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Abstrakt

Diplomova prace se zaméfuje na zlepseni pracovni motivace ve spolecnosti Plastika a.s.
Pomoci internich zdroji a dotaznikového Setieni je provedena analyza soucasného
motivac¢niho systému ve spolecnosti. Na zaklad¢ vysledkt tohoto Setfeni a identifikace
zjisténych nedostatk, jSOU navrZzena mozna zlepSeni stivajiciho motiva¢niho systému

této spolecnosti.

Klicova slova

Motivace, motivacni systém, lidské zdroje, dotaznikové Setieni, zaméstnanci.

Abstract

The thesis is focused on the improvement of the work motivation in the company
Plastika a.s. It has been made survey an analysis of the curent motivational system
in the company using internal resources and questionnaire survey. Possibilities how
to improve the motivation system of this company have been formed on the basis

of result this analysis and identification shortcomings.
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Motivation, motivation system, human resources, questionnaire survey, employees.
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UVvOD

V soucasné dobé a stale rychleji se ménicim podnikatelském prostiedi, je pro podnik
velice dualezité byt flexibilni. Je vyvijen tlak na to, aby zmény probihaly stale rychleji,
levngji a Setrnéji. Cely proces se Casto déje v neprospéch zaméstnance. Zapomina
se totiz na podstatny fakt, ze uspéch celého podniku zavisi na tom, do jaké miry je

pracovnik motivovany bojovat za spolecné cile.

Kazdy znas stravi podstatnou ¢ast zivota v praci, na svém pracovisti. Pracovni
povinnosti jsou duilezitou soucasti naSeho zivota, proto by se méli vedouci pracovnici
pokusit udé€lat vSechno proto, aby nasli v této oblasti potéSeni a uzndni pro sebe,
ale i pro své zaméstnance.

Umeéni motivovat a byt motivovan je podle mého nézoru rozhodujici pro uspésné
fungovani kazdé spole€nosti, coz je také hlavni divod, pro¢ jsem si vybrala pro téma

své diplomové prace prave tuto oblast.

Ve své praci popisi aktualni motivacni systém u zvolené spolecnosti, poté udélam
analyzu a uvedu pfipadné zmény a dalS§i moZnosti rozvoje motivacniho systému,
které budou vést k jeho zlepSeni. Nové navrhy by tak mély ptispét ke zvyseni motivace

zameéstnanct a celkové jejich spokojenosti.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem mé prace je na zaklad¢ teoretickych poznatkli a analyzy souCasného stavu

navrhnout zlepseni stavajiciho motiva¢niho systému ve spole¢nosti PLASTIKA a.s.

Pro zpracovani své diplomové prace jsem cerpala z poskytnutych materialti spolecnosti

Plastika a.s, z poznatkti a zkuSenosti ziskanych v obdobi mého plisobeni ve spole¢nosti.

Prace je rozd¢lena do nékolika ¢asti. Prvni Cast je teoreticka, vysvétluje pojmy
vztahujici se k dané problematice a vyvoj motivacnich teorii. Dale se zaméfuje
na motivaci k praci, demotivaci a popisuje oblasti ovliviiujici motivaci, kterymi jsou

odménovani, vzdélavani a hodnoceni zameéstnancu.

Druhou ¢ast zaméfim na konkrétni spolecnost, kterou je Plastika a.s. Vénuji
se kratkému popisu spole¢nosti od historie po soucasnost a zaméfuji se na konkrétni
situaci motivace a spokojenosti zaméstnancli. Déle provedu samostatnou analyzu
motivaéniho systému na zdkladé¢ dotaznikového Setfeni a nasledné vyhodnotim

vysledky.

V tieti ¢asti navrhnu zmény a pfipadnd opatfeni soucasného motivaéniho systému

predeslé analyzy.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

vvvvvv

S organizovanim, hodnocenim zaméstnancli nebo rozhodovanim se fadi mezi hlavni
funkce vedouciho pracovnika. Muzeme ji chapat jako schopnost nadchnout se. Neni
vrozena, ale ziskava se. Kazdy zaméstnanec miize byt motivovan néim jinym, a proto
je motivace individudlni zélezitosti. Spravny vedouci pracovnik by mél znat jednotlivé
osobnosti svych podfizenych a védét, ¢im je povzbudit k lepsi vykonnosti a pracovnimu
nasazeni. V této kapitole jsem se pokusila zpracovat teoretické literarni zdroje z oblasti

motivace.
1.1 Motiv a motivace

wZiskat a udriet pracovniky i vysokou vykonnost - to jsou zdkladni cile motivace. “

(HOSPODAROVA, 2008)

Motiv je vnitini pohnutka, ktera zapii¢inuje jednani Clovéka. Kazdy ¢loveék jedna
na zaklad¢ motivl, které si uvédomuje. Pomoci znalosti motivi mizeme Iépe

porozumét jednani ¢lovéka. (BEDRNOVA, NOVY, 1994)

Lidé se uc¢i nachazet urcity zptsob uspokojeni, ktery vede k redukci potieby. Redukce
potieby je cilem chovani neboli jeho motivem. (NAKONECNY, 2005)

Slovo motivace ma pavod v latinském slové ,,movere — hybati, pohybovati.
Je obecnym oznaCenim pro vSechny vnitini podnéty Clovéka, které usmeériiuji jeho
jednani a prozivani. Pojem motivace je velmi Siroky. Zahrnuje takové pojmy, jako jsou
snazeni, chténi, touha, aspirace, ocekavani, pfani, tlak, zdjem, tenze, potieba, zadost,
ucel, cil afadu dalSich. Je to psychicka regulace ¢innosti. Pomoci motivace dosahuje
dany jedinec svych vytyCenych cilti, pfispiva k produktivité organizace a prekonava

nepiiznivé podminky zaméstnani. (BEDRNOVA, NOVY, 1994)
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1.2 Zdroje motivace

Zdroju, které vytvaieji motivaci ¢lovéka je hned nékolik a jsou velmi ¢lenité. Mezi ty

zakladni patii: potfeby, postoje, navyky, zajmy, idealy a hodnoty.

Potiebu chapeme jako clovékem prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho
dalezitého. Potieba je vzdy spojena s ¢innosti, zamétenou k odstranéni nebo prekonani
pocitovaného nedostatku. Je to stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nas vede
k ¢innostem, jimiz tuto potfebu uspokojujeme. Jsou povazovany za hlavni zdroj
motivace. Jakmile si clovek potfebu uvédomi jako urcité napéti, pocit nedostatku, zacne

byt motivovan k urcité ¢innosti, kterou by tuto potfebu naplnil a napéti tak odstranil.

Navyk je opakovany, ustaleny a zautomatizovany zptisob ¢innosti vykondvané v urcité
situaci. Navyky mame védomé, nevédomé i ty, co jsou vysledkem vychovy. V priub&hu
naseho zivota neziskavame jen navyky potiebné, ale také nepotiebné neboli zlozvyky.
Tyto zlozvyky jsou spoleCensky nezadouci, mnohdy i $kodlivé. Nekteré mohou byt
az chorobné, jako napiiklad zavislost na alkoholu, na drogach apod. Casto se lidem
stava, ze si svllj zlozvyk uvédomuji, nechtéji ho, ale je pro né¢ t€zké se ho odnaudit.
(BEDRNOVA, NOVY, 1994)

Zajem muzeme charakterizovat jako trvalejsi zaméfeni na konkrétni oblast predméti
ajevi skuteCnosti. Zahrnujeme ho do charakteru osobnosti a je spojovan
se schopnostmi clovéka. Zajem sméfuje k takové cCinnosti, kterd je spojena
s uspokojenim. Zajmy mohou byt rizného zamé&feni (napt. z4jmy technické, vytvarné,
poznavaci, sportovni, hudebni, obchodni,...) a riizné doby trvani (zajmy kratkodobé,
dlouhodobé az celozivotni). Projev zajmu je dan jeho existenci, Sifkou (jednostranny

X mnohostranny), hloubkou a stalosti.

Béhem zivota nés ovliviiuje fada véci a jevu, které se snazime 1épe poznat a ptipisujeme
jim urcitou hodnotu - stupeni dilezitosti. Pro kazdého z nas je tato hodnota subjektivni,
ale velmi Casto byvame ovlivnéni socialni skupinou, ve které zijeme (rodina, pratelé,
spolupracovnici,...). Kazdy jedinec si vytvari vlastni hodnotovy systém — nékterym

skutecnostem pfipisuje vyssi hodnotu a nékterym nizsi. U skute€nosti, kterym pfifazuje
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hodnotu vyssi, bude jeho motivace silngjsi. NejcastéjSimi hodnotami jsou napf.: zdravi,

laska, rodina, vzdélani, penize, Gspéch,... (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004)

Idedl je urcity model, vzor slouzici Clovéku jako voditko jeho jednani. Je to nadzorova
predstava néceho subjektivné zadouciho, co jedinec kladné hodnoti a o co usiluje.
Idealy jsou pro kazdého jedince individualni zélezitosti a maji rizné podoby. Podstatny

vliv ma na n¢ prostiedi, ve kterém se jedinec pohybuje, zejména plisobeni rodiny.

Zakladnimi zdroji motivace jsou potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. Tyto zdroje
motivace maji vliv na chovani konkrétniho clovéka. Ovliviiuji napiiklad
to, 0 co se snazi, po ¢em touzi, co odmitd, apod., proto je dilezité poznat osobnost
Clovéka a zjistit, jaké ma potieby, jaké jsou jeho hodnoty a dalsi vlastnosti. Na zakladé
téchto informaci pak vybereme nejvhodnéjsi zpusob jeho motivace. Nadiizeny tedy
musi dobfe znat osobnost kazdého zaméstnance, aby mohl kazdého motivovat

zptisobem, ktery na ného nejlépe plati. (DUCHON, SAFRANKOVA, 2008)

1.3 Stimul a stimulace

Stimul budeme chapat jako vnéjsi podnét, ktery aktivuje a rozviji vnitfni motivy.
Stimuly mohou byt vngjsi - incentivy a vnitini — impulsy, pozitivni (pochvala, nabidka
odmény), nebo negativni, mohou byt také hmotné a nehmotné (dobré slovo,

povzbuzeni, vytka, podpora). (HOSPODAROVA, 2008)

Od pojmu motivace je tieba odliSit pojem stimulace. V laické i odborné literatute byvaji

tyto pojmy Casto zaménovany.

Slovo stimulace ma pivod v latinském slové ,stimulus® — pobidnuti. Jedna
se o cilevédomé ovliviiovani a usmérnovani jednani lidi. Charakteristickd je svym
vnéjsim pusobenim na motivaci ¢lovéka — pracovnika a ptredstavuje soubor vnéjSich
podnétl, pobidek, ¢i incentivi. Stimuly nemohou ptlsobit trvale na pracovniky

a podmifovat jejich zadouci jednani. (PLAMINEK, 2007)

14



Stimulace by nem¢la probihat za vSech okolnosti védomé ¢i zdmérn€. V radmci motivace
pracovni Cinnosti je ovSem stimulaci mysleno zamérné ovliviiovani psychickych
procest daného Clovéka pomoci aktivnich vnéjSich zasahli, které vede ke zmeéné

¢innosti (motivace) druhého ¢loveka.

Osobnost

Stimulace Motiva¢ni Motivace
struktura

A 4
\ 4

Obrizek 1 : Schématické znazornéni vztahu stimulace (Upraveno dle BEDRNOVA, NOVY, 2002)

Chceme-li efektivné ovliviiovat motivaci pracovnika, tak si musime uvédomit,
ze stimulace pasobi na dané¢ho jedince vzdy pouze neptimo, protoze se lame ptes vnitini
podminky ¢lovéka (viz. obr. ¢ 1). Ztoho vyplyva, ze je nutné znat motivaéni profil
daného cCloveka, abychom se dozvédéli, které stimulacni nastroje budou mit nejveétsi

efekt na jeho motivaci. (BEDRNOVA, NOVY, 2002)

1.4 Demotivace

Frustrace nastava, kdyz se ¢lovék snazi uspokojit svou pottebu a do cesty se mu postavi
nepiekonatelnd prekazka. K frustraci dochdzi, jakmile pracovnik nedostane odménu,
kterou ocekaval, kdyZ mu vedouci neda dovolenou, kterou pozadoval, nebo v piipadé,
7e se mu pokazi prace, kterou se dlouho zabyval. Cinnost zptisobena potiebou, vede
k uspokojeni této potieby. Mnohdy se vSak pii uspokojovani objevuji prekazky -
bariéry. Tyto bariéry brani ¢lovéku v dosahovani cile. Frustrace vznika neuspokojenim

potieby. (STYBLO, 1992)
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Lidé reaguji na frustraci riiznym zpiisobem:

vzdavaji se svého zameéru,
zesiluji své usili, aby ptekonali piekazku,
sami sebe presveédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, za to nestoji,

vybijeji svoji potlacenou energii nasilim.

Toto jednani je ze strany firmy nezadouci. (BELOHLAVEK, 2005, s. 43)

Co zpiisobuje demotivaci pracovnikii:

zmatek nebo $patna organizace prace;

nepozornost vedouciho pracovnika k nedostatkiim nebo chybam;
hrubé jednéani a zesmésiovani;

lhostejnost o napady podtizenych;

neochota nadfizeného zabyvat se pracovnimi otdzkami podiizenych;

prilisné  zasahovani vedoucitho do kompetenci svych podfizenych.

(BELOHLAVEK, 2005, s. 44)

1.5 Motivaéni teorie

Ptistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nejznaméj$imi teoriemi jsou:

Teorie Instrumentality, ktera tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali

zadoucim zptisobem.

Teorie zamérené na obsah, kterd se zaméfuje na obsah motivace. Tvrdi,
Ze motivace se Vv podstaté tyka podnikani krokd za tcelem uspokojeni potieb,
a identifikuje hlavni potteby, které ovliviiuji chovani. Také je znama jako teorie
potieb. Autory této teorie byli Maslow (1954, cit. v ARMSTRONG, 2002)
a Herzberg (1957, cit. v ARMSTRONG, 2002), ktery ve svém dvoufaktorovém

modelu vyjmenoval potieby, které¢ nazval ,,satisfaktory*.
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o Teorie zamerené na proces, které se zamétfuji na psychologické procesy
ovlivitujici  motivaci a  souvisejici s ocekavanimi  (Vroom, 1964,
cit. v ARMSTRONG, 2002), cili (Latham a Locke, 1979, cit. v ARMSTRONG,
2002) a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965, cit. v ARMSTRONG, 2002).

1.5.1 Teorie cukru a bi¢e - instrumentality

slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim
zpusobem. Instrumentalita je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede
tok véci jiné. Ve své nejhrubsi podobé tato teorie tvrdi, ze lidé pracuji
pouze pro penize. Domniva se, ze Clovék bude motivovan k praci, jestlize odmény
atresty budou piimo provazany sjeho vykonem; tudiz odmény jsou =zavislé
na skutecném vykonu. Nebere ovSem v tivahu skutecnost, ze formalni systém fizeni

a kontroly mize byt siln€ ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy mezi pracovniky.

(ARMSTRONG, 2002)

1.5.2 Maslowova teorie hierarchie potieb — teorie zamérené na obsah

Zaklada se na rozvoji a motivaci jedince. Podle Abrahama Harolda Maslowa,
amerického psychologa, lidské chovani ovliviiuje fada potieb a tyto potieby
hierarchicky uspotadal do pyramidy potieb ,,Maslowova pyramida potieb®, (viz. obr.
¢ 2). Rozeznava osm piirozenych potieb, mezi které patii i védéni a porozuméni a také
potieba vyniknout. Nejcastéji tato hierarchie pracuje s péti hlavnimi urovnémi,

v v

poloZena je potieba seberealizace.

Fyzické potieby: primarni potieby lidského téla (piti, jidlo, kyslik, teplo, spanek,...).

Jakmile dojde k uspokojeni téchto potieb, nastupuje dalsi (vyssi) droven.

Potfeba bezpe€i (jistoty): zajisténi a jistota, osvobozeni od bolesti a vystrahy
fyzického napadeni, ochrana pfed nebezpecim a nedostatkem, potieba piedvidani
a usporadanosti. (bezpeCi, finan¢ni jistota, stabilita a jistota zameéstnani,

zameéstnanecké vyhody, osvobozeni od strachu, potreba poradku, zdkona)
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Potieba lasky: City, pocit piislusnosti k nékomu, pratelstvi, spolecenské aktivity,

davani a pfijimani lasky.

