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Faktory ovliviujici pracovni vykon v organizaci

Souhrn

Diplomova prace se zabyva faktory, které odMlijf pracovni vykon ve zvolené organizaci.
Zejména jefeSena problematika pracovni motivace. Cilem pré&cearalyza stavajici
arovre motivatnich proced ve spolénosti Zepter International s.r.o., odhaleni
problematickych oblasti a navrZzeni moznyes$eni, ktera by #ha pispét ke zlepSeni
situace.

Prvni ¢ast této prace tvoliterarni reSerSe, v niZz jsou popsany hlavni vkolcilefizeni
lidskych zdrofi. Déle je specifikovan pojem pracovni vykon a jdbide popsany faktory,
které tento vykon ovlikuji. V neposlednifact tato c¢ast prace popisuje problematiku
motivace, motivanich teorii a motivace k praci.

Druh&cést je zaloZena na praktickém vyuziti teoretickghlosti a to v poda@pripravy a
zpracovani dotaznikového fii. Dale jsou vSechny vysledky dotazniku analyag\eana
jejich zaklag¢ jsou odhaleny problémové oblasti v motimam procesu pracovnik
odckleni Warehouse a Service Center. V&avprace jsou dopodeny postupy pro
zlepSeni problémovych oblasti, jejichz zavedenizadikol pozitivie ovlivnit pracovni

motivaci zandstnand.

Kli ¢ova slova: motiv, motivace, stimul, motivai faktory, pracovni zaujeti, peby,

zajmy, hodnoty.



Factors affecting job performance in the selected
company

Summary

This thesis deals with the factors that affect jbhb performance of the selected
organization. In particular, the issues of motiwatio work. The aim is to analyze the
current level of motivation processes in Zepteerdnational s.r.o., detect problem areas
and propose possible solutions, which should felmprove the situation.

The first part consists of a literature review, géhdescribes the main tasks and objectives
of human resources management. There is also ioketefm of job performance and the
factors that affect the performance are describedetail. Finally this part describes the
problems of motivation, motivation theories and ivetion to work.

The second part is based on the practical appicaif theoretical knowledge in the form
of preparation and processing of the survey. Furtbee, all results of a questionnaire and
analyzed on the basis of the identified problenasiia the process of motivating personnel
department Warehouse and Service Center. In caaolughere are recommended
guidelines to improve problem areas, whose intriadncis designed to positively
influence the motivation of employees.

Keywords: motive, motivation, stimulus, factors of motivat, working favor, needs,

interests, values.
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1 Uvod

Mriviw s

Lidsky kapitél je v sotasnosti povazovan za néjdzit¢jSi aktivum spolénosti a jsou to
praw zantstnanci, kté se vyznamé podileji na konkurenceschopnosti sgalesti. Proto
je poteba s nimi podle toho pracovat. Pro spoést jsou nejhodnodsi zkuSeni
zanestnanci, kt& jsou ochotni se dale rozvijet ve svém oboru, dok& ztotoZnit s cili
spol&nosti a odvag maximalni mozny vykon k jejich nagini. Za &elem udrzeni si
téchto cennych zadstnand@ je vSak ze strany spdleosti nutné je k dalSim vykém
vhodre motivovat.

Motivacni proces je v saasné dob v oblastitizeni lidskych zdrdj ¢asto skl@ované
téma a to pedevsim proto, Ze vhodrevolena Urovie motivace je dlezitd pro kvalitni
pracovni vykon zagstnand@. Problematika pracovni motivace je komplikovanyoigb
ktery se neustale vyviji a proto je felia mu ¥novat dostat@ou pozornost. Podniky a
jejich vedouci pracovnici musi byt schoprininé motivovat své zagstnance a tim je
podnitit ke zvySovani pracovniho vykonu. Je vSatkgha zaniit se na konkrétni ptgby
zamestnand, nikoli uplafiovat obecw platné metody motivace. Jeditak Ize dosahnout
maximalniho motivéniho vysledku. Podcénim vyznamu motivace zafstnand totiz
vede k pimé ztrag produktivity.

Mnoho spolénosti povazuje za vrcholné nastroje motivace m&dplat. Na zaklad
mnohych studii je vSak prok&zano, Ze fi&@n ohodnoceni nema na zéstnance
dlouhodoby motiveni inek. Vy3e platu nebo mzdy ma sice vliv na spokogtna
stabilitu zangstnand, neni vSak zarukou trvale vysokého pracovnihd.@&imestnance je
potteba motivovat pomoci vidiny &ité odneny, ktera je dofedu znama a ktera je vazana
na jejich vysledky. ¥tSina zamistnané mimo finaréni odn&ny oceni i ziskani uznani a

respektu, smysluplnost vykondvané praceésagiské vztahy na pracovisti.
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2 Cil prace a metodika

2.1

2.2

Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je identifikaggoblémovych oblasti
motivasniho procesu za#stnand ve spolénosti Zepter International s.r.o. Urdve
motivainich faktoti bude zjistna na zaklag viastniho vyzkumu mezi zasstnanci.
Nasledr bude proveden rozbor zjigtych vysledk a jejich zhodnoceni. Zéwprace

pak definuje navrhy na zlepSeni stavajici situace.

Metodika

Prace se sklada ze dvadsti — teoretické a praktické. Teoretickdst prace je
zpracovana na zaklagrostudovanych materiak to jak z odborné literatury, tak z
internetovych zdrai, které jsou uvedeny v seznamu pouzitych Zdrdj praktické
casti je nejprve uvedena charakteristika spbsti za pouziti data z firemnich
materiati. Analyza motivanich faktoti ovliviiujicich pracovni vykon zagstnang,

je zpracovana na zakladvysledki dotaznikového S&ini provedeného mezi
zanestnanci pob&ky Rudna, konkréth v oddtleni Warehouse a Repair Service
Center.

Dotaznikove Séeni se sklada z&i asti:

- Prvni ¢ast se zagfuje na Urové motivace zamstnand pied zavedenim
uspornych opaéni v roce 2014, které vedlo ke zruSeé&Siny motivanich
nastrofi.

- Druha ¢ast dotazniku je roztena do ti oddili dle poteb zamistnand
odpovidajicich Alderferayteorii motivace:

0 existergni
o vztahové
0 rozvojové pateby

- Vposledni ¢asti dotaznikového &eni jsou otazky s@iovany na
pozadovany budouci stav motévaho procesu, jak si jejfedstavuji sami
zamgstnanci.

Dotaznik obsahuje celkem 38 otazek. Prvni 4 otggky identifik&ni a slouzi

k ziskani zakladnich informaci o respondentechziyté az 10 dale vyplji pouze
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respondenti, ki@ pracuji ve spoknosti déle nez 1 rok a pamatuji motimasystém,
které fungoval jest pred rokem 2014. Na otazky 11 aZ 38 jiz odpovidaichvs
respondenti. ¥iSina otdzek nabizela moznosti odgaiv,ano®, , spiSe ano®, ,spise
ne* a ,ne". Vysledky &chto otazek jsou vzdy znazeny v grafu s procentualnim
znazorgnim jednotlivych odpodi. Celkem ve 3 otazkachémrespondenti udit
zndmku jednotlivym moznostem na 3Skale 1 az 5, kde InejlepSi“ a 5 je ,
nejhorsi*. Vysledky&chto otazek jsou zobrazeny v tabulkach, v nicha jpmzZnosti
sdazeny od nejlepSi po nejhorSi.iBdi moznosti je sestaveno na zakladittu
bodi, které byly udleny jednotlivym znadmkam:

0 znamka 1 -5 botl
znamka ,2“ — 4 body
znamka ,3“ — 3 body
znamka ,4“ — 2 body

o O O O

znamka ,5“ - 1 bod
Dale jsou v dotazniku dwtewené otazky, u kterych dostali respondenti prostor p
doplréni nebo vysttleni gredchozi odpaddi. Finalni podoba dotazrike v @iloze
¢. 1.
Na zaklad vysledki z vyplrenych dotaznik jsou identifikovany problémové oblasti
a navrzenareSeni vedouci k jejich zlepSeni. Navrhy jsou &ety do rekolika
oblasti dle zji&tnych nedostaik

0 fizeni personalniinnosti

o hodnoceni pracovnik

o zlepSeni pracovnich podminek

0

feSeni finadniho hodnoceni a program zé&thaneckych benefit
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Personalista Michael Armstrong popistieni lidskych zdrdj jako logicky promysleny a
strategicky pistup kiizeni lidi pracujicich v organizaci, kteindividualreé i kolektivne
prispivaji k dosazeni jejich @il[1]. Pojemtizeni lidskych zdrdj v poslednich letech
nahrazuje tive pouzivané spojeni persondlizieni. Oproti personalnimizeni se wizeni
lidskych zdroji dba pedevsSim na efektivni vyuZivani schopnosti a poédmclidi.
Vyuzitim lidského potencidlu je mino vytvaeni gilezitosti, které maji finos jak pro
jedince, tak pro podnik samotny. Podstéizeni lidskych zdrdj vychazi pedevsim
z faktu, Ze lidé ¥ase prochazejiznymi zn€nami a v sotasné dob se néni predevsim
jejich atekéavani [2].
Jednd se o tdastrizeni v podniku, kterd se zabyva vsim, co se tydtského kapitélu
v souvislosti s pracovnim procesem. JdedpvSim o praci specializovanych Utvaa
specialist v oboru, ale stefntak jsou do tohoto typtizeni zahrnuti najklad vedouci
pracovnici. Ne ndhodou j&zeni lidskych zdrdj ozn&ovano za nejileZitéjSi oblasttizeni
podniku, protoze lidé - nejcel8i a casto i nejdrazSi zdroj - rozhybavaji ostatni zdroje
podniku a jsou rozhodujicim faktorem v konkufeim boji. Za dlezitou podminku
aspechu podniku je tedy povazovanodawmeni si hodnoty a vyznamu lidskych zdif§].
Mezi hlavni aktivitytizeni lidsky zdraj pati:

0 organizace — vyti@ni pracovnich mist, pracovnich ukol
zabezpéeni — ziskavani a vy¢b pracovniki
rozvoj — vzalavani pracovnik v organizaci i mimo ni, rozvoj manazer

odmenovani — hodnoceni prace, mzdova struktura,csamanecké vyhody

o O o o

zamestnaneckeé vztahy — pracovni vztahy v kolektivu, kaikace [1]
3.1.1 Ukoly a cile¥izeni lidskych zdroji

Ukolem tizeni lidskych zdrdj je napomahani neustalému zlepsovani vykonu podraku
vyuziti vSech dostupnych zdigjfinantnich, materialnich, inforngaich a v neposledni
fack lidskych [3].

Hlavni akolytizeni lidskych zdrdi:
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0 snaha o Zazeni sprdvného pracovnika na dané pracovni npstepvnik
musi byt schopentizpisobovat se z&mam pracovnich Ukalv ramci dané
pozice. V posledni daébse ve snaze efektigrvyuzit schopnosti pracovnika
vyuziva takzvany ,tailoring, neboli ,Siti“ pracovch Ukofi na miru
pracovnikovi

0 optimalni vyuZiti stanovené pracovni doby a kvkdifie pracovnika

o vytvéreni fungujicich tym se spravé nastavenymi mezilidskymi vztahy a
efektivnim stylem vedeni

o dalSi vzélavani a sociélni rozvoj pracoviiik

o dodrzovani vSech legislativnich povinnosti spojénge zarsstnavanim lidi
a lidskymi pravy [3]

Hlavnim cilemtizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byl podnik schopen pr@stnictvim
lidského kapitalu dosahovat vygnych citi [1]. Rizeni lidskych zdrdj ma tedy
nasleduijici cile:

0 Spoleensky cil — zodpasdny gristup k vlivim a pozadavkm spol€nosti a
zaroveéh minimalizace negativnich dopadna podnik. Dlezité je také
odpowdné vyuzivani zdrdj protoze pi neefektivnim hospodani se zdroji
muze dochazet k omezenim ze strany spradeti.

o Podnikovy cil — pochopeni faktu, Z&eni lidskych zdrdj mé gispivat
k neustalému zvySovani efektivity podniku a je pouprostedkem
k dosazeni podnikovych @jlnikoliv cilem samotnym.

o Funkéni cil — datvar tizeni lidskych zdrdj ma poskytovat vedoucim
pracovnikim navrhy metodickych postiptak, aby bylo zachovano
sledovani cil organizace.

o0 Osobni cile pracovnik — podpora seberealizace pracounika &elem
dosazeni jejich spokojenosti v podniku a pozitienibvlivréni jejich
pracovniho vykonu a chovani, pro zachovani soutagodnikovymi cili.

3.1.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniki
Jednim ze z&kladnich faktorovliviujicich UsgSnost organizace je flexibilita a

pripravenost na zemy. Flexibilita podniku je fimo unerna flexibilit¢ jeho pracovnii,
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ktefi jsou na zminu pipraveni a zvladnou ji také akceptovat a pditpd’raw z tohoto
davodu je vzdlavani a rozvoj schopnosti pracowvinikiilezitou Glohou Gtvarurizeni
lidskych zdrofi. Naroky na znalosti a dovednosti pracovnilSak podléhaji neustalym
zménam a to je t@ivod, pr@ jsou v sodasné dob tradicni zpisoby vza@lavani, jako
zé&cvik, doskolovani, nedostgici. Fi vzdélavani pracovnik je nutné se za#ht na SirSi

oblast nez je pouze okruh nutnych znalosti progragtavanou pracovni pozici [3].

Vzdélavani
Vzdélavani pracovnik ma d¥ hlavni funkce. Prvni z nich je rozvoj schopnosielho
druhu, tedy nejen schopnosti ale i kompetenci. @uulinkci je kratkodobé i dlouhodobé
zvysSeni pracovni vykonnosti z&stnand. Mezi dalSi funkce vadavani seradi integrani,
kvalifika¢ni, specializéni, motivani a jiné funkce. Napbvani tchto funkci vzdlavani je
zavislé na tom, v jaké fazi kariéry se konkrétrsigmvnik nachazi [4].
Existuji nasledujicétyti typy vzlavani:
o instrumentalni vzéavani — deni se, jak efektiwji vykonavat pracovni
ukoly po dosazeni zakladni Uravpracovniho vykonu
o kognitivni vzatlavani — vysledkem je zlepSeni dosavadnich znalosti
o emani vzadlavani — vysledkem je formovani osobnich pasppcovnika
o sebereflektujici vz#ldvani - ziskavani novych znalosti diky #ov
osvojenému zjsobu mysleni a chovani [1]
Cilem vzdlavaciho procesu je zajistit kvalifikovane, ¥ahé a zfisobilé pracovniky
k uspokojeni satasnych i budoucich p@b podniku. K efektivnimu vzthvani
pracovniki je poteba splani nékolika zakladnich podminek, jakymi jsou idgad
motivace pracovnik ke vzdlavani, samostatné vddvani — pevzeti odpo¥dnosti za
uspokojeni vz#8avacich patb pracovnikem, ijatelné a dosazitelné cile wddvani a
nasledna zin4 vazba, spra¥nzvolené metody a Uro¥nvzdlavani. Pouze spragn

zvolena kombinace typvzdilavani ginese optimalni vysledky [1].

3.1.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnik je dileZitou aktivitou, kterd dava vedeni podnikiéegstavu o
vykonu, pracovnich schopnostech a rozvojovém p@&nczangstnan@. Systémy
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hodnoceni pracovnik jsou povazovany za silné, kontrolni, usttovaci a motivani
nastroje podniku [5]. Podrobjn se hodnoceni pracovnikzaobird zjisovanim, jak
pracovnik vykonava s¥enou praci a plni ukoly a pozadavky pracovniho anisale
zkouma pracovni chovani, vztahy se spolupracovinigyternimi obchodnimi partnery.
Nedilnou sowtidsti hodnoceni je takérgukladani jeho vysledk pracovnikim, jejich
projednavani aiigppadné hledani napravnych afeeti a cest ke zlepSeni [3].
Cile hodnoceni pracovnikz pohledu organizace a rtaaéného jsou:

o0 zjisteni, zda a jak pracovnik naplie poZzadavky pracovni pozice a@igadnych
moznosti jeho dalSiho vyuZiti v podniku
zlepSeni pracovniho vykonu, zvySeni efektivity alky prace
zvySeni motivace pracovnila jejich ustaleni
zlepSeni kvality prace vedoucich praconik

zlepSeni vztaln komunikace a atmosféry na pracovisti

O O O O o

pouZziti vysledku k sestaveni planu osobniho rozuofganoveni péeb vzdlavani,
k naslednému od#&iovani arizeni kariéry pracovnik[5]
V modernim pojeti hodnoceni pracoviilkze stanovit dva druhy hodnoceni — formalni

a neformalni.

Neformalni hodnoceni

K tomuto hodnoceni pracovrikdochazi pibézrné a pati do kazdodenniho pracovniho
Zivota. Zpravidla se jedna o okamzité hodnocenstzany gimého natizeného, které
vychazi ze situace v konkrétnim okamziku, je spiiznéno pocitem, dojmem a néladou
hodnotitele nez jistotou vysledku prace. Tento lgainoceni nebyvaésinou divodem

k jakémukoliv personalnimu rozhodnuti a nezaznawéerse. Na zaklad doporéeni
odborniki je vhodné neformalni hodnoceni dvakratigéixat racné zorganizovat v podab
schizky, na niz prothne diskuze s naidenym pracovnikem ai@dani zptné vazby
pracovnikovi. Pravidelnd neformélni hodnoceni jdblezitym predpokladem pro Uugpné

formalni hodnoceni.
Formalni hodnoceni

V piipact formélniho hodnoceni se jedna o systematickéomatni a standardizované

hodnoceni. Probiha vzdy v pravidelnych intervalechjejich pfibéh a vysledky se
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zaznamenavaji a zakladaji do osobnich sloZzek préglkinvMezi kritéria tohoto hodnoceni
pati predevSim vysledky prace, pracovni a socialni choy@atovnika. Dogikovymi
kritérii mohou byt schopnosti a osobnostni chanatiky jedince. B hodnoceni vysledk
prace se hodnotitel zatiuje na ndtitelné a snadno objektigrgjistitelné znaky. Naiklad
mnoZstvi, kvalita, #¥asnost nebo naklady.iie nefitelné jsou prvky chovani pracovnika,
kde se hodnotitel sodsdi na miru iniciativy pracovnika, rozhodovaci quoimsti, ochotu,
odbornost, napomocnost, miru spoluprace v tymu naiéni jednani s lidmi. Zde se
nabizi tSi prostor pro subjektivni hodnoceni. Toto hodmdaea byt vhod#é doplréno
posouzenim, do jaké miry dovednosti, odborna kikalie a osobnostni charakteristiky
koresponduji s pozadavky dané pracovni pozice [3].

