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Navrh zasad motivaéniho mechanismu v podnikatelském
subjektu

Abstrakt

V teoretické ¢asti diplomové budou vysvétleny pomoci literarni reSerSe pojmy fizeni
lidskych zdrojti, motivace, jeji typy a faktory, dale pojem pracovni motivace, demotivace
a fluktuace. Diplomova prace se dale zaméii na motivacni programy a hodnoceni
zamé&stnancl. V praktické c¢asti diplomové prace bude nejprve piedstavena vybrana
spole¢nost, kde se nasledné¢ provede analyza soucasného motivaéniho programu pro
zaméstnance a pomoci dotaznikového Setfeni se zjisti spokojenost zaméstnancti. Dal$im
krokem bude vyhodnoceni dotazniku a pomoci zpétné vazby budou doporuceny navrhy

vedouci ke zlepSeni motiva¢niho programu podniku.

Kli¢ova slova: motivace, motiva¢ni systém, podnik, zaméstnanecké benefity, analyza,

pracovni vykon, spokojenost zaméstnanct



The proposal for principles of motivation mechanism in
a selected company

Abstract

The theoretical part of this diploma thesis explains though literary research terms human
resources management, motivation, its types and factors, work motivation, demotivation
and fluctuation. The diploma thesis also focuses to motivational programs and employees
evaluation. The practical part of the thesis a selected company will be introduced at first.
Than will be analyzed the current motivation program for employees and employee
satisfaction will be determined through a questionnaire survey. The next step will be to
evaluate the questionnaire survey, make a statement according to survey results and
possible and recommend possible proposals to improve the motivation of employees
through feedback.

Keywords: motivation, motivation system, company, employees benefits, analysis, work

performance, satisfaction of employees
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1 Uvod

Pro organizace, které vyuzivaji lidské zdroje, je efektivni prace se zaméstnanci a jejich
motivace kli¢ovou oblasti. Pfedev$im proto, Zze zaméstnanci utvateji dany podnik, jsou
jeho hlavnim motorem a maji velkou zasluhu na GspéSnosti, pfipadné netispéSnosti celé
konkrétni organizace.

jelikoz je =zapotiebi individudlni pfistup k jednotlivym zaméstnancim. Kazdy ze
zaméstnancu je totiz jedine¢ny, preferuje jiné pracovni benefity a odlidné piistupy svych
nadfizenych. Zaroven potfebuje odlisné pracovni podminky, jinou formu pochval, ale
1 pokdrani. Stejné¢ tak pouze vySe platu nemusi byt pro pracovnikiiv vykon jedinym
smérodatnym ukazatelem. Jsou dalsi oblasti, které jejich vykon posili ¢i naopak oslabi.
Mezi posilovade vykonll patfi povySeni, uznani, zaméstnanecké benefity, moznost
kariérniho ristu. Naopak mezi faktory, které oslabuji vykon, patii nadmérny stres,
nevyhovujici kolektiv atd. Spravné zvoleny systém hodnoceni dokaze ovlivnit spokojenost
zaméstnancl a tim zajistit uspésnost celého podniku. Proto by mélo byt v zajmu kazdého
manazera tento systém znat a efektivné ho zavést do svého podniku. Zalozit, a predev§im
udrZet podnik s dobrym jménem, je v této dob& nesmirné slozité. Proto je nutné myslet na
to, Ze mit motivované, kvalitni a loajalni pracovniky patii mezi nedilnou soucast spravného
fungovani a navozovani kazdodenni ptijemné atmosféry v podniku. Je nutné mit na paméti,
ze predevsim jsou nejvetsi investici, vytvarejici pfidanou hodnotu.

Diplomova prace s nazvem Navrh zasad motiva¢niho mechanismu, ktera se bude zabyvat
pravé touto problematikou, se bude ¢lenit na dvé Casti. V prvni ¢asti, teoretické, budou
pomoci literarnich zdroji popsdny pojmy fizeni lidskych zdrojl, stézejni motivace, jeji
druhy a zdroje, dale demotivace a fluktuace. Nasledné se teoretickd ¢ast zaméii na
motivaéni programy a hodnoceni zaméstnanct. Vlastni ¢ast prace nejprve predstavi
konkrétni spolecnost SPS servis a programovani stroji S. r. o, kde bude zminén vyvoj
spole€nosti, jeji profil a smér, kterym se firma ubird. Ve vybrané spolecnosti bude
zmapovan soucasny motiva¢ni mechanismus. Nasledné bude provedena analyza za pomoci
dotaznikového Setfeni, jejiz vyhodnoceni zjisti miru spokojenosti zaméstnanci. Tato
zpétna vazba poslouzi jako vystup pro navrhy a opatieni, které povedou k celkovemu

zlepSeni motiva¢niho programu spole¢nosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Hlavnim cilem diplomové préce je navrhnout zlepSeni v oblasti motivaéniho mechanismu
pomoci dil¢ich cili. Mezi dil¢i cile prace patii provedeni analyzy stavajicich motivacnich
programu pro zaméstnance, dale provedeni a vyhodnoceni dotaznikového Setieni ohledné

spokojenosti zaméstnancii ve vybraném podniku.

2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou casti, teoretické a praktické. Teoreticka Cast je
zpracovana na zakladé studia odborné literatury a popisuje pojmy fizeni lidskych zdroji,
motivace, jeji typy a faktory, dale pojem pracovni motivace, demotivace a fluktuace atd.
Praktickd cast je zpracovana na zékladé analyzy soucasného motivaéniho programu pro
zaméstnance a pomoci dotaznikového Setfeni je zjiSténa spokojenost zaméstnancti. Na
zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setfeni jsou navrhnuta opatieni vedouci ke zlepSeni

motiva¢niho programu podniku.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola vysvétluje zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych zdroja, jeho tukold,
problematiku motivace a pojmu s ni spjatych, dale hodnoceni a odménovani pracovnikd.
Diky literarnim zdrojim budou popsany metody zjistujici pracovni spokojenost, a tim se
zajisti spravny postup tvorby a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. V zavéru teoretické
Casti bude popsana teorie motiva¢niho mechanismu, ktera poslouZzi k lepSimu pochopeni

stézejni problematiky. Tyto teoretické poznatky se nasledné aplikuji na Cast praktickou.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Prestoze primarné se bude tato diplomova prace zabyvat motivaénim mechanismem, pro
uplné pochopeni dané problematiky je nutné obeznamit pojem a podstatu fizeni lidskych
zdroj.

Armstrong oznacuje fizeni lidskych zdroju jako: ,,strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individudlné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cili organizace. (Armstrong, 2007, str. 27)
Koubkova formulace zni: ,Rizeni lidskych zdrojui predstavuje nejnovéjsi koncepci
personalni prace, ktera se ve vyspélém zahrani¢i zacala formovat v pribéhu 50. a 60. let.
nejdilezitéjsi ulohou vSech manazerd.* (Koubek, 2009, str. 15)

Copikova, Blaha a Horvathova chépou fizeni lidskych zdroji jako: ,,soubor manazerskych
postupi slouzicich k ziskavani a udrzeni zaméstnancli v organizaci a zajiStovani toho, aby
podavali vysoky vykon a tim pfispivali k dosazeni cilti organizace. Cilem fizeni lidskych
zdrojui je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi usp&$né plnit své
vyty¢ené cile.” Zarovenn ma hlavni manazerskou roli a je povazovdno za patet fizeni
podniku. (Copikova, Blaha a Horvathova, 2015, str. 1)

Brodsky (2009, s. 10) uvazuje, ze tizeni lidskych zdroju je strategicky piistup, kde se
apeluje na dlouhodobé vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Za klicovy ¢lanek

podniku jsou povazovani pravé zaméstnanci.

3.1.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdroja patii planovat lidské zdroje, provadét posuzovani

pracovnich vykond, dbat na spravedlivé odménovani, dale formulovat ukoly a funkce,
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zabyva se Skolenim a informovanim a v neposledni fadé pravidelné provadi prizkum na
trhu prace (Brodsky, 2009, s. 13)

3.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroja

Cile fizeni lidskych zdroja se dé€li na:

e cile spoletenské: dodrzovat platnou legislativu, ucelovat vztahy mezi jedinci
z danych organizaci,

e cile organiza¢ni: ohodnoceni pracovnich vykoni a kontrolnich ¢innosti
zaméstnanct, uc¢inné planovani skoleni, vycviku a zaméstnanosti,

o cile funkéni: schopnost tvofit takové pracovni prostfedi a poskytovani podniku
takove informace, aby dochazelo pouze k efektivnimu vyuziti zdroju,

e cile osobni: harmonie mezi potiebami podniku a osobnim Zivotem pracovnika.

(Management-marketing, 2010)

Obréazek 1: Personalni ¢innosti

Nabor
zaméstnanci:

strategické
planovani lidskych
zdroju, ziskavani a
vybér zaméstnanci

Vzdélavani a
rozvoj
zaméstnancit:
Cile RLZ orientace,

0], planov:
ni kariéry

Motivace
zaméstnanci:

motivacni teorie,
design pracovnich
mist, hodnocenia
odmeéfovani
zameéstnancil

Zdroj: Copikova a kol., 2015, s. 8 - upraveno
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3.2 Motivace

Motivace miize byt formulovana jako urcita sila a smér chovani. Patii do ni faktory, které
lidi ovliviiuji tak, aby se jejich chovani ubiralo uréitym smérem. Lidé jsou motivaci
ovlivnéni pfedev§im tehdy, kdyZ se da ocekavat, Ze jejich usili dosahne urcitého cile
a naskytne se tak ziskani odmény, ktera vyhovi jejich cilim a potiebam. (Armstrong
a Taylor, 2015, str. 217) Obrovskou motivac¢ni silu také predstavuje prace, ktera ¢loveka
napliiuje a zaroven se domniva, ze je uzite¢na. (Wagnerov4, 2008, s. 16).

Plaminek (2011, s. 70) uvadi, Zze motivovani pfindsi tkoly a ulohy, ale i dasledky splnéni
¢i nesplnéni dané ulohy ¢i tkolu. Aby ukoly motivovaly, je nutné, aby byly pro konajiciho
srozumitelné, splnitelné, individualné zadané a ptrimétene slozité.

Mezi zé&kladni pojmy v problematice motivace patii motiv. Motiv mtize byt chapan jako
urc¢ita jednotliva vnitini psychicka sila, naptf. pohnutka anebo popud. Zaroven se za néj
povazuje divod nebo psychologicka ptic¢ina ur¢itého vystupovani osob. Na vlastni motiv
ma vliv vngj§i prostiedi. (Copikova, Blaha a Horvathova, 2015, str. 51) Adair (2004, s. 16)
dodava, ze motivy jsou védomého, polovédomého a podvédomého razu. V souvislosti
s motivaci je nutné zminit pojem stimulace, ktery s motivaci izce souvisi, pfesto se
nejedna o totozné pojmy. Copikova, Blaha a Horvathova vysvétluji, Ze zakladni rozdil
mezi témito pojmy je vtom, ze stimulace plisobi na psychiku jednotlivee zvnéjsku,
V nejéastéj§im piipadé aktivnim jednanim jiné osoby. (Copikové, Blaha a Horvathova,
2015, str. 52) Pauknerova (2006, s. 224) dopliuje, ze za pomoci stimulace se
zaméstnavatelé snazi rozvijet osobni rozvoj svych pracovnikli a motivovat jejich optimalni
piistupy k vykonu prace.

Obrézek 2: Znazornéni vztahu stimulace-osobnost ¢lovéka—motivace

Vnéjsi prostiedi fyzikilni, chemické, biologické a socialni

OSOBNOST
MOTTIVACNT

STRUKTURA
PRACOVNIKA

Zdroj: Bedrnova, 1998, s. 269 - upraveno

14



3.2.1

Typy motivace

Motivace se dé€li na dva typy, vnitini a vnéjsi.

e Vnitini motivace — pfipad, kdy se lidé sami motivuji, sami si ur€uji, jakym
zpiisobem se chtéji chovat. To znamend, Ze si hledaji a nachazeji takovou
praci, ktera uspokojuje jejich pozadavky a cile a zaroven maji pocit, ze
jejich prace je nezbytna a dulezita.

e Vnéjsi motivace — 0S0by jsou motivovany managementem formou odmén,
pochval ¢i povySeni. RovnéZz sem patii také tresty, napiiklad kritika

jednotlivce ¢i odepteni prémii. (Frey, Osterloh, 2002, s. 5)

Vnitini motivatory budou dlouhodobéjsiho razu, jelikoz tvori soucast jednotlivce a jeho

povahy jako je odpovédnost, autonomie, piilezitost kariérniho rustu, a nejsou mu

predkladany zvnéjsku jako motivatory vnéjsi. (Armstrong, 2007, s. 220-221)

3.2.2

Zdroje motivace

Jako zdroje motivace se oznacuji skutecnosti, za jejichz pomoci se motivace tvofi.

Mezi zakladni zdroje motivace se fadi:

navyky — tento zdroj motivace je vlastné jakysi stercotyp, jelikoZ je provadén
pravidelng. Muize jit o vysledek jak vychovy, tak i aktivit, které si kazdy ¢lovék
utvari béhem Zivota,

poti‘eby — zakladni zdroj motivace, ktery je subjektivné vyznamny podle povahy
jednotlivce. ,,Potfeba se v rovin¢ prozivani projevuje jako nelibé pocitovany stav
napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto napéti. Vede tedy zpravidla
Kk ¢innosti sméfujici k odstranéni ptislusného nedostatku, resp. K saturaci pfislusné
potieby.” (Bedrnova, Novy a kolektiv, 1998, str. 224),

hodnoty a hodnotové orientace — v bézném zivoté Cloveék stale poznava nové
skutecnosti, na které si vytvaii ndzor a pfisuzuje jim dulezitost. Hodnoty
a hodnotové orientace jsou na subjektivni bazi, jelikoZz to, co pro jednoho
jednotlivce muze piredstavovat vysokou hodnotu, miize ptipadat druhému
jednotlivci jako bezvyznamneé,

idealy — da se chapat jako urcita piedstava, ktera pro urcitého jedince znamena

néco hodnotného a je cilem jeho snaZeni,
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e zajmy - trvaleji zaméfena pozornost jednotlivce na danou oblast, urcité jevy
a predméty, které mu pfindseji radost. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 1998, str. 220-
230)

3.2.3 Motivaéni teorie

Existuje cela fada teorii motivace, které se uplatiuji nejen v pracovnim, ale i v soukromém
zivoté. Jedna se o riizné pfistupy, které maji za ukol zjistit, co jednotlivce dokaze
namotivovat k vysokému vykonu a co naopak jejich vykon snizuje.

Teorie instrumentality

Tato teorie je postavena na tom, Ze prémie a tresty podnécuji lidi k tomu, aby se chovali
potiebnym zpiisobem. Je tedy obdobna tzv. politice cukru a bice.

Teorie zamérené na obsah

Zabyva se obsahem motivace a prohlaSuje, Ze motivace jsou kroky, které vedou
k vytouzenym potiebam a identifikuji klicové potieby ovlivitujici chovani. Pro tuto teorii
se také pouzivd oznaceni teorie potieb, za jejiz autory se povazuji Herzberg a kol.,
a Abraham Maslow. Jejich dvoufaktorovy model obsahoval potfeby nazvané
»satisfaktory“. (Armstrong, 2007, str. 221)

Maslowova teorie hierarchie potieb

Mezi nejCastéji zmiflovanou teorii bezesporu patii Maslowova teorie hierarchie potieb.
Maslow rozdéluje potieby, které vedou k uspokojeni, do péti urovni. Do prvni urovné patii
fyziologické potieby. Jakmile je téchto potieb dosazeno, je dale snahou obstarat si pocit
bezpeci a jistoty. Na dal$i troven se fadi potieby uznani a ticty, neb kazdy jedinec si pieje
byt respektovan druhymi. Tyto Ctyfi stupné se nazyvaji potfebami deficitnimi. Posledni
Groveii je potfeba seberealizace a nazyva se potfebou ristovou. (Copikova, Bléha,
Horvathova, 2015, str. 55) Nasledujici obrazek detailnéji predstavi hierarchii potfeb dle
Maslowa.
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Obrézek 3: Maslowova hierarchie potieb

L. uroven Potieby fyziologické — kyslik, teplo,
jidlo, piti, spanek, rozmnoZovani se

2. uroven Potieby jistoty a bezpeci— vyhnout
se nebezpedi, neznamym situacim a
vécem, zajistit si ¢i obnovit bezpedi a

Jistotu

Deficitni potieby
3. trovefi Poti‘eby socialni — laska, sounaleZitost
s néjakou skupinou, byt pozitivng
piijiman
4. urovei Potieby uznani a ticty — respektovani
a ocenéni druhymi
5. urovefi Poti‘eby seberealizace — vykonavéni Ristové potieby

prace, kterou ma jedinec rad

Zdroj: Copikova a kol., 2015, str. 55 - upraveno
Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb
Z nazvu teorie je jiz patrné, ze tvurce definoval dvé ¢asti faktord. Prvni faktor ovliviiuje
pracovni spokojenost, ¢imz posiluje pozitivni motivaci. Zaroven tak predchazi pracovni
nespokojenosti. Druhy faktor naopak vétSinou nezaujima optimisticky postoj Kk praci.
Blizce souvisi s prostfedim. Herzbergovy skupiny je mozné vést analogicky s teorii
Maslowova a jedna se o nésledujici faktory:
e hygienické faktory - tzv. nepfimé, vné&jsi faktory. Dale se jim také tika
dissatisfaktory. Oznacuji se jako preventivni a maji blizkou souvislost
S prostfedim, jak jiz bylo uvedeno vyse,
e motivatory - tzv. pifimé, vnitini faktory. Tyto faktory se oznacuji jako

satisfaktory a motivuji jednotlivce k vysokému Usili a vykonu.
Teorie X a'Y profesora Douglase McGregora
Profesor amerického ptivodu Douglas Murray McGregor, jehoz teorie rozd€lovala
nadfizené podle toho, jak nahlizeli na své pracovniky. RozliSoval manazery, ktefi maji za
to, ze podiizeni konaji svou praci jen kvuli penézum, dé€laji to z donuceni, a tudiz je
zapotiebi, aby nad nimi probihala neustalé kontrola. Takovyto zamé&stnanec uptfednostiiuje
své blaho pted praci, nevyhledava zmény a brani se veskeré zodpovédnosti. Tato teorie
byla nazvana jako Teorie X. Oproti tomu Teorie Y tika, ze prace je pro lidi pfirozena
a bavi je. Neradi pracuji ve stresu a nemaji rddi ptehnanou kontrolu. Pracovnici jsou
kreativni a divtipni a nemaji problém s pfijimanim odpovédnosti. (Copikova, Bléha,

Horvéthov4, 2015, s. 56)
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Alderferova teorie motivace
Teorie Claytona Alderfera je zalozena na tfech skupinach potieb — existenéni, vztahova
a rustova. Existencni potiebou se rozumi potieba spojend s materidlnim zajiSténim osoby
a jeho fyziologickych potieb. Vztahovymi potiebami se mysli vSechny vztahy s osobami,
se kterymi se ptichazi do styku. Rustové potieby maji rozvijet lidsky potencial. Na prvni
pohled se miize zdat, ze tyto teorie se Uizce podobaji Maslowov¢ teorii hierarchii potieb,
jen se modifikovaly z péti potfeb na tfi. Oba autofi se shoduji, ze aby mohla byt
uspokojena vyssi potfeba, musi ji pfedchazet uspokojeni zakladni potteby. Rozd€luji se
vSak v tom, ze Alderfer tvrdi, ze pokud se uspokoji existencni ¢i vztahové potieby, tak tim
klesa jejich vyznam. Ale pokud se uspokojuji potieby rustové, jejich vyznam se tim
navysuje. (Copikova, Blaha, Horvathova, 2015, s. 57)
McClellandova motivacni teorie
McClellandové teorii ziskanych potfeb se jinak také tika teorie tii potieb ¢i teorie
osvojenych potteb. Autor prohlaSuje, Ze motivaci osob ovliviuji tfi druhy potieb. Potiebu
moci, dale potfebu nékam patfit a potfebu néceho dosahnout. Kazdy ¢lovék oplyva viemi
témito potiebami, jen se lisi tim, jak jsou pro néj prioritni. Osoba, touzici po moci, ma
nachylnost k moci, sile a ovlivitovani ostatnich jedinct. Clovék, jehoZ prioritou je potieba
néceho dosdhnout se Casto snazi byt lepsi nez ostatni. K vnitini spokojenosti pottebuje
slova uznani a cely Zivot touzi néco dokézat. Treti potieba, potfeba nékam patfit je typicka
pro lidi, ktefi radi rozvijeji nové vztahy a ptatelstvi. Tuto teorii je vhodné uplatiiovat jiz pti
pohovoru, protoze pokud bude uchazeC spravné zatazen podle svych potteb, firma bude
schopna odhadnout jeho osobni motivacni faktory. (MANAGEMENTMANIA, 2016)
Teorie zamérené na proces
Tato teorie vysvétluje a popisuje pribeh toho, jakym zpisobem vznikd motivace, co
podnécuje dané chovani, jak se da zastavit a ¢im je fizeno. Tento typ teorie miize byt pro
voditkem pro postupy motivovani zaméstnancu. Mezi teorie zaméfené na proces se fadi:

o expektacni teorie — ocekavani,

e teorie cile — dosahovani cila,

e teorie spravedlnosti — pocity spravedlnosti. (Armstrong, 2007, str. 224)
Prvni zminénou teorii zaméfenou na proces se rozumi expektaéni teorie, jejimz autorem

byl Victor Vroom. V praktickém jazyce tato teorie fika: ,,{im je pravdépodobnéjsi, Ze
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snaha (Usili) pracovnika povede k zadoucim vysledkim (cilim), tim usilovnéji bude
pracovnik svoji ¢innosti vykonavat. (Tureckiova, 2004. s. 63)