Potieba ucty: Obsahuje jak uctu k sobé samému, tak uctu ostatnich. Soucasti ucty
k sobé¢ samému je touha po divéte, moci, nezavislosti a svobodé a také uspéch. Ucta
ostatnich zahrnuje povést, postaveni, uzndni (v praci), ocenéni druhymi., davéru

ve vlastni znalosti, pocit naplnéni z konkrétni prace,...

Potireba seberealizace: Rozvoj a realizace plného potencialu jedince. Nejedna
se pokazdé o tvirci ukoly, formy se méni od jedince k jedinci. Patfi sem uspeéSnost

V préci, kariérni postup, potieba rozvijet schopnosti,... (CEJTHAMR, DEDINA, 2005)

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

-

Potfeba uznani a ocenéni
(sebelicta, uznani, status)

Spolecenské potieby

(pocit sounaleitosti, laska)

Potieba jistoty a bezpeci
(ochrana, bezpeti)

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb. (Upraveno dle HALEK, 2011)

1.5.3 Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu

Nékdy se nazyva i teorii motivaénd — hygienickou. Rika, Ze faktory zvySujici
spokojenost s praci a motivaci se 1isi od faktord, které vedou k nespokojenosti s praci.
Existuji dvé skupiny faktor. Prvni skupinu tvoii satisfaktory neboli motivétory, jsou
povazovany za Cinitele motivujici jedince k vysSimu vykonu a vys$Simu usili. Patii sem

uspéch ¢i uspesné splnéni cile, uznani, prace sama, odpoveédnost a rist. Druhd skupina
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se skladd z dissatisfaktori, obsahuje to, co Herzberg nazyva ,vyhybani
se nespokojenosti“ nebo ,,hygienické faktory“, které jsou z hlediska prace vnéjSimi
faktory a zahrnuji penézni odménu, spravu a politiku spole¢nosti, osobni vztahy,
postaveni, bezpeCi a jistotu. Tyto faktory nemohou vyvolat spokojenost, ale jestli
se nepodniknou né&jaké preventivni kroky, mohou zpisobit nespokojenost.

(ARMSTRONG, 2002)

1.5.4 Expektaéni teorie (o¢ekavani) — teorie zamérené na proces

Jsou zalozené na principu expektance (o¢ekavani). Autorem je V. H. Vroom, americky
odbornik na organizaci a management. Vychazi z kognitivnich motivacnich teorii -
z predpokladu, ze silu motivu, ktera vede k vynalozeni ur¢itého usili nutného k dosazeni
cile, ovlivituje mira ofekavani, ze dosazeni cile je realné, a dale ptitazlivosti cile

pro jednotlivce. (TURECKIOVA, 2004)

1.5.5 Teorie cile

Zakladateli jsou G. P. Latham a E. A. Locke. Tato teorie tvrdi, Ze motivace a vykon
se zlepsi, pokud lidé maji naro¢né avsak ptijatelné cile a nechybi jim zpétna vazba.

Pfi zkouméni fungovani této teorie bylo ovéfeno, Ze jednotlivce posouva dale
sebehodnoceni a sebepoznani. Pokud se vyskytly potiZze pii plnéni slozitych cild
a jedinec ziskal zpétnou vazbu o divodech, byly cile nastavovany od jednodussich
k slozitéjsim. To pomaha organizaci pii plnéni dlouhodobéjsich cilii. Tyto teoretické
nahledy se staly zakladem pro prakticky fidici ptistup, ktery byva oznacovan jako tizeni

podle cili. (BROOKS, 2003)

1.5.6 Teorie spravedlnosti (ekvity)

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji a jak se s nimi v porovnani s jinymi
lidmi zachazi. Podle Adamse jsou lidé motivovangjsi, jestlize se S nimi zachazi slusné
a spravedlivé. Pojem spravedlnost obsahuje pocity a vnimani a jedna se vzdy o proces

porovnani.
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1.6 Motivacni typy lidi

Oblasti pracovni motivace se ve svych publikacich zabyva i PLAMINEK (2007). Tento
autor rozdélil lidi do ctyt typt podle zpiisobu motivace. Té€mito typy jsou:

e Objevovatelé

e Usmérnovatelé

e Sladovatelé

e Zpiesnovatelé

Tyto Ctyfi typy muzeme zaclenit do Ctyf kvadranti z hlediska dynamiky, stability,
efektivnosti a uziteCnosti. Jestlize chceme naSe zaméstnance spravné motivovat,
musime nejprve poznat, do které skupiny patii a odpovidajicim zplsobem s nimi

komunikovat.

Objevovatelé

Jsou to nezavisli lidé, kteti jsou zaméfeni na uzite¢nost a dynamické vlastnosti. Miluji
svobodu a pfitahuje je zdolavani piekazek a potieba objevovani novych véci.
Na pochvalu jejich vlastni prace reaguji jako na informaci, kterou jiz znaji. Velmi
podobné reaguji 1 na opravnénou kritiku, obvykle ale uz o netspéchu veédi a snazi
se sami o zlepSeni. Pokud se jim zlepSeni nedafi, vénuji se rad¢éji novym ukolim.
U objevovatelll se projevuje vyrazna neverbalni komunikace, méli bychom se zamé&fit
na jejich fe¢ téla, protoze jsou v tomto sméru velice dobie Citelni. Mnoho véci

nevyjadiuji slovy, ale vyraznou feéi téla.

Usmérnovatelé

Jsou to lidé, ktefi se stdvaji pfirozenymi viidci a dokézou ovliviiovat druhé. Velmi radi
jsou stfedem pozornosti a €asto byvaji vybornymi bavi¢i. Své mySlenky umi dobfie
prodat a presvédCit ostatni o svoji pravde, jsou schopni na svoji stranu strhnout vétSinu.

KdyzZ jsou chvaleni, maji tendenci pochvalu zveliCovat a chlubit se. V kritice vidi utok

vvvvv
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Slad’ovatelé

Tento motivacni typ lidi svou hlavni pozornost vénuje ¢lovéku. Maji velkou davku
Pochvalu berou jako ur€ity zavazek a kritiku chapou tak, Ze ma nadfizeny néjaky
problém a je poticba mu pomoci. Byvaji vstiicni a radi si povidaji a naslouchaji
druhym. Maji radi klidnou a pratelskou atmosféru na svém pracovisti a hife snaseji

praci pod tlakem.

Zpresnovatelé

Zaméfuji se na uziteCnost a stabilitu. Jsou spolehlivi, peclivi a hrdi sami na sebe. Maji
nadevSe radi potradek a organizovanost. Vyzaduji dobrou organizaci prace. Jsou
matematicky zaméteni a vyzaduji pfesnost. Pisobi chladnym dojmem a nevyhledavaji
uplatnéni, kterd se zaméiuji na praci s lidmi. Nebyvaji psychicky odolni, pti nadmérné
psychické zatézi kolabuji. Respektuji nadiizené, vidi v nich formalni autoritu. Pochvala
je pro n¢ velmi dulezita a berou ji jako potvrzeni, Ze svoji praci odvadéji dobie. Projevy
kritiky snesou pouze v piipadé¢, pokladaji — li je oni sami za opravnéné. Jestlize je
nechceme znepokojit, méli bychom se snazit pfesné¢ zadat ukoly prace a nevnaset
do procesu prvky nejistoty. Je pro né dilezité piesné zadani ukolu. Naopak demotivujici
jsou pro n¢ nejasné zadani Ukold a spoluprdce s méné spolehlivymi a nepiesnymi

kolegy nez jsou oni sami.

1.7 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadiuje celkovy pfistup a ochotu pracovnika k pracovnim ukoliim.
Vime, ze clovék pii vykondvani urcité prace cilevédomé usiluje o zvladnuti
stanoveného ukolu jen tehdy, kdyZz je ktomu piiméfené motivovan. Motivace
pracovniho jednani se v kazdém piipad€ odrazi ve vykonnosti ¢lovéka. Lidé, ktefi jsou
pfizniv€ji motivovani, pracuji usilovnéji a podavaji lepSi pracovni vykon nez lidé

s nepiiznivou motivaci. (BEDRNOVA, NOVY, 1994)

Nase chovani neni ovlivilovano pouze motivaci, ale 1 biologickymi, kulturnimi

a situa¢nimi hledisky. Z toho vyplyva, ze aby manaZer doséhl vysokého vykonu, musi,
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krom& motivace, zajistit i néco navic. Na pracovni vykon plsobi také fada
nemotivacnich vnéjSich a wvnitinich faktor. Z vnéjSich jsou to naptiklad pracovni
nastroje, systémy, procesy, mezi vnitini patii hodnoty, znalosti, dovednosti,
presvédceni, apod. Z toho vyplyva, ze bez ohledu na dokonalost tvrdych organiza¢nich
slozek a vysoké znalosti a dovednosti, budou slabé motivovani lidé obtizné dosahovat

vynikajicich vysledkii. (NAKONECNY, 1996)

1.8 Motivacni program

Pojmem motivacni program je myslen komplexni systém prace s lidmi, jehoz cilem je
pozitivné ovlivnit pracovni chovani zaméstnancii. Jedné se o soubor pravidel a postup,
jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zddouci pracovni motivace a z ni plynouciho
optimalniho pfistupu pracovnikii spole¢nosti K praci. Motivaéni program by mél
zahrnovat cely systém prace s lidmi v dané spolecnosti. Pfed vytvofenim motiva¢niho
programu je nutné analyzovat vSechny skute¢nosti, které ovliviiuji chod spole¢nosti

a motivaci zaméstnanct. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004)

Jak uz jsem zde nékolikrat zminila, zdkladem uspéchu jsou lidé. Proto kazda spolecnost
vénuje sestavovani motivacnich programll patficné Usili. VyuZitim stimula¢nich
prosttedkll popsanych v ptedchozi kapitole miize vedeni ovlivnit nejen pracovnikovu
vykonnost, ale 1 kvalitu odvedené prace, podpofit jeho sobéstanost a iniciativu, pocit

odpovédnosti nebo jej podnitit k seberozvoji.

1.8.1 Postup tvorby motiva¢niho programu

Postup tvorby motivaéniho programu miZzeme rozélenit podle PROVAZNIKA
A KOMARKOVE (2004) do nékolika fazi:
1. Analyza motivacniho profilu zaméstnanct firmy a zjisténi jejich spokojenosti
¢i nespokojenosti s podnikovymi skute¢nostmi. Takto zjistime slaba mista
V oblasti motivace zaméstnanc.

2. Stanoveni kratkodobych i dlouhodobych c¢ilii motivacniho programu.
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3. Zjisténi soucasného stupné vykonnosti zaméstnanct a stanoveni zadouci Grovné
vykonnosti.

4, Urceni stimulacnich prostiedkli, které budou vyuzity v ramci motivacniho
programu.

5. Vybér konkrétnich postupli stimulace pracovniki a konkrétnich podminek
uplatnéni téchto postupti.

6. Sestaveni motiva¢niho programu ve form¢ podnikového dokumentu, aby mohl
slouzit jako zavazna smérnice pro vedouci pracovniky.

7. Podrobné seznameni vSech zaméstnancti firmy s motiva¢nim programem.

8. Kontrola fungovani motivacniho programu a provedeni pfipadnych uprav

pro zvyseni jeho efektivity.

1.9 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikll je jedna z dulezitych persondlnich c¢innosti, ktera se zabyva
zjiStovanim toho, jakym zplisobem pracovnik vykondvd svou praci, plni ukoly
apozadavky své pracovni pozice, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy
ke spolupracovnikim, zakaznikiim ¢&i dal$im osobam, s nimiz pii své praci prichazi
do styku, poté nasleduje sd€lovani vysledki tohoto zjistovani jednotlivym pracovnikiim
a projednavani téchto vysledkii s nimi a nakonec se také zaobird hledanim cest

ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera k tomu napomahaji.

Posledni dobou se stale vice hodnoti rozvojovy potencial a schopnosti pracovnika.
Moderni hodnoceni pracovniki tedy predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani a snahy
0 napravu a stanovovani cili tykajicich se pracovniho vykonu. Povazuje se za ucinny

nastroj kontroly, usmériiovani a motivovani pracovnikd. (KOUBEK, 2007)

RozliSuje se neforméalni a formalni podoba hodnoceni pracovnikli. Neformalni
hodnoceni pracovnikil je pfileZitostné a je dané konkrétni situaci. Jedni se vlastné
0 prubézné kontroly pracovniho chovani a plnéni pracovnich ukold. Neformalni
hodnoceni se doporucuje provadét asi tak tiikrat za rok. Je také vhodné davat

pracovnikovi zpétnou vazbu v pribéhu roku. Formalni hodnoceni je pravidelné, dané
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Vv uréitém casovém rozmezi (vétSinou jednou za rok). Z tohoto hodnoceni se pofizuji
dokumenty, které ma pracovnik zafazen ve svém spise. Zaméstnanci by meéli byt
seznameni s u¢elem a cily hodnoceni a hodnotitelé podrobné proSkoleni a dikladné

piipraveni.

Pribéh hodnoceni zaméstnanct je rozdélen do nékolika fazi. V prvni fazi se stanovuji
zasady a cile hodnoceni, provede se rozbor pracovnich mist, ur¢i se norma pracovniho
vykonu a informuji se pracovnici o prabéhu hodnoceni. V druhé fazi se sbiraji
informace a potizuji se piislusné dokumenty. V posledni fazi se vyhodnocuji informace,
udéla se rozhovor se zaméstnancem o vysledcich hodnoceni pracovniho vykonu

a nakonec zpétna vazba, zjistuje se efektivnost hodnoceni. (KOUBEK, 2007)

Zaméstnance muze hodnotit nékolik skupin osob. VétSinou se jedna o piimého
nadfizeného, protoze jejich praci zna nejlépe, dale mize jit o hodnoceni nezavislym
externim hodnotitelem, muze to byt napiiklad psycholog nebo néjaka personalni
agentura, ktera ma v této oblasti cenné zkusenosti. Toto hodnoceni se pouziva spise
pro zjisténi rozvojového potencidlu zaméstnance. Jestlize je zaméstnanec bézné
ve styku se zékazniky, vyuziva se i jejich hodnoceni. Kromé piedchozich osob muze
hodnoceni provadét 1  spolupracovnik, podfizeny, zaméstnance samotny

(sebehodnoceni), tym a assesment centrum (pouziva se spise u vedoucich pracovnikii

360° zpétna vazba

V soucasné dobé se vyuzivd hodnoceni vice hodnotiteli. Tento zplisob hodnoceni
pfedstavuje metoda 360° zpétné vazby. Smyslem této metody je ohodnotit zaméstnance
z riznych thld pohledu. Jako sou¢dst programu rozvoje pomaha ukdzat silné stranky
aoblasti pro rozvoj. V tomto procesu ziska hodnoceny pohled na své dovednosti
achovani prostiednictvim lidi, se kterymi denné pfichdzi do kontaktu. Jedna
se 0 ptimého nadfizeného, spolupracovniky na stejné urovni, podiizené, zakazniky

a dodavatele.

Mezi hlavni vyhody této metody patii zejména jeji objektivnost, dale hodnoceny ziska

nazor nejen svého nadfizeného, ale také od nekterych svych podiizenych. Na druhé

24



stran¢ 1 nadfizeny konkrétniho zaméstnance zjisti, co si 0 ném mysli jeho podfizeni
a spolupracovnici. DalSim pfinosem je velice dobra identifikace rozvojovych potieb
zaméstnance a po sumarizaci vysledkd viech zaméstnanci i celé organizace. (HRONIK,

2006)

Zavedeni systému hodnoceni ve spole¢nosti

Mc¢li by byt splnény veskeré podminky, jiz pfi tvorbe systému hodnoceni a také pfi jeho
pozdéjsi implementaci do praxe. Nejprve by se méla stanovit kritéria a metody
hodnoceni a jejich piipadnd ndvaznost na systém odmeénovani. Kritéria by meéla byt
ptislusna ucelu hodnoceni i povaze prace. Poté je nezbytné ptipravit veskeré potiebné
dokumenty, které budou vyuzivany pii samotném hodnoceni. Dale nésleduje vytvoreni
planu hodnoceni a dikladné proSkoleni hodnotitelli. Konecnou fazi zavedeni systému
hodnoceni tvofi informovdni zaméstnancli a vysvétleni jim samotného smyslu

hodnoceni.

Vysledky hodnoceni

Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikim zvetfejnény a nésledné
spole¢n¢ projednany. Hodnotitelé musi dat pracovnikim moznost vyjadrit se k témto
vysledkim. Po hodnoceni by mél byt zaméstnanec pozvan na hodnotici rozhovor

se svym nadfizenym a op¢t dostat moznost vyjadieni se k vysledkiim hodnoceni.