3.1.4 Odménovani pracovniki

s

Odmeénovani je jednou z nejdezitéjSich oblastitizeni lidskych zdrd@j. Jde o ozngeni

kompenzaci za odvedenou praci. Qdan zngnou nErou ovliviiuje kvantitu i kvalitu
prace, kterou pracovnik odvede v budoucnu a pmtsilpym motivénim faktorem [5].
V sowasnémrizeni lidskych zdrdj neni odndnovani spojeno pouze s pgni formou

odmeny, nagiklad mzdou nebo platem, ale zahrnuje i nehmotnémyo odnen.

Kompenzaci mohou byt také régad ci, které nejsou vzdy sami@mé, jako je
piidéleni kancelge s utitym vybavenim, stroj&i jiného vybaveni. Staléastji se pod

pojem odndnovani zahrnuje také vvani poskytované podnikem. Podobu édavani

v podniku ovlivauji razné vrgjsSi faktory, kterymi je najklad popul&ni vyvoj, situace na
trhu prace, vysSe dani, vladni politika a umvednmenovani konkuretnich podnik

v daném regionu a odtwi [3]. RozliSuji se dva typy odén: transakni neboli hmotné a
relaéni, tedy nehmotné.

Transakéni odmeény
Transakni odneny, ntkdy také pojmenované jako &j8i, jsou ty, které plynou z transakce
mezi podnikem a pracovnikem a tykaji segqiemch odndn a zanistnaneckych vyhod.

o0 PereZzni odnény — zahrnuji zakladni p&bni mzdu / plat, neboli mnozstvi pen
které je dano sazbou pro konkrétni praci nebo pracpozici. Odviji se od
mnoZstvi odvedené prace nebo dle Gkokwalifikace pracovnika. VySi pevné
mzdy ukuji jak vnitini faktory (zakladaji se na hodnoceni pracotjikak vrejSi
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faktory (jsou zaloZeny na porovnavani sazeb na ptace). Zakladni mzda je
obvykle vyjadena r@&ni, mgsicni, denni nebo hodinovou sazbou.

K zakladni mzd se mohou déale zapivavat giplatky za praci festas, o svatcich a
jiné. Zakladni mzda d¥e byt ze strany podniku upravovana, tak aby odjzd&i
rastu Zivotnich néklatl a znénam na trhu prace. P&mi odngény dale zahrnuji
zasluhové odgmy. Tyto odnény se vztahuji k pracovnimu vykonufiqosu,
dovednostem nebo délce praxe a jsou propojeny ldadrd mzdou. Pokud se
zakladni mzdou nejsou nijak propojeny, hilvee o promnlivych peréznich
odmenéch [6].

0 Zameéstnanecké vyhody — jsou to nepéni sloZzky odminy, které podnik poskytuje
navic k pesznim odménam. Jedna ser@devSim o penze, Uhrady pojistného,
sluzebni vozidla, nemocenské davky, dovolena naaveobu [7]. Cilem
zanestnaneckych  vyhod je  zejména  poskytovani  zajimavéha
konkurenceschopného celku oghmktery ma za ukol nejen udrzet stavajici kvalitni
pracovniky, ale zarowe napomoci fi ziskavani pracovnik novych. Zarove
podnik prostednictvim &chto vyhod uspokojuje osobni peby pracovnik a
posiluje jejich loajalitu [5].

Relaéni odmény
Relani odneny jsou také jinak ozr@vany jako nepefZni nebo vnitni odneny. Netvai
je zadne fimé platby a vyplyvaji z prace jako takové [1]

o Vzdélani a rozvoj — ma podobu mdidad weni se na pracovisti, kdy
zamestnan@dm pracovi® samotné nabizi ffpezitosti k rozvijeni dovednosti a
znalosti a to tim, Ze se soustawabyvaji vyzvami, kteréipd reé stavi kazdodenni
prace. Diky propracovanému systémudladini neustale zvySuji svoji kvalifikaci
a tim rozvijeji svou kariéru.

0 ZkuSenosti z prace — zahrnuje pocit &dp, uznani, oceéni nebo odpo¥dnost. V
udélovani €chto odnén se promitajitzné aspekty pracovniho priedi. Pati mezi
n¢ zakladni hodnoty organizace, styl a kvalita vedaebo pravo hlasiteho

vyjadieni ndzoru pracovnika [6].
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3.2 Pracovni vykon

Termin pracovni vykon vystihuje stupelnéni ukoli, které tvai ndph prace konkrétniho
pracovnika. Bive tak byly ozn&ovany vysledkyinnosti jednotlivce nebo tymu z pohledu
kvantity, kdy byl vykon ndtitelny a zjistitelny. V sotasnosti vSak tento pojem zahrnuje
nejen kvantitu a kvalitu prace, al&éigiup pracovnika ke gkenym ukolim, ochotu k jejich
plnéni, pracovni chovani, nemocnost, poctivost dochazakgtahy a komunikace se
spolupracovniky v tymu. Pracovni vykon je tedy sp@in utitého pongru usili neboli
vloZené energie, odbornych schopnosti, jejichZ éir@aroves stanovuje hranice vykonu a

vnimani ukol, ¢i jinak fe¢eno miru pochopeni ukio[7].
3.2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Vymezenim terminudizeni pracovniho vykonu neustalé zlepSovani prabovmykonu
celé organizace a to pomoci rozvoje vykonu jedwath pracovnil a pracovnich skupin.
Jsou to procesy zaloZené na spodan chapani vyteného cile a snahy o jeho nagiha’

uz v kratsi nebo delsi perspektiyl]. Rizeni pracovniho vykonu spojuje zlepSovani
pracovniho vykonu jednotlivce, tymu, celého podnikaaloZzené na dohéd rozvoj
pracovnich schopnosti jednotliva jejich rizpisobeni se hodnotdm podniku. Tomu se
piizptsobuje ifizeni odndnovani, vedeni lidi i celd firemni kultura. Zahrnujaké
kolektivni a soustavné sledovani a vyhodnocovardcqgumiho vykonu v porovnani

s vytyéenymi cili a plany, spotmé hledani krok ke zlepSovani pracovniho vykonu [7].

Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu je charakteristickym neest&e opakujicim cyklem
nasledujicich baid

1. Definovani role pracovnika — tato faze vyfw@mec prdizeni pracovniho vykonu.

Provadi se charakteristika ulohy pracovnika, ktebmge plnit pi dosahovani
stanovenych ail a poZadavk pracovni pozice. Jeho role je naplana
kvalifikovanou a pruznou praci, kterd je ve shaccili podniku. Role pracovnika
se tyka jednak &elu nebo smyslu role, tedy toho, co je od pracavmilekavano.
Na zaklad téchto @ekavani se nasledwytvéari dohoda o pracovnim vykonu. Dale

se tyka zakladnich povinnosti, vystupracovnikovi role a v neposledfict se zde
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hovai o hlavnich schopnostech. Hlavnimi schopnostrmasn&uje, co musi byt
pracovnik schopen étht, jaké musi byt jeho chovani, aby roli vykonaveb
nejefektivrEji. Tato ¢ast pojeti role je hlavnim podkladem pro tvorbunpla
osobniho rozvoje.

2. Projednéni a uzaeni Ustni nebo pisemné dohody o pracovnim vykonwaehod

nebo smlou¥ o pracovnim vykonu jsou jasrdefinovany ¢ekavané vysledky a
schopnosti k jejich dosazeni. Tato dohoda se skiguit zakladnich bod. Prvnim
bodem je stanoveni¢ekavanych cfl a norem vykonu, které maji byt dosazeny.
Druhy bod se tyka poZadovaného profilu schopnosiiqgvnika. Veietim bod se
stanovuji ndfitka a ukazatele pro posuzovani vykontedposledni bo#eSi otazku
posouzeni schopnosti rfdgad v podok pozadovanych dokumentk jejich
prokazani. Patym bodem smlouvy o pracovnim vyksuu jugesrény zakladni
hodnoty podniku, jako naiklad kvalita prace, sluzby zakazii, tymova
spoluprace a dalsi.

3. Vypracovani planu osobniho rozvoje — t&#st smlouvy uiuje kroky, které ma

pracovnik dinit v zajmu svého osobniho rozvoje za&elem roz&eni svych
znalosti a dovednosti.

4. Rizeni pracovniho vykonu vigséhu obdobi — v tétogasti procesuiizeni

pracovniho vykonu dochazi k neustadlému poskytozgtthé vazby k odvedenému
vykonu, gezkoumavani pracovniho vykonu a diskuzinmgmn

5. Zawérecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu —edaoslfaze procesu

fizeni pracovniho vykonu se zabyva formalnim zkoumanposuzovanim a
hodnocenim pracovniho vykonu a jejim Ukolem je ziwtitl jak Usgchy a pokroky
pracovnika, tak i problémy, které omezuji jeho prad vykon. Analyzou
pracovniho vykonu v minulosti se ziskavajiipbné podklady pro to, co ma byt

zmenéno v budoucnosti zacélem zlepSeni efektivity pracovniho vykonu [7].
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Obrazek 1: Cyklus¥izeni pracovniho vykonu

[ 1. Definovani role ]
A 4
/[ 2. Dohoda o pracovnimykonu J\
5. Posouzeni a prozkoumani 3. Planovani osobniho rozvoj

pracovniho vykonu

4. Rizeni pracovniho vykonu
v pribéhu obdobi

Jak vyplyva z popisu fazi procesizeni pracovniho vykonu, je velmiil@zité spravné

Zdroj: [7]

stanoveni cil, pricemzZ spolutast pracovnik na stanovovani cilje klicova pro jejich
prijeti za své [5].
Cil je charakterizovan jakoéno, co musi byt sptmo, dosazeno. Cil&Sinou vychazi
z firemni strategie a kultury. Pro stanoveni cdl@gteba znéat jeho hlavni ¢ujici faktory,
kterymi jsou termin pro doké@eni a zfisob jakym je mozné tit jeho dosazeni. Cile,
které jsou za &nou hranici vykonnosti, pracovniky motivuji k lgpSvykonim ve snaze
je spinit [8].
RozliSujeme nésledujici typy il
0 prabézne, stabilni cile — jsou trvalé a neodmysligebpojené s konkrétni praci,
vétSinou se tykaji hlavni oblasti vysladk
o vysledkové cile — jsou popisovany jako kvantifikalaé vystupy a jsouaznymi
zpisoby ngfeny (jako na fklad v podoB prijma, vynosi, objemu prodej,
kvalitou poskytovanych sluzeb, snizovanim nak)ad

o Ukoly a projekty — cile, jejichz dokéani je poZzadovano ke konkrétnimu datu [1]
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3.2.2 Cinitele ovliviiujici pracovni vykon

Z hlediska fizeni a posuzovani pracovniho vykonu je nutné sidomit, Ze vykon
pracovnika je ovlivén riznymi faktory. Je zaptebi, aby pro kazdou praci bylaesré
stanovenaipmérend kritéria, kterd mohou ovlivnit vykon [7].

Cinitele, které ovliviuji pracovni vykon, mohou byt rogeéni doétyt skupin:

o technické, ekonomické a organimd podminky — do této skupiny $adi Uroveé
technického vybaveni pracowstsystém organizace a Upravy pracovniho mista,
pouzivané technologické metody, hygiena a b&apst prace, zjsob jakym je
prace pidélovana, zfisob odmdnovani, délka pracovni doby a jeji rékehi

o0 spol&enské podminky — sem plastyl zachazeni s lidmi upladvany v podniku,
arover a kvalita vedeni lidi, pracovnikova pozice a pgestramci podniku,
pracovni spokojenost, kvalita mezilidskych vZtahkomunikace na pracovisti

0 o0sobni determinanty jedince — toto jsouitidpd fyzické a psychickérpdpoklady
pracovnika, kvalifikace a odborné znalosti, motevak praci, zdravotni stav,
osobnostni charakteristiky a moralni rysy

o0 situani podminky — v neposlednfadé pracovni vykon ovlisiuji vyznamneé
udalosti, jako jsou inovace, eba rekvalifikace, strach ze ztraty zstmani,
neshody na pracovisti, rodinné udalosti, nemocopdamebo Uraz [9]

Pracovni vykon nebo jeho hodnoceniiza byt také negati¥novlivnéno faktory, které
sam pracovnik ne@ize ovlivnit. Je nutné wdomit si, jaky vliv mohou tyto faktory mit na
pracovni vykon a do jaké miry jej mohou owvidwvat. Mezi tyto faktory péi nagiklad
Spatnd organizace prace, figgiené vybaveni pro danou praci, typ kontrolovani
pracovnika, nedostateé vyswtleni prace, nedostatky v jejim zadavani, dalermihodné
tempo straj nebo nevhodné usfadani pracovigt nedostatky ve vadani pracovnik a
dalSi. Tyto faktory sice mohou modifikovat efekineyozeného usili, netty by vSak byt
chapany jako imeé determinanty vykonu jednotlivce [7].

3.3 Motivace

Motivace ¢lovéka je chapana jako soubdainitelt, které usmrnuji jeho jednani a

prozivani. Je to proces aktivatlevéka k vykonavani wité cinnosti, ktery je ovliviovan
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raiznymi vrgjSimi a vnitnimi podréty, jeding&nosti situace a jinymi obecnymi
zakonitostmi. Motivy, jako nadjklad lidské pateby, zajmy, hodnoty, fani a postoje,
aktivizuji c¢lovéka, dokud nedosahne cile nebo pokud nebéspdéen o jeho

nedosazitelnosti [2].

Proces motivace
Motiv je diavod réco cElat, dat se uwiitym smérem. Lidé jsou motivovanicekavanim, ze
jejich kroky povedou k dosazeni cile. Delmotivovani lidé maji cile jagrdefinované a
podnikaji kroky k jejich dosazeni. Motivace niiéstozky:

0 smer — tedy to, co seélovék pokousi udlat

0 Uusili — specifikace toho s jakou pili se o to pakou

0 vytrvalost — uéeni jak dlouho se o to pokousi [6]

Obrazek 2: Proces motivace

[ Poteba ] [ Podniknuti krok ]

\[ Dosazeni cile ]A/
Zdroj: [2]

Proces motivace Zma u¥donenim si neuspokojenych peb. Nasledé se stanovuiji cile,

u nichZ se pedpokladd, Ze jejich dosazenim budou tytaeimt uspokojeny. Kroky, které
byly winény k dosazeni cile, se budou ivgact Usgsnosti pravépodobré opakovat i v
budoucnu. Pokud vSak cile dosazeno nebylo, je ppaebbnost uziti stejnych krak

v budoucnu mensi [1].
Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace je chapan jak@dat motivace lidskéinnosti, ktera je spojena

s pracovnim vykonem, zastavanintitého pracovniho mista, pracovni role. Vyj#ée
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celkovy gristup¢lovéka k praci obeat) ale i ke specifickym okolnostem jeho pracovniho
uplatréni a k jeho konkrétnim pracovnim ukoi [2].
RozliSujeme dva typy motiy takzvané intrinsické a extrinsicke.
Intrinsické motivy prace jsou ty, kteréimo souviseji s konkrétni praci, jako hi&fad:
- potieba zbavit se nadbytee energie a vykonavasinnosti
- potieba kontaktu s lidmi, naiklad u obchodnich profesi, kde je kontakt s druhym
lidmi pfimo vyZzadovan
vykonu
- potreba moci
- potreba seberealizace
Extrinsické motivy prace jsou naopak ty, kted@mm nesouvisi s vykonem prace jako
takovym. Mezi nejvyznamijsSi z nich pat:
- potieba penz
- potreba jistoty, ktera je spojena s budoucnésticka
- potreba potvrzeni vlastniutezitosti, ktera je spojena s prestizi zastavaa€qmi
nebo spoléenské pozice
- potreba kontaktu s lidmi [2]

V souvislosti s pracovnim vykonem Ize motivaci rézdna dva typy, vnini a vrgjSi.
Vnitfni motivaci jsou mysleny faktory, které jsou vydy lidmi samotnymi. Tyto faktory
ovlivauji jejich chovani a sim, kterym se vydaji. Do skupiny vhitich faktofi motivace
pati odpowdnost, autonomie, ffjezitost vyuzivat a zdokonalovat své schopnosti a
dovednosti, dale i zajimava prace nebo moznostupast hierarchii podniku. \)Si
motivace je ovlivina spiSe ze strany vedeni podniku peabtictvim odninovani,
povySovani, pochval, ale také tieshebo kritiky. VrEjSi motivatory mohou mit
kratkodokgjSi (¢inek neZz motivatory vnihi, které se tykaji kvality pracovniho Zivota a

jsou sowasti jedince [1].
3.3.1 Motivaéni teorie

Z riznych definic motivace vyplyva, Ze kazdy podnik oyl vénovat pozornost hledani
nejvhodrjSich zmisohi motivace pracovnik protoze je vjeho zajmuékht vSe pro
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dosaZeni trvale vysoké aravmykonu pracovnii. Cilem je tvorba a vyvoj motidaich
process a pracovniho prostdi tak, aby pomahaly pracovifk v dosahovani
pozadovanych vysledi1].
Proces motivace je zaloZzen na teoriich motivacezdaz échto teorii se pokousi o
vyswtleni, jak motivace funguje.
Armstrong z#&adil jednotlivé teorie da‘it zakladnich skupin:

0 teorie instrumentality

0 teorie zamifena na obsah

0 teorie zamena na proces

3.3.1.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena naeglpokladu, Zze odémy nebo tresty slouZi jako nastroj pro
smefovani lidského chovani a konani Zadoucingrem. Pojem instrumentalita znamena,
Ze pokud¢lovék udkla jednu ¥c, povede to ké&ci jiné. Tedy v naprosto obecném
vyjadieni tato teorie tvrdi, Z&lovék pracuje jen pro penize a Ze pokud ¢dyna tresty
budou pimo spojeny s jeho vykonem, povede to k jeho motivaeorie se objevila ve
druhé polovig 19. stoleti za &elem zracionalizovat praci a érdzem na ekonomické
vysledky. Kdeny této teorie je mozné nalézt v takzvané Tayknmetod védeckého
fizeni neboli taylorismu. Princip metody $p@ v podmihovani utitého jednaniloveka
tim, Ze je za toto jednani nalezibdminovan. Konkréta Taylor napsal: ,Je nemozné
piimét behem jakkoliv dlouhé doby &hiky, aby pracovali pilgi nez ptimeérny ¢loveék

v jejich okoli, pokud jim to nezajisti z&ae a permanentni zvySeni jejich pemi odngny*
[1].