KyZeny vysledek muze predstavovat at’ uz vyssi plat, potéSeni z prace, seberealizace,
kariérni rozvoj nebo téméf cokoliv, co pro zaméstnance predstavuje pozitivni hodnotu.
Nasleduje teorie cile, zformulovana dvojici Lathamem a Lockem, ktefi tvrdili, ze vykon
a Mmotivace jsou na vys$i urovni, pokud se jedincim stanovi specifické cile. DneSni
SMART cile, které patii do oblibenych manazerskych poucek, jsou jen obdobou teorii,
Které pracuji s teorii zaméfenou na cil. Spravné definovany cil ma vliv na chovani, jelikoz
dokaze usmérnit pozornost a mobilizovat Gsili. (Tureckiova, 2004. s. 67)

Tteti a posledni teorii je teorie spravedlnosti. Tato teorie fesi vnimani osob, a to jakym
stylem je snimi zachazeno v porovnani s ostatnimi lidmi. Spravedlivé zachazet tudiz
znamena Vv piekladu to, Ze je s danou osobou zachazeno stejné tak jako s jakoukoli jinou
odpovidajici osobou. V této teorii se tedy vzdy jednd o vnimani, pocity a porovnani. Teorie
spravedInosti vychazi z poznatku, ze lidé maji vEétsi motivaci, je-li snimi zachdzeno
spravedlivym zpiisobem, a naopak jsou demotivovani, kdyz je tomu naopak. (Armstrong,

2007, str. 226)

3.2.4 Pracovni motivace

Jinymi slovy se jednd o motivaci v oblasti pracovni ¢innosti. Vyjadiuje ptistup daného
jedince Kk praci, jeho ochoty pracovat. Piesnéji feceno, jaky je jeho postoj k praci a na jaky
typ prace je jeho osobnost zamétfena. Jedna se manudlni ¢i duSevni Cinnosti, poptipade
prace, kterd se orientuje na vykon v podniku ¢i se soustiedi na praci pro neziskové
spole¢nosti. (Tureckiova, 2004. str. 57)

Mezi hlavni kli¢ové znaky pracovni motivace patii jeji strukturdlni povaha. Motiv
k ¢innostem je tedy strukturalniho charakteru, ne charakteru prvkového. Pfedmétem
motivovani byva fidici zaméstnavatel a predmétem motivace se rozumi fizeny
zaméstnanec. Pracovni motivace predstavuje kauzalni vztah, ktery podava zpétnou vazbu,

tzn. vztah, kdy na sebe plisobi dva fenomény. Tento vztah se pokusi vyobrazit Obrazek 4.
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Obrézek 4: Vztah pfi fizeni pracovni motivace

Motivovani Vykon

Zdroj: Nakonecény, 1992, s. 14 - upraveno

Nakonecny (1992, s. 55) charakterizuje pracovni motivaci dle tii teorii. Prvni teorii je
taylorismus. Jmenuje se dle inZenyra amerického pivodu F. W. Taylora, ktery usuzoval, ze
prace by méla byt vykonavana naplno a tim se dosahovalo té nejvyssi hranice vykonu.
Proto bylo zapotiebi vybrat nejschopnéjsi pracovniky a naudit je ty nejvykonnéjsi
Human relations neboli Lidské vztahy. Oproti taylorismu, kde byl ¢lovék bran jako
samostatny stroj, zde se klade dtraz na socialni potieby a polidsténi vazeb v organizaci.
Posledni fazi je humanizace prace. Vznikla vlivem problémil spojenych s uplatnénim
lidskych vztahi, které vyvolaly chovani pozbyvajici autoritu pracovnikd vaci svym
nadfizenym. Humanizace prace méla odstranit monoténnost pracovnich aktivit a cilem
bylo ucinit je zajimavymi, dale pak nabidnout lepsi pracovni podminky a zvySovat

odbornou zptsobilost pracovnikii.

3.2.5 Motivaéni proces

Nésledujici obrazek popisuje motivacni proces a nastiiuje, Ze motivace vyvolava
mimovolné nebo védomé zjisténi potieb, které nejsou uspokojeny. U téchto potieb se pak
vytvaii pfani néceho dosahnout ¢i néco ziskat. Déle se stanovuji cile, u nichz se ocekava,
ze tyto pfani a potieby budou uspokojovat, a zvoli se takovy zptisob chovani, u néhoz se
predpoklada, ze povede k dosazeni urcenych cilti. Kdyz se téchto cili dosdhne, uspokoji se
potieba a pravdépodobné se chovani, diky kterému byl dosazen cil, znovu zopakuje. Musi
se vSak naskytnout obdobna pfic¢ina. Neni-li cile dosazeno, je nepravdépodobné, Ze se

stejné kroky jest¢ nékdy zopakuji. (Armstrong, 2007, str. 220)
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Obréazek 5: Proces motivace

Potieba Stanoveni cile
DosaZeni cile Podniknuti
kroknt

s

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 220 - upraveno

3.2.6 Demotivace

Demotivace je jeden z faktort, ktery ni¢i motivaci. Kazdy nadfizeny piedpoklada, ze se mu
od zaméstnancli dostane intenzivni profesionality, vykonu a vérnosti. Oproti tomu
zaméstnanci oc¢ekavaji od svych nadfizenych zajimavou napli prace, jistotu zaméstnani,
piiméfené financni ocenéni, nejriznéjsi zameéstnanecké vyhody a moznost kariérniho ristu.
Pokud se obéma strandm toto ocekavani splni, vede to k oboustranné duvéie, avSak rozpor
mize vyvolat nedivéru a naslednou demotivaci. Mezi hlavni faktory, které ni¢i motivaci
a zapojovani pracovnikl patii pfesné stanovend pravidla a predpisy, ktera zamezuji viem
individudlnim a svobodnym rozhodnutim. Motivaéné¢ zalozenému pracovnikovi nezbyva
nez rezignovat a ztratit tim snahu o dal§i zmény. Dal$im faktorem demotivace je ustavicna
kontrola prace, coZ v zaméstnanci vyvolava pocit nedivéry ze strany zaméstnavatele. Také
nedostate¢né piedavani informaci mezi nadfizenymi a podfizenymi muize pracovniky
demotivovat.

Clegg (2005, s. 10) se domniva, Ze motivace dané osoby se netyka pouze vyzdvihovani
pozitivnich faktord, ale ¢asto sem patii také odstraiiovani negativnich faktorii. To znamena,
7Ze to, co je povazovano za motivacni faktory, Casto byvd pouze trankvilizér, tzv.
potlatova¢ demotivace. Vznikl proto, aby u jedincti odvracel ptipadnou demotivaci.
Faktoram, které potlacuji negativni vlivy, se dle Herzbergera fika hygienické faktory.
Clegg dale tvrdi, Ze Zadny z klasicky uvadénych motiva¢nich faktort, napf. zaméstnanecké

benefity ¢i plat, zaméstnance skute¢né¢ nemotivuje, pouze se jednd o jiz zminéné
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potlacovace. Skuteény motivacni faktor vidi v projevu uznani, vyhlidek do budoucna a byt
skutecné zodpoveédny. Dalsi tvrzeni Clegga tika, Ze silnym demotivatorem je nedostate¢ny
plat.

Bélohlavek (2008, s. 43) tvrdi, ze k demotivaci a frustraci dochazi napt. v piipadé, Ze se
zaméstnanci nedostava odmeéna, kterou predpokladal ¢i se nepovede prace, které vénoval

dlouhy cas.

3.2.7 Fluktuace zaméstnancu

Definici pro fluktuaci zaméstnanct se rozumi obrat pracovnikli v podniku ¢i organizaci.
Jeji mira se vyjadiuje procenty v poméru ukonéenych pracovnich dohod k primérnému
mnozstvi pracovnikli za urcity ¢as. Do urcité miry je fluktuace prospé$nd a nezbytna
a nepovazuje se za negativni jev. RozliSuje se dle regionu, velikosti firmy a podili se na ni
I kulturni zvyklosti. Nékteré zdroje tvrdi, Ze mira fluktuace, ktera nepiesahne 10 %, je
piijatelna.
Mezi piinosy fluktuace, které se povazuji za pozitivni, patii rozSifené nazory a zkusenosti
noveé prichozich pracovnikd. Jejich ptfichod zaroven sniZzuje stereotyp. Zaroven se
spolecnost fluktuaci zbavuje neefektivnich zaméstnanct, ktefi do tymu a kultury
organizace nezapadli. Jsou vSak 1 negativni nasledky fluktuace, napt. Ubytek plné
vyskolenych pracovniki miize vést ke snizeni produktivity spolecnosti. ZvySeni nakladi
spojené s novymi nastupy a Skolenimi piinasi firmam téZ negativni nésledky fluktuace.
(MANAGEMENTMANIA, 2015)
Mezi nejc€astéjsi divody odchodl zaméstnanct patii:
e seberealizace — zaméstnanec touzi po pracovnim postupu,
e interpersonalni vztahy na pracovistich — vztahy nadfizeny x podiizeny,
vztahy mezi spolupracovniky,
e odménovani,
e pracovni podminky - pro zaméstnance prace piedstavuje riziko,
nevyhovujici pracovni prostiedi a rezim prace. (Copikova, Bléha,
Horvathova, s. 30-31)
Statistiky Acces Perks uvadi, ze hlavni divody odchodii jsou nedostateéna mzda (44 %),
omezené pracovni moznosti (43 %), nedostatek pracovnich vyzev (30 %), nerovnovaha
mezi soukromym a pracovnim Zivotem (28 %) a nedostatecné uznani (27 %). (Access

Perks Blog, 2019)
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3.2.8 Péce 0 zaméstnance

Vedeni spolecnosti by si mélo plné uvédomovat, ze za uspéchem podniku stoji pfedev§im
pracovnici, jejich schopnosti a pracovni chovéni. S jejich vykonem souvisi i spokojenost,
a to nejen s dobfe odvedenou praci, ale i se vztahy na pracovisti. Proto je zapotiebi vénovat
péci o zaméstnance dostateCnou péci a pozornost. Nedd se stanovit pfesnd a jednoznacna
definice pro péci o zaméstnance, jelikoz v kazdé zemi se zvyklosti a potieby zaméstnanct
lisi. Je vSak zfejmé, ze pojeti péCe o zaméstnance se neustdle rozSifuje a nabyva na
pestrosti. Spole¢né s odménovanim patii péce o zaméstnance do takové oblasti personalni
prace, kterd se mnohdy vyuzivd zaméstnanci ke srovnani podniku s podniky jinymi. Péce
o zaméstnance se dé€li na tfi skupiny:
e povinna péce o zaméstnance — urcena piedpisy, zdkony a kolektivni smlouvou
nepodnikového formatu,
e smluvni péce o zaméstnance — urcena kolektivni smlouvou, kterd je uzaviena na
stupni organizace,
e dobrovolna péce o zaméstnance — tato péce je projevem persondlnich politik
vedeni firmy, projevem jeho snahy o dosazeni konkuren¢ni vyhody na poli prace.
V Sirokém pohledu k péci o zaméstnance patii nasledujici zalezitosti: pracovni prostiedi,
pracovni doba a pracovni rezim, ochrana zdravi a bezpe¢nost prace, personalni rozvoj
zaméstnancl a sluzby, které se pracovnikiim poskytuji na misté vykonu prace. Déle je

mozné sem zafadit péci o Zivotni prostiedi. (Koubek, 2003, s. 321)

3.3 Pracovni spokojenost, vykonnost a ovliviiovaci proces

Teoretické i praktické poznatky se neustale zabyvaji problematikou ochoty k préci, s niz
souvisi motivace a podnécovani k ochoté pracovat. Toto zaméteni reflektuje narGstajici
smysl proménlivosti osobnich faktordi, které stanovuji ukony jednéni a chovani
zaméstnancl pii uskute¢iiovani vyty€enych ukolil 1 pfi reakcich na déni podniku. Dale
reflektuji nutnost se wusilovné zabyvat socidlnimi a psychologickymi kontexty
ekonomickych procest. Tak je tvofen nezbytny prostor k odpovidajicimu vyuZivani
hybnych sil, které jsou ukryté v jednotlivych zaméstnancich, jakozto Cinitelim vyrobnich
procest. V tomto spojeni je aktudlnim ukolem organizace vytvofit takovy fad objektivnich
mechanismi, které vhodné zajisti optimalni provoz vyrobnich a dalSich procest spolecné

S potfebami a zajmy vSech pracovnikll spolecnosti.
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e Pracovni spokojenost

Za pracovni spokojenost se povazuje emocni stav jedince, ktery prameni ztoho, jak
hodnoti svou vlastni praci a pracovni zkuSenosti. Jedna se o hodnotici Usudek o vlastnim
zaméstnani a je bud pozitivniho, nebo negativniho radzu. Spokojenost roste, pokud se
zaméstnanec muze rozhodnout, jakym zptisobem bude jeho prace vykonavana a zda ziska
odezvu o svém pracovnim vykonu a jeho kvalité. (Kmosek, 2018)

Pro kazdého by pracovni spokojenost méla predstavovat nedilnou soucast jeho zaméstnani,
protoze v praci ¢lovek prumérné stravi piiblizné 10 let jeho zivota. Pracovni spokojenost je
uréita Groven priznivych vztahli zaméstnance ke vSem pracovnim okolnostem a formam
osobniho prozitku k praci. Tento prozitek je bud’ kladny ¢i spiSe kladny, ale muze
pfedstavovat zéporny ¢i spiSe zaporny prozitek. Pro pfedstavu milze byt pracovni
spokojenost vyobrazena na stupnici, kde na jedné stran¢ jsou zaporné hodnoty, stfed
stupnice tvofi neutrdlni hodnota nula a druhd strana piedstavuje pozitivni hodnoceni.
U pracovnika, jehoZ stupnice obsahuje pozitivni hodnotu, zaméstnani piedstavuje
vyznamny zdroj zivotni spokojenosti a motivace a spatiuje v ném smysl zivota. Jakékoli
naruSeni pracovniho Zivota, napf. diichodovy vék, nemoc, nese velmi obtizng. Opacny
konec na stupnici ztélesiiuje nesoulad osobniho zivota clovéka a naroky spojené
S pracovnim zatfazenim. Nespokojeny cloveék se snazi praci vyhybat ¢i si ji vSemozné
ulehCovat na ukor pozadovanych vysledka. Organizace na tyto pracovniky vyviji tlak
prostfednictvim donucovacich prostiedkt ¢i negativnich hodnoceni. Pracovni spokojenost
¢i nespokojenost pfimo ovliviiuje vykonnost. Vykonnym pracovnikem bude vzdy osoba
ztotoznénd se svym zaméstnanim a naopak osoba, ktera se se svym zaméstnanim
neztotoziuje, bude mit vzdy nizkou vykonnost.

o Vykonnost

Vykonnost zaméstnancti miize ovliviiovat nejen motivace, ale také schopnosti, dovednosti
a védomosti, na jejichz zakladé pracovnici konaji svéfené pracovni ulohy. (Stikar, 2003,
s. 63) Vykonnosti se rozumi vynakladany a pozadovany vykon. Kdyz ¢lovek plni pracovni
ukoly, zpravidla byva uplatiovana pouze potencialni vykonnost. Ostatni ¢ast je vykonova
reserva, kterd se pouziva pii vyjimecnych okolnostech a kterd se snazi usnadiiovat
pfiméfené obnoveni pracovni sily. Casto se vychazi z dohadii, Ze pracovni vykonnost byva
ovliviiovana ptredevsim ze subjektivnich predpokladu lidi. Skute¢nost je vSak takova, Ze na
proces pracovnich ¢innosti a jejich vysledkl je vzdy plsobeno celym souborem, ktery

urCuje vlivy, piedpoklady ¢i determinant. Definuji prostor, kde pInéni pracovnich Gloh
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probiha. Jsou postihnuty veSkeré skuteCnosti, které dokdzou ovlivnit pracovni jednédni
zaméstnance. Determinanty pracovnich jednani se Cleni na objektivni a subjektivni.
(Mayerova, 1997, s. 91-92)

e Ovliviiovaci proces
Ovlivilovaci proces je chapan jako slozka fidiciho cyklu, kdy spolu souvisi ovliviiovani,
rozhodovani a dozor. Drzitelem je vidéi pracovnik. Ukolem ovliviiovani je docilit toho,
aby se rozhodnuti uskutectiovala. JednoduSe feceno, ovliviiovaci proces je vliv vidciho
pracovnika na podfizenou skupinu ¢i jednotlivee. Je vzdy obousmérného pusobeni, jak
vedouciho na podfizené, tak i z opacného hlediska a zavisi nejen na pfistupu k organizaci
a praci vSech zucastnénych, ale i na vztazich mezi nimi. Ovlivilovaci proces vystupuje
Vv celé fidici Cinnosti viid¢iho pracovnika. Jeho spravné provedeni a zakomponovani do
organizace predstavuje odborné slozity ukol, jelikoz pozice nadiizenych pracovnikli neni
spjata s touto tematikou a tito pracovnici tak nejsou dostatecné proskoleni. Ke vhodnému
zvladnuti ovliviiovaciho procesu je nutné respektovat uréita pravidla. (Mayerova, 1997,
s. 91-101)

3.4 Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Hodnoceni pracovnikii slouzi ktomu, aby se zaméstnavatelé dozvédéli, jaké maji
zaméstnance. Aby ziskali piehled o jejich podilu na chodu podniku, hospodaiskych
vysledcich a dobrém jménu spolecnosti. Zaroven by i zaméstnanci méli mit povédomi
o tom, jakym zplisobem je na n€¢ nahliZzeno ze strany zaméstnavatelll a jak jsou spokojeni
s vykonem odvedené prace. Hodnoceni pfedstavuje velmi citlivou a slozitou soucast
personalni ¢innosti. Slouzi jako zdroj pro silné a slabé stranky daného zaméstnance a je
tedy zdkladem pro rovnocenné odmeénovani a lepsi vyuZiti potieb motivace zaméstnance.
Hodnoceni zarovenn muze byt vurCitych pfipadech podkladem pro kariérni rlst
v budoucnu.

Horvathova (2011, s. 65) dodava, Ze pro urcity typ pracovnika je nutné volit takové
metody hodnoceni a jejich druhy a kombinace, diky kterym se bude hodnotit nejen vykon,
ale i pfedpovéd’ zaméstnancova potencialu.

Podle Hronika (2006, s. 12-13) hodnoceni pracovnikd Gzce souvisi s Fizenim vykonnosti.
Oba pojmy predstavuji personalni ¢innost, avSak nejsou stejného vyznamu. Spolecné vSak
patii do nyné&jsi personalistiky, 1épe feCeno do fizeni lidskych zdroji. Jsou provadény

manazery, nikoli pouze HR specialisty ¢i personalisty. Dale se Hronik domniva, ze
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hodnoceni pracovnikii je pojem uzSiho rdzu nez fizeni vykonnosti, nebot do fizeni
vykonnosti spadé napt. motivacni soutéz, kterd podnécuje vykonnost. Zaroven vsak pojem
hodnoceni prevysuje fizeni vykonnosti, ponévadz hodnoceni je zapotiebi napt. pii volbé
zaméstnancl. Na rozdil od fady autord, ktefi tvrdi, Ze fizeni vykonnosti je moderni pojem,
ktery nahrazuje hodnoceni pracovnikili, se domniva, Ze oba pojmy jsou stejné hodnotné
a vyjadiuji rozdilnou skute¢nost.