Hodnotici rozhovor je formalni setkani, které ma né&jakou stalou obsahovou strukturu
astaly casovy plan. Slouzi k feSeni problémi, stanoveni odménovani, vzdélavani
a dalSiho pracovniho vzestupu zaméstnance. Hodnotitel se musi na takovy rozhovor
fadn¢ dopfedu pfipravit, prostudovat vysledky hodnoceni a dalSi informace
0 zamé&stnanci. Také by si mél peclivé pfipravit obsah, Casovy plan a prostiedi,
ve kterém bude rozhovor probihat. Hodnotitel musi byt objektivni a vénovat se pouze
vécem souvisejicim s pracovnim vykonem zaméstnance. Vystupem hodnoticiho

pohovoru jsou pisemné dokumenty, které se zatazuji do osobni slozky zaméstnance.
(KOUBEK, 2007)
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1.10 Odménovani zaméstnancu

Systém odmeénovani zaméstnanci firmy je tvofen predevsim mzdovou strukturou,
zahrnuje také celou oblast pouzivani podnéti mimomzdového charakteru. Cilem tohoto
systému je stanoveni spravedlivé mzdy za vykonanou préci. Tento systém spoluptisobi

na prosazovani personalnich zaméra firmy. (VEBER, 2000)

V soucasné dob¢ jsou v praxi pouzivany také dal$i formy odménovani, mezi né patii
povyseni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody (benefity). Zaméstnanci firmy musi
byt podrobn¢ seznameni se systémem odménovani, aby pak mohl efektivné plnit

své ukoly. (TOMSIK, 2005)

Ukoly odméiiovani: (TOMSIK, 2005)
e ziskat zaméstnance v pozadovaném poctu a kvalit¢,
e odménovat zaméstnance ve vztahu k jejich vykonu (usili, vysledky, loajalita,

zku$enost, schopnosti),

e posilovat konkurencni postaveni zaméstnance na trhu prace,
e byt raciondlni, pfiméfené moznostem mzdovych fondd,
e akceptace ze strany zameéstnanct,
e pozitivng posilovat a byt v souladu s podnikovymi normami,
e byt v souladu s pravnimi normami,
e prispivat k rozvoji zaméstnancti v ramci rovnosti piilezitosti,
e stimulovat zvySovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanctl,

e byt kontrolovatelné jako naklady prace s ohledem na celkové naklady i ptijmy.

Mzdové formy

Rozhodnuti 0 uréeni mzdové formy je nedilnou a velmi dulezitou soucasti vytvareni
systému odménovani. Na vhodné zvolené mzdové formée zavisi motivace i spokojenost
pracovnika. Formy mzdy za dosazené vysledky jsou charakteristické tim, Ze odménuji

skute¢né odvedeny vysledek prace.
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Zahrnuji:
e cCasovou mzdu a jeji modifikace,
e ukolovou mzdu,
e prémie,

e odmény a dalsi jednorazova mzdova zvyhodnéni.

Casova mzda a plat

Casova mzda, nebo plat je nejéastéji pouzivanou mzdovou formou, i prestoze ma uréité
nedostatky, zejména nizky motivacni u¢inek. Muze byt hodinova, tydenni, ¢i mésicni
¢astka, kterou zaméstnanec obdrzi za svou praci. Ma vétSinou podobu mési¢ni mzdy,
ale u délnickych profesi se vyuziva hodinova mzda. Byva ¢asto doplnéna o pobidkovou
formu odmény, ktera zohlediuje pracovnikiv vykon. Hlavnim ukolem kazdého systému
casovych mezd a plati je vytvofit systém a strukturu pro srovnatelné a spravedlivé
odménovani pracovniki a mélo by byt zavislé na jejich pracovnich ukolech

a pracovnim vykonu. (KOUBEK, 2007)

Ukolova mzda
Ukolova mzda se pouziva pii odméiovani pracovnich tkol, u nichZz pievazuje
zaméteni na mnozstvi odvedené prace. K zavedeni a pouzivani tkolové mzdy musi byt
splnény nasledujici ptedpoklady:
e stanoveni technickych a pracovnich postupt,
e 7ajiSténi technickych a organiza¢nich pozadavkl pro plynulé plnéni pracovnich
ukoll (materidl, suroviny, polotovary, energie, nastroje a jing,
e zabezpeceni spolehlivé kontroly kvality a odvadéného mnoZstvi prace,
e moznost ovlivnéni vykonovych norem pracovnim usilim,
e nesnizovani bezpecnosti prace a neohrozovani zdravi pracovnikl pfi zvySeném
pracovnim vykonu. (TOMSIK, 2005)
Prémie
Jsou to odmény, které jsou zavislé na dosazeni piedem stanovenych cilii. Navrhnuty

jsou tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni vys§ich trovni vykonu. Cile jsou

obvykle v podobé objemu vyroby nebo prodeje. (ARMSTRONG, 2002)
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Prémie se mohou nachazet ve dvou podobach, bud’ jako jednordzova prémie (¢i bonus
nebo mimotradnd odména) nebo jako opakujici se prémie. Opakujici se prémie je
Vv prémiovém fadu organizace a je vyplacena napiiklad za dobie odvedenou préci,
usporu ¢asu nebo penéz atd. Jednorazova prémie je individualni odména za mimotadny

vykon.

Jednorazové a mimotradné odmeény jsou dany s cilem ocenit mimofadné pracovni usili
a nadstandardni pracovni uspéch nebo mzdové zvyhodnit zaméstnance za pracovni
pom¢ér u firmy, aby se posilovala jejich stabilizace. K nejbéznéjsim druhiim patii:

e odmény na dovolenou a k Vanoctim (13. a 14. mzdu),

e odmény k pracovnimu a Zivotnimu vyroci,

e odmény za objevy, vyndlezy a zlepSovaci ndvrhy,

e odmeény za zachranu lidského Zivota, odstranovani dasledkt zivelnych pohrom

apod. (KOUBEK, 2007)

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou takové prvky odmeén, které jsou poskytovany
navic k riznym formam vyplacenych odmén a zahrnuji takova opatfeni, ktera nejsou
pfimo odménou, jako je napiiklad kazdoro¢ni zdravotni dovolend. Zaméstnanecké

vyhody by mély uspokojovat osobni potieby pracovnikii. (ARMSTRONG, 2009).

Zameéstnanecké vyhody mame finanénich i nefinan¢nich podob. Mezi finanéni benefity
patii napfiklad pfispévky na bydleni, stravu, dopravu, penzijni a Zivotni pojiSténi
a dalsi. NepenéZznimi zaméstnaneckymi vyhodami jsou prace z domu, tyden dovolené

navic, pruznd pracovni doba a dalsi.

Rozclenyji se do tii skupin. Prvni skupinu tvofi vyhody socialni povahy. Sem fadime
pfispévky na penzijni a Zivotni pojiSténi, matefské skoly a jesle pro déti zaméstnanct
aruzné pujcky ¢i ruceni za pujcky. Do druhé kategorie patii vyhody, které jsou
orientovany piimo na praci ve spolecnosti. NejzndméjSim prikladem je zajiSténi
stravovani (stravenky) i pfes vrtkavou budoucnost patii stravenky k nejvice uzivanym

benefitim. Obchody nebo vyrobni podniky poskytuji Casto zaméstnancim slevy
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na nakup produktii dané organizace. Vyuzivaji toho i organizace zabyvajici se sluzbami,
zameéstnanec ziska vyhodnéjsi irokovou sazbu apod. Tteti skupinu tvoii vyhody spojené
s postavenim zaméstnance v organizaci, mezi které patii sluzebni byt, telefon, notebook,

automobil, pfispévky na obledeni a dal§i. (DO PRACE, 2011)

1.11 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancu Se zaméfuje na utvafeni pracovnich schopnosti v ir§im slova
smyslu, tedy vcetné utvareni socialnich vlastnosti potfebnych pii vytvafeni zdravych
mezilidskych vztah osob na pracovisti. Podnikové vzdélavani je soucasti personalni
¢innosti. Pomoci vzdélavani zaméstnanct dava spolecnost najevo, ze si jich vazi a také
jim umoznuje za své naklady zvySovani jejich konkurenceschopnosti na trhu prace.
Také ptispiva k rozvoji podniku jako celku a ke zkvalitnéni a zvyseni efektivity jeho

vnitinich procest.

Metody vzdélavani zaméstnanci

Meéli bychom pokazdé udélat peclivy vybér metod ke vzdélavani svych zaméstnanci.
Nékteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovani novych pracovniki, jiné k doskolovani,
nebo krozvoji pracovniki. Nekteré metody pouzivame cCastéji ke vzdélavani

manualnich pracovniki, jiné ke vzdélavani dusevnich pracovnikd.

Vzdélavani zaméstnanci mize probihat bud’ na pracovisti pfimo pii vykonu préce,
nebo mimo pracovi§té. Vzdélavani mimo pracovisté se muze uskuteCnit v misté
organizace nebo v jiném misté¢ — napiiklad v misté vzdélavaci agentury, pocitacovych
ucebnach, vyvojovych pracovistich apod. Vzdélavani zaméstnancii na pracovisti je spise

individualni zalezitosti, vzdélavani mimo pracovisté je skupinové. (KOUBEK, 2007)

Postupem casu se vytvofila celkem obsahla Skala metod vzdélavéani, které Ize
podle (KOUBKA, 2007) rozd¢lit do dvou zakladnich skupin:
1. metody pouzivané ke vzd€lavani na pracovisti pri vykonu prdce (,,on the job )
(tato skupina metod vzdélavani byva povazovana za vhodné&jsi u vzdelavani

délniki),
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2.

metody pouzivané ke vzdelavani mimo pracovisté (,, off the job )
(metody vzdélavani patiici do této skupiny metod jsou vhodnéjsi ke vzdélavani

vedoucich pracovnikti a specialistit).

Do prvni skupiny metod pouzivanych ke vzdélavani pti vykonu prace na pracovisti

fadime:

wewvr

InstruktaZ pii vykonu prdace je nejcastéj$i metoda vzdélavani. Probiha
na pracovisti v pracovni dobé zaméstnance. ZkuSeny pracovnik nebo pifimy
nadfizeny predvede novému nebo méné¢ zkuSenému pracovnikovi pracovni
postup piimo na misté. ZaSkoleny pracovnik si pak pomoci pozorovani
a napodobovani piredvedeny pracovni postup osvoji pfi plnéni svych pracovnich
ukola.

Koucink (Coaching) je dlouhodobé&jsi individualni metoda rozvoje
na pracovisti. Zahrnuje vysvétlovani, instruovani a sdélovani pripominek
i kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadfizeného nebo vzdé¢lavatele.
Uplatiiuje se spiSe v manazerskych oblastech.

Mentoring je metoda vzdélavani podobna koucinku. Spoéiva v tom,
ze Si vzdélavany pracovnik sam vybira svého mentora (radce), ktery mu dava
rady a stimuluje jej.

Counselling patii k pomémé novéj§im metodam, pii kterych dochazi
ke vzajemnému ovliviiovani a konzultovani vzdélavaného a vzdé€lavatele.
Vyhoda spociva v tom, Ze pomoci této metody jsou obohaceny oba ucastnici
counselingu (vzdélavany a vzdélavatel) a vzdélavatel si tak mize zlepSit
své schopnosti vedeni lidi a je mu také poskytnuta zpétna vazba.

Asistovani je Casto pouZivana metoda, 1 pfes jeji casovou narocnost. Vzdélavany
je pfidan jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi a uci se od n¢j pracovnim
postuptiim po takovou dobu, nez bude schopen zvladat své tkoly samostatné.
Povéieni uikolem spociva v tom, ze vzdélavanému pracovnikovi jsou piidéleny
potiebné pravomoce a tkol, ktery ma splnit. Pfi realizaci tohoto ukolu je jeho
préce sledovana a hodnocena.

Rotace prdace je metoda, pii niz je vzdélavany pracovnik postupné piidélen

na jednotlivd pracovis§té¢ v organizaci, kde vykonava po urcitou dobu praci
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tohoto pracovisté. Tato metoda je vhodnd jak pro délnickd zaméstnani,
tak pro vedouci pracovniky, kteti diky ni ziskaji ptehled o praci svych
podfizenych.

Pracovni porady jsou metody vzdélavani zaméstnancl na pracovisti, které jsou
na rozdil od ptredchozich metod kolektivni. Pracovni porada je setkani
zam¢stnancl, na kterém se feSi rGzné problémy, a probihd vyména nézora,
jejim prostiednictvim se Gcastnici seznamuji s problémy a fakty, které se tykaji

nejen jejich vlastniho pracovisté, ale také celé organizace.

Kromé posledni zminéné metody vzdélavani se jedna o individudlni metody vzdélavani,

které vyzaduji individualni pfistup a partnersky vztah mezi vzdélavanym

a vzdélavatelem.

Metody, které se Casto pouzivaji ke vzdélavani mimo pracovisté, jsou i metodami

slouzicimi Kk hromadnému vzdélavani skupin ucastniki. Mezi metody pouzivané

ke vzdélavani mimo pracovisté patii:

Piednaska a piedndska spojend s diskuzi, prednaska je zaméfena
na zprostiedkovani  faktickych  informaci nebo teoretickych  znalosti.
Pii pfedndsce odbornik piedavd své znalosti posluchac¢iim, ale ti nemohou
reagovat. Tuto nevyhodu piekondvd piednaska spojend s diskuzi,
ktera poskytuje poslucha¢iim moznost aktivniho zapojeni.

Demonstrovani umoziuje néazorné piedvedeni znalosti a dovednosti
zam&stnancim za pouziti audiovizualni techniky nebo pocitaci. Tato metoda
obohacuje vzdélavani tim, Ze klade diraz na praktické vyuZivani znalosti

a orientuje se na dovednosti.

Piipadové studie jsou rozSitenou a oblibenou metodou. Pouzivaji
se pii vzdélavani manazerG a tvarCich pracovnikli. Jednd se o skute¢na
nebo smyslena vyliceni néjakého organiza¢niho problému, ucastnici vzdélavani
je studuji a navrhuji feSeni problému.

Workshop je variantou ptipadovych studii. Praktické problémy se pomoci této

metody fesi tymovée a z komplexnéjsiho hlediska.

31



e Brainstorming je také variantou piipadovych studii. Skupina ucastnikt
je vyzvana, aby kazdy znich navrhl zpisob feSeni zadaného problému,
a po predlozeni nésleduje diskuse o navrhovanych fesenich a hleda se optimalni
navrh.

e Simulace je metoda vice zaméfena na praxi a aktivni u¢ast $kolenych. Uéastnici
jsou pozadani, aby béhem dané doby ucinili fadu rozhodnuti podle podrobného
scénare, obvykle se jedna o feSeni bézné situace vyskytujici se v praci vedoucich
pracovniki. V prubéhu vzdélavani se prechazi od jednodussich problémi
ke slozit&j$im.

e Hrani roli je metodou vylozené orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikti, od kterych se vyzaduje aktivita a samostatnost. Tato metoda
je zamétena na osvojeni si ur¢ité socialni role a Zadoucich socialnich vlastnosti
spise u vedoucich pracovnikii.

e Assessment centrum je moderni, vysoce hodnocend metoda nejen pii vybeéru,
ale i pfi vzdélavani manaZert. Ugastnik plni rizné ukoly a fesi problémy tvofici
kazdodenni napln prace manazera. Tyto ukoly jsou generovany pocitacem a ten
také vyhodnocuje feSeni ucastnika, ucastnik si tak mize porovnavat sva feseni
s feSenim optimalnim, a tim se vlastn¢ uci.

e ,Outdoor training® je mozné také nazvat ,uceni se hrou“. Je to metoda,
Ktera je spojena se sportovnimi vykony, které napomahaji zlep$it manazerské
dovednosti. Toto vzdélavani se mize odehravat ve volné pfirod¢, v té€locvicné
nebo také v upravené ucebng.

o Vzdélavani pomoci pocitacu patii k metodam, které usnadiiuji uc¢eni pomoci
schémat, grafii a obrazki. Poskytuji vzdélavanému obrovské mnozstvi
informaci, nabizeji riizné testy a cvi¢eni a umoziuji pribézné hodnotit proces

osvojovani si znalosti a dovednosti. (KOUBEK, 2007)

1.12 Zkoumani motivace zaméstnancu

Musime si hlavné uvédomit, Ze motivaci nelze pfimo méfit. Abychom védéli,

zda motivaéni program nasSi spolecnosti je uspéSny, ¢i nikoli a jsou-li zamé&stnanci
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vnasi firmé spokojeni, musime tyto informace zjistit pomoci urcitych technik.