Teorie instrumentality je zaloZzena na principu umeAani geswdceni ¢loveka. Tento
princip fika, Ze clovek, ktery ziskava zkuSenosti s podnikdnim Kradkuspokojovani
potreb, vidi, Ze Bkteré kroky vedou k dosahovaniici jiné jsou méhuspmsné. Kdyz se
pak v budoucnu znovu objevi tato fedia, budou tyto kroky d&inény znovu, protoze
piedchozi usfch na jejich zakla#l pasobil jako pozitivni podét a upevnil toto chovani.
V opainém gipac pokud jednani vedlo k selhani nebo trestu, znahloetmanegativni
upewiovani geswdéeni, Ze je pdeba hledat jiné nastroje k dosahovani.ciinak tento
princip miZze byt nazyvan také jako zakofiginy a (Einku [6].
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3.3.1.2 Teorie zamitend na obsah

Teorie zamifena na obsah nebo také teorie i@t se zaklada nargdpokladu, Ze
neuspokojenim pégb vznika nagti a nerovnovaha. Ke znovunastoleni rovnovahy jeéu
specifikovat cil, jez uspokoji tuto gebu a pomoci zvoleni spravného typu chovani jej
dosahnout. Z toho vyplyvé, Ze kazdé chovani je voetino neuspokojenymi pgebami.
VSechny pateby nemusi byt vzdy pro konkrétninidovéka steji dulezite. Nekteré
potteby mohou vyvolat mnohemét&i Usili, které povede k dosazeni cile, nez jMézi
potrebami a cili vSak neexistuje jednoduchy vztah. Besan jednoho cile totiZ e byt
uspokojeno vice pi#b sodasré a zarové jedna pateba niize byt uspokojendadou
raznych cifi. Mezi nejznanyjSi teorie zarfené na obsah sadi Maslowova hierarchie

potreb, Hertzbergv dvoufaktorovy model nebo Alderferova teorie ERIG [

Maslowova hierarchie pofeb

Abraham Maslow formuloval jednu z nejznggich teorii motivace a zaloZil ji na
piedpokladu, Z€lovék neni motivovan wv&Simi faktory, jakymi je odréna nebo trest, ale
vnitinimi potebami. Pdeba, kterou se potlauspokojit, pestava byt motivatorem a
nahrazuje ji jina pdeba. Maslow popsalép skupin poiteb, které jsou podlegnv urcitém
dynamickém vztahu. V okamziku, kdy ntéoveék dostaténé zasoby potravy, se objevi
dalSi poteby, které potlé& fyziologické poteby a takélovék neustale stoupa v hierarchii
potreb. Tato hierarchie byva restji zndzorena v podob pyramidy. Zakladnou této
pyramidy jsou fyziologické p&¢by, nasleduje pidba jistoty, spoksenské pdeby,

potteba uznani a posledni je faiia seberealizace [10].

Obrazek 3: Maslowova hierarchie poteb

seberealizace

/ Potieba uznani \
/ Spolecenské potieby \
/ Poti‘eba jistoty \
/ Fyziologické potieby \

Zdroj: vlastni zpracovani
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o Fyziologické pateby — Maslow tak ozraje zakladni lidské pegby, jako jsou
potteba uspokojeni hladu, Zimebo spanku, ale i sexualni touhy neldang
télesné aktivity a matské chovani.

o Jistota — dalSi ptgbou, ktera se vyiib po uspokojeni fyziologickych pigh je
potieba jistoty a bezgg ve smyslu fyzického a psychického bedmeto napiklad
v podolg touhy po zaréstnani s pewh stanovenym platem, touze po majetku,
duchodu nebo zlepSovani podminek v praci.

0 Spole&enské pdeby — po uspokojeni fyziologickych @eb a pateby bezp& se
podle Maslowa objevi pi#ba lasky, sounalezitosti, ita touhy gkam patit.
Clovék téZce nese chyiiici pratele nebo rodinu a vyhledava cituplné vztahy
s lidmi. Proc¢lovéka jsou spoléenské pdeby taktéz firozené a to fedevsim
proto, Ze jiz od narozeni je zvykly na Zivot v nmalépol€enstvi, kterym je rodina.

o Poteba uznani — do této skupiny Maslotadi potebu vysokého vlastniho
sebehodnoceni nebo sebelcty a osobniho hodnoceskotid Maslow u paeby
uznani rozliSuje dvpodskupiny. Do prvnfadi touhu po sile a U&ghu, rovnosti,
kompetentnosti, nezavislosti a svobaddo druhé skupiny podl&jmpati touha po
reputaci, prestizi, dominanci, pozornosti a oblisn

o Poteba seberealizace - &wu pyramidy hierarchie pigb je poieba
seberealizace, kterou Maslow popisuje jako toutmvéka po sebenapdni,
tendenci realizovat se v oblasti, pro kterou fédpoklady. Tato skupina fFeb je
také jinak zmiovana pod pojmem konativni peby, tedy ty pdeby, které
souviseji s lidskymi touhami &3mimi.

Mimo uvedenou hierarchii pi@b rozliSuje Maslow jeStpoteby kognitivni, tedy paebu
védet a porozunit a esteticke, karradi potebu krasna [10].
Pokud tuto hierarchiefpvedeme do podoby pracovni motivace, bude vypatE¢dove:

0 mzda — ve vysi, ktera pokryje fyziologické pelty. Ostatni slozky mzdy nasledn

slouzi k uspokojeni vysSich peb
pracovni jistota, socialni bezfiedichodoveé zabezgeni a odborova ochrana
piijeti pracovni skupinou ve formalnich i neformamicztazich

tituly, povyseni, respekt a pocit @Smosti

o O O o

pracovni seberealizace, osobidtra rozvoj, plné vyuziti schopnosti [11]
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Herzbergav dvoufaktorovy model

DalSi vyznamnou teorii pracovni motivace je Hergbea teorie. Zaklada se na zist, ze
pracovni spokojenost a nespokojenost je o¥lmenitiznymi faktory. Podkladem pro jejich
rozc&leni byly vysledky vyzkumu, ktery zkoumal postojetaci u 203 technika etnich
[10]. Nésleds byly faktory rozaéleny do dvou skupin na motivatory a hygienicke dat
Motivatory jsou charakteristiky, které souvisepraci a jsou povazovany za faktory, které
ovliviuji spokojenost pracovnik Naopak hygienické faktory lze povazovat za progen
nespokojenosti. Jinymi slovieteno Fitomnost motivatar vede ke spokojenosti a jejich
nepitomnost vSak nemusi nétvést k nespokojenosti. Zatimc#éitpmnost hygienickych
nemusi nuté vést ke spokojenosti, ale jejich dtgpmnost zafic¢ini nespokojenost [3].
Motivatory

Motivatory neboli satisfaktory vyvolavaji dlovéku spokojenost a maji velkou motéra
silu. Do této skupiny faktérspada usgch, uznani, samostatna praaesty zodpogdnost
nebo povyseni. Motivatory Herzberg spojujeresedéenim, Ze zakladnim cileioveka
je seberealizace a sebeaktualizace a Zamaplotebu tvdivosti [10].

Hygienické faktory

Tato skupina faktdr, jinak také nazyvana jako dissatisfaktory neboZzadaci faktory,
charakterizuje spiSe prostii a slouzi k prevenci nespokojenosti s praci.i M&ak jen

maly vliv na kladné postoje k praci. [1]

Alderferova teorie ERG
Autorem této teorie je C. Alderfer a na rozdil oddbwa se nad zakladnimi petbami
zamysli realistitéji. Déli je do 3 skupin:

0 existerni poteby

o vztahové pateby

0 rozvojové pateby
VSechny pateby mohou byt dle Alderfera vyZzadovany &asré. Na rozdil od Maslowovi
teorie, ktera zastava nazor, Ze museji byt nejpspokojeny pdeby nejnize v pyramida
nasledd mohou byt uspokojovany peby vyse umishé. [12]
Alderfer tvrdi, Ze proces uspokojovani fedt probiha naifmce, kde mohou byt p@by

uspokojovany sirem od nizSi urowh k vysSi @i uspokojeni vice péeb sodasre, ale i
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postup niiZze byt i obraceny. Howo se o takzvaném frusthiaé-regresnim procesu, kdy
¢lovek postupuje v hierarchii od nejvySSich fait k nejnizSim. Pokud nejsowkteré
zakladni pateby uspokojeny, i¥e se pozornostlovéka obratit k jinym paebam a
vSechny zakladni piby tak nemuseji byt uspokojeny. [13]

3.3.1.3 Teorie zanifené na proces

Zakladem teorie za#hené na proces nebo také kognitivni teorie jsou hpspgické
procesy ovliviujici motivaci¢lovéka. Za autory jsou ozgavani Victor Vroom, Michael
Porter nebo J. S. Adams. Kognitivni teorie jsouraxpmnohdy pro manaZzery diky jejich

realistét¢jSim zakladm uzitengjSi nez teorie poeb. Mezi procesy jsou razeny

ocekavani, dosahovani tia pocity spravedinosti. [1]

Expekta¢ni teorie
Expekt&ni teorie, také jinak nazyvana jako teoriggekavani, byla zwejnéna
psychologem Victorem Vroomem jiz vroce 1968 a moZena na igdpokladu, Ze
motivace ¢lovéka je ovlivrena vnitnim atekavanim budouci odiny. Dle Vrooma
zakladem motivace je kombinadéfaktoni:

0 valence — pes\wdceni o atraktivnosti cile

0 instrumentality — peswdceni o dosazitelnosti cile

0 expectancy —igswdceni o realnosti dosazeni cile
Clovek musi vnitné véiit ve stanoveny cil, ve svou schopnost jej dosahaggiedevsim
vV moznost ziskani odiny za dosazeni cile. [14]
Pozdji byla tato teorie dale roz&na Porterem a Lawlerem, kterglirvza cil propojit ji
s mySlenkami Maslowa, Hertzberga a McCallanda.wci&dozSfovani této teorie dosli k
zawru, Ze existuji dva faktory vymezujici pracovniliiii — odmeny a pravdpodobnost
jejich ziskani. VySe od#my a pravdpodobnosti jejiho ziskanitimo ovliviiuje usili
vyvinuté pracovnikem Kk jejimu ziskani. Aiitese shoduji, Zze je za gebi vyvijet usili
efektivre a jedirg tak je mozné dosahnout pozadovaného cile. Vykawignén dwma
promEnnymi, schopnostmi a vnimanim role. SchopnostminjgSlena individualni

charakteristiku jedince, jako inteligence, manudimvednosti a znalosti. Vnimanim role se

30



rozumi to, co sklovék pieje clat nebo si mysli, Ze by ¢hdélat. Je patba, aby se
predstavy zamstnance a spateosti ohleds pracovni role shodovaly. [1]

Teorie cile
Predstaviteli teorie stanovovani icilsou Gary Latham a Edwin Locke. Aiitstavi svou
teorii na gedpokladu, Ze motivace i pracovni vykon se zvy&ji m li pracovnicinnost
formulovanou jakou cil. Spragnformulovany cil totiz usgriuje pozornost, mobilizuje
asili, probouzi vydrz a zlepSuje rozvoj strate@é.musi byt:

o specificky stanoven s danymi kritérii jehosifitelnosti a realisticky s ohledem na

jehoc¢asovou narénost v rdmci moznosti pracovnika

0 primérens narany, aby byl splnitelny a s@¢asreé dostaténé atraktivni
K dosazeny pozadovaného motimého &inku musi byt zaji$ha z@tna vazba vykonu
idealrgé s ndvaznosti na odmu. Pracovnik musi mit moznost se spolupodiletvoend a
formulaci cile nebo na jehdipadnych Upravach, tak aby jej sna¥gapza swij. [15]

Teorie spravedInosti
Teorie spravedinosti se zaobird vnimanimisppu, jak je s jednotlivcem zachazeno
v porovnani s ostatnimi jedinci. V tomtd@ipact je spravedlivé zachdzeni vnimano jako
stejné jednani s jedincem jako s jinou, jemu odpaici osobou nebo refer@ari skupinou.
Jedna se o porovnavani jednanfizwymi jedinci, spravedlivé jednani by ale rgonbyt
chapano jako synonymum slova rovnost, protoZze j#epa zachovat diferencovany
piistup k fiznym skupindm. Pracovnik bude vice motivovan, pakaém bude zachazeno
stejreé jako s jemu rovnymi a na opak pokud bude mit poe#pravedlivého zachazeni,
bude demotivovan. Existuji dva typy spravedlnosti:
o distributivni — pocit pracovnik Ze jsou odmmovani na zaklagl miry pfinosu
spole&nosti v porovnani s ostatnimi pracovniky
0 proceduralni — vnimani pracoviikv oblasti uplatovanych postujp v oblasti
hodnoceni, povySovani pracovai& kazéskych zalezitosti
K vnimani proceduralni spravedinosti datespivaji tyto faktory:
0 priméfené zvazovani stanoviska pracovnika
0 potlateni osobni fedpojatosti k pracovnikovi

o dusledné uplatovani stejnych kritérii pro vSechny pracovniky
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0 poskytovani zgtné vazby, ktera se tykdisledka uréitych rozhodnuti
0 poskytovani dostateého vys¥tleni rozhodnuti [1]

3.3.2 Motivy pracovnik @

Motivy pati ke struktile osobnostitlovéka a vyjaduji psychologické ficiny lidského
chovani, wuji jeho snér a intenzitu. V uzSim slova smyslu se jednaédomé zaniry,
cile jednani a v SirSim slova smyslu se kova newdomych @elech chovani. Motiv je
odvozen z cil lidského jednani, je tedy povaZzovan za dispoZibdtivace je pojem
odvozeny z &ni, které nasleduje po aktivaci motivu. Jedna peoces pipravy a fpipadné
realizace chovani, jez je z&ano na dosazeni cilesdone i newdong. [16]

Motivy jsou individualni zalezitosti a je nutné &mdentifikovat dominantni motivy pro
kazdého konkrétniho pracovnika v zdmu efektivnitivage. Mezi motivy sefadi
nagiklad penize, vykon a pracovni vysledky, osobnitgani, jistota, odbornost,
piatelstvi, samostatnost neboitvost.

0 Penize — prodtSinu jedind jsou penize jednim z nejstigich motiv&nich faktot.
Pro vedouciho pracovnika, ktery ma k dispozici @ty objem financi, je
snadné tyto pracovniky motivovat k maximalnimu vyko

o Pracovni vysledky, vykon- pro spolénost jsou pracovnici motivovani svym
vykonem a vysledky cenni. Pracovnici,ikteaji radi svou praci a projevuji snahu
Vv ni vynikat, gedstavuji jakousi energii spéleosti. Tento typ pracovnikbyva
sougzZivy, porovnava se s ostatnimi spolupracovniky dijiynaximalni usili za
Gcelem byt je lepSi nez ostatni.

o Osobni postavent zejména u vedoucich pracovinije dilezitym motivem jejich
postaveni. Pééba vést lidi, moc rozhodovatiait chod \ci. Takovi pracovnici
jsou motivovani vidinou Usf¥nosti a moznosti povySeni a tim padem ziskani
urcitého postaveni ve sp@leosti.

o Jistota — pracovnici motivovani pocitem jistoty ragimtouhu po mimtadnych
piijmech ani po vysokém postaveni ve spotesti. Jsou pro éhdulezité gedpisy,
smérnice a pravidla, kterymi se mohdidit, neradi riskuji pro dosazeni lepSich

vysledki a spokoji se i s malem, pokud maji pocit jistoty.
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o Pratelstvi — pro tyto pracovniky je jednim z rggich motivatolt dobrd, patelské a
klidn4 atmosféra na pracovisti. Zalezi jim vice piatelskych vztazich nez na
finanéni odnené. Maji snahu se fatelit s ostatnimi kolegy, nejsou konfliktni a
Vv pripact rozegre radji ustoupi.

0 Samostatnost — motivace v podakamostatnosiie typick& pro pracovniky, kie
maji problém s autoritami. Tito lidé ¢fit o pracovnich zalezZitostech rozhodovat
sami a vymyslet viastrieseni.

o Tvorivost - kreativita je uiita pofeba vytvéet nico nového. Tento typ pracovnika

ma rad préci, kde fize iniciativre vymyslet nové ¥ci. [17]
3.3.3 Program motivace pracovniki

Pojem motivani program neni v teorii managementu ani manazepsaei zcela jash
definovan. Mize ozné&ovat diki, ale i uceleny soubor ogahi v oblastitizeni lidskych
zdroja s cilem ovlivnit pracovni vykon zafstnand, jejich chovani a jednani a vyt
nebo upevnit kladny postoj z&sinand ke spolénosti. Jednd se zejména o podporu
zanestnance s identifikaci s cili a zajmy spwlesti, formovani jeho zajmu o dalSi osobni
rozvoj a jeho nasledné vyuziti v pracovnim proce&a. (telem uspsSného procesu
motivace je nutné propojit ¥j§i podréty tohoto druhu se strukturou vimifch poteb a
motivi pracovnika. Motivéni program vychazifpdevsim ze znalosti konkrétnich mdtiv
zamestnand@ dané spoknosti ziskané gzkumem motivani struktury a také z jeji
personalni strategie. [18] Moti¥ai program pedstavuje uiity souhrn zasad a pravidel
zahrnujici vSechny skuteosti, které utitym zpisobem ovliviuji a stimuluji pracovniky
dané spolkénosti a to v souladu s vyrobnimi, obchodnimi a ekoickymi zangry této
spoleé&nosti. [5] Program by # respektovat obecné poznatky o motivaci a stimuac
zarover by mel odpovidat konkrétnim ptgbam pracovnik dané spoknosti. Analyza
motivatni struktury zamstnand a dalSi psychologické a sociologick@&zkumy umo#uji
zhodnotit vychozi stav v organizaci v oblasti ligsk zdrofi, slabé a silné stranky systému
jehotizeni a motivani (€inky programu. [18]
Pro tvorbu motivaniho programu je zasadni ziskani so&&konomickych informaci,
které se tykaji nasledujicich oblasti:

o technickych, technologickych a organiné&ch podminek prace

o0 socialre-demografickych a profegrkvalifika¢nich charakteristik pracovnik

33



pracovniho prosédi, pracovnich podminek
uplatiovaného systému hodnoceni a édovani
uplatiovani zgisobuiizeni a vedeni pracovriik

systému personalniti@zeni

o O O O O

p&e o pracovniky v organizaci

0 pracovni spokojenosti nespokojenosti pracovnil5]

K vysokému vykonu a efektivitprace pispiva zavedeni moti¢aiho programu pouze
Vv pripact, Ze je spravh zacilen na konkrétni p@tby pracovniik, osobni i skupinové,
V piipact, Ze program nebere v potaz individualnitpby zanéstnané spole&nosti, a je
nastaven pouze dle vSeobé&cplatnych pravidel, dochazi k demotivaci zZmtmané
spole&nosti a program je néiinny. [19]

Pro kazdy motivéni program je nutné po &ité dok® provést vyhodnoceni a dle pelb
spole&nosti jej gipadré upravit.