Obrazek 6: Vztah hodnoceni pracovniku a fizeni vykonnosti

Rizeni vykonnosti

Hodnoceni pracovnikii

Zdroj: Hronik, 2006, s. 13 — upraveno

3.4.1 Druhy hodnoceni

Hodnoceni pracovniki je dvojiho druhu, formalniho a neforméalniho.

e Formalni hodnoceni
Tento druh hodnoceni byva provadén periodickou, racionalnéjsi a standardizovanou
formou. Kona se v pravidelnych intervalech a je charakteristické pro svou systemati¢nost
a planovitost. Na rozdil od neformalniho hodnoceni jsou z néj pofizovany dokumenty,
které jsou nasledné zarazeny do osobnich slozek zaméstnancti. Personalni rozhodnuti by se
méla, pokud mozno, fidit formalnim hodnocenim. Vyhody formalniho hodnoceni

zaméstnancu jsou vidény v tom, Ze:

1épe rozpoznavaji, ocetuji a dale rozvijeji silné stranky zaméstnance,

1épe rozpoznavaji, a tudiz mohou efektivné odstrafiovat slabé stranky zaméstnance,

zlepSuji pracovni morélku v organizaci,

Iépe rozpoznavaji potiebu dalSiho vzd€lavani a rozvoj potencidlu zaméstnance.

(Koubek, 2003, s. 121)
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Neformalni hodnoceni
Neformalnim hodnocenim se rozumi klasické pribézné ohodnoceni zaméstnance jeho
vedoucim pii vykonu prace. Je spise prilezitostné povahy zplisobené uréitym okamzikem,
aktualni naladou ¢i pocitem hodnotitele. D4 se fict, Ze jde o soucast bézného vztahu mezi
vedoucim a podiizenym. Tento druh hodnoceni se zpravidla nezaznamenava a jen
mimoiadné je pficinou personalniho rozhodnuti. (Koubek, 2003, s. 120)
Mezi dal$i metody hodnoceni patfi:

¢ metoda hodnoceni dle stanovenych cili (MBO),

e 360° zpétna vazba,

e analyza kritickych udalosti,

e assessment centrum. (Horvathova, 2011, s. 65)
Odménovani
nastroj personalniho fizeni. Hlavni cile, které ma odménovani plnit, se snadno v praxi
dostavaji do nesouladu. Aby odménovaci systémy tyto cile skloubily, mély by vyuzivat

vhodné systémy a formy.

3.4.2 Systém odménovani

Odménovani pracovnikli patfi k nejefektivnéjSim nastrojiim motivace a zaroven ucinné
ovlivituje jejich pracovni vykonnost. Vytvofit efektivni, spravedlivy a motivujici fad
odménovani spadd k nejndrocnéjSim vyzvam, kterou musi manazefi zvladnout
K uspésnému motivovani svych zaméstnancl. Existuje spousta variant a moznosti
k sestaveni ucelného systému. Vytvaii se pfedevsim proto, aby pomohl tvofit harmonické
vztahy Vv podniku a byl pfinosny nejen pro zaméstnance, ale i pro samotné zameéstnavatele.
Utinny odméhnovaci systém by mél dokazat odlisit schopné pracovniky od téch méng
zdatnych a jeho nejvétsi smysl je formulovat a realizovat takové politiky a strategie, které
zapricini spravedlivé a poctivé odménovani zaméestnancu.

Databaze PricewaterhouseCooper poukazuje na to, Ze své finan¢ni ohodnoceni povazuje za
dostatecné v priméru 50 % pracovnikli. Coz znamend, Ze ptesné piilka pracovnikli neni
s penéznim ohodnocenim spokojena. (MONSTER, 2018) Je tedy dilezité, aby se
spole¢nosti, kterym zaleZi na spokojenosti zaméstnancii, na systém odménovani zamétily a

vytvarely ho takovym zptisobem, aby pro né byl atraktivni.
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Systém odménovani musi byt motivacni, resp. odmény maji byt v poméru s jinymi

podniky srovnatelné. Dale by mé&l byt spravedlivy, ¢imz ma v pracovnikovi zanechat pocit,

Ze voporovndni Kkostatnim zaméstnancum na stejné urovni neni nijak finan¢né

znevyhodnén a Ze jeho prémie jsou relevantni jeho zasluham. Dulezitou vlastnosti systému

odménovani je také transparentnost, tzn., aby byl jednoduse pochopitelny pro vSechny

zameéstnance. (Copikové, Blaha, Horvathova a kol., 2015, s. 111)

Mezi zakladni formu odménovani patii:

mzda — ¢asova, podilova, tikolova, prémiova, (Tomsik, 2005, s. 84)
plat,

odména z dohody

osobni ohodnocenti,

cilové odmény,

vykonnostni odmény, prémie,

jubilejni odmény,

mimoiadné odmény,

odchodne, odstupne,

ucast na hospodarském vysledku,

ptiplatek dle charakteru podminek pracovniho prostiedi a prace. (HR NEWS, 2019)

Tyto zakladni formy byvaji stanoveny ve vnitinich piedpisech ¢i se sjednavaji v kolektivni

smlouvé spolecnosti. Nasledujici obrdzek poukazuje na slozky celkové odmény dle

Copikové a kolektivu.

28



Obrazek 7: Slozky celkové odmény

CELKOVA ODMENA

Hmotné odméiiovani Nehmotné odméniovani

Narokové slozky odmény: pochvala

* zakladni mzda vetsi zodpovédnost

* povinné poplatky kariérni postup

uznani
Nenarokové sloZky odmény vetsi samostatnost
Piimeé — variabilni, zasluhové odmeénovani moZnost vzdélani a rozvoje nad ramec
Nepiimé — zaméstnaneckeé vyhody (benefity) soucasneé prace
svobodaa autonomie
ad.

Zdroj: Copikova a kol., 2015, s. 117 - upraveno

Podle Koubka (2009, s. 283) odménovani neznamena pii dnesnich trendech jen plat nebo
mzdu, ¢i jiné podoby finanéni odmény, které je podnik ochotny poskytnout zaméstnanci za
vykonanou préci. Ale na moderni pojeti je nutno nahliZet z $irsiho hlediska. Radi se sem
mimo jiné povyseni, pochvala, ale také nepenézni zaméstnanecké benefity, které jsou
zaméstnanci poskytovany vztahem pracovniho poméru, nehledé na jeho pracovni vykon.
Odménou jsou mysleny okolnosti ¢i véci, které nebyvaji obvyklé, miZe jit napf.
o nestandardni vybaveni kancelafe. (pf. linoleum, které je standardem se napf. nahradi
kobercem nebo misto vykonu prace je v budové samotného feditelstvi atd.) VySe uvedené
priklady patii do kategorie vnéjSich odmeén, ale v posledni dobé& je pozornost sméfovana na
tzv. vnitfni odmény. Jsou nehmotné povahy a maji souvislost s tim, jak je zaméstnanec
spokojeny s vykonem prace a zda mu piinasi radost. Je také dulezité, aby si pfipadal
uzitecny a aby se mu dostavalo okolniho uznani. Vnéj$i a vnitini odmény jsou velmi Gizce
propojeny a byvaji oznacovany jako tzv. celkovd odména. Aby byl systém odménovani
pfinosny, je zapotiebi spliiovat urCité tikoly. Mezi né patii zajistit nezbytny pocet a kvalitu
kandidati o zaméstnani v dané organizaci. DalSi ukol je tyto kandidaty v podniku udrzet.
Ptedchazi tomu odménovani pracovnikl za jejich ndmahu, vérnost, vynalozené schopnosti
a kladné vysledky jejich prace. Odménovaci systém nesmi byt v rozporu s pravnimi
normami a vetejnymi zajmy. Nejvétsim piinosem ma byt tedy stimul, ktery povede ke

zlepSovani odborné zptisobilosti a prohloubeni schopnosti zaméstnanci.
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3.4.3 Zaméstnanecké vyhody

Dle Armstronga (2007, s. 595) se za zaméstnanecké vyhody povazuji slozky odmény, které
se poskytuji navic spolu sriznymi formami penéZnich odmén. Jsou zaméstnancim
poskytovany, aby pfispély k jejich lepSimu Zivotnimu standardu. Kvili obrovské
konkurenci a nedostatku pracovnich sil se stale rozsifuje Skala zaméstnaneckych vyhod
a firmy se predhangji, aby nalakaly potencialni pracovniky na své bohaté nabidky.

Cilem zaméstnaneckych benefit je ziskat a udrzet kvalitni pracovni silu, posilit loajalitu
pracovnikli, motivovat zameéstnance, uspokojovat potfeby nékterych pracovniki
a poskytovat danove zvyhodnéné zptisoby odmén. (Brodsky, 2009, s. 88)

Tomsik (2011, s. 232) na nasledujicim obrazku ukazuje, jaké strategie mize organizace
uplatiovat, chce-li poskytovat zaméstnanecké vyhody.

Obrézek 8: Strategie poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Standardni strategie (podnik uréi
poskytované ZV)

Vybér ZV zavisi zeela na
zaméstnanci

Vybér ZV zévisi zE&4sti na
zaméstnanel

Strategie pouZivani pouze dafiové
uznatelnych zaméstnaneckych
vyhod

Zdroj: Tomsik, 2011, s. 232 — upraveno
Koubek (2003, s. 297) za zaméstnanecké vyhody povazuje odmény, které podnik svym
zaméstnancim udé€luje jen proto, Ze pro n¢j pracuji. V soucasné dobé¢ existuje nepieberné
mnozstvi zaméstnaneckych benefita.
Formy zaméstnaneckych vyhod:

e penzijni systémy, které se povazuji za hlavni zamé&stnanecky benefit,

e osobni jistoty, diky nimz zaméstnanec citi nejen svou osobni jistotu, ale i své

rodiny, zajistuje ho zdravotni, nemocenské, urazové ¢i zivotni pojisténi, které mu

firma poskytne,
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e osobni potieby, vyjadiuji vztah mezi zaméstnanim a domacimi povinnostmi, napft.
péCe o potomky, pauza v kariéfe z diavodu matefské ¢i studia a nasledné je
pracovnikovi umoznéno vratit se zpét, dale osobni ¢i financni poradna nebo
moznost rekreaci,

e firemni automobily a paliva, tento benefit nabird v poslednich letech na
oblibenosti, pfestoze je na n¢ uvalena vyssi dan,

e financni podpora, vypomoc béhem sté¢hovani, zvyhodnéni sluzeb a zbozi, které
vyrabi dany podnik, ptijcka, pomoc béhem koupé nemovitosti,

¢ nehmotné vyhody, jiné vyhody, (Armstrong, 2007, s. 637-638)

e Cafeteria systém, tento systém patii mezi nejoblibenéjsi prostredky
zaméstnaneckych vyhod. Jedna se o tzv. zaméstnanecky vérnostni plan., ve kterém
mohou zaméstnanci postupné sbirat kredity nebo body a vybirat si za n¢ benefity
dle svych preferenci. Organizace pak disponuje katalogem, ve kterém jsou uvedeny
odmény, které maji uritou cenu vycislenou ur¢itym poctem kreditd, ¢i bodd,
kterou si pfedem stanovuje zamé&stnavatel. Je strategicky vhodné neukazovat viem
zaméstnancim veskeré odmeény, napt. vratny nemusi bodoveé dosahnout na odmény
manazerd, pak je namisté ukazovat danym skupindm jen takové odmény, které jsou
pro né realné dosazitelné. (BUSINESSVIZE, 2010)

Tento systém je pro zaméstnance i firmu prospésny tim, ze je hospodarny a firma
ma vétsi prehled nad svymi naklady. Tento systém si slibuje, ze diky vyhodam
Sitym na miru, bude pro stavajici 1 potencidlni zaméstnance atraktivnéjsi a povede

N4

ke stabilizaci a vy3Si motivaci jednotlivych pracovnikii. Nevyhoda Cafeteria

vvvvvv

tento systém pravidelné aktualizovan dle potieb pracovniki.

3.5 Mira spokojenosti pracovnikii

Meéfieni spokojenosti pracovnikll patii mezi moderni zplsoby fizeni lidskych zdrojt, diky
némuz se daji odhalovat silné a slabé stranky podniku. Je cennou metodou, ktera vede
K prosetfovani postojii a nazori pracovnikti vaci zalezitostem, jejichZ jsou soucasti.
U kazdého vyspélého podniku je diagnostika méteni spokojenosti pracovnikii povazovana
za standardni prostfedek v oblasti lidskych zdroji. (iPodnikatel.cz, 2011) Meéteni
spokojenosti se nejcastéji vyuzivd, pokud se zjiStuje spokojenost s penézitym

ohodnocenim, spokojenost s pracovnim prostfedim ¢i postoje k oblasti personalni politiky,
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kam se tadi vzdélavani a rozvoj zaméstnanctll, ochrana zdravi a bezpecnost béhem prace.
Potiz mize nastat ve zpisobu interpretace zjiSténych informaci, jelikoz podstatnou roli
tvoti subjektivni méfitko hodnoticich. Zjisténi miry spokojenosti svych pracovnikl se da

ziskat mnoha zpusoby, které popise nasledujici podkapitola.

3.5.1 Metody méreni spokojenosti a motivace pracovniki

Mezi nejcastéj$i metodu pii méfeni pracovni spokojenosti ¢i motivace patii dotaznikové
Setieni a jako dopliikkové metody se Casto vyuziva osobni dotazovani, experiment ¢i
pozorovani.
e Dotaznikové Setieni
Dotaznikové Setfeni patii k nejcastejSi metodé pii méteni spokojenosti a motivace. Mezi
jeho velkou vyhodu patii rychly, pomérmné snadny a finanén¢ nenakladny sbér dat od
jakkoli velké skupiny respondenti. Dal$i vyhodou je zaruceni anonymity, tudiz se
dotazovani nemusi bat upfimné odpovidat. V soucasné dobé¢, kdy se vétSina dotaznikovych
Setfeni provadi elektronicky, mohou respondenti odpovédét zdomova a vyplnénim
dotazniku nejsou nijak casové omezeni. Naopak nevyhodou mlze byt nizs§i ndvratnost ¢i
nezajisténi dostatecného poctu respondentii. Dotaznikové Setieni miize obsahovat rizné
druhy otazek. Cleni se na otazky uzaviené, polooteviené a oteviené. U uzavienych otazek
jsou pfedem dany moznosti odpovéedi, jsou tedy nejjednodussi a nejsnadnéji zpracovatelné.
Polooteviené¢ nabizi moznosti odpovédi, ale respondent mize odpovédi dopliovat,
nevybere-li si z nabizenych. Oteviené otazky kladou na dotazované svobodu vyjadfovani,
ovSem na zpracovani jsou velmi zdlouhavé a narocné. Mezi dalsi dtlezitd pravidla pfi
tvorbé dotaznikového Setfeni patii logické odvijeni otdzek a jejich spravna posloupnost.
(Novy, Surynek a kol., 2006 s. 270)
e Interview

Oproti dotaznikovému Setfeni zde odpada vyhoda anonymity, jelikoZ v rozhovoru se
vyskytuje dalsi osoba a tou je tazatel. Zda je vyhodnéjsi pouzit techniku dotaznikového
Setfeni ¢i interview zavisi na zkoumaném problému a vyzkumnikové rozhodnuti. Na
formalizace scéndfe na nestandardizovany, polostandardizovany a standardizovany
rozhovor. Standardizovany rozhovor mé oproti nestandardizovanému piesnou danou

formulaci otazek a diky své podobé¢ se piibliZzuje dotazniku.
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Vyhodou interview je moznost registrovani vnéjSich reakci dotazovanych, a diky nim hbité
orientovat interview zadoucim smérem. (Bléha, 2019)

e Pozorovani
Pozorovanim se rozumi technika, pfi niz socidlni realitu sleduje ocity sveédek
— pozorovatel. Pozorovani se rozdéluje na zucastnéné, pfiCemz pozorovatel je bran jako
soucast pozorovaného predmétu vyzkumu a nezicastnéné, kde soucasti neni.
Vyhoda této metody je vidéna v tom, ze nezavisi na respondentové ochoté, jako je tomu
u dotaznikového 3etfeni &i u interview. (VSPJ, 2016)
Mezi pozorovaci techniku se fadi socialni experiment a dokumentarni prameny.

e Specialni techniky
Za specialni techniky se da povazovat kolektivni diskutovani, besedy ¢i focus group, coz je

kombinace dotazovani a experimentu. (Novy, Surynek a kol., 2006 s. 275)

3.6 Motiva¢ni mechanismus podniku

Hlavnim poslanim motivaéniho mechanismu podniku je tvofit v podniku podminky
podporujici rozvoj motivace u vSech zaméstnanct. Podle Bedrnové a kol. (1998, s. 282) je
motivaéni systém konkretizace programu prace s osobami v organizaci, kde se snaZzi
pozitivné ovlivnit pracovni motivaci zaméstnancii. Chce-li se dosdhnout zakladnich cild,
¢imz je efektivni cCinnost organizace, pak musi byt pied vytvafenim motivacniho
mechanismu provedena analyza, ktera se zaméfi na mozné kritické oblasti v podniku.
Analyzu je vhodné provést formou poznani a naslednym vyhodnocenim takovych
skutecnosti, které¢ by mohly mit vliv na existenci podniku. Poznédni a rozbor je umoznén
diky nasledujicim socialné ekonomickym informacim:

- je nutné zjistit soucasné uplatnovany systém socialni péce v organizaci,

- informace o uplatiovaném vedeni a fizeni zaméstnanct,

- shromazd’uji se informace o pracovni spokojenosti, piipadné nespokojenosti
zaméstnancu, je dilezité zajimat se o jejich vztah kpraci, vztah ke koleglim,
nadfizenym, jak jsou spokojeni s aktudlnim stylem vedeni a fizeni lidi a
V neposledni fadé¢ jaké jsou jejich hodnotové orientace.

Vsechny tyto informace jako celek dopomizou k efektivni tvorbé motivaéniho programu
dané firmy. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 1998, str. 284-285)
Dvotakova (2012, s. 239) se domnivéa, ze pojem motivaéni systém podniku je chapan jako

uceleny souhrn opatfeni za oblast lidskych zdroji a ma za cil posilit loajalitu zaméstnanct
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ke svému zaméstnani, formovat jejich zajem o rozvijeni svych znalosti, schopnosti a
dovednosti, které budou moci aktivné vyuzit pro sviij pracovni vykon. Postup pii tvorbé a
realizaci motiva¢niho systému je vyobrazen na nasledujicim obrazku.

Obrazek 9: Rdmcovy postup pii tvorbé motiva¢niho programu organizace

1. Ceho cheeme dosdhnout? (O jaky stav usilujeme?) Cil (realny, konkrétni)

2. Proé je to duleZité? (Co je na tom zavislé?) Koneény cil (motivaéni vyznam)

3. Jak to vypadanyni? (Jaky je vychozi stav?) Soudasny stav (klady a zipory)

4. Kdo a co brini dosaZeni cile? (Pro¢ nemame Zadouci Piekazky a jejich piiéiny

stav uZ nyni?)

3. Jaka jsou mozna opatieni prekazek? MozZnosti feSeni (teoreticky mo7na)
6. Ktera z nich jsouu nis mo#na? MoZnA fe¥eni (realizovatelna)

7. Jak4 opatieni udélime a v jakém rozsahu? Plan opatieni (priubéh a terminy)

8. Kdo bude komu odpovédny? (Kdo bude Organizace (kompetence akooperace)
spolupracovat?)

9. Jak zabezpetime dosaZeni cile? Zphsob kontroly

10. Ceho jsme dosahli? Vyhodnoceni Gémnosti

Zdroj: Dvotakova, 2012, s. 241 - upraveno

Dle Whitmorea (2002, s. 117) jsou motiva¢ni systémy, které se pfizpusobuji urovni potieb
zaméstnanct, U¢innéjsi.