Mezi tyto techniky patii pozorovani, rozhovor nebo dotazovani a projektivni techniky.

Pozorovani

RozliSujeme dva zplisoby pozorovani — systematické a nesystematické. Nesystematické
pozorovani provadi nadfizeny pracovnik pribézné pii vykonu prace svych
zaméstnancl. Sleduje, jak se do jejich pracovniho vykonu promitaji rtizné vlivy,
jako je zdravotni stav, osobni ¢i rodinné problémy, vztahy na pracovisti. Systematické
pozorovani je oproti tomu nesystematickému dikladné pfipravené, odborné provadéné
a objektivni. Vyuziva se v ptipadé, kdy dochazi ke zmén¢ jedné podminky ve stimulaci
zaméstnancl. Nejprve se provede tzv. pfedvyzkum, abychom zjistili chovani a reakce
zameéstnance. Poté se pfipravi navrh konkrétniho pozorovani, ktery je ovéfren nckolika
pozorovateli. Tento navrh se ovéiuje tak dlouho, dokud neodpovida realité, a pak maze
nasledovat konkrétni pozorovani a nasledné zpracovani vysledkld. Pii pozorovani
se dulezité si uvédomit, ze kazdy je jedine¢ny a na rtizné podméty a stimuly reaguje
kazdy jedinec rizné. To znamena, Ze se stejna motivace zaméstnancii muze U kazdého

z nich projevit jinym chovanim. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004)

Rozhovor, dotazovani

Rozhovor muZe byt standardizovany (strukturovany — otazky jsou pevné dané a tazatel
se drzi jejich formulace i pofadi), polostandardizovany a nestandardizovany (otazky
muze tazatel pokladat, v jakém chce poradi a upravovat je). Pii zjistovani motivace
zam&stnancll se vyuZivd nejCastéji polostandardizovany rozhovor. To znamena,
ze hlavni otazky jsou dané predem a tazatel miiZze pokladat dopliiujici otazky volné

podle situace. (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004)
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2 ANALYTICKA CAST

Analyticka cast je zaméfena na konkrétni spolecnost, kterou je Plastika a.s. Vénuje se
jejimu kratkému popisu od historie az po soucasnost a zaméfuje se na soucasnou situaci
motivace a spokojenosti zaméstnanctu. Posledni ¢ast analyzy se vénuje vysledkim
dotaznikového Setifeni orientovaného na motivacni strukturu z pohledu zameéstnancu

spole¢nosti.

2.1 Informace o spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: Plastika a.s.
Sidlo spole¢nosti: Kroméiiz
Zakladni kapital: 24 584 700,- K¢
Pocet zaméstnancii: 315

Zapis do obchodniho rejstriku: 27. 4. 2006

Obrazek 3: Areal Plastika a.s. (Upraveno dle PLASTIKA, 2011)
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Plastika a.s. (viz. obr. ¢. 3) je moderni evropsky dodavatel komplexnich sluzeb
naro¢nych plastovych komponentii pro primyslové aplikace. Zabyva se zajistovanim
komplexniho servisu pii vyrob¢ plastovych technickych vstiikovanych dilti. Provadi
prumyslové zpracovani plastii, montaz, potisk a dal$i nasledné operace. Technologie
zpracovani plastd se skladad z vstfikovani plastd, lakovani, montaze, popisu laserem,
tampoprint — potisk tamponem, horka razba a svafovani ultrazvukem.

Béhem své padesatileté historie v oblasti primyslového zpracovéani plasti se stala
stabilnim a silnym partnerem renomovanych zakazniki v oblasti automobilniho,

pocitacového a elektrotechnického primyslu.

Mezi nejvyznamnéjsi zdkazniky patii firmy Fujitsu Siemens Computers GmbH, SRN;
VDO s.r.o., Ceska republika; Magna Slovteca, Slovenska republika; TI Automotive,
Velké Britanie; TRW - Carr s. 1. 0., Ceska republika; Schneider Electric SA, Francie;
Automotive Lighting, spol. s r. 0., Ceska republika. (PLASTIKA, 2011)

Zaméstnanci spole¢nosti

Ve spole¢nosti je 315 zaméstnanct, ztoho 85 jsou pracovnici THP (technicko -
hospodatsky pracovnik) a 230 dé€lnici. Ti se d€li na rezijni a vyrobni délniky. Vyrobnich
je 150, ti se podileji na vyrobé vyrobki, zatimco rezijnich je 80 a ti se nepodileji pfimo
na vyrobé vyrobkd. THP (technicko - hospodaisky pracovnik) - tyto pozice
jsou zastoupeny ve vSech oddélenich — jedna se o pracovniky, ktefi svou specializaci
zajistuji podporu pro vyrobu. Tito zaméstnanci maji stanovenu pracovni dobu
jednosménnou, jejich pracovistém je zpravidla kanceladf. Vyrobni délnici se piimo
podileji na vyrobé produktli, zatimco reZijni se staraji o dopliujici sluzby pfi vyrobé.
(PLASTIKA, 2011)

2.1.1 Historie spolecnosti

Spolecnost, kterd dnes patfi k svétovym dodavatelim komplexnich plastovych
komponenti pro primyslové vyrobky, byla zaloZzena v prosinci 1956 jako Lidové
vyrobni druzstvo invalidi. V prvnich letech ¢innosti se jednalo o nékolik provozoven

umisténych v raznych lokalitich okresu. V roce 1966 byl vybudovan novy zavod

vvvvv
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s ohledem na uplatnéni pracovnikli. V druzstvu se Sily ochranné obleky, vsttikovaly

plastové kvétinace, svarfovaly obaly na mléko.

Pocatkem devadesatych let Plastika zvolila strategii orientovanou na technicky naro¢né
dily a jako svou dominantni technologii urcila vstfikovani. Zlom ptedstavovalo ziskani
zakdzky na dily pocitacovych klavesnic pro irsky ALPS Electric. S rozvojem
vstfikovani sméfovaly investice do modernich vsttikolist, coz ptineslo dalsi zékazniky
z automobilového pramyslu napt. FAURECIA, SIEMENS aj. Samoziejmosti byla
implementace standardl fizeni jakosti vyroby dle ISO, jehoz certifikat Plastika drzi

od roku 1996.

Kli¢ovym se stal rok 2002, kdy doSlo ke zméné pravni formy z vyrobniho druZstva
na akciovou spole¢nost. Dnes je Plastika moderni spole¢nosti s diversifikovanou
strukturou ¢innosti, ktera si dobyla své misto v konkurenci mezinarodnich zpracovateld
plastii. Produkty spolec¢nosti jsou srovnatelné s produkty svétovych firem podobného

zameéreni.

Komplexni a flexibilni feSeni zdkaznickych potieb pfineslo spole¢nosti vyznamné
zakazky predevSim z oblasti automobilového priimyslu. Dily vyrabéné v Plastice jezdi
ve vozech znatek Skoda, Volkswagen, Toyota, Audi, Mercedes, Kia, a mnoha dalSich,
ale naleznete je také ve vyrobcich SONY, BOSCH nebo Fujitsu SIEMENS Computers.
Rozvoj Plastiky, kterd zaméstnava témér 400 pracovniki a jejiz rocni obrat je pies 700

miliont korun, se ale nesoustfed’uje jen na rozsifovani portfolia sluzeb a technologii.

V roce 2006 Plastika zalozila spolecnost Plastika SV Zdounky, zaméfenou na vyrobu
silnicnich sloupkii a ventilator. O rok pozdé¢ji akvirovala zadvod ve francouzském
Sainte Savine, ktery se obdobné jako Plastika specializuje na vyrobu komplexnich
plastovych komponent vstfikovanim. Dal$i ¢len skupiny Plastika, spole¢nost PLS

Lakovna zajiStuje lakovani. Profilace Plastiky na globalnim trhu tak spolu s investicemi

24

zakaznikt. (PLASTIKA, 2011)
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2.1.2 Vyrobni program

Spolecnost Plastika a.s. nabizi Siroky vybér produkti. Vyrdbi a dodéavaji dily
pro automobilovy prumysl, pocitatové klavesnice, elektronické zabezpecCovaci obaly,

dily kopirovacich stroji a dily pro elektrotechnicky pramysl. (PLASTIKA, 2011)

Dily pro automobilovy primysl - tvofi vyznamné mnozstvi dodavek
pro automobilovy priamysl. Tyto dily spole¢nost vyrabi a jsou nasledné pouzity
do né€kolika typt osobnich automobili svétovych vyrobca.
Patfi sem:

¢ interiérové dily,

e palivové systémy,

e piistrojové desky, (viz. obr. ¢. 4)

e zrcatka,

e kapalinové nadrze, palivové nadrze,

e svétlomety.

Obrazek 4: Pristrojova deska. (Pfevzato z PLASTIKA, 2011)

Dily se vyrabi pomoci technologie vstiikovani. Na nékterych dilech je nasledné
provadéna montaZz. Pro vstiikovani se pouZziva Sirokd Skala materidll v zavislosti

na specifikacich zakaznika (n€které zpracovavané materialy a jejich dodavatelé).
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http://www.plastika.cz/technologie/vstrikovani.htm
http://www.plastika.cz/technologie/montaze.htm
http://www.plastika.cz/material.htm

Pocitacové klavesnice (viz. obr. ¢. 5) — Plastika a.s. vyrabi a dodava pocitacové
klavesnice vyznamné svétové pocitacové firmé. Dodava také tzv. slepé klavesnice (.
klavesnice bez potisku) pro vyuku psani v§emi deseti. Vyroba zahrnuje vsttikovani dila,

montaz, elektronické testovani klavesnic, laserovy potisk, tampoprint, lakovani a baleni.

Obrazek 5: Pocitatova klavesnice. (Pfevzato z PLASTIKA, 2011)

Elektronické zabezpefovaci obaly (viz. obr. ¢ 6) — SpoleCnost je vyrabi
pro vyznamného dodavatele bezpe¢nostnich a ochrannych prvki. Obaly vyuZivaji
obchodni fetézce k ochrané¢ pred kradezi a poSkozenim zbozi (napi. CD, DVD).
Dulezitou soucasti obalti jsou RFID C¢ipy, které chrani pred kradezi. Pro vyrobu téchto

oballl vyuzivaji technologie vstifikovani a montaze.

Obrazek 6: Elektronicky zabezpecovaci obal. (Pievzato z PLASTIKA, 2011)

Kancelarska technika — Vyrdbi dily do kopirovacich stroji a tiskaren pomoci

technologie vstiikovani a nasledné montaze (viz. obr. ¢. 7).

Obrazek 7: Dil kopirovaciho stroje. (PFevzato z PLASTIKA, 2011)
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Elektrotechnicky priumysl — Pro vyznamného evropského producenta spole¢nost
vyrabi vstiikované dily (viz. obr. ¢. 8). Hlavni technologii, kterou pouzivaji u téchto
dilt je vstfikovani, po vsttikovani se dil chladi, nasledné se ru¢né¢ montuji kovoveé

vlozky a dil se kompletuje s dal§im dilem.

Obrazek 8: Dily pro elektrotechnicky priamysl. (Pfevzato z PLASTIKA, 2011)

2.2 Personalni oddéleni

Spolecnost Plastika a.s. ma své vlastni persondlni oddéleni. V ¢ele personalniho utvaru
je personalni feditelka, ktera odpovida za koordinaci ¢innosti svého tseku, za fizeni
svych ptimo podfizenych pracovnikti. V souladu s pracovnimi smlouvami personalni
feditelka stanovuje svym podiizenym jejich zékladni prava, povinnosti a odpovédnosti.
Vedouci personalniho tUseku je pifimo podfizena generalnimu fediteli. Dale
je do personalni oblasti z hlediska organiza¢ni struktury zaclenéna mzdova ucetni
a administrativni referent, viz. Obrazek ¢. 9.

Jana Lastovicova

Personalni reditelka

Josef Séudlik

Administrativni referent

Lenka Klimesova Anna Spacilova

Mzdova acetni Uklizecka

Marta Svecova Zdena Skrabalova

Uklizecka

Pracovnik pro vydej
stravy

Martina Kacdirkova

Bohumila Strakova
Pracovni pro vydej Uklize&ka
stravy —

Obrazek 9: Organizacni struktura personalniho oddéleni. (Upraveno dle PLASTIKA, 2011)
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Persondlni utvar zastdvd nezbytnou roli pfi kontrole dodrzovani povinnosti

vyplyvajicich ze zakona. Prosazuje a vytvaii koncepci péfe o pracovniky. Ma

na starosti rovnéz organizacni stranku a v neposledni fad¢ zabezpecuje, aby zaméstnanci

byli proskolovani v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a byli informovani

o0vSem, co se jim v oblasti péce o pracovniky nabizi. Dalsi ulohou personalniho

odd¢leni je zajistovani kontaktii s mimopodnikovymi institucemi a v ramci své ¢innosti

také spoluprace s odbory.

Vedouci persondlniho useku je odpovédna za persondlni a socidlni ¢innost, motivaci

a rozvoj firemni kultury. Jeji pracovni naplni je nasledovna:

Spolupracuje na strategii spolecnosti.

Zpracovava rozbory potieb pracovnikll a statistiku personalnich ¢innosti.
Zajistuje kvalifikované pracovniky v terminech a dle potieb spole¢nosti.

Vede popisy pracovnich ¢innosti a vede pracovni spisy.

Zajistuje agendu s pfijimdnim a uvolfiovanim pracovnikti, vede dichodovou
agendu.

Vede evidenci stavu pracovniki, zZivotni a pracovni jubilea.

Zajistuje oblast socialnich sluzeb (stravovani, volny cas apod.) a pracovni
podminky.

Zajistuje podle potteb odbornych utvard vzdélavani pracovnikd, vede o nich
evidenci, hodnoti vysledky vzdélavani.

Stanovuje ve spolupraci s odbornymi utvary kvalifika¢ni pozadavky pro vybér
pracovnikd.

Vede agendu hodnoceni pracovniki a plnéni stanovenych tkold ve vzdélani.
Zajistuje motivaci pracovnikill, zpracovava analyzy, prognozy.

Vede evidenci a agendu pracovnikti s OZZ a TZP, provadi propocty stavi
dle metodiky.

Sleduje a vyhodnocuje procenta nemocnosti a pfepoctené stavy pracovnikd.

Zpracovava agendu o ¢erpani zaméstnaneckych vyhod a vyhodnocuje ji.
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2.3 Stavajici motivac¢ni systém spolecnosti

Na zéklad¢ rozhovoru s pani feditelkou personalniho oddéleni Ing. Janou LasStovicovou
spoleCnosti Plastika a.s. jsem zjistila, ze motivovani zaméstnancl sice shledava
dilezitym, av§ak nemé dostatek casu na realizaci systému, ktery by si pfedstavovala.

Zjistila jsem také, Ze se pfiliS nezabyvd mezilidskymi vztahy a konflikty
mezi podiizenymi na pracovisti a to zejména z Casovych divodd. Musi zkratka fesit
lidskych zdroji. Spravcem této smérnice je feditelka persondlniho useku a schvalil

Ji generalni feditel spole¢nosti. (PLASTIKA, 2007)

2.3.1 Vzdélavani zaméstnancu

Poskytuji vzdélavani externi (mimo pracoviste) i interni (na pracovisti). Interni Skoleni
je u nich cCast&jsi, zejména ro¢ni Skoleni ze zdkona. Zameéstnanci si pii svém hodnoceni

vvvvv

ale u délniku se stanovi skupina, ktera tu danou oblast potiebuje proskolit.

1. Identifikace vzdélavacich potieb

Déla se pravidelna analyza a planovani vzdélavacich potieb v pribéhu 1. kvartalu v roce
a realizuje se od 2. kvartalu. Pfi identifikaci vzdélavacich potfeb vedouci zaméstnanec
vychézi z néasledujicich dokumentl: Popis pracovniho mista, Hodnoceni zaméstnance,
Sestava realizovaného tréninku zaméstnance. Dal$i dokumenty podporujici identifikaci
vzdélavacich potieb: zivotopis, vysledky pfijimajiciho pohovoru, zpravy a neshody

pfi auditu, pozadavky externiho zédkaznika, vysledky z prizkumi apod.