Postup tvorby motivaniho programu Ize roztit do rekolika fazi:

0 Analyza motiv&ni struktury neboli motivnich profiti — zéakladni faze tvorby
motivatniho programu ma veést k odhaleni kritickych mistblasti motivace ve
spole&nosti, které by i byt zavedenim motivaiho programu vylepSeny.

o Stanoveni kratkodobych i dlouhodobychuacthotivatniho programu — vymezeni
klicovych oblasti motivace, n&flad motivace k vykonu a kvatitprace nebo
tvarci pristup a iniciativa.

0 Vymezeni potencionalnich stimdlch prostedki — s ohledem naipdpokladané
zamgieni motiv&niho programu. Ukolem této faze je ujaishmoznosti stimulace
a vytvaeni moznosti vy&ru konkrétnich forem stimulace, které budou optimhal
pro danou situaci.

o Vybér konkrétnich forem a postip stimulace a ueni podminek jejich
uplatiovani.

o Vlastni sestaveni motigaiho programu — jeho zavedeni do podnikovych

dokument a zapracovani do smmic, jeZz budou kdispozici vedoucim
pracovnikim.

0 Seznameni vSech za&atnand s timto konkrétnim motivaim programem — jeden

Mrivrw s
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pracovnici diky tomu zaznamenaji zdjem ze stranjesposti a bude to naémmit
jiz v zatatku pozitivni dopad.

o Kontrola vysledk uplatiovani motiv&niho programu a jehotipadné zmny —
podminky ve spolaosti se mohou neustale¢nit a proto je pdeba tomu také

prizpasobovat motivéni program.[20]
3.3.3.1 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody, ékdy také ozné&ované jako benefity, jsou dodateé pewrzita
plnéni nebo plgni pergzité hodnoty, které spalrost poskytuje zasstnaném v
souvislosti s jejich zasstndnim. \étSina spolénosti poskytuje uwité zangstnanecké
vyhody svym pracovnikn bez pimé vazby na jejich pracovni vykon. [5]
Cilem zandstnaneckych vyhod je poskytovat pracovinikzajimavy a konkurenceschopny
balicek odngn, které maji umoznit ziskani novych zsmimand, ale i udrZet vysoce
kvalitni pracovniky, dale také uspokojovat osobutigby pracovnik a posilovat oddanost
a wdomi zavazi« pracovniki vici organizaci. [1]
Zamestnanecké benefity jsou v s@msné dob poskytovany v mnoha spcéleostech a
nékteré z nich umaluji svym pracovnim, aby si z nabidky benefity vybirali pouze ty,
které nejlépe uspokoji jejich geby, tzv. kafeteria systém neboli systém voliteiptoki
zanestnaneckych vyhod.
Poskytované zaéstnanecké benefity Ize rodd do 4 skupin:
o vyhody socialni povahy —ispsvky na penzijni fipojisténi, Zivotni pojiséni,
rekreaci dti nebo fijcky
o vyhody pro zkvalitgni volnéhocasu — pispevky na kulturni a sportovni akce,
rekreaci, peadani dotovanych firemnich akci
o vyhody maijici vztah k praci —figpivek na stravovani, sleva na nakup firemni
produkti, firemni parkovi&t, piispévek na dojizéni, vzclavani a odvy
o vyhody spojené s postavenim ve spotesti — sluzebni automobil pro vedouci
pracovniky, pouzivani sluzebnich automdbk soukromym @elam, pidéleni
mobilniho telefonu, notebooku
Mimo tyto zakladni skupiny existuje jéStelarady jinych zamstnaneckych benefit
mezi ktera paft:

o placené volno nebo darek v den narozeninésamance
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o dary k tiznym dilezitym Zivotnim udalostem (narozenidid, svatba)

O O O o©

(@)

piispévek na vzdlavani mimo akce organizované zgtmavatelem

prispivek na péi o dit zantstnance (jesle, mateka skolka)

puj¢ovani firemnich strdj a nastraj

poradenska ¢innost (pravnické ¢i  jiné rady v soukromych zaleZitostech
zamgstnance)

firemni posilovna, fipadré prispivek na sportovni aktivity

dovolena navic [21]
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4 Vlastni prace
4.1 Charakteristika spole¢nosti

Zepter International s.r.o. jeeska obchodni spaleost, ktera byla zaloZzena v roce 1991.
Pati do skupiny Zepter Group, ktera od zaloZeni v r@@8 roz&ila svou misobnost na 5
kontinenti a jeji pobgky se nachazeji ve vice nez 60 zemicétasvSpolénost viastni 8
vyrobnich zavodl ve Svycarsku, Itélii a 8imecku a rozloha jejich obchodnich prostor je
zhruba 320 000 fn Spolénost se zaifuje predevsim na prodej svych vyrabkormou
piimého prodeje, ktery je primafzaloZzen na osobnim kontaktu se zakaznikem. Opira s
pii prezentaci svych vyroliko kvalitu material, prestiz zn&ky, unikatni technologie ale

piedevsim na zdravy Zivotni styl vétsine oblasti pée o zakaznika a jeho domacnost.
4.1.1 Historie spolefnosti

Pavodni spolénost Zepter zaloZil srbsky podnikatel Milan Jankawiku 1986. Po studiu
ekonomie na srbské univerzipresidlil z tehdejSi Jugoslavie do Rakouska za senou
Madlenou Zepter (tehdy Madlena Jankdyjez zde psobila jako profesorka literatury.

Na paéatku kariéry se pan Jankdvsnazil prorazit do s¥¥a ve spolénosti AMC, kam
nastoupil jako podomni prodava té dok& prestizniho nadobi na trhu. Poildty firmy s
koreny v Americe stravil & let a vypracoval se aZz pozici oblastniho vedoucih

pracovnika.
Obrazek 4: Phillip Zepter

Phillip Zepter

Zdroj: Intranet spolénosti, 2016
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Nakonec se ale v roce 1986 rozhodl postavit nanilashy. Vybral si obor, ktery znal
nejlépe - prodej kuchiygkého nadobi a zalozil v Linci vlastni spoilest Zepter Handels
Gmbh. Jeji zdroj fijmu nejprve pedstavoval oft podomni prodej hrrica jiného nadobi,
ale pozdji se portfolioc¢innosti rozrostlo i do jinych segméntirhu. Na péatku existence
se spolénost zabyvala vyhra@nvyrobou a prodejem kvalitniho nadobi narerd a
umeleckych stolnich dekoraci. Pagdse do portfolia spolaosti z&lenovaly vyrobky
z dalSich odgtvi, jako domaci spégbice, kosmetika, hodinek, Spérka zdravotnictvi.
Jankové pojmenoval spolaost po rodnémifjmeni své balsky, které zarovi prijal za
své. Oivodem bylo jeho fwvodni jméno, které podle jeho slov dostatenevyjadovalo
prestiz znaky.

Vroce 1996 skupina Zepter Group vstoupila takétnmase zdravotnickymi ijistroji.
Slowenim se Svycarskou spoitmsti Bioptron AG do svého portfolia izail velmi
prestizni oddleni Bioptron vyvijejici |ekéské produkty ,bio-lampy*, jejichZ principem je
|é¢ba mnoha druin onemocini pomoci sutelné terapie. Tatodinna metoda znama vice
nez 100 let, vyuziva viditelnou i neviditelnou Hozswtleného zéeni ma blahodarné
acinky v l&cbé mnoha drubh onemoceini, predevsSim z oblasti dermatologie, medicin
bolesti, estetické mediaina mnohych jinych. Dansky IékaN. R. Finsen ziskal v roce
1903 za objev moderni fototerapie Nobelu cenu zdicfrau.

4.1.2 Filozofie spol&nosti

Souwasna spoknost Zepter je celogtové vyznamnou organizaci s cilem nabidnout
Spickové produkty, které zakaznikoviipesou pidanou hodnotu ve fortnnadstandardni
p&e ze strany prodejce. Jedna se o dozivotni zarakukieré produkty, zagni a
pozaréni servis i celkovou péi o zakaznika ve forth¢lenstvi a slev virznych klubech
spole&nosti, které zakaznika zvou na dalSi prestizni a&sgtkhebo prezentace novych
vyrobki. Spol€nost vstupuje na trhifmou cestou tedyfpmym prodejem. Obchodni
konzultant spolkénosti nabizi produkty ziky piimo na prezentacich v hotelovych sélech
nebo regionalnich kanceéléh, které jsou rozmi&ty ve vSech &Sich néstech v mnoha
zemich swta. Phillip Zepter je v saasnosti se svym jémim ve vySi 4 mid. doldr
nejbohatSim Srbem a cel@sové zanestnava pes 100 000 ifmych prodejé. Jeho
souwasné sidlo se nachazi v Monaku, odkidd spol€né¢ se svou rodinou cely holding.
Nerezové nadobi se vyrabi v Italii, kosmetika gbionové lampy ve Svycarsku.
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Spoleénost méa celostové uznava filozofii zdravéeho Zzivotniho stylu, kterorelmi
nekompromisé propaguje sam p. Zepter a sam se ji sttikidi. Vize spolénosti Zepter
International s.r.o. je VaSe zdravi a vaSe krasae \e integrovana i samotném logu

spole&nosti.

Obrazek 5: Logo spolénosti

zzZepler

LIVEBETTER-LIVE LONGER

Zdroj: Intranet spolénosti, 2016

4.1.3 Zepter Worlwide

Skupina Zepter je roztena do Sesti stovych regiori, North America, South America,
Europe, Africa, Asia a Oceania. Zepter Internationao. se sidlem v Praze fiatlo

regionu EUROPE. V roce 2011 doSlo ke spojeni sipolsti Zepter Slovakia a Zepter
Ceska Republika a nyni xpol. Pod jménem Zepter matonal vystupuje jako jediny

oficialni ¢len skupiny pro obzent.

Obrazek 6: Rozmiséni pobotek spol&nosti ve s¥té

nnnnnn

E:(hn
Venezuels Niges 4 2 IJ;
Colombia 4 =
Lo Africa
- indonesia  papua New
South America - Bines
- Indian
chile eEan Australia
{ Oceania

Zdroj: Intranet spolénosti, 2016
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Trebaze se spalrost Zepter zagtuje na pedvadni svych vyrobk na osobni Grovni, to
znamena formou ifmého prodeje, ma takd&adu prodejen nachazejicich se na
nejvyznamgjSich tidach a ulicich velkych #st, jakymi jsou naifiklad Atény, Barcelona,
Bélehrad, Budapes Chicago, Monte Carlo, Moskva, Mnichov,i2a Praha, Vancouver,
VarSava a Zateb.

Centralaceské spolknosti se nachézi v Praze 1, kde zéaioje také jediny kamenny
obchod Zepter, ktery z obchodni stranky n&paiezi klicové prodejny, ale gsobi spise
jako ,vykladni skin“ spoletnosti v mist jeho sidla. Obdobou je i kamenna prodejna
v Bratislaw, kde se zarovenachazi operativa pro Slovensko.

Na Praze 1 ve Spalené ulici sidétSina oddleni spolénosti: generalnfeditel, obchodni,
financni, personalni a marketingové @tiehi spolénosti. Naopak sklad, servisnfeisko,
zakaznicka podpora a IT sidli na periferii V Rudndrahy, odkud probih& distribuce
vesSkerého zbozi a podpora zakaanikpro ol zens.

Obrazek 7: Centrala spol€nosti

zdroj: www.zepter.cz

Obchodni struktura Zepter International s.r.o.gémi ¢lenita. Kron¢ pobaek se nachazi
v kazdé zemi desitky mensich regionalnich kaiiceMaCeské republice se nachazi 7
pobaek: v Praze, Plzni, Usti n. Laber@eskych Budjovicich, Hradci Kralové, Briha
Ostra¥. Na Slovensku jsou to ¢sta: Bratislava, Martin, Nitra, PreSov, Banska Byat
PreSov, KoSice. Kazda pod@ je obsluhovana jednim zastnancem, ktery zajifije
veSkerou administrativni, logistickou i technickagendu pobiky. Zarove zaji¥uje
idealni prostedi pro obchodni meetingy a hl@vprezentace pro zakazniky.éélem
pobaiky je zajistit komplexni podporu obchodnim konzotten i zakaznikm v daném
regionu. Regionalni kancél jiz jsou cast&né nezavislé objekty vedené vyhradn

40



obchodnimi konzultanty spaleosti, ktéi nejsou zargstnanci spokénosti, ale pracuji jako

OSVC. Jejich cil je v3ak podobny jako u paky.

4.1.4 Oddéleni spolé&nosti

Zepter International s.r.o. je ro#dn z obchodniho hlediska na&tpoddileni (brand),

které utvéeni kompletni portfolio zriky:

A

m

Home Art — nadobi, mixéry, vakuové systémy, kavgvar
Home Care — parni vysasg cisticky vody, cisticky vzduchu
Medical — bioptronové lampy, masaziigroje

Cosmetics — kosmetické&ipravky

Luxury — Sperky a psaci geby

NejvétSim a ekonomicky nejsi#jsim brandem je oddeni Home Art, které definuje tva

spole&nosti.

o

o

Generalniteditelstvi je tvéeno generalninteditelem a jednatelem spot®sti.
Ukol oddctleni je jasny - zasSovat veskeré podnikové operace a vayidt
fungovani spolénosti na trhu.
Obchodni oddeni — Zepter je spoteost, ktera je jednozte zantiena na
obchodni aktivity, a proto toto odéni je klcové a zarovie i nejwtSi oddleni ve
spole&nosti a ostatni odteni respektuji jeho zasadni postaveni. Kazdy braad
svehoreditele a koodinatory a kompletni obchodiimibdejd:

- obchodniteditel

- regiondlniteditelé

- manaZzé prodeje

- obchodni konzultanti
Finartni oddleni zasteSuje veSkerou fin&ni agendu spobmosti. Sestavuje a
schvaluje finatini plany a rozpéty, dohlizi nad uzavirdnim obchodnich (kupnich)
smluv. Nastaveni a vyget provizi pro obchod a jiné.
Marketingové odéleni ma na starosti Siroké spektrum aktivit, kteraji za ukol
zajistit marketingové plany, PR sp&hesti a prezentaci spdleosti na trhu,
komunikaci s iady a médii a v neposledfsict zajiS&éni spol€éenskych udalosti.
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0 IT oddleni zaji¥uje kompletni hardwarovou a softwarovou podporuamgi
firmy.

o0 Oddileni zakaznické podpory — zajige oboustrannou komunikaci sp&esti,
zpracovava, eviduje a archivuje ugaveé kupni smlouvy.

o Odcleni logistiky (logistické centrum) — dotaznikovyzkum byl provadn v
odctleni logistického centra, kde v s@sné dob pracuje 25 zagstnand

rozc&tlenych do dvou oddeni.

- Warehouse (sklad) —tipgem vydej a skladovani veSkerého sortimentu
B2B a B2C
- Repair Centre (servisniistlisko) — provadi z&éai a pozartni opravy
a distribuci nahradniho @B2B a B2C
Obrézek 8: Pobdka Rudn&

Zdroj : www.zepter.cz

4.1.4.1 Warehouse

Skladova hala se nachazi v logistickém arealu wRud Prahy a ma rozlohu 2704m
s kapacitou 1874 paletovych mistdtgiech patrech. V s@asné dob ma 16 zarsstnand
na jednosrénny provoz. Hlavni tlohou skladu je:

0 piijem zboZi na sklad
skladovani a@suny zboZi v rdmci skladu
vyskladréni zboZzi (picking)

expedice - balici linka

o O O O

administrativni ¢ast skladu zajidije evidenci a zpracovani vydejek, prodejek,
faktur, dodacich list, obousmirnou komunikaci se zakaznikem, pokami
spole&nosti a obchodni siti.
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4.1.4.2 Repair Service Center

Servisni gtedisko je sotasti skladové haly v Rudné u Prahy a Zaje:
e zaruni opravy
* pozaréni opravy
 distribuci ndhradnich dil

e Customer care

V sowasné dob je v servisnim gedisku 7 elektrotechnik Ti maji na starost opravy
elektro spatbict. Jeden technik - specialista z#jig opravy nerezového nadobi.
Zbyvajici 2 administrativni zagstnanci (Customer Service)fipravuji predavaci
protokoly, reklaméni listy, zakdzkové listy, prodejky n&hradnichudilzangstnanci
recepce servisu ifimaji osobni navévy zamestnané, prebiraji a vydavaji opravy

zakaznik.
4.1.5 Motivaéni program spolanosti

Z davodu dlouhodobé klesajici tendence zisku bylo vedpal&nosti v roce 2014 nuceno
zavést Wwité finaréni opateni za delem omezenigkterych naklad. Mezi nejzasadijSi
z nich patilo snizeni stavu za¥stnané ve skladu a servisnimietlisku. NizSi zisky
spole&nosti byly zmisobeny poklesem prodejcoZz n€lo za nasledek i snizeni a
skladovych a servisnich operaci. To bykwvadem k propugni rekolika zangstnand
z divodu nadbyténosti. Dale doSlo ke striktnimu omezeni systému nbodni

zamestnand oddleni skladu a servisnihotetliska.

Pavodni systém hodnoceni pracovnik oddéleni
Finartni ohodnoceni za#éstnané se dlilo na zakladni msicni mzdu a pohyblivou
slozku. Pohybliva slozka mzdy byla r@#eha do ti oblasti a byla udlovana na zaklad

individualniho vykonu pracovnika v dané oblasti.
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Oblasti hodnoceni vykonu:

o Sklad — mnozZstvi (gt zkompletovanych objednavek), kvalita vyskl&un(mira
chybovosti v kompletaci jednotlivych objednavekyvé&snost (dodrzeni termin
pro vyskladini)

0 Servisni gtedisko — mnozstvi (@et opravenych vyrolkv pongru k dané norn),
kvalita opravy, ¥asnost (dodrzeni termimeklamace/zakazky)

Mimo pravidelného rsicniho finargniho ohodnoceni 8 zaméstnanci také moznost
ziskat ¢tvrtletni bonus, ktery byl udovan na zaklagl financnich vysledk spol€nosti.