Motivaéni systém podniku je chapan jako vnitropodnikovy spis, ktery shrnuje vSechny
skutecnosti, které mohou né&jakym zptisobem ovliviiovat a podnécovat prislusniky
pracovniho kolektivu ve shodé s obchodnimi, ekonomickymi, vyrobnimi a dalSimi
povinnostmi a plany podniku. Vychozi jsou psychologické poznatky o proZivani osob a
povaze pracovnich ukonti, ale i motivac¢ni zdroje a jejich ucinky na pracovni jednani
zaméstnancl. Dale se uplatiiuji stimulacni prostfedky pfi kazdodenni ¢innosti podniku.
Snahou motivacniho mechanismu podniku je docilit, aby veskeré ptusobeni na pracovniky a
zaméstnanecké skupiny vytvofilo jednotny pracovni kolektiv, ktery bude plnit tkoly
organizace. Bude se snazit dosdhnout optimalniho vyuziti sil vSech pracovnikl a soucasné
se zaméfi na rozvoj a uspokojeni zaméstnanct pii vykonu své prace. Kazdy podnik musi
uvazit, jakymi podnéty a vlivy bude na pracovni kolektiv plsobit. Je ziejmé, ze nékteré

podnéty a vlivy budou ptiznivé, tudiz je zaméstnanci budou vitat kladné. Nekteré budou
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neutralni povahy a zaméstnanci je tak budou sotva brat v potaz. Mohou byt ale
1 nepfiznivého charakteru, pficemz zaméstnanci vii¢i nim budou mit zabrany, poptipad¢ je
budou striktné odmitat. Podnéty, které ptisobi na pracovniky v podniky jsou vyobrazeny na
Obrazku ¢.10. Struktura téchto podnéti ma spoustu segmentii a mize byt ménéna dle
situace. Uginny navrh motivaéniho mechanismu podniku se domniva, Ze podnik je
schopny vyclenit takové oblasti, které jsou pro pracovni vykon rusivé ¢i zneklidiujici.
Hlavnim ukolem motiva¢niho programu je soustavné pracovat s pracovnim Kkolektivem,
coz znamend zamérné nakladat se vSemi dopady, které¢ se daji ovlivnit a na pracovniky pfi
vykonu prace i mimo ni dopadaji. Vysledek se pak zrcadli v jejich vykonu, spokojenosti,
pracovni iniciativé, loajalité, ochoté a stabilité. (Mayerova, 1997, s. 107, 109)

Obrazek 10: Schematické znazornéni vlivl ptisobicich na zaméstnance v organizaci

Poradavky prace Adaptace Elovéka Ohbjektivni
na pracovnika na praci podminky prace
« \
H ospodatsky /- .
program p s N
™,
s AN
A - “
Pracovni wykon
v
S, ~
A /
Persondlni a AN
socidlni rozvol ", /
h /
R \J \J \J
Svetém odmén UdElovani Utvareni a
¥ L —» odmeén pode —» aktualizace
za praci . o a -
prace motivil k praci

Zdroj: Mayerova, 1997, s. 110 — upraveno

3.6.1 Priprava, tvorba a realizace motiva¢niho mechanismu

Informacni zdkladna kazdého motivaéniho mechanismu podniku by méla byt tvofena
poznatky o daném pracovnim kolektivu. Kolektiv dané spole¢nost vzdy obsahuje urcité
specifické znaky, ¢imz se odliSuje od pracovnich tymt jinych podnikl. Pracovni kolektiv
byva proménlivy. Dynami¢nost se d4 monitorovat se zfetelem na stabilitu, velikost,
piistup, nazor a mezilidské vztahy na pracovistich. (Mayerova, 1997, s. 110)

Priprava, tvorba a realizovani motivacniho mechanismu mutze probihat nésledovné.
Nejprve se analyzuje motivaéni profil zaméstnanci podniku a vyhodnocuje se jejich

spokojenost s podnikovymi zalezitostmi. Tato rana faze piipravy dokaze identifikovat
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kriticka mista v zalezitostech motivace pracovnich ukonl zaméstnanct. Dale je zapotiebi
stanovit kratkodobé a perspektivni cile motivaéniho mechanismu, to znamend urcit
sektory, kde je tfeba se na vliv motivacniho programu zaméfit predevSim. Jednd se
0 podporu motivace k vykonu. Nasledujicim krokem je zpracovat charakteristiky nyn&jsi
vykonnosti zaméstnancti v dané oblasti a uréeni cilové urovné. Rozdily pak sndze stanovi
problém a ukol, ktery je v motivaénim mechanismu téeba vyfesit. V neposledni fadé je
potieba vymezit potencialni stimula¢ni prostfedky, které jsou ve vztahu s predpokladanym
zaméfenim motivacniho mechanismu. Vyznam tohoto jednani je ve vyjasnéni stimulace
k poZzadovanym formam pracovniho jednani a moznost vybéru urcité podoby stimulace.
V ptedchozich vétich byly popsény piipravy pro sestaveni motivacniho mechanismu
a nyni se jiz miZe zacit aplikovat konkrétni motivaéni mechanismus formou podnikového
spisu. Za posledni krok se povaZuje seznamit s motivaénim mechanismem vSechny
zaméstnance. Zbyva podotknout, Ze motivaéni mechanismus je v urcitych casovych

meznicich ¢i podle potieb nutné obménovat. (Bedrnova, Novy a kolektiv, 1998, str. 285-

286)
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4 Vlastni prace

V praktické ¢asti diplomové prace bude predstavena vybrana spolecnost a analyzuje se jeji
soucasny motivaéni mechanismus. V nasledujici ¢asti prace bude provedeno dotaznikové
Setfeni, které ma za cil zjistit spokojenost zaméstnanc v€etné motivacnich prostredkd,
které organizace v soucasné dob& nabizi. Dotaznikové Setieni ptinese zpétnou vazbu a na
jejim zékladé budou hledany dalSi nastroje, jez by mohly zajistit kroky, které povedou
K aspésnému motiva¢nimu rozvoji organizace. Potencidlni nastroje budou spole¢nosti

nasledné doporuceny.
4.1 Predstaveni spole¢nosti

Tato kapitola predstavi zvolenou organizaci s nazvem SPS servis a programovani stroju s.

r. 0., jez poskytla vesSkera potiebnd data ze svych internich zdrojt.

Néazev subjektu: SPS servis a programovani stroju s.r.0.
Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym

Den zépisu: 12. ¢ervna 2001

Sidlo : Husova 415, Bakov nad Jizerou, 294 01
Spisova znacka: C 83275 vedena u Méstského soudu v Praze
I1CO: 26453452

DIC: CZ26453452

Zakladni kapital: 50 000 000 K¢
Obrézek 11: Logo spole¢nosti

SPS

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Spolecnost SPS servis a programovani stroju je spole¢nost s ru¢enim omezenym a vznikla
v roce 1996. Od svého zalozeni je vyhradné ¢esky soukromy podnik. Spolecnost se béhem
par let stala pfednim partnerem mnoha eskych, ale i zahrani¢nich podnikl. Dulezitym

meznikem byl poc¢atek roku 2001, kde disledkem rozkvétu organizace vznikla nastupnicka
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organizace vlivem zmény ze spolecnosti FO na spole¢nost s ru¢enim omezenym. Tak

vznika PO SPS Servis a programovani stroju s. r. 0.

4.1.1 Profil, poslani a nabizeny sortiment vybraného podniku

Spolecnost se prioritné zabyva programovanim fidicich systému na platformé GE-IP, PLC
Siemens. Dale nabizi tvorbu vizualizaci v systému Cimlicity HMI a WinCC a provadi
preventivni péc¢i Cisténi rozvodnych a fidicich systémtii. Spolecnosti neni cizi ani
programovani komplexnich velinovych systémi Wonderware in Touch. Co se tyce
celistvych investi¢nich dodavek, spole¢nost je nabizi v oboru aplika¢nich technologii,
technologii systému antikorozni konzervace spolu s dodavkou kabin i vzduchotechnickych
celkd. Od pocatku svého plisobeni na trhu poskytuje celistvé dodavky monitorovacich a
fidicich systémi. V téchto sluzbach je obsazen elektro projekt od dodavky rozvadéct a
elektro soucastek, jeji nainstalovani, naprogramovani vizualizacnich a fidicich procest,
zaSkoleni, oziveni a v pfipad¢ potieby jsou dodavany nahradni komponenty. Samoziejmé
sem patii i odborny servis, a pokud nastane problém, je soucdsti dodavky i servisni
pohotovost. Spolecnost roéné vyhotovi kolem Sedesati zakazek. Piehled téch vybranych od
roku 2015 znazorni Tabulka nize.

Tabulka 1: Vybrané zakazky spole¢nosti

Prehled vybranych zakazek spole¢nosti

rok zakazka zakaznik
2015 | Instalace dopravnikového mostu a JIT zasobniku Skoda auto, a.s.
2016 | Nova linka HRK Audi Brissel

2017 | Odpojeni tizeni dopravniku po EOP Yeti Skoda Auto Kvasiny
2018 | Uprava dopravniku Magna Liberec

2019 | Dodani a zprovoznéni zdvihaciho zatizeni DEMAG VW Hannover

2020 | Aktualizace dopravnikové vizualizace AUDI Gyor

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
Spole¢nost se zaméfuje na Ctyii hlavni ¢innosti.
e Vzduchotechnika a aplikaé¢ni kabina
Tato sluzba zajistuje komplexni dodavku aplikacnich plsobist spolu s pfislusnymi
vzduchotechnickymi jednotkami a zasobovani za pomoci provoznich médii. Postup operaci

ptiblizuje nésledujici obrazek.
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Obrézek 12: Postup pfi instalaci vzduchotechniky a aplika¢nich kabin

KONSTRUKCE

VYSTAVBA

Zdroj: interni materialy spolecnosti

e Automatickeé robotické aplikace
Nabidka kompletni dodévky automatické robotické aplikace, kterd je vhodna pfi
povrchovych tpravach, napf. povrchovy nanos materiald ¢i mechanické zachazeni
s obrobky.
Obrézek 13: Postup pfi instalaci automatické robotické aplikace

SIMULACE

9

ELEKTROKONSTRUKCE

$

ad

NASLEDNA PECE
Zdroj: interni materialy spolecnosti
e Konzervace proti korozi
Tato metoda se provadi za pomoci tekuté konzervacni hmoty a pouziva se pii stavbe
novych ¢i modifikovanych soucasnych piistroji produkéni konzervace. Instalaci této

aktivity popisuje dalSi obrazek.
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Obrézek 14: Postup pti instalaci konzervaci proti korozi

PROJEKCE NA ZAKLADE
ZAKAZKY

[
PODPURNA ZARIZENT
ELEKTROPROJEKCE
L

NASLEDNA PECE A TECHNICKA
PODPORA

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

¢ Projekéné-konstrukéni a vyrobni ¢innost elektro
Tato projek¢ni aktivita probiha v systémech P8 a CADEPLAN 5. Jedna se o vizualizaci
tfidicich procest prostiednictvim ovladdacich panelt s vyrobky spolecnosti Sutron Resotec,
Zenon, Schneider Electric a Siemens.
Organizaéni struktura spolecnosti
Vzhledem k namétu diplomové prace a naslednym navrhim na zlepSeni je nutné blize
specifikovat obsah ¢innosti jednotlivych zaméstnancti v danych Utvarech. Poslouzi také
k snaz§imu pochopeni chodu podniku. Organiza¢ni struktura obsahuje Gtvary, které jsou
usporaddany podle odbornosti a napln€ prace zaméstnanct. A diky tomu efektivné zajistuje
konkurenceschopnost a prosperitu podniku. SPS servis a programovani stroju S. r. O.
Vv soucasné dobé zaméstnava 51 zaméstnancti na HPP, které jsou zatazeny do 7 oddéleni.
Na prilezitostné zakdzky najima agenturni zaméstnance.
Podnik tidi dva jednatelé, mezi jejichz hlavni kompetence patii urCovani politiky
spolecnosti, jeji vyhradni zastupovani a nastavuji cile, aby byla naplnéna strategie podniku.
Déle provadi kone¢nad rozhodnuti, zabyvaji se personalistikou a odpovidaji za to, aby
vyhotoveni smluvenych zakdzek probéhlo s pozadovanym vysledkem ve stanoveny cas.
V neposledni fadé dohlizi na vSechna oddé€leni spole¢nosti a kontroluji ziskovost celého
podniku.
Podnik zaméstnava Ctyii projekt manazery, kde kazdy tidi konkrétni projekt, zajist'uje jeho
hladky prtibéh od pocatku az do konce. Jsou na né kladeny vysoké pracovni naroky
s ohledem na jazykové znalosti, porozuméni informacnim technologiim a operacnim
systémim. Jejich pozice je vurcitych fazich projekti stresujici, a tak musi byt tito

zamgéstnanci psychicky odolni.
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V administrativnim 0tvaru pracuji ¢tyii zaméstnanci, ktefi maji na starost vystavovat
faktury, pfijimat, zpracovdvat a predavat zakazky vyrobnimu utvaru. Mimo jiné fesi
reklamace ¢i pfipadné stiznosti a zajiSt'uji objednavky na servis.

Dal$im oddélenim je oddéleni technickych pracovnik. Ti pfipravuji dokumentace,
vyhotoveni smluv, objedndvaji materidly, zajiStuji controlling a piipravuji potiebné
technické podklady.

Projektanti planuji vyrobu, navrhuji a realizuji projektové dokumentace. Maji Uzkou
spolupréci s projekt manaZery a dal$imi odbornymi utvary, ktefi se na zakazkach podileji,
jelikoz je teba celou ¢innost neustdle konzultovat. V soucasné dob¢ podnik zaméstnava
Sest projektantii.

Programatofi tvofi dokumentace, datové a objektové struktury a definuji jejich vazby. Na
zakladé této dokumentace programuji v daném programovacim jazyce. Programatofi jsou
stéZejni zaméEstnanci této spolecnosti a v tuto chvili jich je v organizaci sedm.

Ridicim pracovnikem dilny je vedouci, ktery ma pod sebou devatenact vyrobnich
operatorii. Dohlizi a zodpovida za bezproblémovy chod dilenského utvaru, zajistuje
dostateény pocet pracovnikli na pozici a zpracovava dochézku svych podiizenych.
Operatofi vyroby kompletn¢ sestavuji stroje a plni dalsi pozadavky vedouciho.

Poslednim zminénym tutvarem je sklad. Ve skladu pracuje pét skladnikd, kteti bali zakazky
a pripravuji je k expedici, a jeden vedouci skladu. Ten rovnomérné rozdéluje jednotlivé
¢innosti skladnikiim dle konkrétniho zaméfeni. Stara se o chod skladu a vytvaii dodaci

listy. Soucasnou organiza¢ni strukturu znazornuje Obrazek 15.
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Obrézek 15: Organiza¢ni schéma spoleénosti

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
4.2 Soucasny systém motivovani a odménovani ve vybrané spole¢nosti

Tato podkapitola se sklada z piehledu pouzivanych prostiedki, které podnik nabizi svym
zamé&stnancum. V soucasné dobé se motivaéni mechanismus sestavuje z finan¢niho
ohodnoceni, zaméstnaneckych benefitli a vzdélavani. Pohyblivou ¢ast mzdy, kterd souvisi
S pracovnim vykonem, podnik nenabizi. VSichni pracovnici ve spolecnosti jsou zaméstnani
na HPP. Spole¢nost si v piipadé potieby zapijcuje zaméstnance od personalnich agentur.

Kvalifikaéni skladba se lisi pro kazdou pozici.
421 Mzda

Vsichni zaméstnanci pobiraji konkrétni mzdu v tarifnich kategoriich, odvijejicich se podle
pracovniho postaveni, dosazené¢ho vzdélani a dosazené praxe. Mzdy pracovnikli budou
porovnany podle danych odvétvi s praimérmou hrubou mzdou v CR. Toto porovnani se
uskute¢ni pomoci webovych stranek www.platy.cz, kde jsou tyto informace k dispozici.
Zaméstnanci mohou ve spole¢nosti pracovat i v mimotarifni tfid¢, a to na zakladé domluvy
s nadfizenym. Tito pracovnici nespadaji do zadné tarifni skupiny a pobiraji mzdu nad

ramec tarifnich tfid.

42


http://www.platy.cz/

Tabulka 2: Tarifni tfidy vybrané spole¢nosti

Tarifni tiidy vybrané spole¢nosti v K¢

ttida A 49 720
tiida B 46 720
ttida C 43720
tiida D 40720
ttida E 37720
ttida F 34720
ttida G 31720
tiida H 28 720
Trida I 25720
Ttida J 22720
Trida K 19720

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Tabulka 3: Porovnani mezd pracovniki dle odvétvi

Srovnani mezd vybrané spolecnosti s primérnou hrubou mzdou v CR na téZe pozici

Pramérna hruba o v .
. ] Primérna hruba mzda .
Pozice mzda ve vybrané « » Rozdil
" AR v CR/K¢
spole¢nosti/K¢
Projekt manaZzer 57 720 62 029 -71.5%
Programator 40 720 44 682 -9,7%
Administrativni pracovnik 25720 27512 -7,0%
Skladnik 22 720 25411 -11,8 %
Projektant PLC 37720 36 787 2,5%
Montazni déInik 25 720 27 520 -7,0%
Vedouci pracovnici 40720 41 266 -1,3%
Technicky pracovnik 31720 38 003 -19.8 %

Zdroj: interni materialy spole¢nosti + www.platy.cz

Tabulka 3 porovnava primérné hrubé mzdy zaméstnancti na urcitych pozicich vybrané
spoleénosti s pramérnou hrubou mzdou v CR na stejnych pozicich. Ukazuje se, Ze
pramérma mzda pracovnikii ve spolednosti je v pfevazné vétsing niz§i, ne je primér v CR

na stejné pozici.

4.2.2 Mimoiadné odmény

Mimotadnou odménu mulze ziskat pracovnik na zékladé Cinnosti piesahujici pracovni
povinnosti a splni-li vyznamny pracovni ukol, napt. dovede do konce zakazku, pii které
nenastaly Zadné komplikace a dodrZely se vSechny smluvené terminy. Dale se poskytuji
Vv piipadé¢ pracovnich vyro¢ich a funguji na principu loajality k podniku. Setrva-li
zaméstnanec nepietrzité ve spolecnosti sedm let, coz je prvni meznik, vyplaci se mu
odmeéna 7000 K¢. Dalsi je po deseti letech spoluprace, kde je odména 10 000 K¢ a pak je to

po kazdych péti letech a vyplaceno mu je stale na stejném principu. Tudiz po tficeti letech
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si zamé&stnanec piijde na 30 000 K¢, coz je jisté zajimavy benefit. Splnéni vySe uvedenych
podminek, pii kterych se vyplaci odmény, provadi nadfizeny pracovnik ttvaru a predklada

k souhlasu jednatelim.

4.2.3 Priplatky

Vybrana spolec¢nost nabizi nasledujici ptiplatky.

e Priplatek za prescas
Zaméstnancum, ktefi pracuji nad rdmec své pracovni doby, je vyplacen primérny vydélek,
ktery se navysuje o 25 %. PfesCasovych hodin mohou napracovat 150 za kalendéini rok.
V ptipadé domluvy mize pracovnik za piesCasové hodiny Cerpat ndhradni volno.

o Priplatek za pracovni pohotovost
Tento pfiplatek se pouziva v dobé, kdy je pracovnik v naléhavych piipadech k dispozici k
vykonu pracovni ¢innosti nad ramec své pracovni doby. Pracovni pohotovost je
vykonavana pouze po predchozi oboustranné domluve. Vyse této odmény je 30 Kc¢/hod.
Vv ptipadé, Ze zaméstnanec neni kontaktovan. V piipadé potieby pracovni pohotovosti

pobird zaméstnanec béZznou denni taxu + 25% pftiplatek z primérného vydélku.

4.2.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou v soucCasnosti velice popularni a spolecnosti by je mély
neustale rozsifovat. Je totiz ziejmé, ze odménovani pouze finanénimi metodami jiz nepatii
mezi efektivni. Benefity, které jsou pro zaméstnance atraktivni, z velké ¢asti zajiStuji jejich
spokojenost, loajalitu a zvySuji motivaci.

e Stravenky
Stravenky byly prvnim benefitem, ktery spole¢nost poskytla svym zaméstnancim. Pro
leto3ni rok maji pracovnici k dispozici stravenky v hodnoté 110 K¢ od spole¢nosti Cheque
Déjeuner, pficemz ze svého si hradi 45 % z jeji ceny a zbylych 55 % hradi zaméstnavatel.

e Sluzebni telefon a notebook
Sluzebni telefon je k dispozici pro THP pracovniky na pozici projekt manaZera,
projektanta, programatora a pro vedouci vyrobniho a skladovaciho Useku. Spole¢nost tak
rozhodla nejen proto, Ze tyto pozice maji na uspésnosti podniku velky podil, ale i proto, ze
mnohdy i po pracovni dob¢ je nutné, aby byli na telefonu k zastiZzeni. Notebook mohou ze

spolecnosti vynaSet pouze programatofi pro piipad, ze by byl nutny vykon pracovni
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pohotovosti. Notebook dale vlastni i administrativni, technicti a vedouci pracovnici, oviem
ti nemaji toto opravnéni.

e Prispévek na Vanoce
Spole¢nost svym zaméstnancim nerozdilné poskytuje financni piispévek na Vénoce
v hodnoté 5000 K¢&. Tato vyhoda je k dispozici jiZz Sestym rokem.

e Prispévek na dovolenou
Zameéstnavatel svym pracovnikiim ro¢n¢ prispiva na dovolenou ve vysi 20 000 K¢&. Benefit
funguje na principu faktury, kterou zaméstnanec dolozi svym nadfizenym a ti mu ji
nasledné proplati. Tento ptfispévek musi byt Cerpan jednorazové a tykd se veskerych
cestovnich kancelafi, je moZzno proplatit i letenky. Jednd se o nejzajimavéjsi benefit
spoleénosti, jelikoz mnohem vetsi korporaty ve Stiedodeském kraji, napt. Skoda auto a. s.,
svym zaméstnancim na dovolenou pfispiva 2500 K¢, navic pouze u smluvenych
cestovnich kancelaii.

e Vanoc¢ni vedirek
KazZdoro¢né podnik pofada vano¢ni vecirek za ucelem stmelovani kolektivu. Pronajima si
dnes jiz pro vefejnost nedostupnou restauraci Beseda VvV misté sidla spolecnosti

a cateringove sluzby, které jsou k dispozici po cely vecer.