2. Planovani vzdélavacich akei
Personalni feditelka ve spolupraci s vedoucim zaméstnancem vytvari plan vzdélavani
zaméstnance na zaklad¢ identifikovanych vzdélavacich potieb zaméstnance. Poté ptimy

nadfizeny ma za kol obeznamit s timto planem své zamé&stnance.
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3. Realizace externi vzdélavaci akce

Externé = mimo aredl = zajisStovany dodavatelsky:

Planované vzdé¢lavaci akce: Zaméstnanec zasle personalni feditelka pisemné (formou
schvaleného interniho sd€leni nebo piihlasky) Zzadost o zajisténi vzdélavaci akce.
Poté personalni feditelka zajisti realizaci a informuje vedouciho zaméstnance

a ucastniky této vzdélavaci akce.

Neplanované: V piipadé, ze se v prabehu roku vyskytne u zaméstnance nova vzdélavaci
potteba, vedouci zaméstnanec ve spolupraci s persondlni feditelkou definuje zadani.
(ptedevsim ve vztahu k finanénimu planu vzdélavani a aktualnim vzdélavacim
pottebam). V ptipad€ odsouhlaseni, persondlni feditelka zajisti realizaci této vzdélavaci

akce a informuje vedouciho zaméstnance a Gcastniky.

4. Realizace interni vzdélavaci akce

Interné (vlastnimi zaméstnanci): Vedouci zaméstnanec (mistr) informuje o realizaci
interni vzdélavaci akce personalni feditelku. Interni zaskoleni a zacvik zaméstnance
nanovém pracovisti popf. pifi zménéném pracovnim postupu je zajiStovano

a realizovany mistry a dokladovano vyplnénou prezen¢ni listinou.

5. Hodnoceni efektivity vzdélavaci akce

Hodnoceni spokojenosti Gc€astniki se vzdélavaci akci se provadi pomoci formulate,
na kterém bezprostfedné hodnoti svou spokojenost ucastnik vzdy po skonceni
vzdélavaci akce. Dotaznik je k vyplnéni k dispozici na intranetu. U vzdé€lavaci akce,
kde je to mozné a realné se efektivnost vyhodnocuje také prostiednictvim testl

nebo méfeni.

6. ZaloZeni idaji do karty zaméstnance

Data do IS zadava personalni feditelka na zakladé vyplnéné Prezencni listiny. Doklad
0 ucasti na vzdélavaci akci maze také slouzit faktura nebo osvédceni (certifikat) znéjici
na jméno UCastnika. Sestava realizovaného tréninku zaméstnance: je seznam vSech
absolvovanych vzdélavacich akci zaméstnance v elektronické podobé, vygenerovan

na zéklad¢ pozadavku vedouciho zaméstnance ke konkrétnimu datu.
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Veskeré dokumenty a vyplnéné formulafe, které se tykaji vzdélavani (mimo vstupni
a periodicka Skoleni BOZP a PO, zaskoleni na vyrob&) jsou ucastnici povinni
neprodlen¢ odevzdat na personalni usek. Archivace a skartace dokumenti se fidi

dle jejich urceni a platného Spisového, skarta¢niho a archivniho fadu.

7. Hodnoceni dodavatele vzdélavaci akce
Hodnoceni externiho dodavatele vzdélavaci akce (neplati pro jednorazové dodavatele
vzdélavaci akce). Persondlni feditelka je povinna V souladu se smérnici Hodnoceni

dodavatelu zhodnotit externiho dodavatele vzdélavaci akce.

2.3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pti rozhovoru s personalni feditelkou jsem kladla otdzky tykajici se jejich systému
hodnoceni. Dozvéd¢la jsem se, ze hodnoceni pracovnikti probiha jednou za rok, provadi

ho nadfizeny zamé&stnanec.

1. Pfiprava hodnoceni

Pravidelné ro¢ni hodnoceni se provadi v prubéhu prvniho kvadrantu v nasledujicim roce
dle predloZzeného harmonogramu. Persondlni usek ptipravi podklady pro hodnoceni
vSech zaméstnanci (formuldf Hodnoceni THP, formulafr Hodnoceni D) a pieda je
piislusnym hodnotitelim nebo vedoucim. Hodnotitel (vedouci zaméstnanec) zajisti
organizaci a prubéh hodnoceni ve svych utvarech (ptipravi prostfedi, dohodne misto

a ¢as konani hodnoceni), dodrzuje stanoveny harmonogram.

2. Sebehodnoceni u THP
Sebehodnoceni u THP déla zaméstnanec a probihd tak, Ze hodnoceny zhodnoti svoji
praci na formuldfi v ¢asti sebehodnoceni a naértne své vykonnostni cile, vzdélavaci

a rozvojoveé akce pro nasledujici obdobi.

3. Hodnoceni zaméstnancii
Pti hodnoceni zaméstnanct (d€lnikd) hodnotitel (vedouci zaméstnanec) zaznamena

hodnoceni do formulafe.
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4. Zpracovani a vyhodnoceni vysledki

Po wukonceni hodnoceni doru¢i hodnotitelé vyplnéné formulafe hodnoceni
dle stanoveného harmonogramu na personalni usek. Personalni reditelka zajisti realizaci

zaveéra vyplyvajicich z hodnoceni zaméstnanct a jeho archivaci.

5. PiredloZeni zpravy generalnimu rediteli

Personalni feditelka zajisti realizaci zavérti vyplyvajicich z hodnoceni zameéstnanct,

predlozi zpravu generalnimu fediteli a archivuje zaznamy.

2.3.3 Odménovani zaméstnancua

Tato oblast motivace zaméstnancti se fidi podle PLASTIKA, (2012). Spravce této
smérnice je personalni feditelka a byla schvélena generalnim feditelem. Smérnice slouzi
ke stanoveni podminek k uspokojovéani kulturnich, socidlnich a dalSich potieb
zaméstnancu a jejich rodinnych piislusniki podle dale stanovenych zasad.

Smérnice je roz¢lenéna na ¢ast obecné uplatiiované slozky a ¢ast individudlni slozky.

Cerpani obecné uplatnované slozky a individualni slozky je urCeno vSem
zaméstnancim, ktefi jsou v hlavnim pracovnim poméru k akciové Spolecnosti,
pfi splnéni niZe uvedenych kritérii (napt. délka pracovniho poméru, druh pracovniho

pomeéru).

Smérnice plati pro vSechny zaméstnance akciové Spolecnosti, ktefi jsou v hlavnim
pracovnim poméru k akciové spolecnosti a pokud to dalSi ustanoveni smérnice
umoznuji 1 jejich rodinnym pftislusnikim (pokud neni niZze uvedeno jinak). Za rodinné
pfislusniky se pro ucely této smérnice povazuji manzel/manzelka, druh/druzka
anezaopatien¢ déti (dit€¢ vlastni nebo osvojené, dité, které bylo zaméstnancem
nebo jeho manzelem pievzato do péce nahrazujici péci rodi¢t na zakladé rozhodnuti
pfislusnych orgdni a dit¢ manZela/manzelky Zijici ve spolecné domécnosti

se zaméstnancem).
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Zdrojem financnich prostfedkd na Cerpani zaméstnaneckych vyhod je zisk spolecnosti.
Vyse castky na kalendaini rok bude vzdy navrzena vedoucim personalniho useku

a nasledn¢ schvalena ptredstavenstvem spole¢nosti. (PLASTIKA, 2012)

Prispévek na dovolenou.

Zakladni vymeéra dovolené ¢ini 20 dnii dle Zakoniku prace. Zaméstnavatel vyhlasi
V mesici Cervenci nebo srpnu pro vyrobni délniky 1 tyden celozavodni dovolené.
Termin celozavodni dovolené zvefejni nejpozdéji do 31. 3. Cerpéni této celozavodni

dovolené u THP a rezijnich zaméstnanci je posuzovano nadiizenym individualné.

Cerpani volnych dnii.
Zameéstnavatel nabizi zaméstnanciim Cerpani max. 5 volnych dni v zavislosti na vyuziti
fondu pracovni doby v piedchazejicich 12 ukonéenych mésicich ode dne zadosti

0 Cerpani podle nasledujici tabulky €. 1:

Tabulka 1. Cerpani volnych dni (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Délka pracovni neschopnosti V pracovnich Pocet volnych dni

dnech
0-10
10-20
21-40
41-80
81-100
> 101

O P N W b~ O

Necerpani volnych dni pro pracovni neschopnost z divodu pracovniho a nepracovniho
Girazu je posuzovéno individualné personalnim feditelem. Cerpani volnych dni podléha
schvaleni nadfizen¢ho stejné jako fadna dovolend. V piipadé Ze zaméstnanec nechce
Cerpat volné dny, muze si zazadat na personalnim oddéleni o proplaceni zaméstnanecké
vyhody ve vysi odpovidajici nahrad¢ necerpanych volnych dni. Nahrady jsou pocitany
stejn€ jako u Cerpani fadné dovolené. Nevycerpané volné dny v roce se do dalsiho roku

neprevadi.
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Prispévek na penzijni pojiSténi.

Podminky poskytovani prispévku zaméstnavatele na penzijni pripojiSténi (PP)

Zamgéstnavatel bude poskytovat piispévek na penzijni pfipojiSténi zameéstnanci

spolecnosti ve vysi 3 % z vymétovaciho zakladu na pojistné a socialni zabezpeceni,

kteti splituji nasledujici podminky:

1)

2)

3)

4)

5)
6)

7)

8)

zameéstnanec spolecnosti je v hlavnim pracovnim poméru na dobu urcitou delsi

nez 1 rok nebo na dobu neurcitou a je v evidencnim stavu,

narok na poskytnuti prispévku nélezi od 1. dne kalendainiho mésice

nasledujiciho po odpracovani 12 mésicti v hlavnim pracovnim poméru po sobé

jdoucich,

v piipad¢ ukonceni pracovniho poméru zameéstnance je piispévek poskytnut

naposledy za mésic, ve kterém doslo k ukonéeni pracovniho poméru,

zameéstnanec ma uzavienou smlouvu s Penzijnim fondem Komeréni banky, a.s.,

pfispiva si na penzijni spofeni minimalné ¢astku ve vysi min. 100,- K¢ mésicné,

vlastni ptispévek je hrazen

a) formou mésiéni srazky ze mzdy

b) formou pravidelného mési¢niho ptfevodu z osobniho u¢tu v bankovnim
ustavu

vyjimku zbodu 5. podminek pro poskytnuti pfispévku je opradvnén schvalit

personalni feditel, a to u pracovnikil, kteti maji smlouvu o penzijnim pfipojiSténi

uzavienu do roku 2000 (vCetné€) s pfipojisténim nejpozdéji do 31. 12. 2000

a jsou v zaméstnaneckém poméru v PLASTIKA a.s. minimalné 24 mésicu,

Vv pfipad€ zjisténi nedodrzeni vySe uvedenych podminek (napt. u pravidelnych

mési¢nich piispévkll zaméstnance) bude zaméstnanci pozastaven piispévek

na penzijni pfipojisténi po dobu nasledujicich 6 mésict ode dne zjisténi poruSeni

téchto podminek.

Prispévek na stravovani

Zaméstnavatel pfispivd zaméstnanci na stravovani na jedno hlavni jidlo v prib¢hu

24 hodin. Na ranni smén¢ je poskytnuta tepld (chlazena) strava v zavodni jidelné,

nanocni a odpoledni smén¢ a ve dnech pracovniho klidu a statnich svatcich je

stravovani zajisténo ve formé stravy chlazené. Z celkové hodnoty stravenky teplé stravy
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zamé&stnavatel hradi 28,- K¢ a chlazené stravy 25,- K¢. Pfispévek na stravovani
se poskytuje zaméstnanci za kazdy den, ve kterém vykondval praci v rozsahu nejméné
3,5 hodiny. Pfispévek nebude poskytovan v dobé cerpani fadné dovolené, nemoci,

oSetfovani Clena rodiny apod.

Ptispévek na kafe-automaty na provozovniach: Zameéstnanci na provozovnach maji
moznost vyuzit kafe-bary. Napoje jsou v hodnot¢ 2,- K¢.
Pouzivaji i1 dalsi benefity, naptiklad:

e povyseni,

e automobil i k soukromym tceltim,

e akce potadané spolecnosti, (sportovni hry, vano¢ni besidky).

2.4 Vysledky prizkumu motivace u zaméstnanci

Pomoci dotaznikového Setfeni jsem d¢lala prizkum motivace u zaméstnanct
spole¢nosti Plastika a.s. Dotaznik jsem vytvofila prostfednictvim internetového portalu
docs.google.com, ktery nabizi nastroje k provedeni dotaznikového Setieni. Odkaz
na dotaznik byl po domluvé s personalni feditelkou rozeslan THP zaméstnanctim
arozdan v pisemné form& mezi délniky. Dotaznik se sklada z 27 otazek, které jsou
jak oteviené, tak uzaviené. Otazky jsou zaméfené na hodnoceni, odménovani,
vzdélavani, vedeni, komunikaci a vztahy na pracovisti. Udaje ziskané z odpovédi jsou
zpracovany do grafi. Dotaznik byl rozeslan a rozdan 100 zaméstnanctim, bohuzel
od vSech nebyl ziskan zpét. Na mém dotaznikovém Setieni se celkem podilelo
69 pracovnikd, z nich 39 jsou THP pracovnici a 30 délnici, coz je 69% navratnost, tedy

nadpolovi¢ni vétSina.
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Pohlavi zaméstnancii
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 69 zaméstnanct. Nasledujici graf ¢. 1

zobrazuje procentualni pocet a pohlavi zacastnénych délnikti a THP pracovniku.

Zenske

BTHP

W délnici

muiske

0% 20% 4% 60% 80%

Graf 1: Procentualni podil pohlavi délnikii a THP zaméstnancii (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vékova struktura

Z Grafu ¢. 2 vyplyva, ze nejvice obsazena veékova kategorie u délnikt je 51 - 60 let.
Jedna se o pracovniky, ktefi ve spolecnosti pracuji jiz fadu let nebo maji ziskané
zkuSenosti z predchozich zaméstnani z daného oboru. U THP prevazuje vékova skupina
31 — 40let. Jsou to zejména pracovnici, ktefi maji praxi ziskanou z piedchozich

zaméstnani z daného oboru nebo jsou to také vysokoskolsti absolventi.

allet & vice
51-60let
41-50let

BTHP

31-40let W déInici

21-30ket

do 20kt

=]
P
s
)}
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10 12 14

Graf 2: Vékova struktura délniki a THP zaméstnanci (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Preference zaméstnancu

Na zaklad¢ mého priizkumu jsem zjistila, Ze hlavni divody pro praci v této spole¢nosti
jsou pro THP a délniky odli$né, viz graf ¢. 3. D¢Inici na prvnim misté maji nedostatek
pracovnich pfilezitosti, o 1 hlas méné ziskal divod v podobé finan¢nich podminek
a natretim mist¢ je jistota pracovniho mista. THP maji na prvnim misté finan¢ni
podminky, po nich nejvice hlast ziskala jistota pracovniho mista, ta je na druhém misté

a o tfeti misto se pod¢lily dobré vztahy na pracovisti a dobré jméno spolecnosti.
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Graf 3: Hlavni diivody pro praci ve spolecnosti Plastika a.s. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak hodnotite souc¢asnou image spole¢nosti?

Na tuto otazku odpovédéli vSichni respondenti, viz graf ¢. 4. THP hodnoti image
spoleCnosti jako vysokou, coz je dle mého nédzoru hlavné diky dobrému postaveni
natrhu a také proto, ze povazuji tuto spolecnost za ptedniho vyrobce plastovych
technickych vyliski na ¢eském trhu. Na druhé strané¢ dé€lnici image spolecnosti
shledavaji za primérnou az nizkou. Myslim si, Ze je to z divodu snizovani jejich platu,
domnivaji se, ze spolecnost neprosperuje a tudiz jeji image upada, jeden z respondentti

napsal: ,, Nic neni tak, jak byvalo*.
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Graf 4: Hodnoceni prestiZe spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vite, co je od Vas of¢ekavano na Vasi pracovni pozici?

Z odpovedi v grafu ¢. 5 vyplyva, ze vétSina respondentd védi, co se od nich na pracovni
pozici ocekava, jaka je jejich pracovni napln. AvSak jsem se pozastavila u par délnikd,
kteti vypoveédéli, Ze netuSi, co se od nich ocekava. Tyto nesrovnalosti si myslim,
ze by se mély zavc€as eliminovat. Dostalo se mi i dopliujici odpovédi, Ze respondent

déla i to, co neni v jeho popisu prace.
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Graf 5: Vite, co je od Vas o¢ekavano na Vasi pracovni pozici? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jste spokojen(a) s vy§i mzdy za vykonanou praci?