V piipact dobrého finatniho vysledku (kdyz byly vysledky lepSi ne#vpdni finargni
plan) udlovala spolénost i mimd@adné vanéni odneny, vzdy spolu s vyplatou mezd za
mesic listopad.

Pivodni zaméstnanecké vyhody

Pfred zavedeni Uspornych ofati n€li zamgstnanci k dispozici také celodadu
zamestnaneckych beneiit Patily mezi re:

0 prispivky na stravovani v hodnos5 K¢

moznost nakupu firemniho zbozi za zvyhé&ih ceny
moznost koup firemnich vyrobk z 2. jakosti

zvyhodréné sazba mobilnich tafifod spolénosti Vodafone
5 dni dovolené nad zéakonnou povinnost

pitny rezim na pracovisti

firemni akce — vanmi veiirek

piispevky na kulturu v podobvolnych vstupenek do partnerskych divadel

O O O 0o o o o o

volny kredit na nakup knih v internetovém knihkupyéc

o0 prispivek na penzijni Ppojisteni ve vysi 1 % hrubé mzdy
Souwasny motivani program
V sowasné dob maji zamdstnanci k dispozici pouze zlomek @voedni nabidky
zamestnaneckych vyhod a osobniho ohodnoceni. V obfasin¢niho ohodnoceni byly
zruSeny veSkeré miné@dné bonusy a vykonova slozka mzdy byla také dooladv
zruSena. V fivodnim oznameni spdaleosti z roku 2014 bylo slibeno, Ze vykonova slozka
mzdy bude do roka obnovena, Z#l@m udrZzeni motivace za@stnand na Unosné Urovni.
K navraceni vykonové slozky mzdy vSak ani doétlu roku 2016 nedoSlo, coZého za

nasledek postupnou ztratu motivacaiaddy zanestnand.
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4.2 Dotaznikové Seteni

Tato kapitola shrnuje vysledky dotaznikového iéidt mezi zarstnanci oddeni

Warehouse (sklad). Dotaznik vyplnili vSichni prac@ daného odfleni a to anonymh

Zacatek dotazniku je twen étyimi identifikacnimi otazkami. Dale je dotaznik ragen do
téi okruhi. Prvni ¢ast dotazniku se zafiuje na nastaveni motigaiho programu
v minulosti, kdy byla spolsmost na pomysiném vrcholu. V dal&iasti dotazniku
respondenti odpovidaji na otazky ohleédmjich sodasné spokojenosti s motitrdm

systémem. V tét@asti se dotaznikové $ehi zandfuje predevSim na oblast existen,

vztahovou a rozvojovou. V poslednim oddilu dotaamého Seeni jsou otazky
smerovany na identifikaci moznych budoucich motinech faktoti pracovniki.

Dotaznik byl zamsstnanédm piedan v ti&né forn®, protoze ¥tSina z nich nemaifstup

k firemnimu pd@itacti. Respondenti odpovidali jak na otemé tak na uzdgné otazky.
NejcastjSi pouzitou Skalou odpeédi u uzavenych otazek byli odp@di ,ano”, ,spiSe
ano“, ,spise ne“ a ,ne". Udkterych otazek respondenti hodnotiltitsé motivani faktory

pomoci hodnotici Skaly 1 — 5, kde ,1“ je nejlepddhoceni a ,5“ nejhorsi hodnoceni.

4.2.1 ldentifika ¢éni otazky

Prvni ¢tyfi otazky dotaznikového &enhi napomahaji k analyze struktury pracounik
daného odéleni a to na z&kladurceni pohlavi, ¥ku, dosazeného vani a délky jejich
pracovniho porru.

V odckleni Warehouse pracuje celkem 25 Zatnané a z toho 24 mu¥a pouze 1 Zena,
jak je vidét v tabulcetislo 1. Tato pevaha mui v pracovnim kolektivu daného odédni je
ziejm¢ dana pedevsim charakterem vykonavané prace, ktera je dynbzicky nar@éna
nebo vyZzaduje vadani v oboru elektrotechniky, a proto je vhégi pro muZze.

Tabulka 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi Cetnost odpowdi | Procentudlini vyjadieni
Zena 1 4%
Muz 24 96%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druha identifik&ni otazka rozéluje zangstnance podle jejichéku a jeji vyhodnoceni je
znézorino v tabulcegislo 2. Ctyti zamsstnanci oddleni jsou ve ¥ku do 25 let, sedm
zantstnand je ve ¥ku mezi 31 a 40 lety a 56% zastnand je ve Eku na 41 let.

Tabulka 2: Vék respondeti

Vék Cetnost odpowdi | Procentudlini vyjadieni
do 25 let 4 16%
26 - 30 let 0 0%
31 - 40 let 7 28%
nad 41 let 14 56%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazkacislo je cilena na dosazené wlahi pracovnill. Z tabulky ¢islo 3 vyplyva, Ze
nejwtsi podil, tedy 72 %, maji zamstnanci stedoskolsky vz&lani s maturitou. Pouze
jeden zamstnanec je vysokoSkolsky vdeny, dva pracovnici maji vysSi odborné &zahi

a ostatni zagstnanci maji bdi pouze zakladni, nebastioSkolské vz&lani bez maturity.

Tabulka 3: Dosazené vzdani

Dosazené vzdani Cetnost odpowdi | Procentudlini vyjadieni
Zakladni 2 8%
Stredoskolské bez maturity 2 8%
StredoSkolské s maturitou 18 72%
Vy3&Si odborné 8%
VysokoSkolské 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka v identifikai ¢asti dotazniku ma za cil analyzovat strukturu redpof
z pohledu délky jejich setrvani v zastnaneckém poénu ve spolénosti. Z tabulkyislo 4
je ztejmé, Ze pt pracovnik v tymu jsou ve spolmosti Uplnymi ,novéky" a trvani jejich
pracovniho porru je kratSi nez jeden rok. Naopak vice jak polavpracovnii je
souwasti tymu jiz déle nez 5 let a dokonce z toho Iféstnand pracuje ve spol@mosti

déle nez 10 let. Zbylych 28 % zastnand pracuje ve spot@osti 3 — 5 let.
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Tabulka 4: Délka pracovniho ponéru respondenti

Délka pracovniho pondru | Cetnost odpowdi | Procentudlni vyjadieni
Méne nez 1 rok 5 20%
Do 3 let 0 0%
Do 5 let 7 28%
Do 10 let 3 12%
Déle nez 10 let 10 40%

Zdroj: Vlastni zpracovani
4.2.2 Stary motivaéni systém

V prvnim oddilu vyzkumné ¢4sti dotaznikového &enhi byli dotazovani pouze
zanestnanci, kté pracuji ve spolknosti déle nez jeden rok, tedy byli z&smani je&t
pied vyznamnymi zgnami, které vedeni spdleosti v motiv&nim programu provedlo

v ramci uspor. Celkovy pet dotazovanych v tét@sti je tedy 20.

Otéazka ¢. 5: Které z nasledujicich odnin byly pro Vas pied jejich zruSenim nejvice
motivaéni

V této otazce wli respondenti kazdé z uvedenych ashmjez byly zruSeny, utit znamku
na hodnotici Skale od 1 do 5, dle toho jaky md@twvakinek na & méla. Znamka ,1“
vtomto gipac znamenala nejvice motistai a zndmka ,5" potom naopak nejndén
motivatni odnena. Nasled# bylo kazdé znamce dlgéno bodové hodnoceni (pro odgdv
»1* bylo udéleno 5 bod, pro znamku ,2“ 4 body, znamce , 3" byly zagéany 3 body,
znamce ,4“ 2 body a znamce ,5“ po 1 bodu). Na aékicelkového pé&tu bodi bylo
sestaveno gadi odnén podle jejich motivéniho &inku.
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Tabulka 5: hodnoceni motivaniho G€inku zruSenych odnmén

S Hodnoceni /Cetnost Body | Potadi
1 2 3 4 5

Ro¢ni bonus 18 2 0 0 0 98 1
Vykonova slozka mzdy - &sicni 16 4 0 0 0 96 2
Prispivek na stravné ve vysi 85,<K 8 10| 2 0 0 86 3
Prispvky na penzijni fipojisteni 4 12| 4 0 0 80 4
Pracovni volno 2 12, 4 2 0 74 5
Firemni akce, teambuilding 0 4 14 ( P q0 q
Slevy na nakup zboZzi Zepter (l. a ll. jakost) 0 118 0 1 59 7
Prispevky na vzalavani 0 4| 10 0 6 52 8
Pitny reZzim 1 2| 11 0 4 50 9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad vyhodnoceni vysledk otazky ¢islo 5 se jako nejvice motitai odména
ukazala polozka kmi bonus, osmnact respondemnéto odngn¢ ucklilo znamku 1 a dva
respondenti ji ohodnotili znamkou 2. Druhou nejl@pminocenou motivai odnEnou,
kterou neli pracovnici v minulosti k dispozici, je vykonowozka mzdy résiéni. Zde se
Sestnact pracovnikvyjadilo pro hodnoceni nejvice motisai, tedy znamka 1, atyfi
zanestnanci ji ohodnotili znamkou 2. Jakeeti v pdadi dle bodového hodnoceni se
umistily piispévky na stravné ve vysi 85,-Knha den. Na&tvrtém mist je to gispivek na
penzijni @ipojisténi a na patém mistse umistila od®#na v podob pracovniho volna.
V druhé pilce tabulky, tedy jako Sesté a devaté Yapd, se umistily nasledujici odny:
firemni akce a teambuildingy, slevy na nakup firémonzbozi, pispivky na vzalavani a
pitny rezim. Bmto odnénam udlila nadpolovéni wtSina respondefiznamku 3 nebo 4 a

povaZzuji je tedy za mémotivani.
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Otazka €. 6: Jak ¢asto se v minulosti konaly scizky s VaSim nadizenym ohledré
VaSeho osobniho hodnoceni?

V této otazce wli respondenti vybratasovy Udaj, v jakych intervalech se hodnoceni

konalo.
Tabulka 6: Cetnost konani sclizek s nadiizenym ohledré osobniho hodnoceni
Cetnost konani sclizek | Cetnost
1 roing 8
étvrtletneé 4
1 mesicné 0
prabézne 8
nikdy 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulcec. 6 je vidt, Ze v minulosti se s@lzky konaly s #iznymi zangstnanci v éiznych
intervalech. Nebyl tedy stanoveiepny harmonogram siek, ktery by byl pro vSechny
pracovniky stejny.

Otazka ¢. 7: Bylo podle Vas hodnoceni, na jehoz zaklédse udlovaly vykonnostni
odmeény, spravedlive?

Graf 1: Spravedlivost hodnoceni pro udileni vykonnstnich odmgén
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafucislo 7 je vidt, Ze ¥tSina dotdzanych povazujetgob, jakymi byli hodnoceni a
nasledg odmenovani za spravedlivy. Odp&¥ ano zvolilo 60% z nich, coZz odpovida 12
pracovnikim. Zbyvajicich 8 zagstnand@ zvolilo moznost spiSe ano, coz také dokazuje na
zjevnou spokojenost s hodnocenim. Nikdo z dotdZartgdy nepovazuje hodnoceni za

nespravedlivé.
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Otazka ¢. 8: Byli jste spokojeni s vySi vykonnostnich gsi¢nich odmeén?
Graf 2: Spokojenost s vySi vykonnostnich odim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle vysledi dotaznik byla mezi zaréstnanci vysoka spokojenost s vysi vykonnostnich
odmen, 65% dotazanych zvolilo odp&¥ ano a tedy, Ze byli s vySi odmspokojeni. Pro
moznost spiSe ano se vyslovilo celkem 30%, tedsa6qvniki. Pouze jeden zarstnanec
nebyl s vySi vykonnostniché&si¢nich odn&n spokojen.

Otazka €. 9: Mate pocit, Ze Vas moznost ziskani vykonnostrdadmény motivovala

k vy§Simu vykonu?

Graf 3: Motiva ¢ni efekt vykonnostni odnény
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na grafucislo 3 je znazorn vysledek odpaddi z otazkye. 9, v niz se @i respondenti
rozhodnout, zda je moznost ziskani vykonnostni &gymmotivovala k lepSi pracovnim
vysledkim. Vysledky ukazuji, Ze vSechny respondenty tat@most motivuje k vySSimu
vykonu, 70% z nich zvolilo mozZnost ano, tedy jastyjadili vysoky motivani (inek
odmen a zbylych 30 % zaSkrtlo mozZnost spiSe ano a értakeé piklonili k pozitivnimu
motivaénimu &inku vykonnostnich odgm. Tento vysledek je vzhledem kKsitni
frekvenci odnén pochopitelny.

Otazka ¢. 10: Domnivate se, Ze ztrata déterych odmén negativré ovlivnila Vasi
motivaci k praci?

Graf 4: Vliv ztraty odm én na motivaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Posledni otazkou v tétéasti, je otazkaislo 10 a znazowmi odpoedi responderiit je
znazorgno v grafu¢. 4. Na zéklad vysledki v grafu vySe je i&jmé, Ze odebréani
n¢kterych vyznamnych odén nenglo na pracovniky v daném o&ldni dobry vliv. Tato
zmeéna negativa ovlivnila 30% z nich a 70% respondéravolilo moznost spiSe ano, coz

je takéradi do skupiny, kterou ztrata ovlivnila negativn
4.2.3 Stavajici motivaéni systém

V nésledujici kapitole jsou uvedeny vysledky driéti dotaznikového Seni, ktera se
zan®iuje na sodtasny stav ve spalaosti a spokojenost zastnaném s fiznymi faktory,
které ovliviiji jejich vykon. Dotaznik je zde roZién do ti oddik. Prvni oddil se zabyva

existergnimi pot¥ebami pracovnik, druhy se pak zaiuje na vztahové pteby a posledni
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oddil se sklada z otdzek tykajicich rozvojovychigmt Tétocasti dotazniku se jiz znovu
Gcastnili vSichni respondenti, tedy dohromady 2&giniki.

4.2.3.1 Existereni poteby

V tomto oddile jsou otdzky stfovany na existemi poteby respondenf tedy gedevsim
na pracovni podminky, finani ohodnoceni, napla objem jejich prace.
Otazka¢. 11: Jaka je VasSe spokojenost s nasledujicimi pragnimi podminkami?
V této otdzce ®li respondenti oft ohodnotit na stupnici 1 — 5ifpemz 1= spokojen, 2=
spiSe spokojen, 3 = neutralni hodnoceni, 4= spéSpakojen a 5= nespokojen) jejich
spokojenost s pracovnimi podminkami:
o vybaveni (kuchika, jidelna)
osWtleni pracovist
teplota na pracovisti
Cistota pracovigta zazemi
socialni zéizeni (WC, sprchy, Satny)

pracovni nastroje (iadi, stroje)

O O O O o o

komunikani nastroje (PC, intranet)

Na nasledujici tabulce je zachycena spokojenogtonelent s uvedenymi pracovnimi
podminkami. Na zakladjimi udélenych znamek byly jednotlivym podminkam  élehy
body a zaklad jejich sodtu bylo vyhodnoceno gadi pracovnich podminek, dle miry
spokojenosti s nimi.

Tabulka 7: Vyhodnoceni spokojenosti respondeiiits pracovnimi podminkami

Pracovni podminka albuiioeeilib Celliost Body | Poradi
11234 ]|5

teplota 5/ 10010 0 | O 95 1
pracovni nastroje Qg 1121 1 | O 86 2
Cistota 0| 1278 4| 1 81 3
oswtleni 6| 4| 8/ 4| 3 81 3
socialni zéizeni 0| 1010 5| O 80 5
komunika&ni nastroje O] 0 4 18 3 51 6
vybaveni 0 1 6] 18 33

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z tabulky je patrné, Ze nejlepSi hodnoceni dogstegéota na pracovisti, s ni bylo naprosto
spokojeno pt responderit, deset respondanje s ni spiSe spokojeno a deset dalo neutralni
hodnoceni. Nikdo z dotazovanych neni s teplotopraaovisti nespokojen.

Na druhém mist se v hodnoceni umistily pracovni nastroje a jcky. Dvanact
responderit odpowdélo, Ze je spiSe spokojeno s technickym vybaveniéha\pracovi,
stejny pd@et z nich hodnotil tuto pracovni podminku neut¢aln jeden pracovnim je
S pracovnimi nastroji spiSe nespokojen. Nikdo peadent neni zcela spokojen, ale ani
zcela nespokojen s pracovnimi nastroji.

Pracovni podminky, které se umistily v hodnocenBra 5 mist, ziskaly ténsi totozny
pocet bodi. Scistotou na pracovisti je spiSe spokojeno dvan&gaedent, osm @astniki
dotazniku se vyjado neutralré, ¢tyti jsou spiSe nespokojeni a jeden z praco¥nik
odpovdél, Ze je <istotou nespokojen. DalSi v{aai se umistilo ostleni a socialni
zarizeni. Nazory na kvalitu ostleni na pracovisti se pafimé rizni. To je Zejme
zpiasobeno tim, Ze kazdy z respondepitacuje v jin&asti skladu a tak majiiznou kvalitu
oswtleni. V pipact socialniho z&izeni pracovigt odpovdélo deset respondentze jsou
spiSe spokojeni, deset z nich zvolilo neutralninzkd 3 a @t pracovnik je spiSe
nespokojeno.

Otazka €. 12: Mate k predeSlé otazce ohledn pracovnich podminek réjaké
komentéie?

Tato otadzka byla poloZzena jako nepovinna. Respdndda uvadli dopliujici komentée

k pracovnim podminkam a mezi &&$tji zminované pdila absence kucliky s jidelnou
na pracovisti a dokonce v celé bud®pol&nosti. Dotazovani siasto nosi do prace svou
vlastni stravu, tedy neodchazeji se stravovat dtaweaci, maji tedy problém rididad

s olfivanim a servirovanim pokiém nasleds zde chybi prostor, kde by mohli stravu
konzumovat, takZe jsou nucenigolvat na svém pracovnim mist

Dale se wkteti pracovnici vyjadli ke Spatné kvalit oswtleni na pracovisti, které je podle
nich mnohdy nedostajici nebo dokonce zdravi ohroZujici. K dalSimikavanym bodm
pafti esteticky stav pracovi§tkde chybi nafiklad pravidelna obnova malbye¢at Jeden
zanestnanec pak ma problém se zastaralym osobniftiapem. Tento poéitac vSak neni
uréen @imo k vykonu jeho pozice, ale je zde uréspouze pro fipad poteby vSech
pracovniki skladu.
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Otéazka ¢. 13: Jste spokojena s umighim pracovisSt&?