4.25 Pracovni prostiedi podniku

Co se tyce technického a hygienického vybaveni pracovisté, pro technickohospodaiské
pracovniky jsou k dispozici kancelafe se standardnim vybavenim. VyuZivaji notebooky,
pri¢emz pouze programatofi je mohou uzivat k soukromym ucelim. Pevné telefonicka
linka je urCena pro administrativni a technické pracovniky, kde jednu pevnou linku sdili
dva pracovnici. Mobilni telefony vlastni programatofi, projektanti, projekt manazefi
a vedouci vyroby a skladu. Veskeré kancelarské potieby jsou k dispozici u jednateld
a zamgéstnanci si je mohou brat dle svého uvazeni. Na vSechny technickohospodarské
pracovniky pfipadaji tfi pomérné velké kancelafe. OvSem zvuk se v nich pomérné hlasité
rozléha, coz leckdy mize snizovat az znemoznovat jejich pracovni vykon. Hygienické
zatizeni pro kancelafe je puvodni, je tedy na misté se zacit v nasledujicich letech zabyvat
rekonstrukci. Z internich zdroji podniku je znamo, Ze se spole¢nost bude do dvou let
st¢hovat do novych prostor, a tak miize v§echny navrzené opatieni v této diplomoveé praci

vyuZit ku prospéchu a spokojenosti celé spole¢nosti. Nejvétsim divodem pro stéhovani
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podniku je rozrustajici se Cetnost zakdzek, a tudiz zmensSujici se prostor piedevSim pro
dilny a sklady. Pracovnici téchto prostort ptiznali, Ze jim v nich zaciné byt ,,t€sno*.

Atmosféra na pracovistich je na prvni pohled pratelska. V diln€ i skladu pracuji povétSinou
mladi lidé, ktefi tak maji stejné navyky a pfi pracovnich prestdvkach jisté naleznou
spole¢né téma. Jedina kancelaf, kde panovalo napéti, bylo plsobisté administrativnich

a technickych pracovnikd.

4.2.6 Skoleni

V nasledujici kapitole budou piedstavené skoleni vybrané spolecnosti.

BOzZP

VSichni pracovnici podniku jsou povinni absolvovat vstupni Skoleni o bezpecnosti
a ochrang zdravi pfi praci. Tento druh Skoleni pak musi zaméstnanci absolvovat kazdy rok.
Pracovnici jsou zde seznameni s riziky, které by mohly ohrozit bezpecnost a zdravi na
misté pracovisté. Kazdoro¢né se pak toto Skoleni kond v pftilezitosti s firemnim vecirkem.
Skoleni RPA pro programatory

Spole¢nost poskytuje piislusnym zaméstnancim, programatoraim, Skoleni s ndzvem RPA —
Roboticka automatizace procesi. Toto Skoleni se déli na tii ¢asti. V prvni ¢asti se tcastnik
sezndmi s moznostmi a zplsoby automatizace pravé pomoci RPA. Druha ¢ast navazuje
a zabyva se vyvojem a analyzou procesii v UiPath — dominantni RPA nastroj. Ugastnik se
ve tiidennim Skoleni seznami s timto nastrojem z vyvojaiského pohledu a ziska uzite¢né
védomosti o vyvoji robotl od jednoduchych po stfedné slozité procesy. Tieti Cast
prohlubuje znalosti s UiPath nastrojem a zabyva se nejen vyvojem robotl, ale i jejich
naslednym provozem a spravou. Tato skoleni, pfedev§im druhd a tfeti ¢ast, jsou finan¢né
pomérné narocné.

Skoleni MS Office — Excel

Spole¢nost nabizi THP pracovnikiim z&kladni skoleni programu Excel, jelikoz pfi praci je
tento program velmi ¢asto pouzivan. Zameéstnanci se na tomto Skoleni nauci od zakladnich
pojmil aZ po slozit&j§i operace. Skoleni trva 8 hodin po dobu 2 dnil. Pracovnici ho navstivi
V pracovni dob¢ a nemusi na néj Cerpat dovolenou. Zameéstnavatel jim tuto nepfitomnost

proplaci v plném rozsahu.
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4.3 Analyza motivaéniho mechanismu prostiednictvim dotaznikového
Setfeni

Cilem nasledujici kapitoly bude zjistit uc¢innost soucasného motiva¢niho mechanismu
a spokojenost zaméstnancti ve spole¢nosti SPS servis a programovani stroji S. . o. Pomiize
k tomu vybrana vyzkumna metoda, kterd bude slouZzit jako vstupni data k naslednym
navrhiim na zlepSeni motivacniho systému. Zvolena byla metoda dotaznikového Setfeni.
Struktura dotazniku je zpracovana dle Vyzkumného Ustavu Prace a Socialnich Véci a jeho
manualu pro méfeni a hodnoceni trovné spokojenosti pracovnikt. (VUPSV, 2007)
Dotaznikové Setieni bude sloZzeno z deviti moduli. Prvni modul se bude zabyvat pracovni
spokojenosti zaméstnanci. Zaroven by mél ziskat informace, jak se zaméstnanci v podniku
citi, jakd je kvalita jejich pracovniho Zivota vcetné¢ ndzorG na platové podminky,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky.

Druhy modul bude feSit komunikaci a sdileni informaci. Pfesnéji feCeno, zda mayji
pracovnici informace zajiSt'ujici kvalitni vykon jejich prace. Déle jakd je komunikace nejen
ve vztahu nadfizeny x podfizeny, ale i mezi spolupracovniky. Tieti modul se bude tykat
vnitropodnikovych vztahti. Ten fe$i, jaka v podniku panuje atmosféra a zda se tym
v podniku na sebe miZze spolehnout jak na horizontalni, tak i vertikdlni urovni. Ctvrty
segment se bude soustfedit na problematiku kariérniho ristu a profesniho rozvoje. Pata
¢ast, odménovani a hodnoceni je stézejni, jelikoz pfinese informace v oblasti motivace
pracovniki. Zbylé ¢tyti oddily: styl fizeni, vztah k organizaci, organizace prace a na zavér
identifika¢ni otazky dopomuzou K uceleni potiebnych informaci. Ty nasledné poslouzi
jako zpétna vazba, diky které¢ bude mozné ptipravit navrhy na vhodné&jsi motivacni systém
spole¢nosti.

Dotaznikové Setieni se skladalo z 20 uzavienych otazek. Jesté pied jeho zvetfejnénim byla
testovana jeho naro¢nost a srozumitelnost s vybranym pracovnikem.

Dotaznik byl nasledné¢ zaslan elektronickou formou THP zaméstnanctiim, ktefi maji firemni
e-mail a délnickym zaméstnancim byl pfedan v tiSt€éné podob€. Zaméstnanci byli
ubezpeceni, ze dotaznik je anonymni a bude slouzit pro interni potieby spolecnosti
a studijni ucely diplomové prace. Na vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci 31 dni. Poté jej
vlozili do prislusné schranky v misté pracovisté ¢i jej poslali e-mailem zpét. Navratnost
dotazniku byla 98 %. Pouze jediny THP pracovnik byl ze zdravotnich divodu v pracovni

neschopnosti, a tudiz se Setfeni nezacastnil. Konkrétni dotaznik je pak ptilohou této prace.
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1 Jakeé je Vase pohlavi?

Zodpovézeno 50x

Prvni identifikacni otazka zjistila, Ze vybrana spolecnost zaméstnava 11 zen a 39 muzi.
Pievazna vétSina zen je zaméstnana v administrativnim a technickém dseku. Pozice
projektanta a projekt manazera je obsazena po jedné Zené a tii Zeny pracuji jako skladnice.

Ptfevahu muzského pohlavi mize vysvétlovat zaméteni spolecnosti.

Obrazek 16: Rozd¢leni dle pohlavi

Pohlavi
7825
l Zeny IMuZi
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 4: Pohlavi zaméstnanctu
Odpovédi Absolutni pocet Podil v %

Zeny 11 22

Muzi 39 78

Celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

2 Kolik Vam je let?

Zodpovézeno 50x

Nasledujici graf naznacuje, ze spolecnost tvofi prevazné mlady kolektiv. Nadpolovi¢ni
vétsiné zaméstnancll je do 30 let a 76 % pracovnikl je pak mladSich 41 let. Podnik tak
muze vyuzivat toho, ze mladi lidé maji radi vyzvy, jsou flexibilni, chtéji se rozvijet
a mohou spolecnosti pfispét novymi napady. Vyhoda pracovnikli nad 41 let je vidéna
V tom, Ze uz nemaji takovou touhu meénit zaméstndni, a tak je tomu i v této spolecnosti.

Tato v€kova kategorie, mimo dvou pracovniki, pro spole¢nost pracuje minimaln¢ 4 roky.
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Obrézek 17. Slozeni zaméstnanct dle vékové kategorie

Vék zaméstnancu

W 18-24 w25-30 m31-40 m41-55 W56 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5: V&k zaméstnanct

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %
18-24 9 18

25-30 17 34

31-40 12 24

41-55 9 18

56 a vice 3 6

Celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

3 Jaka je Vase pracovni pozice?

Zodpovézeno 50x

Nejpocetngjsi skupinu ve spoleCnosti tvoii dilensti pracovnici. Dotaznikové Setfeni
ukazuje, ze tuto skupinu tvoii vSichni zaméstnanci mladsi 25 let a zaroven vsSichni
pracovnici, kterym je vice nez 56 let. Jako programator, coz je druha nejpocetnéjsi skupina
zaméstnancl, nepracuje jediny pracovnik star$i 40 let. Pro sklad pracuje 6 zaméstnanci,
zZ toho jsou 3 zeny a 3 muzi v¢etné vedouciho. Dalsi Sesti¢lennou skupinu tvoii projektanti,
kde mimo jedné Zeny pracuji pouze muZzi. Zajimavosti je, Ze technické a administrativni
pozice okupuji pouze zeny. Nejvytizenéjsi skupina dle jednatele, projekt manazefti, jsou

tvofeni jednou Zenou a tfemi muZi.
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Obrézek 18: Struktura pracovnich pozic

Pracovni pozice
8%

12%
6%

B 10%

14%%

8% 12%

m dilensky pracovnik v¢. vedouciho m skladnik v¢. vedouciho
® administrativa M programator
® technicky pracovnik o projektant

projekt manaZer

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6: Clenéni dle pracovnich pozice

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %

dilensky pracovnik v¢. vedouciho 20 40
programator 7 14
skladnik v¢. vedouciho 6 12
projektant 6 12
administrativa 4 8
projekt manaZer 4

technicky pracovnik 3

Celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

4 Vase nejvyse dosazené vzdélani?

Zodpovézeno 50x

Nejvetsi skupinou této spolecnosti jsou lidé se sttedoskolskym vzdélanim bez maturity. Je
to dano tim, ze nejvice zaméstnancl pracuje v dilné ¢i skladu a tam je toto vzdélani
dostacujici. V diln€ zaroven pracuje i nejméné pocetnad skupina se zakladnim vzdélanim.
Druhou nejrozséhlejsi skupinou jsou pracovnici s maturitnim vzdélanim. Dle vyjadieni
jednatele spole¢nost za kazdou cenu nelpi na vysokoSkolském titulu u Zadné pracovni
pozice, pokud se pracovnik ukdze jako schopny pro vykon své ¢innosti. VysokoSkolskym
titulem oplyva 10 % zaméstnanctli, z nichz jsou tfi na postu projekt manazera a dva jsou

zameéstnani jako projektanti.
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Obrazek 19: DosaZené vzdélani zaméstnanct

Dosazené vzdélani

wzakladni m stfedoskolské bez maturity mstfedofkolské s maturitou mvysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7: Struktura zaméstnanct dle dosazeného vzdélani

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %
zékladni 2 4
stitedoskolské bez maturity 22 44
stiedoskolské s maturitou 21 42
vysokoSkolské 5 10
celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

5 Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

Zodpovézeno 50x

Z hlediska délky pracovniho poméru ve spole¢nosti nejcastéji pracuje skupina jeden az tii
roky. Tuto skupinu tvoii nadpoloviéni vétsina v§ech zaméstnancii. Na druhé pfi¢ce skupina
pusobi v podniku 4-6 let. Nejmensi skupinou jsou tzv. ,,veterani“, pracovnici, ktefi jsou
V podniku minimaln¢ 7 let. Takovych pracovniki je v podniku pouze 3est. Druha nejmensi
skupina, pracujici pro podnik méné nez 1 rok, je 0 2 % vySSi nez ta nejdéle pusobici v
podniku. 66 % pracovnikli ve spole¢nosti pracuje maximalné tfi roky. Pfi¢inou mize byt
nizky v€ék zaméstnancl, jelikoz mladi lidé obecné nemaji problém, v pfipadé
nespokojenosti, ménit zaméstnani. Podnik by mél mit zdjem pouzivat takovy motivacni
systém, ktery dokaze zvysit loajalitu svych pracovniki, jelikoZz dlouhodobi pracovnici

S praxi, ktefi své ¢innosti dokonale zvladaji, jsou pro podnik obrovskym piinosem.
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Obrézek 20: Rozd¢leni dle délky pracovniho vykonu

Délka pracovniho poméru

mO0-11 mésici 1-3roky m®m4-6let ®7 let adéle

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8: Struktura dle délky pracovniho poméru

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %
0-11 mésica 7 14
1-3 roky 26 52
4-6 let 11 22
7 let a déle 6 12
celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

6 Jste spokojeni se svym soucasnym zaméstnanim?

Zodpovézeno 50x

Z grafu je zfejmé, Ze zaméstnanci jsou v podniku ze 76 % prevazné spokojeni. Zadny ze
zaméstnanct nevolil odpoveéd, Ze by byl v podniku nespokojen. To je pro podnik pozitivni
informace, jelikoZ spokojenost zaméstnancti izce souvisi s jejich pracovnim nasazenim.
Vsichni zaméstnanci, star$i 56 let, volili odpovéd’, Ze jsou v podniku spokojeni. Naopak
spiSe nespokojeni byli néktefi administrativni a technicti pracovnici. Odpovéd spise

nespokojen volila nej€astéji skupina zaméstnanct s maturitnim vzdélanim.
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Obrazek 21: Clenéni dle spokojenosti se zaméstnanim

Jste spokojeny/a se svym soucasnym zaméstnanim?

0%

58%

mano Mspife ano MspiSe ne Wne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9: Spokojenost se sou¢asnym zaméstnanim

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %
ano 9 18
spiSe ano 29 58
spiSe ne 12 24
ne 0 0
celkem 50 100
Zdroj: vlastni zpracovani
7 V pripadé, Ze byste se znovu rozhodoval/a kde pracovat, volil/a byste tento

podnik?

Zodpovézeno 50x

Pokud by se zaméstnanci vybrané spole¢nosti méli rozhodovat, zda si opét vyberou
soucasné zamé&stnani, 14 pracovnikli by se opét rozhodlo pro tutéz spolecnost. SpiSe ano
volilo 30 % zaméstnancu a 38 % z nich by si stejné zamé&stnani znovu spiSe nevybralo.
Jelikoz se jedna o nejpocetnéjsi skupinu, neni to pro podnik ptiznivy ukazatel a spolecnost

by méla zjistit, jaky to ma divod. Zbylé 4 % pracovnikl by volilo jiného zaméstnavatele.
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Obrézek 22: Vyuziti opétovné moZnosti pracovat pro podnik

V pripadé, Ze byste se znovu rozhodoval/a kde pracovat,
volil/a byste tento podnik?

mano wspide ano MWspife ne Mne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10: Srovnani zaméstnancti dle moznosti opét pracovat pro podnik

Odpovédi Absolutni pocet Podil v %
ano 14 28
spiSe ano 15 30
spiSe ne 19 38
ne 2 4
celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

8 Jak jste spokojeni s nasledujicimi okolnostmi?

Zodpovézeno 50x

Nasledujici graf zobrazuje spokojenost zaméstnanct s urcitymi faktory. Zaméstnanci jsou
nejvice spokojeni s férovym jednanim ze strany vedeni. Nadpoloviéni vétsina zaméstnancti
uvedla, Ze jsou rozhodné spokojeni. Zelené barvy, které oznacuji spokojenost, se promitaji
1 ve faktoru tykajici se zajimavosti prace. 35 zaméstnancl jsou viceméné spokojeni.
Naopak spokojeni nejsou zaméstnanci s vys$i mzdy. Nadpoloviéni vétSina je viceméné
nespokojena. Nejvice nespokojeni jsou zaméstnanci do 24 let a stiedni v€kova skupina
mezi 31. a 40. rokem. Dale nepanuje spokojenost u faktorti zaméstnanecké benefity, kde je
opét nadpoloviéni vétSina zaméstnancti viceméné nespokojena a Caste¢né u faktoru
podminky pti vykonu. Posledni zminéné okolnosti pfevazuji u THP pracovnikl. Jelikoz
jsou zaméstnanci spokojeni s jednanim a zajimavosti prace, je nad&ji, ze pokud spole¢nost

upravi motivacni systém, zvysi se spokojenost zaméstnanct i v dalSich faktorech. Podnik
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by se m¢l dale soustiedit na jednotlivé pracovniky a prozkoumat, zda n€ktefi z nich nejsou
vuci jinym pracovnikiim pfetizeni a naopak.

Obrazek 23: Spokojenost zamé&stnancl s vybranymi okolnostmi

Jak jste spokojeni s nasledujicimi okolnostmi?
35
30
25
20
15
10

Zajimavost Férové jednani Zaméstnanecké Vyde mzdy Pracovnd zatéZ Podminky pii
prace benefity vykonu

B Rozhodné spokojen/a © Spife spokojen/a © Spise nespokojern/a B Urdité nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 11: Zaméstnanecka spokojenost s vybranymi okolnostmi

Odpovédi Rozho_dné Spise _ Spise _ Urdité _
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a

Zajimavost prace 8 27 13 2
Férové jednani 29 15 5 1
Zameéstnanecké benefity 7 15 18 10
VySe mzdy 6 15 21 8
Pracovni zatéz 11 13 17 9
Podminky pfi vykonu 11 18 16 5
Zdroj: vlastni zpracovani
9 Jak vniméte komunikaci s Va§im nadiizenym?

Zodpovézeno 50x

U nize uvedeného grafu prevazuji zelené barvy, coz vedoucim spole¢nosti piinasi pozitivni
ohlasy. 92 % dotazanych ma pocit, ze jim vedouci nechdva prostor pii vykonavani
pracovnich ¢innosti. Pouze Ctyfi pracovnici stimto tvrzenim spiSe nesouhlasi a Zadny
z pracovniki neuvadi, ze by se s nim viubec neztotoziioval. U druhého tvrzeni, vyjma 11
pracovnikli, zaméstnanci viceméné souhlasi, Ze mezi nimi vedouci nedéld rozdily.
Zajimavym zjisténim je, Ze mezi zaméstnanci, ktefi s vyrokem spise ¢i ur¢it¢ nesouhlasi,
jsou vSichni THP pracovnici. Nejpozitivnéj$i zpétnou vazbu piindsi tvrzeni, Ze se
zaméstnanci mohou na svého vedouciho vzdy obrétit. Neni jediného pracovnika, ktery by
s tvrzenim ur€ité nesouhlasil. Zelené barvy téz prevysSuji Cervené u tvrzeni, ze pro vedouci

je dalezité znat nazory a postoje svych podiizenych. Cervengjsi barvy, aé nepievysuji ty
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zelené, se objevuji u posledniho tvrzeni. Cast zaméstnancti nesouhlasi stim, Ze maji
veSkeré informace pro své pracovni ¢innosti.