Na tuto otdzku odpovédéla prevazna cast THP pracovnikill, ze jsou spiSe spokojeni,
ale také byla mnohokrat zastoupena odpovéd spiSe nespokojeni. Myslim si,
ze se to odviji podle pracovni pozice, kterou THP zastavaji. Délnici jsou nespokojeni
a spiSe nespokojeni s vys$i mzdy. Odavodnili své odpovédi nasledovné: Jejich vyse
mzdy je podprimérna vuci zbytku republiky, neodpovidd odvedené praci, Ze nemaji
zadny finanéni rast a pfiplatky. Pro spole¢nost je toto hodnoceni negativni, jelikoZ je
vyse mzdy jeden z nejvyznamnéjSich motivacnich faktorti, avSak finan¢ni ohodnoceni

je vétsinou slozity proces a ne vSichni zaméstnanci jsou s timto ohodnocenim spokojeni.
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Graf 6: Hodnoceni spokojenosti S vy§i mzdy za praci. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Poskytuje Vam zaméstnavatel podminky, vykonavat praci, jak nejlépe dovedete?

Z nasledujiciho grafu ¢. 7 vyplyva, ze THP pracovnici jsou spokojeni s podminkami
pro vykon své prace. VétSinou vykonavaji svou praci v kanceldfskych prostorach,
kde maji piijemné podminky. Ov§em délnici, tak spokojeni nejsou, pievazna ¢ast z nich
je nespokojena. V policku jiné se mi rozepsali, ze snaha o kvalitni praci je ubijena
vedoucim, ze podminky jim poskytuji spiSe spolupracovnici nez-li zaméstnavatel,
Spatné pracovni prostfedi (nadmérny hluk a zapach), potfad jim chybi komponenty

a pretrvava nedostatek obalt.
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Graf 7: Poskytuje Vam zaméstnavatel podminky vykonavat praci, jak nejlépe dovedete? (Zdroj:
Vlastni zpracovani)

Jaky je podle Vias systém finanéniho ohodnoceni zaméstnanci ve spolecnosti
Plastika a.s.?

Na tuto otazku odpovédelo 51 % THP (viz. graf €. 8), Ze je systém odménovani spiSe
spravedlivy a 36 % THP ho povaZzuji za spiSe nespravedlivy. Dé¢lnici shledavaji systém
finan¢niho ohodnoceni z 59 % za spiSe nespravedlivy a z29 % za nespravedlivy.
Myslim si, Ze je to diky tomu, ze spolecnost ma neustaleny systém hodnoceni, ktery je
zalozen na subjektivnim hodnoceni vedoucich pracovniki. To miZe v urcité mife

délniky demotivovat a sniZovat zdjem o praci.
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Graf 8: (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Diivéiujete svému nadrizenému?

Z grafu ¢. 9 vyplyvé, ze THP maji divéru ke svému nadfizenému. Myslim si, Ze je
to tim, ze jejich nadfizeny se snazi se zaméstnanci komunikovat a vytvaret piatelské
klima a pln¢ jim naslouchat a feSit s nimi problémy. Na tuto otazku 43 % d¢lnika
odpovédélo, ze spise duvéiuji svému nadiizenému, 23 % plné duvéiuji a 20 %
neduvétuje. Po vypovédich jsem se dozvédela, ze nadfizeny vyslechne problémy,
ale zadné teSeni neposkytne, az po namitkach nékoho, kdo ma na né&j vétsi vliv. Vedouci
pracovnici ve spole¢nosti by méli byt lidé, ktefi maji zkuSenosti, umi komunikovat se
zaméstnanci, jak s THP, tak i s d€lniky, poskytovat dostate¢nou zpétnou vazbu, fesit

S nimi problémy a navrhnout feseni.
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Graf 9: Divéra v nadiizeného. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Je pro Vas dilezita pochvala od nadrizeného za dobie vykonanou praci?

Pochvala od nadfizené¢ho patii do nehmotnych odmén a je dulezitym motivac¢nim
faktorem pro mnohé pracovniky. Pro THP je pochvala od nadfizeného ze 66 % dilezita,
16 % spiSe nedulezita a to proto, ze je pro n¢ dulezitéjsi finan¢ni ohodnoceni,
nez pochvala. Pro délniky je ze 48 % dulezita, 28 % spisSe dulezita, 17 % spise
nedulezitd, (viz graf ¢ 10). Je pro n¢ dilezita, protoze jim chybi zpétna vazba
a pochvala za dobfe odvedenou praci. Byl by to pro né ,,hnaci motor®, dévaji pfednost

vice pochvale a uznani nez finan¢ni odméné.
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Graf 10: DileZitost pochvaly od nad¥izeného. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jste za dobie vykonanou praci chvaleni od nadiizeného?

Z Setteni (viz graf ¢. 11) vyplyva, ze 56 % THP jsou chvaleni od vedouciho za dobie
vykonanou praci a 44 % naopak nejsou. U délnikd je opét vidét, Ze nejsou chvaleni
za dobr¢ vysledky v praci, coz ¢ini 66 % z odpovédi. Tento vysledek shledavam jako
velmi negativni. Jsem toho nazoru, Ze by se pochvalou $etfit nikdy nemé&lo, pochvala je
vhodna a osvédcena forma motivace a jeji velkou vyhodou jsou nulové naklady. Kazdy
zamé&stnanec oceni pochvalu, kterd je vcasnd, konkrétni a vefejna, vice neZ odménu
za praci. Vedouci pracovnik by mél zavést pravidelné hodnoceni svych zaméstnanct,

prevazné delnika, ktefi povazuji pochvalu a uznani za dalezité.
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Graf 11: Jste za dobi‘e vykonanou praci chvaleni od nadfizeného?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jsou VaSe nazory v praci povaZzovany za dileZité?

Na tuto otazku THP pracovnici odpovedéli, ze jejich ndzory na praci jsou povazovany
z 51 % za spise dilezité z 33 % za dulezité. Je to kladné ohodnoceni, takze u THP
zpétna vazba funguje dobte. U délnikt z Setfeni vyplyva, ze z 60 % spiSe nejsou jejich
nazory povazovany za dilezité. Podle mého ndzoru je to velké skoda, protoze délnik vi
nejlip, kde je problém ve vyrob¢, protoze je to jeji ¢lanek a pfimo se podili pfi vyrobé
produkti. Problémy jsou od toho, aby se feSily, a to se zde bohuzel nedéje. Procentualni

znazornéni je na nésledujicim grafu ¢. 12.
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Graf 12: Jsou VaS$e nazory v praci povaZovany za duleZité?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Prispiva Vase kvalitni prace k napliiovani firemni vize?
Vétsina THP pracovnikli, ale i délnikii odpovédéla, Zze jejich prace pfispiva
k napliiovani firemni vize. Pro spole¢nost je toto hodnoceni pozitivnim vysledkem.

Procentuélni znazornéni zobrazuje graf ¢.13.
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Graf 13: Prispiva Vase kvalitni prace k napliiovani firemni vize?(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jaké jsou vztahy na pracovisti?

20 THP pracovnikil povazuji vztahy na pracovisti za ptatelské a 16 za spiSe pratelskeé.
Pro n¢které¢ THP je dilezitd atmosféra na pracovisti, maji radi své spolupracovniky,
vychazi s nimi dobfe, dopliuji se, do prace se i1 t&€si. 14 délnikd hodnoti vztahy
na pracovisti za neutralni, 7 délnikt je povazuje za spise neptatelské a 4 spise pratelské.
Délnici si stézuji na to, Ze vedeni nepodporuje klid na pracovisti, na chovani nékterych
mistrd, na neshody provozu a lakovny, které trvaji uz ptl roku a z nich plynou zbyte¢né
problémy a prace navic. Jak uz jsem si vS8imla, d€lnici jsou spiSe nespokojeni nejen
se vztahy na pracovisti, ale také i s hodnocenim, coz vypovida o nepfiznivém klimatu
mezi délniky. Vztahy na pracovisti jsou z hlediska motivace pro vétSinu zaméstnanct
dilezité. Jsou predpokladem dosahovani vysokych a kvalitnich vykonli a mizou mit
I vliv na efektivitu prace v ramci pracovniho kolektivu. Pro udrzeni kolektivu a dobrych
mezilidskych vztahti spolenost potada firemni akce, i kdyZ lze jednoznacné fici,
ze naudrzeni urcitého pratelstvi v mezilidskych vztazich to nestac¢i. Procentudlni

znazornéni odpovédi na tuto otazku obsahuje nésledujici graf €. 14.
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Graf 14: Vztahy na pracovisti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Myslite si, Ze kolegové odvadéji kvalitni praci?

VétSina THP si mysli, Ze jejich kolegové odvadéji kvalitni praci. 17 délnikd si mysli,
ze jejich kolegové spiSe odvadéji kvalitni praci, avSak 7délniki jsou opaéného nazoru.
Nektefi z nich poznamenali, ze jejich kolegové maji delsi prodlevy, nez by méli mit.
Myslim si, ze je to odrazem nedostacujici Spatné delegace prace. Pfesné nevi, jakou
maji napli prace, jak uz jsme se dozveédéli v pedchozich odpovédich. Procentudlni

znazornéni odpovédi na tuto otazku obsahuje graf €. 15.
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Graf 15: Myslite si, Ze kolegové odvadéji kvalitni praci? (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Jste spokojen(a) se zajmem nadfiizeného o VaSe nazory na praci, kterou

vykonavate?

THP pracovnici jsou spokojeni se zdjmem nadfizeného o jejich nazory na praci,

kterou vykonavaji. Maji fungujici zpétnou vazbu, ¢asto komunikuji a nadtizeny bere

V potaz jejich nazory, toto vyplyva i z predchozich odpovédi. 13 dé€lnikl je spise

spokojeno se zajmem nadfizeného, ale na druhou stranu 13 délnikt také neni spokojeno,

4 délnici jsou nespokojeni. U délnikdi jsem negativni odpovédi ocekavala podle

pfedchozich otdzek a odpovédi, zase tomu nasvédCuje nedostatetna komunikace,

moznost zpétné vazby. Procentudlni zndzornéni odpovédi na tuto otdzku obsahuje

nasledujici graf €. 16.
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Graf 16: Jste spokojen(a) se zajmem nad¥izeného o VaSe nazory na praci, kterou vykonavate?

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Které motivacni faktory se v této spole¢nosti pouzivaji?

Tato otazka byla oteviena, kazdy se v ni mohl rozepsat. THP pracovnici uvedli tyto

motivacéni faktory:

povysenti,

prispévek na dovolenou,

prispévek na pojisténi (penzijni, zivotni),

automobil 1 k soukromym uceltim,

pfispévky na stravovani, vzdélavani a osobni rozvoj,

dny placeného volna v ptipad¢ nemoci,
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e akce potradané spolecnosti (sportovni hry, vanocni besidky).
Délnici uvedli tyto motivacni faktory:

e prispévek na dovolenou,

e piispévek na pojisténi (penzijni, Zivotni),

e prispévky na stravovani,

e prémie,

e akce potadané spolecnosti (sportovni hry, vanoc¢ni besidky).

Procentualni znazornéni odpovédi na tuto otazku obsahuje nésledujici graf €. 17.
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Graf 17: Motiva¢ni faktory, které se pouZivaji v této spole¢nosti. (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jste spokojen(a) s motiva¢nimi faktory, které spole¢nost, kde pracujete pouziva?
Z grafu ¢. 18 vyplyva, ze THP jsou spokojeni s motiva¢nimi faktory, které spole¢nost
pouziva. Dé€lnici jsou opét nepokojeni. Nemaji tolik motivacnich faktorti, jako THP.

Nejsou spokojeni zejména s prémiemi a s 13. a 14. platem.
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Graf 18: Jste spokojen(a) s motiva¢nimi faktory, které spoleénost, kde pracujete pouziva?
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Chtéli byste néco ve spoleénosti zménit? Jste ve spolecnosti s né¢im nespokojeni?

Na tuto otazku odpovédéla prevazna vétSina THP i délnikd, Ze nejsou spokojeni
ve spolecnosti, ze by chtéli néco zmeénit. Rozepsali se i konkrétné, co by chtéli zménit.
THP chtéji zmenit prescasové hodiny, motivacni systém, Ze délaji pro zdkazniky skoro
zadarmo. Dé€lnici chtéji zlepsit pfistup vedeni, zpétnou vazbu, komunikaci, organizaci
prace, motivaci - stavajici je na $patné urovni, socidlni zafizeni, chtéji mit odpocinkovy
prostor i pro nekufdky a moznost mésicné anonymné hodnotit pfistup nadfizenych.

Procentualni znazornéni odpovédi na tuto otazku obsahuje nésledujici graf €. 19.
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Graf 19: Chtéli byste néco ve spole¢nosti zménit? Jste ve spole¢nosti s nééim nespokojeni? (Zdroj:
Vlastni zpracovani)
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MozZnost S$koleni a kurzii je pro Vas?

Z nasledujiciho grafu ¢. 20 vyplyva, ze pro THP zaméstnance je moznost Skoleni

a kurzi dilezitd, chtéji se dale pracovné rozvijet. Pro 14 d€lnikl jsou Skoleni a kurzy

nedilezité, je to z hlediska veéku, Ze uz nemé cenu se ucit néco nového, kdyz uz jsou

ve spolecnosti tak dlouho a za chvili pijdou do diichodu. 11 délnikd povazuje Skoleni

za dulezité.

velmi nedllezita

nedllezita

B THP

o) weis W délnici
dulezita

velmi dllezita

0% 20% 40% 60% 80%

Graf 20: MozZnost $koleni a kurzii (Zdroj: Vlastni zpracovani)

V dalsi otazce jsem se ptala: Jaké Skoleni si myslite, Ze by Vas profesné motivovalo?

THP pracovniky by motivovalo $koleni na téma:

Mmoderni fizeni,

technické obory,

motivace zaméstnancu,

hydraulika, pneumatika vstiikovacich stroju, servisni pfistupy do systému,
prohlubovani ekonomického vzdélani, MBA, apod.,

komunikac¢ni dovednosti,

zmény v zakoniku préce,

personalni manager,

interni auditor,

metrologie,

visual basic,

61



e databaze,
e fizeni procest, poka yoke, kaizen,
e profesni odborné jazykové,
e BOZP,
e Skoleni k rustu odbornosti,
e novelizace zakoniku prace,
e danové reformy.
Délniky by motivovala tato Skoleni:
e nové projekty,
e interni Skoleni,
e rozdéleni prace a pracovnich povinnosti,

e ve firmach, kterym dodavaji vyrobky.

Meél jste za posledni rok v praci moZnost naucit se néco nového?

Z dotaznikového Setieni (viz. graf ¢. 21) vyplyva, ze THP pracovnici vétSinou meéli
za posledni rok moznost naucit se néco nového. 20 délnikii mélo a spiSe mélo moznost
naucit se néco nového a 10 délnikd spiSe nemélo a nemélo tuto moZnost. Odviji se

to od pozice, kterou zastavaji.
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Graf 21: MozZnost naufit se néco nového (Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Reseni konflikti (problémit) ve spole¢nosti je pro Vas?

THP jsou spise spokojeni, oproti délnikiim, nékteti uvedli, Ze jsou spise nespokojeni
nektefi zcela nespokojeni a spiSe spokojeni. Délnici si stézuji, ze vedouci nema casto
¢as je vyslechnout, nebo je vyslechne, ale nad nazorem jiz dal nepfemysli. Maji také
pocit, Ze vedouci nechce znat ndzor zaméstnanci na déni ve spolecnosti a pfistupuje
velmi laxnim zptsobem, coz délniky velmi znepokojuje. Procentudlni znazornéni

odpovédi na tuto otazku obsahuje nasledujici graf ¢. 22.
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Graf 22: ReSeni konflikti ve spole¢nosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jste spokojen(a) se zaméstnanim v této spolecnosti?