V této otdzce ®di dotazovani vyjatlt svou spokojenost s umdsiim pracovist s pohledu
dopravni dostupnosti, stravovacich moznosti, spojeejné dopravy. Dle vysledk které
jsou znazorény na grafu¢. 5, panuje mezi respondenty vtomto ohledu spokge
Dvacet respondeit(tedy 80 %) odposdélo, Ze je pl spokojeno a zbylyché& je spise
spokojeno. Jejich kladny postoj sejme zaklada na faktu, Ze bydkStétSiny z nich je jen
v n¢kolika kilometrové vzdalenosti a vzhledem k dobrézmosti parkovani v arealu, neni

problém s dojizéhim osobnim automobilem.

Graf 5: Spokojenost respondeni s umisg€nim pracovisté
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Otazka ¢. 14: Jste spokojen/a s velikosti VaSeho pracovnilpoostoru.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Smyslem této otazky bylo analyzovat spokojenostgnaikii s velikosti jejich pracovniho
prostoru, konkréth pracovnino mista. Dle vysletikkteré ukazuje graf nize, se v tomto
ohledu respondenti¢ti do dvou skupiny. Jedna skupina, ktéfta 56% respondeint je

s velikosti svého pracovniho mista spiSe spok@etiaihd skupina seiglani k moznosti,
Ze je spiSe nespokojena. Rélemost v ndzorech jergimé opst zpisobena rozdilnosti
pozic, které jednotlivy respondenti vykonavaji, pbd jako tomu bylo u kvality

oswtleni.
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Graf 6: Spokojenost respondeni s velikosti pracovniho prostoru
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15: Domnivate se, Ze vySe zm@né pracovni podminky ovliviiuji Vas
pracovni vykon?

V otazcec¢. 15 nEli respondenti zhodnotit, zda jejich vykonibe byt ovlivrén kvalitou
pracovnich podminek, kteréénv piedeslych otdzkdch hodnotit, jakymi jsou fikiad
oswtleni, teplotagistota, zéizeni a jiné.

Graf 7: Mira ovlivn éni vykonu respondenti kvalitou pracovnich podminek
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vysledki zobrazenych v grafd. 7 je Zejme, Ze 28% procent respondepbvaZuje
kvalitni pracovni podminky za jeden @leZitych faktofi, ktery ovliviiuje jejich pracovni
vykon. Nej&tSi skupina respondentcelych 44 %, seijklonila k moZnosti spiSe ano.
DalSich 20 % dotazanych si domnivéa, Ze kvalitag@raich podminek spiSe nema vliv na
jejich vykon a 8 % znich si dokonce mysli, Ze dejivykon pracovni podminky

neovliviuji.
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Otazka €. 16: Vnimate VaSe sotasné finartni ohodnoceni jako adekvatni Vasemu
pracovnimu vykonu?

Na zaklad vyhodnoceni vysledkv grafu nize je viét, Ze 64% respondanpovazuje vysi
své finani odména za neadekvatni svému pracovnimu vykonu. DalSi z48ich ji
povazuje za spiSe neadekvatni, 24 % dotazovanyatoymiki povaZzuje svou mzdu za
spiSe adekvéatni svému vykonu a 8 % si myslim, gehjéinancni odneéna je adekvatni
jejich pracovnimu vykonu.

Graf 8: Adekvatnost finanéniho hodnoceni responderit

%)
249% | ano

spise ano
0/ | rw
64% I spise ne
ne
4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Mate pocit, Ze vySe finatniho ohodnoceni ovliviuje V&S pracovni
vykon?

Z vysledku vyhodnoceni této otazky je mozing, Ze 64 % respondentpovazuje vysi
svého finatniho ohodnoceni za silny motird faktor, ktery ovliviuje jejich pracovni
vykon. DalSich 16 % dotazovanych d&lani k moznosti, Ze vySe odimy spiSe ovliviuje
jejich vykon. Zajimavé je, Ze stejny qm respondeiit se domniva, Ze vySe jejich
finantniho ohodnoceni spiSe neowliye jejich pracovni vykon a 4 % z nich si dokonce

mysli, Ze jejich vykon neni ovlivam vySi finaréni odneny.
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Graf 9: Vliv finan éniho ohodnoceni na pracovni vykon
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Otazka ¢. 18: Jste spokojen/a s VaSi naplini prace?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro optimalni pracovni vykon jeutkkzité, aby byl pracovnik spokojen se svoji naplni
prace, prace by jej &a bavit. Z grafu nize je jednoztr& ziejmé, Ze ¥tSina respondefit

je s napini své prace spokojena, 76 % z nich uyedigsou spiSe spokojeni a 12% z nich

je zcela spokojeno. Pouze 12% dotazovanych je @e s&plni prace spiSe nespokojena.

Tato nespokojenostiivie byt také zfisobena dlouhym setrvanim na jedné pracovni pozici,

coZ miZe zmsobit pocit stereotypu.

Graf 10: Spokojenost s pracovni naplni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Méte pocit, Ze objem VaSi prace je snadno Adnutelny v ramci
pracovni doby?

Pracovni by il vzdy byt schopen zvladnout svoji praci v ramog racovni doby. Neni
ani v zajmu spolosti, aby jeji zakstnanci pracovali dlouhodgbpiestas. Vysledky
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dotaznikového Sggni ukazuji, Ze &Sina zamistnand m& problém se zvladnutim své
prace, aniz by museli pracovategias. Tuto skupinu tid celych 75 % z nich. Zbylych
25% zvlada svou préaci v ramci pracovni doby a remjitedy pracovatips ¢as. \EtSi
zatizeni ¥tSiny zamistnand@ je Zejm¢ zpiasobeno snizenym stavem zZsmtmand

v odcEleni z divodu finargnich Uspor. Objem prace vSakstal stejny a proto dktefi
zanestnanci pracuji festas, nejastji to byva gesas naizeny zamstnavatelem.

Graf 11: Je objem prace zvladnutelny v ramci pracomi doby?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.3.2 VVztahové pateby

V nasledujicim oddile dotaznikového i8ef otazky smuji na vztahové péeby
responderit. Otazky jsou tedy zagbeny na pedavani informaci a jejich kvalitu, vztahy
s nadizenymi pracovniky a s ostatnimi kolegy uymyimu.

Otazka ¢. 20: Domnivate se, Ze mate od naéizenych dostatek informaci k vykonavani
Vasi prace?

Spravné mnozstvi informaci, které jsouipbhé k vykonu prace, e silré ovliviiovat
pracovni vykon zagstnand. ProtoZe si 84% respondénimysli, Ze ziskavaji od
nadizenych pracovnik dostatény objem informaci pro vykon své pracowinnosti,
mohou byt vysledky této otdzky povazovany za peziti Pouze 16 % dotdzanych se
domniva, Ze je objem informaci, ktery dostavajdosateny.

Graf 12: MnoZzstvi pfedavanych informaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21: Domnivéte se, Ze informace, které pigbujete k vykonavani Vasi prace,

jsou Vam predavany ucelel a srozumitelné?

Graf 13: Srozumitelnost a ucelenost fedavanych informaci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledki predchozi otazky vyplynulo, Zeétdina zamistnanéd nema problém se

ziskavanim informaci od n#idenych pracovnik DaleZita je vSak také forma, jakou jsou

informace pedavany a v neposledfdd i jejich kvalita. Z vysledi otazky¢. 21 vyplyva,

Ze zde jsou respondenti @pve WtSing pripadi spokojeni, 76 % je s kvalitou informaci,
které dostavaji od svych ndzenych spokojeno. Ostatni respondenti, tedy 24nfajj
pocit, Ze informace nejsouigldvany dostate¢ uceled a srozumitels. Nekvalitni
informace mohou bohuzel @gobovat nedorozugni a tim nmize nésled® dochazet ke

snizovani pracovniho vykonu zéstnand.
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Otazka ¢. 22: Méate pocit, Ze Vas Vas natdzeny svym chovanim motivuje k vySSim
vykonam?

Jednim z ukdl nadizeného pracovnika je také motivovat své fmmhé k lepSimu
pracovnimu vykonu. Dle vyhodnoceni otazky 22 je mozné usoudit, Ze vedouci
pracovnici v tymu tuto roli neplnitiiis dokre. Jak je vidt na grafu nize, vice nez polovina
responderit si mysli, Ze je jejich n@keny svym chovanim nemotivuje k vySSim
vykonim. Tento nazor sdili celkem 68 % dotazanych praigivnZbyvajicich 32 %

pracovniki jistou motivaci ze strany svého rfageného citi.

Graf 14: Motivace ze strany nadizeného pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 23: Jak ¢asto se konaji osobni saizky s Vasim nadizenym ohledré
hodnoceni VaSeho pracovniho vykonu?

Formalni hodnoceni pracovnika bylmprobihat vzdy v gvné stanovenych intervalech a
meélo by byt zaznamenano do osobni sloZzky daného préka. Z dotazniku vyplyva, ze
pevny interval hodnoceni neni dwibec stanoven, nebo jej ma kazdy #Zatnanec
nastaven jinak. V tabulae 8 jsou shrnuty intervaly, v nichZ se osobniugély konaji, a je
ziejmé, Ze jej maji zadstnanci nastavenizné. U Sesti respondeintse schizky konaji
prabézné béhem celého roku, u osmi respondeprobihaji kazdy rsic, nej¢tSi paet
responderit se @astni hodnoticich séaek na réni bazi a jeden za¥stnanec dokonce

zvolil moznost, Ze se sthky ohledr jeho osobniho hodnoceni nekonajbec.
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Tabulka 8: Pravidelnost osobnich hodnoticich saizek s nadizenym

Konani schiizky Cetnost odpovdi
prabézne 6
jednou za résic 8
jednou za fl roku 0
jednou za rok 10
nekonaji se 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 24: Jak hodnotite Urovai komunikace s VaSim nadlizenym?
Bezproblémova komunikace s rigmbnym pracovnikem je pro kazdého zamance velmi
stéZejni a podle vysledkv grafu nize panuje mezi respondenty s komunika@denim

spokojenost.

Graf 15: Uroven komunikace s nadizenym pracovnikem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Uroveir komunikace siimym nadizenym povazuje 12 % respondert dostéujici, 56
% dotazanych pracovnikji ohodnotilo jako dobrou a 32 % ji ozt za velmi dobrou.
Vysledek tedy doklada, Ze vedouci pracovnici v tomiledu své pdizené neomezuji
v pracovnim vykonu.

Otazka ¢. 25: Citite od VaSeho natizeného dostat&nou podporu VasSich zajmi u
vedeni?

| kdyZz na komunikaci s n&idenymi pracovniky maji respondenti v celku kladrgzor,
Vv pripact zastani jejich zajihu vedeni spolaosti jiz odpo¥di tak jednoznéné pozitivni
nejsou. Ters polovina, konkrété 40 % dotazanych, se domniva, Ze podpora ze strany
jeho nadiizeného u vedeni spéleosti neni dostaljici. Druhécasti dotazanych pracovriik
se zda podpora jejich zajmu ze stranyifmahého pracovnika dostaici.
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Graf 16: Podpora zajmi u vedeni spolénosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 26: Jak hodnotite urovei komunikace s kolegy ve Vasem tymu?

Bezproblémova komunikace s remnymi pracovniky je velmitdezita a opomenuta by
nentla byt ani komunikace mezileny tymu jako takového. Jeji uUravehodnotili
respondenti také velice kla&glnJak je vidt v grafu ¢. 17 nize, 76 % dastniki
dotaznikového S&ni povazuje komunikace s kolegy za dobrou a zbyB& % ji hodnoti

dokonce jako velmi dobrou.

Graf 17: Urovei komunikace s kolegy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 27: Citite ve VaSem pracovnim kolektivu pozitivnatmosféru?

| presto, Ze komunikace uvhitymu byla respondenty hodnocena jako dobra, poditi
atmosféru na pracovisti neciti vice ng@ztvrtiny z nich. V grafu nize je vid, Ze pouze 24
% dotazanych pracovnikciti ve svém tymu pozitivni atmosféruidd, pr@& se zde
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mohou jejich nazory rozchézet jerepré zakotven v jejich rozHleni do menSich
pracovnich skupin, v nichz nemusi vladnout stefnéoaféra.

Graf 18: Pozitivni atmosféra uvnitf pracovniho kolektivu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 28: Citite ve VaSem pracovnim kolektivu tymovéhducha?

V piedchozi otazce setgina respondefitvyjadiila, Ze v jejich kolektivu nepanujerips
pozitivni nalada. O to vicefgkvapivé jsou vysledky zobrazené v grafid8, kdy se 80 %
dotazanych pracovnikdomniva, Ze v jejich kolektivu vladne tymovy duétouze 20 %
responderit tymové ducha v kolektivu postrada.

Graf 19: Tymovy duch v kolektivu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2.3.3 Rozvojové pateby

V poslednim oddile tét@asti dotaznikového Feni se otazky za®iuji na rozvojové

potreby pracovni, na moznost jejich dalSiho wddvani a kariérnihodstu.

Otazka ¢. 29: Rozumite dolfe Vam swienym ukolam?

Porozundni swienym ukotim je dalSi faktor, ktery sithovliviiuje motivaci pracovnik
k vySSim vykomim. Pokud své praci nerozumi dep mize dochazet ke zbyteym
chybam a to u nich vyvolava stres, ktery k dobryyhonim nerispiva. Z grafu nize je
vSak dobe znatelné, Ze vSichni pracovniciésmnym ukotim rozumi a nemaji tedy
problém s jejich vykonavanim.

Graf 20: Porozuméni svéfenym ukolim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otéazka ¢. 30: Jste spokojen/a s moznosti kariérnihaistu ve spolénosti?

Vidina kariérniho iistu mize u rkterych pracovnik piispivat k jejich vyssi vykonnosti.
Ne vSak pro kazdého je tato moznosiedita. V kazdém fpact z vyhodnoceni této
otazky vyplyva, Ze &sSina pracovnik ve spolénosti iliS moznosti ke kariernimuistu

nevidi.

64



Graf 21: Spokojenost s moznostmi kariérniho #éistu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
V grafu Ize vyist, Ze pouze 8 % dotdzanych zatmand je spokojena s moznosti dalSiho
kariérniho rozvoje ve spaleosti. Téndt vétSina z nich si vS8ak mysli, Ze moznosti

kariérniho fistu jsou mizivé a nejsou s nimi spokojeni.

Otazka €. 31: Mate z4jem pracovat na vySSi pozici, pokud bge Vam tato moznost
naskytla?

Presto, Zze se &Sina dotazanych pracovtiikv predchozi otdzce shodla, Ze moznosti
kariérniho @istu ve spolénosti nejsou filis velké, jejich odpo¥di na otazku, zda by &h
z&jem na vySSi pozici pracovat semi.

Graf 22: Zajem o préaci na vyssi pozici
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z vysledia v grafu ¢. 22 je Zejmé, Ze 8% respondéntibec o povySeni zajem nema.
DalSich 28 % se také spiSe k moznosti pracovaty§ai\pozici stavi negati¥n 32 %
pracovniki by o kariérni rozvoj zajem &o a dalSich 32 % by se také k moZzZnosti

kariérniho fistu postavilo spiSe kladn

Otazka ¢. 32: Mate zdjem se dale va#lavat v ramci Vasi profese?

Neustale vz8avani zanmistnand je dilezité nejen z pohledu udrzeni jejich odbornych
znalosti, ale také pro jejich motivactiuse novym ¥cem nebo rozBbvat své stavajici
znalosti a tim dosahovat lepSich pracovnich vykon

Dotazovani zagstnanci jas#é vyjadiili svij zajem o dalSi vaidavani se v oboru. Té&mtii
¢tvrtiny dotazanych ma zajem se dale &lagat, 16 % z nich vSak zajem o dalSi gladani
spiSe nema.

Graf 23: Zajem o dalsi vzdilavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 33: Jste spokojen se vadavacim programem ve spolénosti?

Swij nézor v této otdzce vyjéitl dotazovani pracovnici a@p velmi jasri. Ackoli by ze
strany ¥tSiny z nich byl o dalSi vathvani zajem, ze strany vedeni sgalesti nejsou tyto
aktivity dostatén¢ podporovany. 84 % pracoviiilpovazuje moznosti dalSiho wévani
za nedostaujici a zbyvajicich 16 % také nevnima tyto mozng@siiS pozitivre, jak je

zachyceno v grafu. 24.
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Graf 24: Spokojenost se vz&lavacim programem
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 34: Mate pocit, ze Vam spoknost poskytuje dostaténé proskoleni pro
vykon Vasi prace?

Podobi jako v gedchozi otazce i zde se dotazovani shoduji, Zekq@e¥ ze strany
spole&nosti neni dostataé.

Graf 25: Spokojenost s proSkolenim nutnym pro vykorpracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Opet témef tii ¢tvrtiny responderiit je nespokojena s proskolenim, které je nutné loryk
jejich pracovni pozice, 12 % dotdzanych se citi 4piSe nespokojeno s proskolenim a
pouze 16 % je s prosSkolenim spiSe spokojeno. Vehtekl tomu, Ze &kteri zanmgstnanci
pracuji na pozicich, které vyzaduji technické zs@lojejich pravidelné feskolovani

ohledrg novinek v daném oboru je gebné.
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Otazka ¢. 35: Jaké dalSi faktory Vas motivuji k lepSimu praovnimu vykonu?