Obrazek 24: Komunikace v podniku

Jak vimimate komunikaci ve Vasem zameéstnani?

35

30

25

20

15

: i B B

: - - -
MY vedoudd teofi MY vedoud mezt Kdvz i e potieha, iy vedoudd chee  Informace pro miy
prostor k swobodnému zaméstnanc nedgld  mohu senasvého  zndt ndzory apostoje pracovni wikon jsou
v adiend pH mé rozdily. vedouciho wEdy zaméstnanci dostatedng.
préci. ohratt.
m Urfité souhlasim Spife soublasim Spifenesouhlasim W Urfité nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 12: Komunikace uvniti podniku

gy Urd¢ité Spise Spise Ur¢ité
Odpovédi . . . .
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
MuJ \Ced(?u(\?/l. tV(?I‘l qustor k svobodnému 14 30 4 0
vyjadieni pii mé praci.
My 'Vedoum mezi zaméstnanci nedéla 16 23 10 1
rozdily.
Kdyz je potr?ba, mO’hl_J. se na svého 31 18 1 0
vedouciho vzdy obrétit.
Muj vvedouc: chce znat nazory a postoje 21 20 8 1
zamestnancu
Informevtce’ pro mtj pracovni vykon jsou 12 18 14 6
dostatecné.

Zdroj: vlastni zpracovani

10 Jak hodnotite informovanost z vedoucich pozic?

Zodpovézeno 50x

Nasledujici graf prinese udaje o tom, jak zaméstnanci nahlizi na informovani z vedoucich
pozic. Pfesnd polovina zaméstnancli hodnotila dany vyrok pozitivné, 11 pracovnikil

neutralné a 4 z dotazanych negativné. Piisnéji hodnotili THP pracovnici.
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Obrézek 25: Informovanost z vedouci strany

Jak hodnotite informovanost z vedouci strany?
20

15

10

pozitivné neutralné negativné

m THP Dilensky pracovnik

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 13: Hodnoceni informovanosti z vedoucich strany

pozitivné neutralné negativné
THP 16 6 3
Dilensky pracovnik 19 5 1

Zdroj: vlastni zpracovani

11 Jak vniméte vztahy mezi kolegy a vzajemnou spolupraci?

Zodpovézeno 50x

Nasledujici vyroky se tykaji vzajemné spoluprace a vztahti na pracovisti mezi kolegy. 12
pracovnikti souhlasi s tvrzenim, Ze kolegové jsou schopni a cht&ji spolupracovat.
Odpovéd’, spise souhlasim, volilo 42 % zaméstnancii. Naopak 20 % zamé&stnanct oznacilo
odpovéd’, spiSe nesouhlasim, a 7 zaméstnanc se domniva, Ze kolegové nejsou schopni
odvadét svou praci a nestoji o spolupraci.

Podnik by mél brat na ztetel, Ze 96 % pracovnikil potfebuje ujisténi, Ze si jejich nadfizeni
i kolegové ceni jejich pracovniho vykonu. Pouze 2 pracovnici stimto vyrokem spiSe
nesouhlasi a neni jediny, ktery by snim nesouhlasil vibec. O tom, jak si zamé&stnanci
navzajem piedavaji pracovni zkuSenosti, pojednava tieti vyrok. Na prvni pohled je
znatelné, ze kolegové si mezi sebou pracovni zkuSenosti moc nepifedavaji. Skupina
S nejvétsim poctem, 16 zaméstnancu, s vyrokem, zda si kolegové pieddvaji pracovni
poznatky, ur¢ité nesouhlasi. DalSich 12 z nich s nim spiSe nesouhlasi. 30 % zaméstnancti
naopak spiSe souhlasi, ze si kolegové predavaji poznatky a pouhych 7 zaméstnanci se

S tvrzenim pln¢é ztotoziuje. Problém je vidén predevsim u technickohospodaiskych pozic,
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které Castéji volily negativni odpovédi. S timto tvrzenim Gzce souvisi i posledni vyrok,
ktery ptinesl obdobné vysledky, kolegové viceméné nejsou ochotni pomoct v 56 %
ptipadech.

Obrazek 26: Vztahy a spoluprace na pracovisti

Tak vnimate vztahy mezi kolegy a vzijemnou spoluprici?
20 25 30 35

)
L)
—_
[
—_
LA

Iogt kolegowé jsou schoprm odvadét svou praci a
cht&i spolupracoat.

Potfebur wédét, Ze st mého pracovniho wiloonu ceni
wedoud 1 kolegowé.

Iez kolegy =i Sasto pfedavame poznatley, které nam
tfiEon pomoct pil prac.

Foloud potfebwi, mi kolegové jsou ochot pomoct.

| Uriité souhlasim Spige souhlasim Spife nesoublasim W Uréité nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 14: VVztahy mezi kolegy a vzajemna spoluprace

Ur¢ité Spise Spise Ur¢ité
Odpovédi i i i i
souhlasim souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Moji kolegové jsou schopni
odvadeét svou praci a chté&ji 12 21 10 7
spolupracovat.
Potiebuji védét, Ze si mého
pracovniho vykonu ceni 33 15 2 0
vedouci i kolegové.
Mezi kolegy si Casto
predavame poznatky, které 7 15 12 16
nam mizou pomoct pii praci.
Pokud potre_bujl, mi kolegové 10 12 14 14
jsou ochotni pomoct.
Zdroj: vlastni zpracovani
12 Jsou pro Vas mozZnosti odborného vzdélavani, které spoleCnost nabizi,

uspokojivé?

Zodpovézeno 50x

Naésledujici otazka méla zjistit, zda jsou zaméstnanci s nabidkou odborného vzdélavani
v podniku spokojeni. Nespokojenost ptevysuje u nadpolovicni vétSiny zaméstnancd.
Nejkladnéji hodnoti programatoii, vSichni uvedli, Zze jsou Skoleni a moznosti odborného
vzdélavani uspokojivé. Dle dalSich 30 % jsou spiSe uspokojivé, mezi 15 hodnotitelt pattili
néktefi skladnici, ¢ast dilenskych pracovnikid a dva projektanti. Spise nespokojeno je 38 %
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zaméstnancl a vyloZené nespokojeni jsou nékteii pracovnici z THP oddéleni a jeden
dilensky pracovnik. Podniku bude doporuceno zvézit soucasnou nabidku Skoleni
a vzdé¢lavacich kurzi.

Obrazek 27: Spokojenost moznostmi odborného vzdélavani

Jsou pro Vas moZnosti odborného vzdélavani, které
spolefnost nabizi, uspokojivé?

™ ano spife ano M spife ne MWne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 15: Spokojenost tykajici se odborného vzdélavani

Odpovédi Absolutni ¢etnost Podil v %
ano 7 14
spiSe ano 15 30
spiSe ne 19 38
ne 9 18
Celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

13 Absolvoval/a jste za posledni rok vzdélavaci kurz poskytovany
zaméstnavatelem?

Zodpovézeno 50x

Jelikoz mlze vzdélavani a osobni rozvoj pozitivné ovliviiovat pracovni vykony

pracovniku, bude nasledujici otazka mapovat, na kolik a zda viibec zaméstnanci vyuZivaji

vzdélavaci kurzy nabizené podnikem. Vyhodnoceni naznacuje, ze vzdélavaci kurz

V poslednim roce absolvovalo 32 % pracovnikl. 20 % pracovnikli o kurz zdjem nejevi.

Vétsina dotdzanych, 24 pracovnikd, by kurz rdda navstivila, ovSem nemaji zadné

informace o tom, ze by podnik né&jaky nabizel. Spole¢nosti bude navrzeno podpofit zajem,

ktery je ze strany zaméstnancl, pomoci rozSifeni ¢i upraveni stavajici nabidky

vzdélavacich kurzu a Skoleni.
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Obrézek 28: Vzdélavaci kurzy v podniku

Absolvoval/a jste za posledni rok vzdélavaci kurz poskytovany
zaméstnavatelem?

48%

Hano w radfa bych, ale nevim o Zadném, ktery podnik nabizi ne, nemam zajem

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 16: Absolvovani kurzti v organizaci

Odpovédi Absolutni ¢etnost Podil v %
ano 16 32
rad/a bych, ale nevim o Zadném, ktery podnik nabizi 24 48
ne, nemam zajem 10 20
Celkem 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani
14 Jaky zaméstnanecky benefit preferujete?
Zodpovézeno 50x

Ukolem této otazky bylo zjistit, jaké benefity by zaméstnanci nejvice uvitali. Pracovnici

vvvvvv

vvvvvv

nejvice preferovali 5 dni dovolené nad ramec. Nejvice tento benefit volili vékové skupiny
od 25 do 30 let a od 31 do 40 let. DalSim oblibenym benefitem je sick day neboli zdravotni
volno. To pochopitelné volili jako nejoblibenéjsi benefit vSichni zaméstnanci starsi 56 let,
ale volily ho i mladsi vékové skupiny. Tteti misto obsadil pfispévek na sportovni aktivity.
Tento benefit je nejzajimavéjsi pro v€kovou skupinu od 18-24 let. Home office neboli
prace z domova, ktery je dalSim oblibenym benefitem, byl volen THP pracovniky.

Ptispévky na dopravné, skolku ¢i hlidani a penzijni doplikové pojisténi byly voleny jako

60



benefity pfevazné¢ snizkou dllezitosti. Dlvodem mize byt primérné nizsi vék
zaméstnanc.

Obrazek 29: Uptednostiiované zaméstnanecké benefity
Preferované zaméstnanecké benefity

8
6
4
2
0

5 dni nad sick day  piispévek na prace z piispévek na pfispévekna  penzijni
ramec {(zdravotni sportovni domova dopravné Skolku, dopliikoveé
dovolené volno) aktivity hlidani pojisténi

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 17: Preference zaméstnaneckych benefita

Odpovédi 7 6 5 4 3 2 1
5 dni nad ramec dovolené 27 13 7 3 0 0 0
sick day (zdravotni volno) 7 19 12 10 1 1 0
piispévek na sportovni aktivity 7 4 13 11 10 3 2
prace z domova (home office) 8 8 10 2 2 3 17
prispévek na dopravné 1 4 2 6 16 16 5
piispévek na Skolku, hlidani 0 2 6 9 11 17 5
penzijni doplitkové pojisténi 0 0 0 9 10 10 21

Zdroj: vlastni zpracovani

15 Citite, Ze jste dostate¢né motivovan/a ze strany vedouciho?

Zodpovézeno 50x

Motivovani ze strany vedouciho, které je motorem pro vykon ¢innosti podfizenych, volila
kladn¢ méné nez polovina zaméstnanct. Nejcastejsi odpoveéd’, spise ne, vybralo 52 %
dotazanych, castéji tuto odpovéd’ volili THP pracovnici. Nemotivované se citi
4 zaméstnanci. Je tedy zapotiebi, aby se navrh nového motivacniho mechanismu zaméfil

na leps$i motivaci zaméstnanci.
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Obrézek 30: Motivace ze strany vedouciho

Clitite, Ze jste dostateéné motivovan/a ze strany vedouciho?

8% 10%

30%

52%

Mano  Mspife ano MspiSe ne Wne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 18: Motivovani zamé&stnancti ze strany vedeni

Citite se dostateéné motivovan/a ze strany vedouciho? | Absolutni ¢etnost Podil v %
ano 5 10
spiSe ano 15 30
spiSe ne 26 52
ne 4 8

Zdroj: vlastni zpracovani

16  Jaky motivacni faktor Vas nejvice napliiuje?

Zodpovézeno 50x

U této otazky méli zaméstnanci volit pouze jednu odpovéd, faktor, ktery pro né¢ bude
nejsiln€j$im motivatorem. Tim nejcastéji volenym jsou benefity. Zaméstnanci tedy davaji
prednost nepenézitym vyhodam pied finan¢ni odménou, ac ta skoncila na druhém misté.
Penize volili pfevazné dilensti pracovnici a skladnici, THP pracovnici Cast&ji vybirali
zminku jeste stoji atmosféra ve spolecnosti, tedy dobry kolektiv. Ten volilo 5 zaméstnancu.
Jeden hlas ziskalo vzdélavani a profesni rist. Novy motivaéni mechanismus by se proto

mél soustfedit pfedevsim na faktory, které ziskaly nejvétsi oblibenost.
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Obrézek 31: Oblibené motivaéni faktory

Jaky motivacéni faktor Vas nejvice naplinje?

20
ld
15
5 - S
0

Benefity Fenize Poclerala, uznani  Atmosféra w WVedél dvand Profesni mist
podniku koleltiv  {osohnd rozvog)

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 19: Uptednostiiované motivac¢ni faktory

Odpovédi Absolutni ¢etnost
Benefity 20
Penize 16
Pochvala, uznani 7
Atmosféra v podniku, kolektiv 5
Vzdélavani (osobni rozvoj) 1
Profesni rist 1

Zdroj: vlastni zpracovani

17 Jak vniméte Va3e pracovni ¢innosti v podniku?

Zodpovézeno 50x

Aby na pracovisti panovala spokojenost, je u kazdého zaméstnance dulezité, aby se citil
vyuzity, piinosny a aby ho prace napliiovala. Nasledujici graf se pokusi pfiblizit, zda je
tomu tak i u zaméstnanci této spoleCnosti. Ma prace mé napliuje, stimto vyrokem
souhlasilo 11 zaméstnanctli, spiSe s nim souhlasilo 30 % zaméstnancli a nejpocetnéjsi
skupina, 17 zaméstnanc s nim spiSe nesouhlasila. Zbylych 7 pracovniki z dilenského
oddéleni prace nenaplituje. 92 % zaméstnancli nema problém pievzit zodpoveédnost za
pracovni ukoly, kterymi se zabyva. Pouze 4 pracovnici by s tim problém mit mohli. To je
pro firmu pozitivni zjisténi, Casto se stdva, ze se vtomto sméru zameéstnanci chovaji
alibisticky. Vyhodnoceni néasledujiciho tvrzeni, mé zaméstnani mi dodava pocit osobniho
uspéchu, dopadlo ponékud rozpacité. 19 pracovniki odpovédélo, ze s tvrzenim spiSe
souhlasi, pfiCemz nesouhlasi s nim 18 pracovnikll. 9 zaméstnanct s tim urcité souhlasi
a zbylych 8 % s tim urcité nesouhlasi. Nejpocetnéjsi skupinou, kterd v zaméstnani dokaze
vyuzivat své dovednosti a schopnosti, jsou zaméstnanci, ktefi volili odpovéd’, ze s tvrzenim
spiSe souhlasi. Celkem 74 % dotazovanych volilo viceméné kladnou odpovéd’. Nejcastéji

s tvrzenim souhlasili THP pracovnici.
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Obrézek 32: Pracovni ¢innosti v podniku

Jak vnimate Vase pracovni ¢innosti v podniku?
0 5 10 15 20 25 30 35

I
Ma prace mé napliiuje.
3 voui ‘o : ; I
KdyZ fedim pracovni ukoly, nemam problém
zané prevzit zodpovédnost. o
Mé zaméstnani mi dodava pocit osobniho
uspéchu. pr—

: : : g I
Své dovednosti a schopnosti mohu vyuZivat
ve SVEI Zamestnani. ——

m Urdité souhlasim Spige souhlasim Spife nesouhlasim m Urdité nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 20: Cinnosti v organizaci

1 Urcité Spise Spise Urdité
Odpovédi p p p p
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Ma4 prace me napliuje. 11 15 17 7
Kdyz fesim pracovni ukoly,
nemam problém za né pievzit 29 17 3 1
zodpovédnost.
Mé za’mes:marvu mi dodava pocit 9 19 18 4
osobniho uspéchu.
Své dovednosti a schopnosti
mohu vyuZzivat ve svém 11 26 7 6
zamestnani.

Zdroj: vlastni zpracovani
18 Jak vnimate vztah s nadrizenym?

Zodpovézeno 50x

Dalsi otazka bude zabyvat vztahy mezi vedenim spole¢nosti a jeho podiizenymi. 60 %

pracovnikd je viceméné spokojeno s podporou Vodborném vzdélavani ze strany

vedoucich. Ovsem skupina 20 zamé&stnanct, ktefi s tim naopak viceméné nesouhlasi, také

neni zanedbatelné mnozstvi. Jedna se predev§im o THP zaméstnance, ktefi oznacilo

negativni odpovédi. Co se tyCe nastaveni pracovnich cili ze strany vedoucich, zde se da

fict, Ze krom¢ 7 pracovniku se s timto tvrzenim vsichni ztotoziuji. Posledni vyrok, vedouci

nas dobie a efektivné fidi, ziskal nejkladngjsi hodnoceni. 44 zaméstnancu s timto tvrzenim
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viceméné souhlasi, coz predstavuje 88 % z celkového poctu zaméstnanych. Z celkového
hlediska jsou zaméstnanci se stylem vedeni svych nadfizenych spokojeni, coz je dobry
ukazatel. Kladné vztahy jsou zakladem dobreho fungovani podniku.

Obrazek 33: Vztahy s nadiizenym

Jak vnimate vztah s nadrizenym?

]
Vedouci meé aktivné podporuje v odborném
Tistu.
-
]
Vedouci dokaZe spravné nastavit pracovini
cile.
[
]
YVedouci nas dobie a efektivné Hdi.
|
O 5 10 15 20 25 30
m Uréité souhlasim Spife souhlasim Spife nesouhlasim ™= Urdité nesouhlasim
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 21: Vztah s vedenim
- Ur¢ité Spise Spise Ur¢ité
Odpovédi p b p b p p
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim
Vedouci mé aktivné
. f e 12 18 15 5
podporuje v odborném ristu.
Vedouci dokaze spravné
‘ SPI 17 26 5 2
nastavit pracovni cile.
Vedouci nas dobie a
e v 21 23 5 1
efektivneé ridi.

Zdroj: vlastni zpracovani

19 Jaky je V&S vztah k podniku?

Zodpovézeno 50x

Vztah pracovniku k podniku je téz dalezitym ukazatelem pro kazdého vedouciho. V této
spolecnosti je hrdy na své zaméstnani, mimo jednoho, ktery spiSe nesouhlasi, kazdy
pracovnik. 42 % dotdzanych je ptesvédéena, ze je spole¢nost dobry zaméstnavatel, a tudiz
by ho doporucila ostatnim. 38 % zaméstnancti by ho spiSe doporucila a 10 pracovnikl by
ho viceméné ostatnim nedoporucilo. Jak jiz ukéazaly ptedchozi grafy, vzdélavani a Skoleni
piedstavuji slabsi stranku podniku a nejinak je tomu i v tomto grafu. Posledni vyrok, nas
podnik tvofi pfilezitosti ke Skoleni a vzdélavani, negativné hodnoti 66 % dotazovanych
a pouze 17 zaméstnancii s nim vicemén¢ souhlasi. Nejvice nespokojenymi skupinami jsou

dotazovani ve véku od 25 do 40 let.
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Obrézek 34: Vztah zamé&stnance k organizaci

Jaky je Vas vztah k podniku?

I
Jsem hrdy, Ze zde pracuji.
: L
Nase spole¢nost je dobry zameéstnavatel,
doporucil bych ho.
-
Nag podnik tvoii piileZitosti k tomu, abych
ge vzdélaval a gkolil.
0 5 10 15 20 25 30

m Urcité souhlasim = Spise souhlasim © Spise nesouhlasim mUrciteé nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 22: Vztah zaméstnance k podniku

« 1 Urcité Spise Spise Urdité
Odpovédi . . . .
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Jsem hrdy, Ze zde pracuji. 26 23 1 0
Nase spole¢nost je dobry
zamestnavatel, doporucil bych ho. 21 19 ! 3
Nas podnik tvofi prilezitosti
k tomu, abych se vzdélaval a 9 8 18 15
Skolil.

Zdroj: vlastni zpracovani

20 Jak se citite ve svém zaméstnani?

Zodpovézeno 50x

Pracovni podminky do velké miry ovliviiuji motivaci, protoze pokud se zaméstnanec na
svém pracovisti neciti komfortné, odrazi se to na jeho vykonnosti. Proto se posledni vyrok
zabyval touto problematikou. Ukazuje se, Ze pracovni vykon ve spole¢nosti neni
jednoduché naplanovat dle vlastniho tsudku. Alesponi 34 zaméstnanci si to viceméné
mysli. Jedna se jak o dilenské, tak i o THP pracovniky. U dilenské ¢innosti to neni nic
neobvyklého, je nutné dodrZzovat takove postupy, aby bylo docileno téch
Nadpolovi¢ni vétSina pracovnikl si dale mysli, ze pracovni cile a tkoly jsou jasné
definovany. 19 pracovniki si to viceméné nemysli, tuto odpovéd’ oznacovali Castéji THP

zaméstnanci. Co se tyCe fyzické a psychické namahy pii pracovnich ¢innostech, logicky
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psychické vyCerpani nastava vice u THP pracovniku a fyzické zase u dilenského Utvaru
spolu se skladniky. Vysledky posledniho vyroku pfinesly uspokojivé zjisténi. 94 %
zaméstnancll jsou vybavenim a ndstroji pro vykon pracovni ¢innosti spokojeni. Odpoveéd’,
urcité nesouhlasim, nevolil jediny pracovnik.