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze THP jsou spokojeni se zaméstnanim v této
spole¢nosti, coz je velké plus pro spole¢nost, protoze spokojenost se muze odrazet
V podobé ochoty k pracovnimu tymu i k zdkaznikim. 19 dé&lnikl je spiSe spokojeno
a spokojeno a 10 d¢lniki je nespokojenych a 1 ani na tuto otazku neodpovédeél.
U d€lniktt  jsem piedpokladala mnohem horsi vysledky. Jejich nespokojenost
je ovlivnéna hlavné nedostacujici zpétnou vazbou, nespokojenosti feSeni konfliktl,
odménovani, nedostacujici komunikaci s nadiizenym, Spatnym delegovanim prace,
Spatnymi pracovnimi podminkami. Pracovni spokojenost hraje diilezitou roli v pracovni

motivaci, pomoci ni jsme schopni Iépe motivovat své zaméstnance, proto bychom
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jineméli v zadném piipadé podcenovat. Procentudlni znazornéni odpovédi na tuto

otazku obsahuje nésledujici graf ¢. 23.
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Graf 23: Spokojenost se zaméstnanim v této spolecnosti (Zdroj: Vlastni zpracovani)

2.5 Shrnuti zjisténych problémi

Provedenou analyzou soucasného stavu a dotaznikovym Setfenim byly zjistény hlavni
oblasti, ve kterych by bylo zadouci s pfihlédnutim k nazoriim respondent piijmout
opatfeni ke zlepSeni soucasného systému motivace pracovnikll. Zamétim tedy svou

pozornost hlavné na problémy, na které poukazaly odpovédi respondentd.

Jedna se o nasledujici oblasti a zjisténé problémy:

e ZzlepSeni systému hodnoceni zaméstnancti a interpersonalni komunikace
(nedostacujici zpétna vazba a komunikace, absence pochvaly, uznani, pocitu
seberealizace a anonymniho hodnoceni nadiizenych pracovniki),

e ZlepSeni pracovnich podminek, pracovniho prostredi,

e vylepSeni vzdélavani zaméstnanci.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této ¢asti navrhuji néktera opatfeni, ktera by na zakladé mnou zjisténych informaci

napomohla k vétsi motivaci zaméstnancti ve spole¢nosti.

V jednotlivych kapitoldch se zaméfim na problematické casti motivacniho systému
ve spoleCnosti. Tyto Casti se budu snazit upravit takovym zplsobem, ktery by mél
piinést zvySeni motivace, Cili vykonnosti pracovnikti. Rovnéz se budu snazit, aby ma

navrhova feSeni byla vyhovujici a efektivni pro spole¢nost.

Navrhova teseni se skladaji z nasledujicich ¢asti:

e ZlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct a interpersonalni komunikace:
o 360° zpétna vazba,
o ,,Schranky divéry* na pfipominky zamé&stnanci,
o Soutéz,, Zaméstnanec roku®,
o polostandardizovany rozhovor s délnikem.

e Zlepseni pracovnich podminek, pracovniho prostiedi:
o ZlepSeni a oprava vzhledu vratnice a chodniku pted ni,
o realizace odpoc¢inkového prostoru pro nekuréaky.

e Vylepseni vzdélavani zaméstnancti:

o Skoleni ,,Motivace zaméstnanci“.

3.1 ZlepSeni systému hodnoceni zaméstnanci a interpersonalni

komunikace

Hodnoceni zaméstnanci je dulezitou sloZkou motivaéniho systému. Jak jsem
JiZ zminila, ve spole¢nosti probihd hodnoceni zaméstnancii jednou za rok a maji ho
na starosti nadfizeni zaméstnanci. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, Ze délnici
nejsou dostatecn¢ Ustné hodnoceni za odvedeny pracovni vykon, postradaji zpétnou

vazbu, pochvalu za dobfe odvedenou préaci. Rovnéz stoji o to, aby mohli hodnotit
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sveé nadfizené. Konkrétné uvedli, ze by chtéli mit moznost mési¢né anonymné hodnotit

pfistup nadfizenych pracovnikd.

Z téchto diavodi bych chtéla navrhnout zlepSeni soucasného systému hodnoceni

a interpersonalni komunikace pomoci:

360° zpétna vazba,

»Schranky diveéry* na pripominky zaméstnanct,

Sout€z ,, Zameéstnanec roku®,

Polostandardizovany rozhovor s délnikem.

3.1.1 360° zpétna vazba

Doporucila bych tedy spole¢nosti hodnoceni vedoucich pracovnik i jejich podtizenych
a to pomoci 360° zpétné vazby. Pokud ji spoleCnost vyuzije, mize se o sobé a lidech
dozvédét velice mnoho a do budoucna Ize potom mnohé zménit. V soucasné dobé se da
tato zpétna vazba Vvytvofit prostfednictvim online nastroju a internetu velmi rychle,
anonymn¢, takze dostanou velmi oteviené odpovédi. Metoda ukazuje pracovnikovi
slabé a silné stranky a muize poslouzit k jeho rozvoji nebo rozhodovani o povyseni

a vysi platu.

Pred aplikaci této metody je nutnd pfiprava. Spole€nost nejprve musi navrhnout
dotazniky, urcit, jaké charakteristiky bude pomoci metody posuzovat. Také urcit Skalu
hodnoceni, osoby, které budou konkrétniho zaméstnance hodnotit a hlavné seznamit
zameéstnance s touto metodou a vysvétlit jim jeji cile a vyuziti ve spolecnosti. Poté je
bude nasledovat vyplnéni dotaznikd. Po vyhodnoceni dotazniki mlze hodnoceny
prodiskutovat vysledky se svym nadiizenym, poptipadé se zeptat na ptipadné nejasnosti
ostatnich hodnotiteli. Soucasti této metody by mélo byt poskytnuti zpétné vazby
z vysledkit kazdému ucastnikovi. Pak Ize na vysledky navéazat rozvojovy program,

koucink a dosahnout zmény.
Vysledkem vicenasobného hodnoceni je informace, tedy zpétnd vazba nadfizenému

0 tom, jak jini vnimaji jeho chovéani, jak ho hodnoti, jak na né piisobi. Tato informace

bude pochéazet od lidi, s nimiz pfichdzi denné do styku, od téch, kteti ho potiebuji
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a které potfebuje i on sam. Diky ni bude moci spolecnost 1épe realizovat nevyhnutelné

zmény a reagovat tak na ménici se podminky v podnikatelském prostiedi.

3.1.2 ,,Schranky duvéry* na pripominky zaméstnancui

Doporucila bych zavedeni ,,Schranek duvéry“, kde by pracovnici méli formou
vhazovanych pfipominek moznost vyjadfit své néazory, stiznosti, napady,
popf. nespokojenost se stylem vedeni nebo interpersonalni problémy. Zaméstnancim se
tak nabizi moznost, kdykoliv se vyjadfit ke skutecnostem tykajicich se spolecnosti.
Uplatnila bych touto zménou také navrh od délnikd, kteti chtéji mit moznost anonymné

hodnotit pfistup nadiizenych a také stoji 0 moznosti sdéleni svého nazoru.

Velkou vyhodu vidim v anonymité, protoze diky ni se budou poskytované informace
opravdu shodovat se realnym dojmem pracovnika. Schranky by mély byt pokazdé
piistupné. Hlavnim u¢inkem zfizeni ,,Schranek duvéry“ je hodnotna zpétna vazba
pro vedeni, zlepSeni pocitu vlastni G¢innosti pro zaméstnance, anonymni moZznost
sdéleni svého nazoru, o ktery ma vedeni z4jem a bude se snazit s nim nadale pracovat.
V neposledni fadé to bude mit vliv na celkovou spokojenost nadfizenych i podiizenych
zaméstnancl. Naklady na potizeni jedné schranky znacky Richter BK24 jsou 480,- K¢
(véetné¢ DPH) a také vcetné dopravy. Nasla jsem tento typ schranky pfes internetovy

obchod Mall.cz.

3.1.3 Soutéz ,,Zaméstnanec roku*.

Dale bych navrhla spole¢nosti zménu v podob& zavedeni soutéZe ,,0 nejlepsiho
zaméstnance roku“. Tato soutéz by byla zpestfenim pro zaméstnance a také by vedla
ke zvySeni jejich nehmotné motivace k vy$§im vykonim. Vyherce by byl zvolen

vedoucim provozu, stiediska a odbornym feditelem, a to podle nasledujicich bodii:

e splnéni ro¢niho fondu pracovni doby,

osobni ohodnocenti,

kvalita vykonané prace,

e splnéni ro¢ni normy vyroby,
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e nulova reklamace vyrobkd,

o flexibilita,

e vysledky ro¢niho hodnoceni,

e cfektivni vyuzivani pracovni doby,

e dodrzovani zasad BOZP a ochrany zivotniho prostredi,
e vstiicny pfistup k mimoradnym ukolim,

e zajem o dal$i osobni rozvoj

e adalsi kritéria tykajici se pracovniho vykonu.

Nejlepsimu délnikovi bude ud€lena pochvala a uznani generalnim, personalnim
a odbornym feditelem spolecnosti. Ta bude spojend s predanim darkového Seku
V hodnoté 8 000,- K¢ a malého darku. Déle bude jejich spolecnd fotka a souvisejici
¢lanek uvetejnén v Tydeniku Kroméfizska a také ve firemnim Casopise Plastik. Tato

soutéz by mohla slouzit jako zdroj uznani a seberealizace pracovnikd.

3.1.4 Polostandardizovany rozhovor s délnikem

Zavéry dotaznikového Setfeni ukdzaly na potfebu komunikace mezi pracovniky
a nadfizenymi. Po vypovédich, nékterych znich jsem se dozvédéla, Ze nadfizeny
vyslechne problémy, ale zadné feSeni neposkytne, aZz po namitkadch n€koho, kdo ma
nangj vétsi vliv. Proto bych navrhla vedeni spolecnosti, v ramci koncepce fizeni
vykonnosti, zavést polostandardizovany rozhovor s délnikem dvakrat v roce.
Polostandardizovany znamend, Ze hlavni otazky jsou dané pfedem a tazatel miize
pokladat doplnujici otazky volné€ podle situace. Cil vidim ve zlepSeni komunikace mezi

zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym.

Uspéch celé spolecnosti zavisi na tom do jaké miry je zaméstnanec motivovany a jak
umi bojovat za spolecné cile. Pro zvySovani vykonnosti prace je dilezity pifimy vztah
mezi nadfizenym a podfizenym pracovnikem. De¢lnici se budou moci také podilet
na formulovani cilli vykonnosti spolecnosti. Nadfizeni pracovnici by méli jit svym
chovanim ptikladem pro své podiizené zaméstnance. M¢li by to byt lidé, ktefi umi

komunikovat se zaméstnanci, jak s THP, tak i s d€lniky. Zvladaji jim poskytnout
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dostatecné informace, zpétnou vazbu, feSit snimi problémy a pfipadné zmény,

zprostiedkovat ocenéni a pfivést je k t€ém nejlepsim vykonim.

Piedmétem rozhovoru by bylo spole¢né projednavani problémi, diskuze, sdélovani
vlastnich napadti zaméstnancti k zefektivnéni jejich pracovniho vykonu. Nové
myslenky, ndpady a iniciativa zaméstnancii by se méla podporovat, predevSim tim,
Ze se jich nadfizeni budou ptat na jejich nazory a naméty. Podpora pracovnikii by m¢la
byt chdpana jako centralni tiloha vedeni spole¢nosti. Do rozhovoru bych zahrnula také
pochvalu, coz je jedna ze slozek nehmotné motivace. Rozhovor s pracovnikem nabizi

moznost probirat diilezitd témata spoluprace v ptijemné klidné atmosfére.

Hlavnim pfinosem rozhovoru je vzajemna zpétna vazba, zlepSeni vzajemného vztahu
podiizeného s nadiizenym, prohlubovani divéry mezi nimi. Sttedobodem rozhovoru je
vzdy pracovnik. Vedeni rozhovoru je zplsob motivace, pii némz se v kazdém
zaméstnanci vytvoii pocit, Ze je casti celku a jeho prace je z hlediska uspéSnosti

spole¢nosti stejné dulezita jako prace nadfizeného.

3.2 ZlepSeni pracovnich podminek, pracovniho prostredi

Pracovnici délnickych profesi nejsou spokojeni s pracovnimi podminkami, upozornili
v dotaznikovém Setfeni nejvice na nedostate¢né vybaveni socialniho prostiedi, hluk,
zépach a nedostatek oddechového prostoru pro nekufaky. Uvedené nedokonalosti mayji
Spatny vliv na zaméstnance a mohou se negativné projevit i na jejich pracovnim
pokles produktivity prace. Proto by mélo byt v zajmu spolecnosti odstranit nebo omezit
tyto prekazky a nedostatky. Finan¢ni naklady spojené s odSkodnénim zameéstnanct
za poskozené zdravi ¢i trvalé zdravotni nasledky by mohly prevySovat naklady spojené

s rekonstrukcemi ¢i naklady na lepsi vybaveni.
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3.2.1 Zvyseni poctu WC toalet

Zadouci upravou socialniho zafizeni dle vyjadfeni délnikd je zvySeni poétu WC.
Navysila bych pocet WC toalet o 2, coz by zajistilo jejich bezproblémovy provoz
a spokojenost zaméstnancl. Existuje fada firem, které prodavaji WC toalety. Spole¢nost
muze provést nakup pfimo v kamenném obchodé, nebo pomoci internetovych stranek

u jednotlivych spole¢nosti, které se zabyvaji timto prodejem.

Pro zjisténi ceny za WC toaletu jsem zvolila spole¢nost KRBEC Miloslav se sidlem
Za Mototechnou 1114/4,155 00 Praha 5 Stodllky. Na jejich internetovych strankach
jsem vybrala typ WC kombi Pacific-V. Cena dvou WC toalet je 4 113,- K¢ (v€etné

DPH) a ceny za ptepravni sluzbu na dobirku.

3.2.2 Realizace odpoc¢inkového prostoru pro nekuraky

Zameéstnanci, ktefi nekoufi, maji moznost travit prestavku v jidelné, nebo v Satné.
Pokud si chté&ji odpocinout na erstvém vzduchu a nacerpat tak novou energii, jsou
omezovani svymi kolegy, kteti kouti. V soucasné dobé€ je vyhrazené misto pro koufeni
pied vyrobnimi halami na lavi¢ce. Navrhuji tedy zajistit 3 lavicek v arealu spolec¢nosti,

kde budou mit zaméstnanci v 1€t€ moznost stravit prestavku.

Vybrala jsem typ zahradni lavice Prowood-Thermowood, kterou Ize zakoupit v Makru
a cena jedné lavice je 4 131,- K¢ (véetné DPH). Spole¢nost si mtize vybrat i jinou lavici

z nabidky, podle toho kolik finan¢nich prostfedkt bude chtit do lavice investovat.

3.3 VylepSeni vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost kazdorocné zpracovava plan Skoleni, ktery vychéazi ze strategie spolec¢nosti.
Skoleni jsou zde zejména pro THP zaméstnance. Vétsina zaméstnanci by uvitala nové
Skoleni, rozepsali se 1 konkrétné, jaké Skoleni by je profesné motivovalo.
Z vyplyvajicich odpoveédi nejen na otazku Skoleni jsem zjistila, ze by spolecnosti

pomohlo nasledujici skoleni.
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Skoleni ,,Motivace zaméstnanci

Lidské zdroje jsou diilezitou soucasti spolecnosti, bez kterych by nemohla efektivné
fungovat. Ukolem vedeni spole¢nosti je proto spravnym zplsobem vést a motivovat
zaméstnance k takovym vykontim, které pomohou dosdhnout co nejlépe stanovené cile.
Povazuji za nezbytné motivovat zaméstnance k lepSim vykonim. Nedostatecna
motivace zaméstnanci v sobé muze nést do budoucna velké riziko v podobé snizeni

produktivity prace.

Jako feseni bych navrhla skoleni pro vedouci pracovniky jednotlivych odd€leni na téma
»Motivace zaméstnanci“. Pfedpokladanym vystupem by mél byt uceleny motivaéni
program pro pracovniky, jako soucést snahy spolecnosti o dosazeni vyssi efektivity

a produktivity.