V této otazce i respondenti ohodnotit na bodové stupnici 1 —ybrané motivani
faktory a utit jejich motivani (inek. V tabulcet. 9 jsou zobrazeny vysledky hodnoceni
v paradi od nejvysSiho moti¢aiho Einku k nejmensimu, které bylo sestaveno na zéklad

bodového hodnoceni jednotlivych fakior

Tabulka 9: Hodnoceni motivainich faktor

Pracovni podminka slaciveenileTiost Body | Poradi
1] 2| 3/[4] 5
prémie, piplatky za pestas 24| 1| 0] 0 0| 124 1
benefity (cafeterie) 6] 15 Q |22 96 2
verejna pochvala 4, 10 4 |07 79 3
moznost kariérnihaistu 3| 8| 6| 26 75 4
soukromd pochvala ntidenym 2| 2| 15 0 6 69 5
porovnani vykonu s kolegy C 4 B |A3| 53 6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na prvnim mist se umistili prémie affplatky za praci fesas. Celkem dvacettyii
responderit hodnotilo tento motivéni faktor nejlepsSi znamkou 1 a jeden zamanec
ucklil znamku 2. Na druhé pozici se v hodnoceni udaistioZnost systému cafeterie. Pro
Ctyfi zamegstnance, ale neni tento faktor rozhodujici &ilidnu znamku 4 a 5. Jakdeti

v paradi je moznost ziskani ¥gné pochvaly, zde se ovSem respondenti jiz tak
jednozné&né na motiv&nim &inku neshodli. Steg tak motiv&ni inek moznosti
kariérniho @stu hodnotili zamsstnanci velice iznorod&. Na péaté pozice se umistila
moznost zisk&ni soukromé pochvaly od ifl@hého. Celkem patnact zéstand zde
ucklilo znamku 3, na Sest zastnan@ ma tento faktor velmi maly motigai &inek. Jako
posledni v ptadi s nejmenSim ©gtem bodi se umistilo porovnani vykonu s ostatnimi
kolegy, coz neni motivaim faktorem proitnact respondefif osm udlilo znamku 3 a

zbyli ¢tyii jej ohodnotili znamkou 2.
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Graf 26: Poradi hodnocenych motiv&nich faktori
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Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2.4 Budouci motivatni systém

soukroma porovnani
pochvala vykonu s
nadiizenym kolegy

Cilem poslednicasti dotazniku bylo zjistit, jak by &h byt dle samotnych respondént

motivatni systém nastaven do budoucna, aby je to motiedvédpSim vykofim.

Otazka ¢. 36: Zavedeni jakych z nasledujicich od#m by Vas motivovalo k lepSim

vykonam?

V této otazce i respondenti rozhodnout, které z nabizenych mstirarngny by na @

mély nejwetSi motivani &inek, pokud by bylo rozhodnuto o jejich znovu zaseid

Dotazovani nili vybrat i nejvice motivéni faktory. V tabulce nize jsou uvedeny

vysledky.

Tabulka 10: Nejvice motivani odmeény

Odména Cetnost
jednorazové navyseni mzdy 18
pravidelné finatini odneény 21

vySSi (Fispivky na stravné 14

pochvala 4

povySeni 8
moznost dalSiho vathvani 6

moznost flexibilni pracovni doby 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vysledki v tabulce lzefici, Ze mezi i nejvice motivéani odneny, které by dle

responderit mély byt zavedeny, pét pravidelné finadni odneény, které by si zvolilo

dvacet jedna respondéntdale jednorazové navysSeni mzdy, pk&Z mlasovalo osmnact
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responderit a jako teti odngénu by respondenti nejradsSi zavedli vysS§ispivky na
stravné, pro tu se rozhodlo celk&tnnact dotdzanych. Ostatni navrhované &ayn jako
povysSeni, pochvala, moznost dalSiho &adani a moznost flexibilni pracovni doby,
ziskaly pordrné mensi poet hlas. O vSechny tyto odimy by zajem #ejmé ze strany

responderit byl, ale spiSe az po zavedeni @édwypredeslych.

Otazka ¢. 37: Které z nasledujicich firemnich benefii nejvice postradate ve Vasi
spolenosti?

V otazce ¢islo 37 ngli respondenti oft vybrat ti nejvice postradané za&stnanecké
benefity. V tabulce nize je Wl které benefity za#stnanci postradaji n&gstji. Jednou
s nejvice chygjicich vyhod je pispevek na rekreaci, dale pak se stejnynétpm hlas

jsou to gispevky na kulturu a firemni akce a teambuildingy. Diem€stnand by také na
pracovisti ocenilo bezplatny pitny rezim, dalSickno respondeiit by mglo zdjem o
podnikovou Skolku pro svéétl a ¢tyii dotdzani by radi v benefitnim programu &hid

piispivky na penzijni fipojisténi.

Tabulka 11: Polozky benefitniho programu

Odména Cetnost
prispivky na kulturu 16
prispsvky na penzijni fipojisténi 4
prispivky na rekreaci 21
firemni akce, teambuilding 16
podnikova Skolka 8
pitny reZim na pracovisti 10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 38: Existuji néjaka dalSi zlepSeni pracovnich podminek, které by &
motivovaly k lepSimu vykonu?

V posledni otazce celého dotaznikovéhaesgt se mohli zagstnanci vyjatit k jejich
dalSim patebam ohled# zlepSeni pracovnich podminek. Tato otazka bylareté. Mezi
negasgji zminované pozadavky pdt piispivek na dopravu nebo provoz svozového
autobusu, coZ je vzhledem k lokalipracovis¢ pochopitelné. Zagstnanci se takeé
vyjadiovali k vySi svych finatnich odngn, kterd se &kterym z nich zda nedosigici.
Dva zamgstnanci také vyjadi prani ohleds komunikace s vedeni, ktera bylan byt vice

otewena a takzvah, na rovinu‘.
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5 Vysledky a diskuse
5.1 Vysledky dotaznikoveého Sateni

Jak ukézalo dotaznikové Bmti, zamistnanci shledavaji v mnoha oblastech jejich
motivace rezervy. Vzhledem k tomu, z&3ma z nich pracuje ve spoéteosti jiz rekolik

let, silné pocitili propad zisku spodaosti, ktery vedl k ispornym ogpahim. To se bohuzel
dotklo predevSim motivéniho systému za#stnand, coz zapicinilo zhorSeni jejich
motivace. Ve vysledcich dotazniku bylo identifikaea hned #kolik problémovych
oblasti, tyto jsou shrnuty v nasledujicich bodech:

Formalni hodnoceni zafstnand

Jednou z problémovych oblasti je pravidelné forinaln neformalni hodnoceni
zamestnand. Ve spolénosti neni nastaven Zadny pravidelny interval ofathodnoceni
zanestnand. V nékterych zamistnancich to vzbuzuje pocit nejistotyigadré nezdjmu,
zpusobeny absenci 2mé vazby ohledh jejich pracovniho vykonu. Pracovnici neznaji
hodnoceni slabych a silnych stranek a tim pademes®hou v problémovych oblastech
orientovat. V dotazniku se vyskytly celkem édwtazky ohledd pravidelnosti d&chto
hodnoticich pohovér jedna otazka se tykala pravidelnosti hodnoticfmbhovofi

v minulosti, tedy je$t pred zavedenim uUspornych ofmati a druhd otazka zfidvala
sowasny stav. Z odp@di na ol¢ tyto otazky vSak vyplynulo, Ze ani v minulosti amyini,
neni Zzadna pravidelnost nastavena. Na zékigdledki téchto dvou otazek se spiSe zda,
Ze bul’ u kazdého zasstnance probihaji pohovory v jinych intervalechkamee schizky

konaji jen na vyzadani daného zstmance.

Pracovni podminky

Z dotaznikového Si&ni vyplynulo, Ze pracovni vykon téimtii ctvrtin dotazanych
ovliviiuje kvalita pracovnich podminek.éina zamistnan@ nema problém s lokalitou
zanestnani, jeho dostupnosti, moznostmi parkovanisawstani v blizkém okoli. Jsou také
pievazré spokojeni s teplotou distotou na pracovisti. Jako neéjgi problém se v této
oblasti jevi vybaveni pracovist Zanestnanédm chybi zazemi v podéb kuchyiky

s moznosti ofevu jidla nebo fipravy napaj a také nemaji Zzadny vyhrazeny prostor, kde

by mohli stravit poledni pauzu a najist se nebodpainout. VEtSina z nich tedy voli
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moznost stravovani v okolnich restauracich nelakug maji své vlastni jidlo - museji jej
konzumovat na svém pracovnim niigtnevyhovujicich podminkach.

DalSim problémem je pro teth tietinu zandstnané oswtleni pracovist. Nekteri ze
zanestnand se dokonce vyjatli, Ze jsou s osétlenim velice nespokojeni a maji obavy o
swj zrak.

Poslednim problémovym bodem je dle vyskedklotaznikového Sini kvalita
komunikanich nastraj. Jen ®kolik zamgstnané v tomto oddleni potebuje k vykonu

sveé prace osobni pivac, a proto se ifgdpoklada, Ze nespokojenost se tyka spise firemniho
intranetu, ke kterému nem@&tsina zamstnand pristup pra¢ proto, Ze nemaji osobni
pocitat. Firemni intranet vSak ani neni pravidelmktualizovan a celk@v nedava

zanestnan@m potebné informace.

Finartni ohodnoceni a program zé&sinaneckych benefit

V dotaznikovém Ségni se ¥tSina dotazanych vyjdith, Ze nejsou spokojeni s vysi svého
financniho ohodnoceni a zaravge pro ¢ financni ohodnoceni faktorem s né&f8im
motivatnim &inkem. Celkem 80 % zafstnand@ si mysli, Ze jejich pracovni vykon je
ovlivnén prav vysi finartni odneny.

V dobkg, kdy se spoknosti ekonomicky d@o, méli vSichni zangstnanci moznost ziskat
pohyblivou sloZku mzdy, tzv. vykonnostni o&my, jejiz vySe se odvijela od jejich
pracovniho vykonu. i nuceném snizovani nakhadoyly tyto variabilni slozky mzdy
zruSeny vSem bez vyjimky. Stejmak jim byly snizeny fispivky na stravné z 85 Kna
50K¢, byly zruSeny veSkeré mirfddné odminy a pravidelné navySovani mzdy ve
spojitosti s inflaci. Tento postupérdemotivujici &inek na ¥tSinu zamndstnand.

V oblasti zamistnaneckych benefitbyly také vSechny vyhody zruSeny. Mezi nejvice
postradané benefity gatprispivky na kulturu a rekreaci, firemni akce a teambnodg a

také pitny rezim na pracovisti.
5.2 Navrhy na zlepseni

VétSina vySe zmignych problénd je reSitelna. Navrhy na zlepSeni jsou koncipovany
s ohledem na finami situaci spolénosti tak, aby jeji omezeny rozfm [@ilis nezatizily,
ale zéarova ji prinesly uzitek. Vzhledem k tomu, Ze jeékolik problémovych oblasti, jsou

navrhy na zlepSeni také razeiny do jednotlivych kategorii.
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5.2.1 Formalni hodnoceni pracovniki

Dle vysledki dotaznikového Sini chybi ve spotmosti jakékoliv nastaveni formalniho
hodnoceni zagstnand. Je sice pravda, Ze vedouci kazdéhoc¢lmhd vyphuje jednou
rotné hodnotici formul& na kazdého zagstnance. Tento formulégse k rukdm daného
zameéstnance nedostane a ani mu nejsou informacg @redavany ve forzpstné vazby.
Na tento hodnotici formut&arove neni navazana Zzadna forma ddy a jeho vyplani

je brano spise jako formalita.

Navrhem na zlepSeni v této oblasti je zavedeniigeawch hodnoticich pohowvibra to
dvakrat r@én¢, vzdy po Sesti gsicich. Osobni hodnoceni z&tnand by se konalo vzdy
ve stejnych terminech. Prvni hodnoceni b§larprobihat vzdy v pib¢hu prvnich dvou
tydni mesice ledna, tedy po sk&eni finargniho roku spolénosti. Na tomto pohovoru by
zanestnanec spotaé se svym vedoucim pracovnikem vyplnil hodnoticirfol& tak, aby

i on sam mohl ohodnotit 8y pracovni vykon. Zarowezde zamstnanec dostal od svého
nadizeného zgtnou vazbu ohlednsvého pracovniho vykonu. Nasl€édmohou spoléné
diskutovat nad problémovymi oblastmi a hledaseni pro jejich zlepSeni, za&elem
zvySeni pracovniho vykonu z@stnance. Na této sthce nadizeny také informuje
zanestnance, jaké jsou finani vysledky spolénosti, zda se ji daci nikoli nebo gipadré

k jakym znénam dochazi. Na tomto pohovoru by sél maméstnanec dozdét, zda na
zaklad jeho vysledk v predchazejicim roce bude dochazet fildpd k Upraé jeho
financniho ohodnoceni nebo celkbyaka je jeho role ve spaleosti, zda-li s nim firma
pocitd apod. Tento otéeny @istup vedouciho pracovnika bude zZatmance motivovat
k lepSim vysledikm, protoZze budou mit dostatek informaci ohkedéni ve spolénosti a
nebudou tedy pracovat v nejistoDruha osobni scéizka by se konala v polowinroku,
tedy v paibéhu meésice ¢ervence. Tato sélzka by byla spiSe neformalniho charakteru.
Vedouci pracovnik by se z&stnancem kratce zhodnotitguesly [l rok a spoléné by
prodiskutovali, co je je8t potteba do konce roku etht. Tyto sclizky mohou byt
oboustran# ptinosné nejen pro zamstnance ale i pro spaeost. Za pedpokladu, Ze se
bude jednat o vzajeminfunkéni vztah mezi zagstnancem a zafstnavatelem, frize
zamestnanec dat zajimavé paty ke znénam, gipadré piinést zlepSovaci navrhy z jeho

praxe.
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Pokud se takto systém osobniho hodnoceni nastaddutzanistnanci vzdy fesreé vedét,
kdy se hodnotici pohovory konaji, budou se moaihdopedu fFipravit a zarové budou
pravidelr® dostavat z@tnou vazbu ohledn svého pracovniho vykonu. Na zakiad
hodnoceni od vedouciho pracovnika pak snadno fderjitisvé slabé stranky a budou

moci pracovat na jejich posileni.

5.2.2 ZlepSeni pracovnich podminek

Moznosti pro zlepSeni, zkval#ni pracovnich podminek je hnedkolik. Prvnim bodem
na seznamu dopateni je zlepSeni kvality ostleni. V prvnifad je poteba provést
certifikované mdreni kvality os¥tleni na pracovisti a vysledky naslédporovnat se
stanovenymi normami. Nasletlpo identifikaci mist, kde je ostleni nedostatmé, bude
potreba zajistit dodat@é zdroje s#tla. Muze se také stat, Ze¢heni prokaze osdleni
prostor odpovidajici vSem normam. To ovSem meSfynespokojenost z&stnand a tak i
v tom pipadt bude pateba, po domluy s konkrétnim zagstnanci, osstleni vylepsSit.
DuslednymieSenim tohoto problému se zam\apol€nost nize vyhnout nefiznivému
vysledku kontroly ze strany krajské hygienické sgraebo kontrole Iékakého dohledu
na pracovisti.

Dalsim bodem, ktery je pa@tba zlepSit, je firemni intranet tzn. Inforénéd portal
spolg&nosti. Ten by il byt za spoluprace vedeni spiiesti a IT oddleni neustale
aktualizovan, iy by zde byt uv&ejiovany aktualni informace oédi ve spolénosti i
v jejim blizkém okoli. Vzhledem k tomu, Ze€tSina zamisthand@ k nému nema fistup,
meél by vedouci pracovnik v prostoru skladiidit prehlednou néshku, kde by pravidekn
vyvéSoval aktualni informace zintranetu. To umozZnfistpp k novinkdm vSem
zamestnandém skladu.

Poslednim a nejnaklaggim dopordenim na zlepSeni je kvalita vybaveni kantelidebo
pracovi§. V prostoru skladu by #&o byt vyhrazeno misto pro jidelnu,cetrg
kuchyiského koutu. Jednalo by se o nakup jidelnichassatidlemi a malé kuchigké
linky. Ve vybaveni kuchy& by nengla chykEt rychlovarna konvice, mikrovinna trouba a
prostor pro umyvani a odkladani nadobi. VSe musbbileno a zaji&no na pracovisti
dle hygienickych pedpisi. Vzhledem k tomu, Ze cely prostor skladu neni mudias
vyuzivan, bylo by mozné drobnymi stavebnimi Upramveytvorit prostor oddleny od toho
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pracovniho, kde by mohli zamstnanci v klidu obdvat a relaxovat v fibéhu okEdové

pauzy.

5.2.3 Reseni finaréniho ohodnoceni a programu zaréstnaneckych benefié

Valna &tSina zamistnand oddleni Warehouse a Repair Centre pracovala ve &padéi
jes€ pred zruSenim veSkeré mottirdho finargniho hodnoceni. Pokud se spmiest
dostane do Spatné ekonomické situacekava, Ze zasstnanci zruSeni vyhod pochopi a
budou jej vramci loajality respektovat. Tento stéSak neni dlouhod@budrzitelny.
Zamestnanci byli vedenim spalrosti pozadani o spolupraci a pochopeni dané sitaac
bylo jim pfislibeno, Ze zruSeni odim je pouze déasné. Proto je piba, aby spotmost
dbala na dodrzeni slibu, &gda uvazovat o obnovenéchto odngn tak, aby nedosSlo ke
ztrag davéry ze strany zadstnand. Je poteba zamsstnance z&t radre motivovat

k vykonim, a k tomu je pdeba zalenit motivani slozku mzdy. Bez ni spdieosti
nemize redl® stimulovat zanmsstnance a jejich produktivita / kvalita bude kleSai mize
vést az ke ztrét zanestnand@. To by v kritickém obdobi bylo pro spdéleost velmi
riskantni. V prvni fazi by rla byt obnovena t&ast vykonnostnich odén, ktera pimo
souvisi s vykonem pracovnika a nejvice ho tedyudtija. Zangstnanec tut@ast odngny
muze sam ovlivnit. Zarowve je poteba v souvislosti se zavedenim systému hodnoticich
pohovoii pripravit systém Opravy mezd na zallaslysledki téchto pohovai. Aby
pohovory wibec ntly pro zangstnance finos, je patba vytvdit nAvaznost mezi jejich
hodnocenim a naslednou firgam odn€nou, & uz v podob jednorazové odsmy nebo
navyseni mzdy.