Obrazek 35: Pocity v zaméstnani

Jak se citite ve svém zaméstnani?

Svij pracovni vykon si mohu naplanovat dle vlastni
uvahy.

Pracovni cile a tkoly jsou jasné definované.
M(j pracovnivykon mé psychicky vycerpava.

MUj pracovnivykon mé fyzicky vycerpava.

Mé pracovisté minabizi veSkeré potfebné ndstroje a
vybaveni pro vykon prace.

M Urcité souhlasim Spise souhlasim Spise nesouhlasim M Urcité nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 23: Pocity zaméstnancti v organizaci

1 Urdité Spise Spise Urdité
Odpovédi . . . .
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Sviy pracovni vykon si mohu 7 9 23 11
naplanovat dle vlastni Gvahy.
Pra_covm c,11e a ukoly jsou jasné 15 16 10 9
definované.
Muj p.racovmvvyk,on’ me 8 14 19 9
psychicky vycCerpava.
Mli_] pracovni vykon mé fyzicky 5 8 12 o5
vycerpava.
M¢ pracovisté mi nabizi veskeré
pottebné nastroje a vybaveni pro 36 11 3 0
vykon préce.

Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Vystupy z dotaznikového Setifeni

Dotaznikové Setfeni bylo sestaveno tak, aby se zjistila struktura zaméstnanci, jejich vek,
pohlavi, dosazené vzdelani a délka zaméstnaneckého poméru. To bylo ukolem

identifikacnich otazek. Cilem ostatnich otazek bylo zjistit, jaka je spokojenost zaméstnanct
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s vybranymi faktory, které ovliviiuji kazdodenni ¢innosti v podniku, jelikoZ pozitivné
ovliviiuji jejich pracovni vykony. Daéle otazky zkoumaly faktory, které by zvysily
zaméstnaneckou motivaci. Ur€ité otazky se vyhodnocovaly podle pracovniho zatazeni, aby
bylo dosazeno ptesnéjsi analyzy. Navratnost dotazniku byla 98 % a to pouze ztoho
divodu, ze 1 THP zaméstnanec je dlouhodobé nemocny. Podil na to mize mit fakt, ze za
vyplnény dotaznik kazdy zaméstnanec dostal USB flash disk 32gb.

Spolecnost SPS servis a programovani strojii s. r. 0. Vsoucasné dobé zaméstnava 51
zaméstnancl. Pro spolecnost pracuji prevazné muzi (78 %), ziejmé pro zaméfeni
spolecnosti. Zeny (12 %) pak pracuji v administrativnim, technickém oddéleni, dalsi
obsazeni Zenami je na pozici projekt manaZera, projektanta a v Useku skladovani.
Z vyhodnoceni dale vyplyva, Ze ve spoleCnosti pracuje pievazné mlady kolektiv.
Nejpocetngjsi veékové skupiné je 25-30 let. Tudiz je vhodné tvofit motivacni systém
s ohledem na potteby piedev§im mladych lidi. VétSina zaméstnanci mé vzdélani ukonceno
vyuénim listem, je to z diivodu, Ze nejvice zaméstnancii pracuje v diln€ a ve skladu, kde je
toto vzdélani dostate¢né. Pracovnici na THP pozicich maji minimalné vzdélani ukoncené
maturitni zkouSkou, coZ je druha nejpocetnéjsi skupina. Pro dilnu pracuji dva lidé se
zdkladnim vzdélanim, a naopak vysokoSkolsky titul vlastni pouze 5 zaméstnanct.
Z hlediska délky pracovniho poméru ma nejvétsi zastoupeni skupina, kterd pro spole¢nost
pracuje 1 az 3 roky. (52 %). To je dano mladym kolektivem, protoze bud’ se jedna
o absolventa ¢i obecné mladsi vékové kategorie a ty nemaji problém meénit zaméstnani.
14 % zaméstnancl je v podniku méné nez 1 rok a naopak 7 a vice let pro spole¢nost
pracuje pouze 6 pracovnikii. D4 se tedy fict, ze ve spolecnosti je mirné¢ zvySena fluktuace.
Prvni modul dotaznikového Setfeni zjistoval zaméstnaneckou spokojenost v podniku.
Viceméné spokojend byla vétSina zaméstnanci (79 %). VSichni pracovnici starsi 56 let
volili tuto moznost. Na otazku, zdali by pracovnici v piipadé rozhodovani, kde budou
pracovat, volili opét stejny podnik, jiz byli zaméstnanci zdrzenlivéjsi, vétSina volila
odpovéd’ spisSe ne. To je pro podnik varujici ukazatel, ktery by mohl opét souviset
s motivaci. 29 pracovnikl by vicemén¢ volilo opét stejné zaméstnani a 4 % by si podnik uz
znovu nevybralo.

Co se ty€e vybranych okolnosti, vétSina zamé&stnancti (70 %) se domniva, Ze je prace
v podniku zajimava. Déale jsou spokojeni s ferovym jednanim, které v podniku panuje ze
strany vedoucich, kladnou odpovéd’ volilo téméi 90 % dotazanych. Dalsi faktory jiz tak

pozitivni ohlasy nemély. Se zaméstnaneckymi benefity je viceméné nespokojena
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nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanct, stejné je tomu tak u vySe mzdy. S okolnosti, pracovni
zatéz, se odpovedi pracovniki rozdélily naptl. 50 % bylo viceméné spokojenych a 50 %
viceméné nespokojenych. Podminky, které maji k dispozici zaméstnanci pti vykonu, o 8 %
prevazily kladné odpovédi. Dalsi oblasti, kterou dotaznik mapoval, byla komunikace na
pracovisti. Na prvni pohled je ziejmé, Ze zaméstnanci jsou se svym vedenim spokojeni. 98
% pracovniki uvadi, Ze v pfipadé potieby se na n€ mohou kdykoliv obratit. 82 %
zameéstnancu tvrdi, ze pro vedouciho je dilezité znat nazory a postoje svych podiizenych.
78 % dotazanych je presvédceno, ze vedouci jedna s podiizenymi na stejné Girovni a ned¢la
mezi nimi rozdily. Tato zmapovana oblast management podniku jisté potési. Jediné, na co
je v budoucnu potieba dbat, jsou informace, které zaméstnanci potiebuji k vykonu svych
¢innosti. 20 pracovnikli se domniva, Ze informace nejsou viceméné dostatecné.

Dale méli zaméstnanci hodnotit, jaka je v podniku informovanost z pozice vedoucich
smeérem k podniku. Zde se odpovédi rozdélovaly dle pracovniho zatazeni pro detailné;si
prehled. Ukazalo se, Ze dilenSti pracovnici hodnoti informovanost pozitivn&ji nez THP
pracovnici, a¢ pozitivni hodnoceni volily nejcastéji obé skupiny. Neutralni hodnoceni
informovanosti volilo 11 pracovnikl, ztoho 6 THP zaméstnanci a 5 dilenskych
pracovnikii. Pouze 8 % dotazanych hodnotilo negativné, a to 1 pracovnik z dilenského
oddéleni a 3 THP zaméstnanci. Dalsi otazka smétfovala ke spoluprdci a vztahim mezi
kolegy. Nadpolovi¢ni vétSina uvedla, Ze pracovni zkuSenosti si zaméstnanci mezi sebou
pievazné nesdé€luji a stejné tak si nejsou ochotni, v piipadé potieby, pomahat. Spise to vSak
vypada, Ze v podniku vazne komunikace. Pokud ma byt podnik jeden tym, coz je dilezité
pro vykonnost a atmosféru v podniku, je nutné vztahy kolegii neprodlené zlepsit.

Dalsi Setfenou oblasti byly Skoleni a vzdélavaci kurzy. Pro 48 % zaméstnanci nejsou tyto
benefity uspokojivé. Mimo jednoho dilenského pracovnika s nimi nejsou spokojeni THP
zaméstnanci. Vyzkum ukézal, Ze vétSina zaméstnancl (48 %) se za posledni rok Zadného
kurzu nezucastnila, a¢ méla zajem, a to proto, Ze neméla informace o nabizenych kurzech.
32 % dotazanych se kurzl zac¢astnilo a 20 % o kurzy nejevi zajem.

Pti zjistovani preferovanych zaméstnaneckych benefit by zaméstnanci nejcastéji uvitali
5 dni nad ramec dovolené, druhou nejcastéjSi volbou byly zdravotni volna neboli sick days,
dale by zaméstnanci uvitali pfispévky na sportovni aktivity, a predev§im THP zaméstnanci
by uvitali préci z domova (home office).

A¢ jsou zaméstnanci se svym vedenim v prevazné vétSiné spokojeni, neciti se z jejich

strany dostate¢né motivovani. Uvedlo to 60 % dotazanych.
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Déle se mapovaly motivaéni faktory, které zaméstnance nejvice napliuji. Pfed financnim
ohodnocenim by zaméstnanci upfednostnili benefity (40 %). Druhé misto (32 %) obsadily
jiz zminéné penize. Benefity Castéji volili THP pracovnici a penize byly nejvétsi motivaci
pro dilenské pracovniky. Dal$im motivatnim pohonem je pro pracovniky pochvala
a uznani. P&t pracovnikii uptednostiiuje kolektiv a pfijemnou atmosféru ve spolecnosti.
Jediného zaméstnance v podniku by nejvice napliioval profesni rist.

Dalsi okruh otdzek mapoval, jak pracovnici vnimaji pracovni ¢innosti ve spolec¢nosti.
Zaméstnanci méli oznacit, zda s pfisluSnym tvrzenim urcité ¢i spiSe souhlasi, nebo spise ¢i
urcité nesouhlasi. Prvni faktor souvisel stim, jak zaméstnance prace napliuje. Nejvice
zaméstnancll oznacilo, Ze s vyrokem spiSe nesouhlasi. 11 zaméstnancli prace urcité
napliuje, 15 zaméstnancl spiSe napliiuje, a naopak urcit€ nenapliiuje 7 pracovnikl. Dale
Z Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci nemaji problém pievzit zodpovédnost za své pracovni
ukoly. Tvrdi to 92 % dotazovanych. Pfi zjiStovani, zda zaméstnanciim prace dodava pocit
osobniho uspéchu, vysledky pracovniky rozdé€lily téméf na dvé poloviny, kdy 28 z nich
viceméné souhlasi stvrzenim a 22 pracovniki viceméné nesouhlasi. K vyroku, své
dovednosti a schopnosti mohu vyuzivat ve svém zameéstnani, se viceméné pozitivne
vyjadtilo 74 % zaméstnanych.

Vztahy s nadiizenymi byly doposud hodnoceny pozitivné a nejinak je tomu i v dalsi
analyze. Pracovnici jsou ve vétSiné pfipadech za jedno. Mysli si, ze vedeni dovede spravné
nastavit pracovni cile a zaroven své podfizené efektivné a dobie tidi. Pouze v podporovani
v odborném ristu zaméstnanci vahaji. Pfestoze nadpolovi¢ni vétSina viceméné s vyrokem
viceméné souhlasi, 20 pracovniki viceméné nesouhlasi, coz neni zanedbatelny pocet.
Spolecnosti bude doporuceno zaktualizovat nabidku vzdélavacich kurzt a skoleni, jelikoz
zaméstnanci maji vétsinou pocit, ze podnik netvofi piilezitosti ke vzdélavani a skoleni.

Ve vztahu K podniku se zaméstnanci stavi pozitivn€. 98 % zaméstnancti jsou hrdi na to, ze
je podnik zaméstndva a =zaroveil si viceméne¢ mysli, Ze je spolecnost dobrym
zaméstnavatelem a doporucil by ho, a to i pfesto, ze ncktefi zaméstnanci by si sami
spole¢nost za zaméstnavatele jiz znovu nevybrali.

Posledni vyroky mély odhalit to, jak se pracovnici v zaméstnani citi, a to za pomoci péti
tvrzeni. Dotazovani méli opét oznacit, zdali s nim urcité ¢i spiSe souhlasi nebo spise ¢i
urcité nesouhlasi. 68 % zaméstnanct, prevazné THP pracovnici, maji pocit, Ze si pracovni
¢innosti viceméné nemohou rozplanovat podle vlastni tvahy. Mimo tfech dilenskych

pracovnikt, se vSichni tito pracovnici shoduji, Ze pracovisté oplyva veSkerym pottebnym
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vybavenim pro vykon préce. Dalsi vyroky zkoumaly, jak je prace pro zaméstnance
naro¢na. Predev§im THP pracovnici uvedli, Ze je prace vycerpava psychicky a pro dilenské
pracovniky je prace narocna spiSe fyzicky. Nadpolovi¢ni vétSina, 62 % pracovnikl uvadi,
Ze pracovni poZadavky a cile jsou jasné definovany.

Dotaznikové Setfeni pomohlo odkryt nékolik problémt, které v podniku jiz néjakou dobu
pretrvavaji. Také ukazalo spokojenost ¢i nespokojenost zaméstnanct s vybranymi
okolnostmi. Na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setfeni muze podnik spokojenost
zaméstnancl rozvijet a nespokojenost naopak eliminovat. Data z dotaznikového Setfeni

budou vychodiskem pro navrhy na zlepSeni v oblasti motiva¢niho mechanismu podniku.

4.5 Vyjadreni jednatele spolecnosti k vysledkiim dotaznikového Setieni

Vyijadieni jednatele spolecnosti k vysledkiim dotaznikového Setfeni prob&hlo pomoci
kratkého ftizeného rozhovoru nestandardizované formy. Rozhovor tedy bylo mozné
pfizptisobit dle odpovédi jednatele. Ugelem bylo zhodnotit vysledky a moznosti na
realizaci benefit, které zaméstnanci pozaduji. Jednatel jest¢ ptred fizenym rozhovorem
obdrzel vysledky vyzkumu, tudiZ v prubéhu rozhovoru jiz byl obeznamen s ndzory svych
podtizenych. Zodpovézeno bylo nésledujicich 5 otazek.
1. Jak jste spokojen s vysledky dotaznikového Setieni?
., Zalezi jak se kterymi odpovédmi. Jsem mile pirekvapen, jaky vztah k nam s Pepou
(pozn. druhy jednatel spolecnosti) lidé chovaji. Ackoliv nikdy jsme neméli se
zaméstnanci vyrazny problém, zaméstnanci by Si svou nespokojenost viici vedeni mohli
nechat spise pro sebe. TakZe za to jsem rad. Co mé ale prrekvapilo ponékud nemile, jsou
vztahy mezi lidmi. Kdyby mezi sebou byli nespokojeni delnici, bylo by to
pochopitelnéjsi, ted mame tolik zakazek, Ze casto nemiizeme vyhovet vSem, co se
dovolenych tyce, takze to by mohlo vyvolat neshody, ale dotaznik ukézal, Ze horsi
vztahy jsou spi$ v kanceldrich.
2. TusSite, ¢im by to mohlo byt?
., Uprimné doma jsem nad tim trochu premyslel a jediné, co mé napadlo je, zZe pred
3 mésici jsme vytvorili nové technické oddéleni. Vzniklo proto, abychom ulevili holkdm
na administrative, které resily vse od administrativy po technické zaleZitosti, takze jsme
pribrali ctyri lidi a obsah prace se mél rozdelit. TakZe je dost mozné, Ze problém by
mohl nastat v téchto dvou usecich, kde prdce jesté neni treba uplné rozdélena.

Pripadné technické oddéleni nepracuje samostatné a administrativni pracovnice museji
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technickému Useku stéle vypoméhat. Ale zvIastni je, Ze to s ndmi nikdo neprisel resit.

Na tohle se budeme muset zameérit. “~

3. Premyslel jste do budoucna o aktualizaci nabidky ¢i rozSifeni stavajici
nabidky Skoleni a vzdélavacich kurzi? Zaméstnanci uvadéli, Ze nemaji moc
prilezitosti k seberozvoji, prestoZe by kurzy ¢i $koleni vétSinou radi navstivili.

,,No ono je dost tézké uspokojit vSechny skupiny zaméstnancii. Zaridili jsme kurzy pro
programdatory, protoze predevsim u jejich prace potrebujeme znalost a orientaci v oboru.
A tyto kurzy nejsou zrovna levné. Ale netajim se, ze nad néjakym refreshem jsem uz taky
premyslel. Treba jazykové kurzy bychom mohli zavést, i kdybychom je méli treba jen
castecne hradit. Umét jazyk se hodi vSem. Dokonce i dilenskym pracovnikiim, protoze
pravé je casto bereme do Nemecka.

4. Jste ochotni zavést nékteré zaméstnanecké benefity, o které zaméstnanci
projevili zdjem? Jednalo se nej¢astéji o 25 dni dovolené, zdravotni volna
a prispévek na sportovni aktivity?

,» Musim podotknout, zZe prispévek na sportovni aktivity je docela dobry napad a da se
pouzit pro vSechny zaméstnance. Tohle je asi nejpravdépodobnéjsi varianta, kterou
bychom do podniku mohli zavést. Pak uz je potieba se akordt zamyslet, jakym zpiisobem.
Zda formou voucheru ¢i propldcet zaméstnancum uctenky ze sportovnich center...uvidime.
Zdravotni volna...no, ani tato varianta nema v nasem podniku zaviend vratka. Pracovnici
by se aspon vylezeli den, dva...a nenakazili by zbytek kanceldre. Napriklad. Videlo by se.
Ale co se tyce dovolené navic... UZ takhle maji nasi zaméstnanci problém vycerpat
standardnich 20 dni. Je u nds dost prdace. Asi o tom momentalné neuvazujeme *

5. Vasi pracovnici uvadéji, Ze se neciti dostateCné motivovani ze strany
vedoucich. Neni to, na zakladé ostatnich kladnych odpovédi k vedeni, Skoda?
NeuvaZujete o castéjSim motivovani svych podrizenych? JelikoZz se jedna
o posledni otazku, rada bych Vam podékovala, Ze jste si na tento rozhovor
udélal ¢as.

.My si hlavné prejeme, aby u nas nasi zaméstnanci zustali, radi pro nas pracovali, aby si
pripadali uzitecni a prace je celkové bavila. Urcité je v naSem zdajmu zaméstnance
motivovat, a pokud dotaznik ukazuje, Ze jim se zda, Ze se tak nedéje, urcité to budeme chtit
zlepsit... Také diky. I my dékujeme, Ze jste si vybrala pravé nasi firmu a budeme se tésit, co

pro nas vymyslite.**
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4.6 Navrhy a zlepSeni v oblasti motiva¢niho mechanismu podniku

V této kapitole bude navrZeno zlep3eni v oblasti motiva¢niho systému spole¢nosti, ¢imZ se
pravdépodobné zvysi i celkova spokojenost zaméstnanct. Kazdé zlepseni je navrzeno tak,

aby co nejvice prispélo k lepsi situaci v podniku.

4.6.1 Teambuilding

Tato mimopodnikova akce bude plné hrazena zaméstnavatelem a bude se potradat se za
ucelem stmeleni kolektivu, vytvotreni tymového ducha a lepsiho porozumeéni si navzajem.
Tyto aktivity tak mohou veést k lepsim pracovnim vykontim. Akce by se konala pravidelné
jednou ¢i dvakrat ro¢né, dle financnich moznosti podniku, pfi¢emz se navrhnou konkrétni
lokality, kde se muze teambuilding potadat. Kazdoro¢né nejoblibenéjsim mistem pro
poradani teambuildingli byvaji napi. vinny sklipek na Moravé ¢i nckteré hotelové
komplexy s bohatou nabidkou sluzeb, které mohou zaméstnanci v ramci téchto akci
vyuZivat. V soucasné dob& je spousta agentur specializujicich se pfimo na tyto akce.
Nabizeji razné zajimavé akce, od paintballu, cesty do vesmiru, pfes nau¢né formy her az
po pevnost Boyard atd. Zalezi zde tedy jen na zaméstnavateli, kterou variantu pro svij
podnik vybere.

Obrazek 36: Navrh na program teambuildingu

8:30 piijezd
8:30 — 9:00 ranni coffee break (snidafiové obcerstveni)
9:00 — 12:30 vylet

13:00 — 14:00 obed

14:00 — 15:00 ubytovani + odpocinek

15:00 — 18:00 outdoor aktivity dle nabidky agentury
18:00 —19:00 vedefe

19:00 — 22:00 bowling, soutéZe + moznost vyuZiti wellness sluzeb hotelu

od 22:00 volny program
8:00 — 9:00 snidané
9:00 — 10:00 diskuze nad spokojenosti zaméstnanci ve spolednosti dle vysledkn Setfeni

10:00 — 12:00 indoor spolecenské aktivity
12:00 —13:00 obgd
13:00 konec, odjezd domi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Obrazek vyse nastifiuje, jak by mohl probihat program na takovéto akci. Trvala by dva
dny, a aby nezasahovala do pracovniho rezimu, konala by se o vikendu. Obrazek nize ¢ita
predbézné naklady této spolecenské udalosti. Tyto ndklady zahrnuji obousmérnou dopravu
pro vSech 51 zaméstnanci. Cena 29 150 K¢ za ubytovani je pro 53 osob, tudiz cena se
kalkuluje vcetné¢ mist pro jednatele. Pro stejny pocet osob je pocitano i ve stravovani.
Coffee break, dva obédy, snidan¢ a vecete pro 53 osob vyjde na 57 240 K¢&. Agentura
zaméfujici se na nauéné formy zabavy v ramci teambuildingu si za 3 hodiny plsobeni
uctuje primérné 22 000 K¢. Teambuildingova akce by tedy spolecnost vysla odhadem na
111 tisic K¢&. Vychazelo se z primérnych cen, které si uctovaly sluzby hotelti a vybrané
agentury. Vyhodou je, Ze ndklady teambuildingu jsou ve vétSiné piipadech datove
uznatelné.

Obrazek 37: Mozné piedbézné naklady na teambuilding

cestovné v¢. zpatecni cesty (vzdalenost 100km) 2 700 K¢
ubytovanina 1 noc 29 150K¢
stravné (coffee break, 2x obéd, vecefe) 57 240K ¢
teambuildingova agentura 22 000 K¢
CELKOVA CENA 111 090 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
4.6.2 Prilezitostna prace z domova pro viechny THP pracovniky

V modernich spole¢nostech se stava Home Office neboli prace z domova benefitem, ktery
piedstavuje nastroj alternativniho zpuasobu prace. Vyhodou je skloubeni osobniho
a pracovniho Zivota zaméstnanct. Pfinasi také usporu za naklady a ¢as spojeny s dopravou
do zaméstnani. Tento benefit je vSak vyhodny i pro zaméstnavatele, jelikoz zaméstnanec
mize zdomova pracovat i Vv piipadech, které by bézné jeho prichod do prace
znemoznovaly. Zaméstnanci se diky tomuto benefitu stavaji flexibilngjsi, a to je ptinos pro
cely podnik. Benefit by tak nové mohli pfileZitostné vyuzivat vSichni THP pracovnici.
Cetnost vyuzivani tohoto benefitu by zaleZelo na vedeni spole¢nosti. Naklady spojené se
vzdalenym pfistupem k siti by spolecnosti nevznikly, jelikoz VPN linka do sité spole¢nosti
je jiz funk¢ni. V soucasnosti tuto linku vyuzivaji jednatelé a programatoii pii pracovni

pohotovosti.
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4.6.3 Sick days aneb zdravotni volna

U kazdého ¢lovéka je v roce par dni, kdy se neciti fit a je tedy vhodné, aby zistal doma.
Napt. pokud se jedna o virozu, kterou by mohl nakazit ostatni pracovniky, ¢i jiné zdravotni
indispozice, pfi kterych neni nutné navstivit 1ékafe. Pravé pro tyto ptileZitosti by slouZily
zdravotni volna. Zaméstnanec pii nich zistane doma a nebude muset dokladat zadné
1ékat'ské potvrzeni, pficemz tyto dny mu nebudou odecitany z dovolené. Pfinos je vidén
V tom, Ze zaméstnanci, ktefi se neciti zdravi a stejné by nepodévali stoprocentni vykony,
tak nebudou své nemoci prechazet a neinfikuji své kolegy. Pro zacatek by spolecnost
mohla zavést 3 dny zdravotniho volna a po ¢ase pfipadné tento pocet regulovat. Tento
benefit by byl zaroven jakysi kompromis pro pracovniky, ktefi v dotaznikovém Setfeni

preferovali 5 volna nad ramec.

4.6.4 Prispévek na sportovni aktivity

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pfispévek na sportovni aktivity patfil mezi
preferované benefity. JelikoZ v podniku pracuji pievazné mladi lidé, jisté si sviij volny ¢as
zpesttuji sportem. Tento benefit pak sméfuje piimo k nim. Vyhodou vsak je, Ze se da
aplikovat na zaméstnance ve vSech pracovnich odvétvi. Zaméstnavatel by mohl proplacet
mésicné urcitou financni sumu z jakéhokoli dokladu a po ¢ase by se mohl zaméfit napt. na

jedno fitcentrum, kam by zaméstnanctim poskytoval piedplatné.

4.6.5 Zavedeni tarifnich pualtiid

Kazdy zaméstnanec si preje Castéj$i hodnoceni, zvlaste¢ kdyz spojovano se zvySovanim
mzdy. Diky tarifnim pultfiddm by se mzda mohla navySovat az 2x Castéji, nez tomu bylo
vykontiim, jelikoZ pracovnici si jsou dobie védomi, Ze pokud se pti hodnoceni diskutuje
o zvySeni platu, musi mu piedchazet pracovni vysledky. Navrh mozné implementace
tarifnich paltfid do souc¢asného odménovaciho systému spolecnosti naznacuje nasledujici

tabulka.
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Tabulka 24: MoZny navrh na hodnotici systém spole¢nosti

Navrh na novy tarifni systém vybrané spole¢nosti v K¢

ttida A 49 720
tiida Al 48 220
ttida B 46 720
tiida B1 45 220
ttida C 43720
tiida C1 42 220
ttida D 40720
tiida D1 39 220
tiida E 37720
tiida E 36 220
ttida F 34720
tiida F1 33 220
tiida G 31720
trida G 30 200
ttida H 28 720
trida H1 27 220
Trida I 25720
Trida I1 24 220
Trida J 22720
Trida J1 21 220
Trida K 19 720

Zdroj: vlastni zpracovani

4.6.6 Prispévek na jazykovy kurz

V ptipadé¢ zajistovani jazykovych kurzii ve spolecnosti by podnik hradil 50 % nakladd na
vyuku a 50 % by si hradil sdm zaméstnanec. Zaméstnanec, ktery si vyuku bude alespon
castecn¢ hradit, si je pak védom hodnoty penéz a tim se dokaze sdm motivovat. Cena za
hodinu kurzu pro jednoho zaméstnance ¢ini pramérné 300 K¢&, tudiz zaméstnavatele, pokud

Vv podniku bude probihat 1x tydné vyuka jazykoveho kurzu, budou nejvyssi mozné néklady

predstavovat maximalné 30 600 K¢/mésicné.

4.6.7 Pochvala za pracovni Gspéch

Zaméstnanci dale uvedli, ze se neciti byt dostatené motivovani ze strany vedouciho.
V ptipad¢ pracovniho uspéchu a dobfe odvedené prace nékterého z podiizenych neni
Vv tomto piipadé¢ jednodusSiho nastroje nez pochvaly. Zaméstnavatele nic nestoji
a zamé&stnanci doda pocit uspokojeni. Vhodna je ustni pochvala, kterd pozitivné ovlivni
nejen komunikaci vedouciho s podfizenymi pracovniky, ale celkové se zlepsi interni

s

komunikace v podniku a zvysi se motivace k pracovnim tkontm.
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4.6.8 Casté&jsi porady s celym tymem

Spole¢nosti bude doporu¢eno zaméfit se na Castéjsi a efektivnéj$i komunikaci v celém
podniku prostfednictvim tymu.

e Tymy Kkonajici se 2x mési¢né
Téchto porad by se ucastnily THP pracovnici spolu s jednateli a podstatou by bylo
rozpladnovani jednotlivych ukold, které spole¢nost musi splnit. Tyto pravidelné porady by
byly ptinosné pro kontrolu stavii zakazek a stavii u jednotlivych klienti. Kazdy pracovnik
by mél moznost vznést dotaz k nejasnostem a spolecnost by tak zamezila komunika¢nim
mezeram. Zaroven by se docililo vhodného rozdéleni tukoll, které bude jasné vSem
potrefenym zaméstnanctim.

e Tymy konajici se 1x za ¢tvrt roku
Tyto tymy by se pofddaly pro vSechny zaméstnance. Probihalo by zde shrnuti, posuny
a dosazené uspéchy za posledni Ctvrtleti. Zaroven by se predstavily nové cile, takticke
postupy a ukoly, které spole¢nost v nasledujicich mésicich cekaji. Tyto tymy
zaméstnancim piipomenou, jak dalezity ¢lanek ve spolecnosti tvofi, a to je pro kazdého

zaméstnance jeden z nejvétSich hnacich motord.

Pokud se spolecnosti budou zdat finan¢éni néklady spojené s nové navrZzenymi benefity
vysoké, bude ji navrzeno snizit naklady napf. na soucasny benefit, ktery zaméstnanctim
ptispiva 20 tisic K¢ na dovolenou. Né&ktefi zaméstnanci mohou svou dovolenou radéji

stravit napf. na chalupach ¢i doma, a tak pro né tento benefit ziistdva nevyuzit.
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S5 Zavér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout zlepSeni motiva¢niho systému ve
vybraném podniku, ktery nejen, ze zajisti vyssi zaméstnaneckou spokojenost pfi préci, ale
zvysi i produktivitu prace.

Prvni ¢ast prace se zabyvala teoretickymi poznatky, jejichz cilem bylo poskytnout uceleny
pohled na feSenou problematiku. Pro lepSi pochopeni vsak bylo nutné zacit od obecné
roviny, za kterou se povazuje fizeni lidskych zdrojl, pfedevsim jeho tkoly a cile. Dale
byla popsana motivace, jeji typy a zdroje, pracovni motivace, motivacni teorie, z nichz
nejznaméjs$i je Maslowova teorie hierarchie potfeb, motivacni proces, a také pojmy
fluktuace a demotivace, které s motivaci Uzce souvisi. Teoretickd ¢ast nasledné slouzila
jako zéklad pro vlastni praci.

Nasledovala vlastni cast prace, ve které byl mapovan soucasny motivaéni systém
vybraného podniku. Na jeho zdkladé bylo vytvofeno dotaznikové Setieni, které mélo
zkoumat, jak jsou se souCasnym systémem zameéstnanci spokojeni. Zjistovaly se ale také
dalsi aspekty, které tvori celkové prostiedi podniku. Dotaznikové Setfeni ukéazalo, Ze
zaméstnanci jsou v podniku pfevazné spokojeni. Pozitivni reakce byly také na vedeni
spolec¢nosti. Odhalily se vSak i problémové sféry, kde by byl potencial ke zlepSeni.
Zamgéstnanci ve velké veétSin€ uvadéli, Ze si nepiipadaji motivovani ze strany vedeni. Dalsi
problém byl vidén v komunikaci mezi zaméstnanci, ktefi si dle vétSiny nepomahaji,
nepiedavaji si zkuSenosti a celkové spolu pfili§ nekomunikuji. Dal§im slab$im clankem,
dle odpovédi zaméstnancti, byly moznosti odborného vzdélavani, které spole¢nost, kromé
programatorskych Skoleni, BOZP a MS Office — Excel, spiSe nepodporuje. Dalsi vypovédi
naznacily, Ze pracovnici nejsou pfili§ spokojeni s aktudlni nabidkou zaméstnaneckych
benefitd a vysi mzdy. Naopak nejvice by si ptali zavést do podniku 5 dni dovolené nad
ramec, zdravotni volna, ptispévek na sportovni aktivity a Home Office.

Aby se zjistily moznosti aplikovani jednotlivych navrzenych opatfeni do podniku, bylo
vhodné provést fizeny rozhovor alespon s jednim z jednatelti spole¢nosti. Ugelem bylo
predstavit mu vysledky dotaznikového Setfeni a probrat s nim navrhy, které mohou zajistit
spokojenost v§ech zucastnénych stran.

Vybrana spolecnost si uvédomuje, Zze predevSim na spokojenych pracovnicich stoji uspech
celého podniku. Tudiz pokud se n€ktera navrzend doporuceni implementuji do vybrané¢ho

podniku, je velmi pravdépodobné, Ze se zvysi nejen pracovni spokojenost zaméstnanct, ale
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1 jejich pracovni vykon. VSechny stanovené cile diplomové prace, které mély vést ke
zlepSeni motiva¢niho programu, se povazuji za splnéné a pokud se spravné pouziji, mohly

by zajistit pozitivni budouci vyvoj spole¢nosti.
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9 Seznam pouzitych zkratek

a.s. akciova spole¢nost

atd. a tak dale

BOZP bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
¢. ¢islo

CR Ceska republika

EOP End of production

FO fyzicka osoba

GB giga byte

GE-IP general electric inteligent platforms
HMI Human Machine Interface

HPP hlavni pracovni pomér

HR human resources

HRK Hohlraumkonservierung

JIT Just In Time

K¢ korun ¢eskych

kol. kolektiv

napf. naptiklad

P8 Poseidon 8

PLC Programmable Logic Controller
PO pravnicka osoba

pozn. poznamka

RPA Robotic Process Automation
RLZ fizeni lidskych zdrojti

S.T.0. spole€nost s ru¢enim omezenym
SW software

THP technickohospodaiska pozice
tzn. to znamena

tzv. takzvany

USB Universal Serial Bus

VPN virtual private network

VW Volkswagen AG

WinCC Windows Control Center

VAV zaméstnanecké vyhody
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Piiloha 1: Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setreni

Vazeni dotazovani, jmenuji se Markéta JaneCkova a jsem studentkou Ceské zemédélské

univerzity v Praze. PiSi diplomovou praci na téma Navrh zasad motivaéniho mechanismu

ve vybraném subjektu. Rada bych vés poprosila o vyplnéni dotazniku, které nezabere vice

nez 20 minut. Zji$téné informace jsou anonymni a budou slouZit pouze Kk internim

potiebam spolecnosti a ke studijnim tcelim. Dekuji za vas Cas.

Pracovni spokojenost

1. Jste spokojeny/a se svym souc¢asnym zameéstnanim?
a) ano b) spiSe ano c) spiSene  d) ne
2. V pripadé, Ze byste se znovu rozhodoval/a kde pracovat, volil/a byste tento
podnik?
a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne  d) ne
3. Ohodnot’te Vasi spokojenost s okolnostmi viz tabulka. Zvolenou odpovéd’
v kazdém tadku zakrouzkujte
Rozhodné | SpiSe Spise Urcité
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Zajimavost prace 1 2 3 4

Jistota prace

Zaméstnanecké benefity

VySe mzdy

Pracovni zatéz

Podminky pfi vykonu prace

R
NIEYIBYIENSIES
ww|w|w|w
BRI

Komunikace a sdileni informaci

4. Jak vnimate komunikaci ve Va§em zaméstnani? Zvolenou odpovéd v kazdém
radku zakrouzkujte.
Urdité Spise Spise Ur¢ité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Muj vedouci tvoii prostor k svobodnému vyjadieni pti mé praci. 1 2 3 4

Mij vedouci mezi zaméstnanci nedéla rozdily.

Kdyz je potieba, mohu se na svého vedouciho vzdy obratit.

Miij vedouci chee znat ndzory a postoje zaméstnanct

Informace pro mulj pracovni vykon jsou dostatecné.

N
ISIENIENIES
wlw|w|w
EEN RS E

5.

Ohodnot’te informovanost z vedoucich pozic? Zvolenou odpovéd’ zakrouzkujte
v fadku Vasi pozice.

Technicko-hospodatska pozice pozitivni neutralni negativni
Dilenské pozice pozitivni neutralni negativni
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Vnitropodnikové vztahy

6. Jak vnimate vztahy mezi kolegy a vzajemnou spolupraci? Zvolenou odpoveéd

v kazdém tadku zakrouzkujte

Urgité Spise Spise Ur¢ité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Pokud potiebuji, mi kolegové jsou ochotni pomoct. 1 2 3 4
Mezi kolegy si ¢asto pieddvame poznatky, které ndm muizou pomoct pfi préci. 1 2 3 4
Potiebuji védet, Ze si mého pracovniho vykonu ceni vedouci i kolegové. 1 2 3 4
Moji kolegové jsou schopni odvadét svou préci a chtéji spolupracovat. 1 2 3 4
Kariérni rist a pracovni rozvoj
7. Jsou pro Vas Skoleni, které spole¢nost nabizi, uspokojivé?
a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne  d) ne ¢) neucastnim se

8. Absolvoval/a jste za posledni rok vzdélavaci kurz poskytovany

zameéstnavatelem?
a) ano

b) rad/a bych, ale nevim o Zadném, ktery podnik nabizi

c) ne, nemam zéjem

Odménovani a hodnoceni, motivovani

9. Volte zaméstnanecké benefity, které byste nejradsi volili do svého podniku.
Serad’te dle diilezitosti. (7 — nejduleZzitéjsi, 1 — nejméné dilezité)

5 dni nad rdmec dovolené
penzijni doplikkové pojisténi
ptispévek na dopravné
prispévek na Skolku, hlidani
ptispévek na sportovni aktivity
prace z domova

sick day (zdravotni volno)

10. Citite, Ze jste dostate¢né motivovan/a ze strany vedouciho?

a) Ano b)spiSeano c)spiSene d)ne

11. Jaky motivaéni faktor Vas nejvice napliiuje? Vyberte jednu moznost.

a) Pochvala, uznani

b) Penize

c) Atmosféra firmy, kolektiv
d) Profesni rist

e) Benefity

f) Vzdélavani (osobni rozvoj)
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12. Jak vnimate VaSe pracovni ¢innosti v podniku? Zvolenou odpovéd v kazdém

radku zakrouzkujte

Urgité Spise Spise Urcité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Ma prace mé napliuje. 1 2 3 4
Kdyz fe$im pracovni ukoly, nemam problém za né ptevzit zodpovédnost. 1 2 3 4
M¢ zaméstnani mi dodava pocit osobniho Gspéchu. 1 2 3 4
Své dovednosti a schopnosti mohu vyuzivat ve svém zaméstnani. 1 2 3 4
Styl vedeni
13. Jak vniméte vztah s nad¥izenym? Zvolenou odpovéd’ v kazdém fadku
zakrouzkujte
Urdité Spise Spise Ur¢ité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Vedouci nas dobfe a efektivné fidi. 1 2 3 4
Vedouci dokadZe spravné nastavit pracovni cile. 1 2 3 4
Vedouci mé aktivné podporuje v odborném riistu. 1 2 3 4

Podnik

14. Jaky je V&S vztah k podniku? Zvolenou odpovéd’ v kazdém tadku zakrouzkujte

Urdité Spise Spise Ur¢ité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Nas podnik tvoii ptilezitosti k tomu, abych se vzdélaval a Skolil. 1 2 3 4
Nase spole¢nost je dobry zaméstnavatel, doporucil bych ho. 1 2 3 4
Jsem hrdy, Ze zde pracuji. 1 2 3 4
Organizace préce, pracovni podminky
15. Jak se citite ve svém zaméstnani? Zvolenou odpovéd’ v kazdém tadku
zakrouzkujte
Ur¢ité Spise Spise Ur¢ité
souhlasim | souhlasim | nesouhlasim | nesouhlasim
Mg¢ pracovisté mi nabizi veskeré potfebné nastroje a vybaveni pro vykon 1 2 3 4
prace.
Mij pracovni vykon mé fyzicky vy&erpava. 1 2 3 4
Miij pracovni vykon mé psychicky vycerpava. 1 2 3 4
Pracovni cile a tikoly jsou jasné definované. 1 2 3 4
Svij pracovni vykon si mohu naplanovat dle vlastni Givahy. 1 2 3 4
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Identifika¢ni otazky

Vybranou poloZku v kaZzdém sloupci zak¥izkujte.

Pohlavi Vék Pracovni pozice Dosazené vzdélani Délka pracovniho poméru
[ Zena [118-24 [ dilensky pracovnik [ zakladni [ 0-1rok
O muz 7 25-30 [0 skladnik [ stiedoskolské bez maturity [J 1-3 roky
[ 30-40 [ administrativa O stfedoskolské s maturitou [ 3-6 let
[7 40-55 [J programétor [J vysokoskolské [7 6-10 let
[J 55 avice [0 technicky pracovnik [J 11 leta vice

[J projektant
[ projekt manazer

Dékuji Vam!
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