V programu firemnich benefitize udlat nékolik jednoduchych vylepSeni, které nebudou
pro spolénost tolik finakné narané. Jednim navrhem na zlepSeni je zavedeni pitného
rezimu na pracovisti, ten jednak podporuje zdrawthi styl zandstnand a zarove
prispéje ke zvySeni jejich spokojenosti za vyvinuti jealéhno Usili z pohledu spdleosti.
Nemluw o povinnosti vyplyvajici ze zakoniku prace o pdskgni tzv. ochrannych nagoj
zanestnan@dm. Postaéi do no¢ vzniklé jidelny umistit vydejnik pitné vody, kteja
dodavéana v barelech. Provozni naklady na hlavuystmi giznivé tj. 110 K mésicné na

1 zangstnance (dostupné z http://www.fontana.cz/).
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DalSim benefitem, ktery zafstnanci postradaji, jsou firemni akce. To jsou oskdl na
nichz se zamrstnanci stykaji mimo pracoviStpri nepracovnich aktivitach (voldasové
hry, sport, spok&enské akce) a dochazi tak k cennému stmelovani tynzlepSovani
vztahl mezi zandstnanci. Proto jednim z dop@eni je zavedeni spaieé snida& nebo
ob¢da za wité obdobi {etnost takovych udalosti vyplyva z rozpo uvolnitného na tuto
¢innost). Kazdy nisic v redem stanovené terminu zajisti menSi skupinkaégimand
pro ostatni kolegy snidani nebo édb ktery nasledt vSichni dohromady zkonzumuiji.
Spolené jidlo mize byt zaji&no na pracovisti nebo v restauraci. Podstatou stge
spol&né sdileni takového z&zZitku alinse ji z&astnit pokud mozno vSichni pracovnici
z oddckleni.

Jednou z dalSich moznosti stmelovani kolektivudkteeni pro spot@ost ilis finanéné
narana, je v dnesni daébpomerné moderni CSR aktivita. Jedna se¢bp spolé€éenskou
udélost, kdy zagstnanci jednou nebo vicekratérg spoji své sily a bezplatrmohou
poméhat pdebnym. MiZe se jednat o pomoc neziskovym, organizacimiejrée
pros@gsnymi pracemi (nap sazeni stromk apod.) Tyto aktivity jsou v s@asné dob
velmi popularni a inaSeji mnohé vyhody, které sfpeaji nejen ve stmelovani kolektivu,
ale maji socialni podtext, ktery s sebdin@si uzitek skupiv podolE samotné &asti na
charitativni udalosti. Tato akce v neposlethd zlepSuje image spalrosti (dostupné z

http://www.csr-online.cz/co-je-csr/).

5.2.4 Rizeni personalniinnosti

Pti pohledu na organizai strukturu spokénosti je vidt, Ze zde chybi personalni adiehi.
Ve spolénosti se 70-ti zagstnanci ma personalni o#ldni své opodstatni.
V sowasnosti maji veSkeré personalni zalezitosti nastiaredouci jednotlivych odteni,
ktefi vétSinou postradaji ptebnou kvalifikaci v daném oboru a zaréveaji odpo¥dnost
za celouradu jinych agend a tak nemuseji personalni pré&mdwat potebnou pozornost.
Jedno z hlavnich dopafeni se tyka vytvieni personalniho odténi. To bude zahrnovat
uspdadani vylrového fizeni a naslednéiipeti vhodnych kandidét Ukolem nového
personalisty by ®o byt vprvni fazi peadani vylrovych fizeni dle pozadawk
jednotlivych oddleni, organizace vstupnich Skoleni novych &stmand, vytvoreni

v~r 7

systému hodnoceni pracoviiika jeho nasledné zavedeni do praxe. PoéSip
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implementaci systému hodnoceni Zatnané by v ndvaznosti na jeho vystupy bylo jeho
dalSim ukolem nastaveni w#évaciho programu a fin&niho hodnoceni zagstnand.
Souwasna absence personalisty zatobere zarmsstnanédm moZznost otaerg hovdit o
svych pracovnich problémech. Diskutova&ktera témata s vedoucim pracovnikem neni
vzdy zanmdstnaném prijemné, nechii v nadizeném vyvolavat pocit, Ze siégtiji.
Dochazi tak k neSeni mkterych problém, coZ néasledh miZze vést az k demotivaci
zanestnance. Personalista je v tomifpact v pozici objektivniho posluckia - odbornika,
ktery umi posoudit adekvatnost problému @&Swou jej také umi MgSit nebo alespio
poskytne zamstnanci radu. Kazdy zafstnanec by rl mit moznost vieSit své
poZzadavky s personalistou os¢bRroto by bylo dobré vifpac, Ze bude personalni Utvar
ziizen nareditelstvi v centru Prahy, aby se personalista igedie objevoval také na
pobaice v Rudné v pravidelnych intervalech. Kapeden nebo dva dny v tydnu bude
personalista pravideindojizdt do Rudné tak, aby vSichni zastnanci této pobiky
védeli, Ze v tyto utité dny se na ¢ho miZzou obratit osob®) piimo v jejich lokalit a

nemuseji tedy sloZita zdlouhaw¥ dojizdt do centra Prahy.
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6 Zavér
Tématem této diplomové prace byla mira owivin pracovniho vykonu zafstnand
spole&nosti Zepter International s.r.aaiznymi motivanimi faktory. Hlavnim cilem prace
bylo na zaklad analyzy sotasného stavu motigaiho programu spobeosti vyhledat
problémové oblasti a navrhnout mozné varianty ved&yejich zlepSeni. Analyza vlivu
jednotlivych motivénich faktoii byla provedena pomoci dotaznikovéhdesst Vyplreni
anonymniho dotazniku seastnilo celkem 25 zagstnané oddtleni Warehouse a Repair
Service Center. Dilm cilem prace bylo popsani problemattikgeni lidskych zdrdj, jeho
ukola a cili, dale problematiky vadiavani, rozvoje, hodnoceni a odiwvani pracovnik.
Byl definovan pojem pracovni vykon a byly popsdinitelé, jeZz ho ovliviuji. Poslednim
tématem teoretick€asti prace byla motivace, motird teorie, motivani techniky a
program motivace za¥stnand.
Vzhledem k tomu, Ze se spofmst dostala vinou poklesu zisku v roce 2014 dartinich
problémi, doSlo k vyraznym zgmam i v motiv&nim programu zagstnand@. Byl nejen
omezen vybr zanestnaneckych vyhod, aleggdevsim doslo ke zruSeni vykonové slozky
mzdy. Dotaznikové Signi bylo z tohoto evodu rozéleno do fi ¢asti, kdy prvni z nich se
skladala z otazek naipodni motiv&ni program, druha & za cil zmapovat séasny
stav a v poslednééasti dotazniku byly otadzky zatfeny na moznou budouci podobu
motivatniho programu.
Jiz @i cerpani dat zfiremnich materialu spwoiesti byl zjiS€n prvni nedostatek.
V organiz&ni struktue spolé€nosti zcela chybi personalni adlehi. Spolénost s vice jak
70-ti zangstnanci by se vSak &a tizeni lidskych zdrdj vénovat a ndla by mit
specializovany Uutvar pro tyto ¢ély. Z vysledk analyzy vyplynulo &kolik dalSich
problémovych oblasti v moti¢aim programu zagstnand.
Pati mezi re:

o formalni hodnoceni za¥kstnané — ve spolénosti neni oficiald nastaveno a

neprobiha v pravidelnych intervalech
o pracovni podminky — dle vysledlidotaznikového S&ni ovliviwuji pracovni
vykon téngi ¥ zangstnand a je proto nutnétn, s nimiz jsou nespokojeni

vénovat pozornost
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o financni ohodnoceni a program zéstnaneckych benefit— v této oblasti se
jednd pedevsSim o zruSeni vykonnostnich asima pivodniho programu
benefiti

Prvnim napravnym opinim je zavedeni systému pravidelnych hodnoticiaioyort

v pil ro¢nich intervalech. Navrhované schéma systému je dobvprvni hodnoceni
v prabéhu mesice ledna, po skdéeni finartniho roku spolénosti, kdy jsou jiz znamé
hospodéské vysledky. Na tomto pohovu by pracovnik spades nadizenym vypinil
hodnotici formul& a zarové by zde dostal zZnou vazbu na €y pracovni vykon
v uplynulém roce. Druhé hodnoceni by probihalo yioé roku a jednalo by se spiSe o
neformalni zhodnoceni uplynulého obdobi a o diskaxzi cili pro zbytek roku.

Druhé doporteni se tykaireSeni nevyhovujicich pracovnich podminek. Zstmanci
pozadovali vylepSeni ostleni v rekterych ¢astech pracovit Je pateba zjistit o jaka
konkrétni mista se jedna, nechat zéigkpntrolovat profesionalnimitfstroji, zda osstleni
odpovida danym normam a dle fedt zangstnand jej upravit. DalSim problémem v této
oblasti byl firemni intranet, ke kterému nem#Sina zamistnand@ pristup. Jednoduchym
feSenim tohoto bodu je zavedeni #adky, kam bude vedouci pracovnik pravideln
vyvéSovat aktudlni informace z firemniho intranetu. IBdsim a nejutSim problémem
v hodnoceni pracovnich podminek bylo misto, kdemmhli zangstnanci obdvat. Na
jejich pracovisti chybi jidelna a kuciilya. ZlepSit tento stav vSak bude vyZzadovat mensi
financni investici. V prostoru skladu by se jednoduchgtavebnimi Gpravami dal vytiid
prostor, ktery bude odteny od pracovigt Prostor by byl naslednvybaven jidelnim
stolem s Zidlemi a menSim kuatskym koutem pro umi&bdi mikrovinné trouby, varné
konvice a nadobi.

Treti navrh na zlepSeni je z kategorie figr@iho ohodnoceni a programu z&imaneckych
benefiti. V prvni fadk bude pateba zvazit znovu zavedeniésitnich vykonnostnich
odmen, coZ bude znamenat podstatné zvySeni mzdovydadialNicmére jejich zruSeni
meélo na motivaci zarstnané zasadni vliv. V programu zasstnaneckych benefitby
vSak bylo mozné dkolik zmeén s nizkou finaéni nar@nosti provést. Jednim navrhem na
zlepSeni je zavedeni pitného rezimu na pracovigtidolE bareh s pitnou vodou, ktery by
mohl byt umistn do no¥ vzniklé jidelny. DalSim dopotgnim je pravidelna organizace
firemnich setkani n&fklad v podok spol&nych snidani nebo ébi jedenkrat misicné

nebo usptadani v dnesni deébvelmi moderni CSR aktivity.
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Mriviw s

¢innosti. Toto oddleni ve spolénosti zcela chybi. Bude to ovSem znamenat dalSjiSea
nakladi, coz neni v satasné ekonomické situaci spaesti Zzadouci. Nicméni na
vysledcich dotaznikového geni je patrna absence personalisty, ktery & zaSttovat
nagiklad vySe zmiovany systém hodnoceni z&stnand, zjistovani spokojenosti
zamestnand s pracovnimi podminkami a zajogvani obvyklych agend personalniho
odckleni. Systém motivace zastnand by byl diky tomu vice uceleny a jednotlivym
vedoucim pracovnikm by se po odpadnuti personalni agendy \ivarostor pro jiné
akoly.

Na zaklad sowasné finatni situace spolmosti Ize usoudit, Ze nebude jednoduché
vSechna shora uvedena dop@mi uvést do praxe. Motigai program ve spoémosti vSak
momentald neni na filis dobré arovni a hrozi ji tak ztrata ddvych zangstnand.
Momental® neni v zajmu spotmosti, aby ji zarstnanci opousti z divodu nedostatmé
motivace a tak bude peba alespd n¢jaka napravna opiani uplatnit a z&t motivani

systém zarstnand vracet do fivodniho stavu nebo se mu alespmkusit fiblizit.
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8 Prilohy

Ptiloha 1: Dotaznikové S&ni
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Priloha 1: Dotaznikové Sateni

DOTAZNIKOVE SET RENI
Vazeni respondenti,
Rada bych Vas touto cestou pozadala o wplndotazniku nize. Ten bude hlavnim

podkladem pro praktickotiast mé diplomové prace, kterou zpracovavam na téRaktory

ovliviwjici pracovni vykon v organizaci* ngeské zersdélské universit v Praze.

.....

Predem dkuji za Vasi ochotu.
Katefina Poldova
Identifika éni udaje:

1.Pohlavi

o Zena

o Muz

2.Vék

o do 25 let
0 26 — 30 let
0 31 —40 let
o nad 41 let

3. Dosazené vzélani

o Z&kladni

o StredoSkolské vzglani bez maturity
o StedoSkolské vzglani s maturitou
o VySSi odborné vzdani

o VysokoSkolské vzelani
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4. Jak dlouho ve spolénosti pracujete?
o Mérg nez 1 rok

o Do 3 let

o Do 5 let

o Do 10let

o Déle nez 10 let

**Pokud jste v otazcé. 4 vybrali moznost ,mé&hnez 1 rok" peskate, prosim, na otazki 11.**

|. Cast
5. Které z nasledujicich odnin pro Vas pied jejich zruSenim byly nejvice motiv&ni?

Ohodnate, jak velky byl jejich motivai (cinek — jako ve Skole: 1= nejvice moting 5=

nejmér’ motiva‘ni 1 2 3 4 5
- vykonova slozka mzdy ési¢ni O O m m O
- ro¢ni bonus O O m m O
- pitny rezim m m m O O
- firemni akce, teambuilding m m m m m
- prispivky na vzalavani O O m m O
- slevy na nakup zbozi Zepter O O m m O
- pracovni volno m m m O O
- prispivek na stravné vivodni vysi (85,- K) m m m m m
- prispivky na penzijni pipojisteni O O m m O

6. Jak ¢asto se v minulosti konaly sciizky s nadfizenym ohled& VaSeho osobniho
hodnoceni?

o1 roené

o Ctvrtletné

o 1 mesicné

o prabézné

o nikdy
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7. Bylo podle Vas hodnoceni, na jehoZz zaklddse udilovaly vykonnostni odmény
spravedlivé?

O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

o ne

8. Byli jste spokojeni s vySi vykonnostnich odiém?

O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

o ne

9. Mate pocit, Ze Vas moznost ziskani vykonnostnidmény motivovala k vySSimu
vykonu?

O ano

O spiSe ano

o spiSe ne

o ne

10. Domnivéate se, Ze ztratadkterych odmén negativré ovlivnila Vase motivaci k praci?
O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

o ne

Existenéni potireby
11. Jaka je VaSe spokojenost s pracovnimi podminkdam
Hodnoceni jako ve Skole (1 — spokojen; 2 — spi&kagen; 3 — neutralni; 4 — spiSe

nespokojen; 5 — nespokojen)

- vybaveni (kuchika, jidelna) m m O O O
- oswtleni i i O O O
- teplota m m O O m
- Cistota m m O O m

O
O
O
O
O

- socialni z&izeni (WC, sprchy, Satny)
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- pracovni nastroje (fiadi, stroje) m m O O m

- komunika&ni nastroje (PC, intranet) m m O O m

12. Pokud jste v fedchozi otazce uvedli v &kterém piipadé moznost 5, uvd’te davod:

13. Jste spokojen/a s umi&him pracovist (dopravni dostupnost, moznost stravovani..)?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

14. Jste spokojen/a s velikosti Vaseho pracovnihogstoru?

o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

15. Domnivéate se, Ze vySe zmémé pracovni podminky ovliviiuji V&s pracovni vykon?
o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

16. Vnimate Vasi finartni odménu jako adekvatni VaSemu pracovnimu vykonu?

o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

87



17. Méate pocit, Ze vySe finaéni odmény, ovliviiuje Vas pracovni vykon?
o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

18. Jste spokojen/a s Vasi napini prace?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

19. Mate pocit, Ze objem Vasi prace je snadno zvladtelny v ramci Vasi pracovni doby?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

Vztahové pofeby

20. Domnivéate se, Ze mate od néidenych dostatek informaci k vykonavani Vasi prace?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

21. Domnivate se, Ze informace, které pibujete k vykonavani Vasi prace, jsou Vam
piredavany uceleg a srozumitelngé ?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

22. Mate pocit, Ze Vas Vas nadzeny svym chovanim motivuje k vySSim vykoim?

o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne
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23. Jak ¢asto se konaji osobni saizky s VaSim nadizenym ohledré hodnoceni VasSeho
pracovniho vykonu?

o Pribézne

o Jednou za #sic

o Jednou za{d roku

o Jednou za rok

o Nekonaji se

24. Jak hodnotite arovas komunikace s VasSim nadizenym:

o Velmi dobréa

o Dobra

o Dosta&ujici

o Spatna

25. Citite od Vaseho natizeného dostat&nou podporu VaSich zajmi u vedeni?
o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

26. Jak hodnotite Urovas komunikace s kolegy ve Vasem tymu?
o Velmi dobra

o Dobra

o Dost&ujici

o Spatna

27. Citite ve VaSem pracovnim kolektivu pozitivni tmosféeru?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

28. Citite ve VaSem pracovnim kolektivu tymového dtha?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne
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Rozvojové pofeby

29. Rozumite dolise Vam swifenym ukolam?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

30. Jste spokojen s moznosti kariérniholistu ve spolénosti?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

31. Mate z4jem pracovat na vysSi pozici, pokud byesvam tato moznost naskytla?
o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

32. Mate zajem se dale vadiavat v ramci Vasi profese?

o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

33. Jste spokojen se vathvacim programem ve spol&nosti?
o Ano

o SpiSe ano

o Spise ne

o Ne

34. Mate pocit, Zze Vam spolnost poskytuje dostaténé proskoleni pro vykon Vasi
prace?

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne
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35. Jaké dalsi faktory Vas motivuji k lepSimu pracenimu vykonu?
Hodnoceni jako ve Skole (1 — nejlepsi; 5 — nejhorsi
1 2 3 4 5

prémie, piplatky za pestas m m O O m
moznost kariérnihaistu m m m m m
verejna pochvala O O O O O
soukroma pochvala néidenym m m O O m
benefity (cafeterie) m m O O m
porovnani vykonu s kolegy m m m m O
1. Cést

36. Zavedeni jakych z nasledujicich odim by Vas motivovalo k lepSim vykomim?
Vyberte 5 moznosti

o Jednoradzové navySeni mzdy

o Pravidelné finaéni odneny

o VySSi gispevky na stravné

o Pochvala

o Povyseni

o Moznost dalSiho vagavani

o Moznost flexibilni pracovni doby

37. Které z nésledujicich firemnich benefit nejvice postradate ve Vasi spotaosti?
Vyberte 5 moznosti

o Prispevky na kulturu

o Prispevky na penzijni gipojisténi

o Odmeny pii vyznamném zivotnim nebo pracovnim jubileu

o Prispivky na rekreaci

o Firemni akce, teambuilding

o Podnikova Skolka

o Pitny reZim na pracovisti

o Tyden dovolené navic

38. Existuji néjaka dalSi zlepSeni pracovnich podminek, které by & motivovaly
k lepSimu vykonu? Napfiklad spoléné stravovaci prostory, svozova doprava,

zanestnanecké vyhody ...
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