Pouziti téchto motivacnich nastroji vétSinou nezabira ptili§ Casu. Patii k nim pfedevsim
nasledujici pravidla:

e Za dobfe vykonanou praci bychom méli zaméstnance pochvalit nebo jim
(osobng) podekovat, at’ jiz ustné ¢i pisemné. Udé€lat bychom to méli upfimné
a vcas, co nejdiive poté, co praci vykonaji. Pochvalu maji lidé radi a vétSina
jich ji k povzbuzeni své motivace ¢as od ¢asu potiebuje. Pochvala ptichazejici
bezprostiedné po uspeSném vykonani ukolu ¢i mimotfadném pracovnim
nasazeni patfi k nejucinnéj$im nastrojim motivace vibec.

e Pozadaji-i nds zaméstnanci, abychom si vyslechli jejich nézory,
at’ jiz doporuceni nebo stiznosti, méli bychom byt ochotni si k tomu nalézt ¢as.

e Zpétnd informaci o vykonnosti, kterou zaméstnanciim poskytujeme, by méla
byt v€asna a konkrétni. Je-li tato informace nepiizniva nebo kriticka, méli
bychom jim pomoci jejich vykon zlepsit.

e Zaméstnanciim bychom méli pravidelné poskytovat informace o tom, jak nase
spole¢nost prosperuje, jaké nové vyrobky chysta, jakou mé strategii viici
konkurenci apod.

e M¢li bychom upozornit 1 na jejich ulohu v téchto planech a tuto ulohu jim

vysvétlit.
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e Zaméstnance je tfeba vést k tomu, aby se ucastnili rozhodovani, zejména téch,
ktera se jich osobné¢ dotykaji. Jejich zajem 1 moZnost se tohoto rozhodovani
ucastnit je tfeba podporovat.

e Zaméstnanci by méli mit ptilezitost k ziskdni novych zkusenosti. Méli bychom
je povzbuzovat i v jejich odborném ristu a ziskavani novych schopnosti.

e Na podporu motivace a odpovédnosti je vhodné podporovat ,,vlastnicky
vztah® zaméstnanci k jejich praci a pracovnimu prostfedi. Tento vztah
podporuje predevSim jasna osobni odpovédnost a moznost rozhodovat
nebo postupovat v ramci zadanych mantinelt s ur¢itou mirou samostatnosti.

e Nové¢ myslenky, napady a iniciativu zaméstnanci bychom méli podporovat,
ptedevsim tim, Ze se jich ptdme na jejich ndzory a naméty.

e Uspéch podniku, oddéleni i jednotlivcil je vhodné se zaméstnanci &as od ¢asu
oslavit. Pozornost je vhodné vénovat i akcim podporujicim tymovou

atmosféru a spole¢nou motivaci.

Skoleni bych uréila vedoucim pracovnikiim jednotlivych usekii a personalni feditelce.
Mohlo by byt zajisténo firmou TSM, s.r.o, tato firma sidli ve VySkové (Dukelska
117/12). Pro spole¢nost Plastika a.s. zajisti Skoleni na miru, dle jejich pozadavkt. Misto
konani lze vyuZit v jejich pln€ funkcnich vzdélavacich prostorach v Brné a VySkové,
nebo piimo ve spolecnosti Plastika a.s. Délku seminafe bych urcila na 2 pracovni dny,

tedy dvoudenni kurz (14 hodin), cena cca 5 500,- K¢&.

3.4 Rizika realizace navrhovanych reseni

Aby mohla byt jakdkoliv zména provedena uspé$né, je potiebné Si uvédomit nutnost
splnéni urcitych predpokladl. Spolecnost musi piijmout dané ndvrhy a snazit se je
zrealizovat. Jednotlivé navrhy zmén S sebou nesou sice urcita rizika, ale také moznost

zvyseni Uspéchu.
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Mezi tyto rizika miiZe patfit:

e Nedostatek financnich prosttedkli — nizky rozpocet stanoveny pro motivacni
aktivity.

e Nedostatecnd informovanost zaméstnancii 0 navrhu - nesrozumitelné definovani
cile navrhnutych zmén, vytyceny cil by se mél neustale pracovnikim opakovat
a kontrolovat sebemensi odklon od n¢;.

e Piekroceni planovaného ¢asu — nedodrzeni stanovenych termint a tudiz potieba
dalsich finan¢nich zdroja.

e Neochota vedeni realizovat navrhova feSeni — vedeni neschvali navrhnuté zmény
motivacniho systému, maji jiny pohled na motivaci zaméstnanci.

e Nedivéra zaméstnancii V navrhované zmény — mize zpusobit velmi malou

Zpétnou vazbu od pracovniki spolecnosti.

Tabulka 2. Analyza rizika 1 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zdroj rizika

Hrozby

Pravdépodobnost

ohroZeni

Nasledky ohroZeni

Néklady na zmény stiedni Néavrhy se nad
prekroci predem ocekavani prodrazi
stanovenou hodnotu a stanou se pro
spole¢nost mén¢
vyhodné
K vypracovani zmén nizka Nekvalitni zmény,
nebude ziskan dostatek problémy
pottebnych informaci S implementaci,
¢asovym horizontem
a vysi nakladt
Navrzené zmény se stiedni Nedodrzeni
prodlouzi nad planované stanovenych termin,
hodnoty vice finanénich zdroju
Vedeni neschvali nizka Zakaz uskutecnéni
navrhnuty zmény navrhovanych zmén
motivacniho systému
Zameéstnanci maji zazité nizka Zaméstnanci jsou
stavajici podminky a neochotni

boji se prizptisobovat
novym vécem
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Tabulka 3. Analyza rizika 2 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zdroj rizika Dopad rizika | Opatieni k eliminaci ¢i omezeni rizika

Vysoky Pro udrzeni stabilnich nakladd je kromé

peclivého planovani dulezita i neustala
kontrola. Pro nezbytné potieby je nutna
penézni rezerva.

vysoky Pred zacatkem zmén je nutna dikladna
analyza a Casovy fond k obstarani vSech
dokumentu.

vysoky Pro uspésné dokonceni navrhovanych
zmeén je tieba pocitat s Casovou rezervou
a predejiti diky neustalé kontrole.

Vysoky Vysvétleni, Ze jsou to zmény k lepSimu
a bude to pro né navratna investice.

stiedni Je nutné zaméstnanciim, ktefi nebudou

duveétovat zménam, vysvétlit jejich

vyhody.

V tabulkach €. 2 a ¢. 3 je kazdé riziko rozdéleno do sfér: Zdroj rizika, Popis ohrozeni,
Pravdépodobnost, Mozné nasledky, Dopad rizika a Opatieni k eliminaci. Ve sloupcich
Pravdépodobnost a Dopad rizika uvadim 3 hodnoty typu [nizka(y), stfedni a vysoka(y)]
dle kterych se urcuje Vysledna hodnota rizika jako jejich vzdjemna kombinace. Logicky

mize nabyvat pouze 5 hodnot [nizka / stfedné-nizka / stfedni / stfedné vysoka / vysoka]
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Tabulka 4. Kvantifikace rizik (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Zdroj rizika Pravdépodobnost | Dopad Vysledna

rizika hodnota rizika

sttedni vysoky sttedné-vysoka
nizka vysoky stiedni
stiedni vysoky stredné-vysoka
nizka vysoky Sstredni
nizka stiedni stredné-nizka

vewro e

Z tabulky ¢. 4 je tedy jasné, Ze mezi nejdulezitéjsi rizika, ktera je nutno eliminovat, patii
pfedevsim: Nedostatek financnich prosttedki (Pfekroc¢eni planovanych nakladi)

a Prekroceni planovaného casu.

Jestlize navrhované zmény nebudou zakomponovany do motivaéniho systému, mize
dojit k situaci, kdy rizika budou mnohem zévaznéjsi, nez z navrhovanych zmén. Mohlo
by dojit k témto riziklim:

e dlouhodobé¢ nizka produktivita prace,

e neduvéra pracovniki k vedeni spole¢nosti,

e pokles hospodaiskych vysledd,

e 0dchod zaméstnanct ze spolecnosti,

e Spatné vztahy mezi zaméstnanci,

e demotivace zaméstnancu,

e pokles pracovniho nasazeni.

Z vyse uvedenych moznych dopadi navrzenych zmén motivacniho systému vyplyva,
ze rizika dopadu z neuskute¢néni jsou mnohem zavaznéj$i nez rizika plynouci
z realizace navrzenych zmén. Je dulezité nepodcenit piipravu téchto zmén a podrobné

sezndmit pracovniky s novym motiva¢nim systémem.
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3.5 Zhodnoceni nakladi a prinost navrhovych reSeni

Naklady budou finan¢ni, ale i nefinan¢ni povahy v podobé vynalozeného usili
a energie. Pfi posuzovani finan¢ni narocnosti celého projektu jsou vyznamné piedevsim
naklady na Skoleni motivace zaméstnancu, které jsou ale jednordzové. V nésledujici
tabulce ¢. 5 jsou uvedeny celkové néklady, kolik vedeni spolec¢nosti piiblizn¢ vynalozi

pii zavedeni navrhovanych feseni.

Tabulka 5. Naklady jednotlivych navrhi (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Navrh Naklady
Zavedeni 360° zpétné vazby 0,- K¢
Zavedeni ,,Schranky davéry* 480,- K¢

Soutéz ,,Zaméstnanec roku® - darkovy sek 8 000,- K¢
Polostandardizovany rozhovor s délnikem 0,- K¢

Zvyseni poctu WC toalet 4113,- K¢
Nékup 3 lavicek 4131 x3=12393,- K¢
Skoleni ,,Motivace zamé&stnanci* 5500,- K¢
Celkem 30 486,- K&

Prinosy navrhovych FeSeni

Na zaklad€ navrzeného zlepSeni motiva¢niho systému lze fici, Ze spole€nost by mohla
pocitat s budoucimi piinosy ve vSech oblastech fizeni lidskych zdroji a rovnéz
S pfimymi ekonomickymi pfinosy. Tyto ptfinosy, ale jde jen ztéZka ekonomicky
kvantifikovat, protoze motivaéni systém je aktivitou neproduktivniho charakteru
S obtizn€ méfitelnymi vystupy. Navic lze pocitat s dopady realizovaného projektu

az za delsi dobu.

Je tedy mozné oCekavané ptinosy charakterizovat jen v obecné roving. Jedna se 0 tyto
budouci pfinosy:

e zvySeni spokojenosti pracovnikl s vykondvanou praci,

e zvySeni seberealizace pracovnikil,

e zvySeni pracovniho nasazeni,
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e zvySeni produktivity prace,

e zlepSeni vzajemného vztahu podiizeného s nadiizenym,

e prohlubovani divéry mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem,
e Vy$§i mira ztotoznéni pracovnikd s planovanymi ukoly a zménami,

e ZlepSeni interpersonalnich vztahti a tymové spoluprace.

Tyto ptinosy by meély z dlouhodobéjsiho hlediska vyrovnat néklady spojené s realizaci
projektu.
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ZAVER

Ve své praci jsem se zabyvala zlepSenim pracovni motivace ve spole¢nosti PLASTIKA
a.s. Cilem mé prace bylo na zakladé¢ teoretickych poznatkl a analyzy soucasného stavu

navrhnout zlepseni stavajiciho motivaéniho systému ve spole¢nosti PLASTIKA a.s.

Prace je rozdélena do nckolika ¢asti. Prvni ¢éast je teoretickd, vysvétluje pojmy
vztahujici se k dané problematice a vyvoj motivacni teorie. Dale se zaméfuje
na motivaci k préaci, demotivaci a popisuje oblasti ovliviiujici motivaci, kterymi jsou
odmeénovani, vzdélavani a hodnoceni zaméstnancl. Jeji poznatky jsou vyuzity

Vv nasledujicich castech.

Druhou ¢ast jsem zaméfila na konkrétni spole¢nost, kterou je Plastika a.s. Vénovala
jsem se kratkému popisu spoleCnosti od historie po soucasnost a zaméfila
se na konkrétni situaci motivace a spokojenosti zaméstnancti. Déle jsem provedla
samostatnou analyzu motivacniho systému na zaklad¢ dotaznikového Setfeni a nasledné
vyhodnotila vysledky. Ve spolecnosti bylo rozddno a rozeslano 100 dotaznikil
a navraceno jich bylo 69. Z analyzy vyplynuly problémy spojené se zpétnou vazbou,
pouzivanim pochvaly za dobfe vykonanou praci, otevienym sdélovanim nazort,
interpersonalni komunikaci, pocitem seberealizace a uznani. Na zaklad¢ téchto
nedostatkti jsem doporucila provést zmény, které jsem uvedla v navrhovanych feSenich.
Ve tieti Casti jsem na zaklad€ vysledka analyzy dotaznikového Setfeni navrhla soubor
opattent.
Jedna se 0 oblasti:
e 7zlepSeni systtmu hodnoceni zaméstnancli a interpersonalni komunikace
atozavedenim 360° zpétné vazby, ,Schranky daveéry“ na pfipominky
zaméstnanct, soutéze ,, Zameéstnanec roku®, polostandardizovaného rozhovoru

S délnikem,
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e zlepSeni pracovnich podminek, pracovniho prostiedi pomoci zvyseni poctu WC

toalet a realizace odpocCinkového prostoru pro nekuraky,

e vylepSeni vzdélavani zamé&stnanci prostiednictvim zavedeni $koleni ,,Motivace

zameéstnancu‘

Vyuzitim téchto opatfeni by mélo dojit ke zlepSeni vztahi mezi vedoucimi pracovniky

a zaméstnanci spolecnosti a také k prohloubenti jejich vzajemné duvéry.

Ptedpoklddam, Ze obsah mé diplomové prace bude vyuzity a piinosny pro spolecnost.

4

stranami a prispély ke zvySené vykonnosti, lepsi atmosféfe na pracovisti, eliminaci

strachu a zdravému feseni ptipadnych konfliktt.
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Seznam priloh

Pfiloha ¢. 1 — dotaznik

Dobry den vazeny respondente,

jsem studentkou magisterského studia VUT v Brn€. Touto cestu bych Vas chtéla

pozéadat o vyplnéni dotazniku pro ucely mé diplomové prace. Cilem tohoto dotazniku je

zjistit zakladni data ohledné pracovni motivace. Ziskané informace z dotazniku budou

slouzit jako podklady pro zpracovani mé diplomové prace. Své odpovédi u nékterych

otazek prosim kratce zdiivodnéte v policku jiné.

Dé&kuji za spolupraci.

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Plastika a.s.?

2. Jaké byly Vase hlavni diivody pracovat v této spolecnosti?

3. Jak byste ohodnotil/a sou¢asnou image/prestiz spole¢nosti?

finan¢ni podminky

Jistota pracovniho mista

pozitivni pracovni vysledky
moznost kariérniho ristu

tato prace je zaroveit mym koni¢kem
pracovni doba

dobré vztahy na pracovisti

dobré jméno spole¢nosti

pozitivni pracovni vysledky
nedostatek pracovnich ptilezitosti

dobré vztahy s nadtizenymi

velmi vysoka
vysoka

pramérna

Bc. Hana Jancova



e nizka
e velmi nizka

e jiné

4. Vite, co je od Vas ocekavano na Vasi pracovni pozici?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

e NeE

rwr

5. Jste spokojen/a s vysi mzdy za vykonanou praci?
e ano
e spiSe ano
e SpiSe ne
e ne

e jiné

6. Poskytuje Vam zaméstnavatel podminky vykonavat praci, jak nejlépe

dovedete?
e ano
e ne
e jiné

7. Jaky je podle Vas systém finan¢niho ohodnoceni ve Vasi spole¢nosti?
e spravedlivy
e spiSe spravedlivy
e spiSe nespravedlivy
e nespravedlivy

e jiné



8. Diivérujete VaSemu nadfiizenému?
e ano

e SpiSe ano

e SpiSe ne
e ne
e jiné

9. Je pro Vas dilezita pochvala od nadiizeného za dobi‘e vykonanou praci?
e ano

e spiSe ano

e spiSe ne
e ne
e jiné

10. Jste za dobie vykonanou praci chvileni od nadfizeného?
e ano

e e

11. Jsou VaSe nazory v praci povaZovany za dileZzité?
e ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e nNE

12. Prispiva Vase kvalitni prace k napliiovani vize spolecnosti?
e ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

e jiné



13. Jaké jsou vztahy na pracovisti?
e pratelské
e gpiSe pratelské
e neutralni
e spiSe nepratelské
e nepratelské

e jiné

14. Myslite si, Ze Vasi kolegové odvadéji kvalitni praci?
e dno

e spiSe ano

e spiSe ne
e e
e jiné

15. Jste spokojen/a se zajmem nadFizeného o VaSe nazory na praci, kterou
vykonavate?
e dno

e SpiSe ano

e SpiSe ne
e Ne
o jiné

16. Které motivacni faktory se v této spole¢nosti pouZzivaji?
e povyseni
e prémie
e piispévek na dovolenou
e piispévek na pojiSténi (penzijni, Zivotni)
e 13. popfipad¢ 14. Plat
e automobil k soukromym uceliim

e piispévky na stravovani



zvyhodnéné ceny firemnich vyrobku
vzdélavani a osobni rozvoj

dny placeného volna v pfipad¢ nemoci

akce poradané podnikem (sportovni hry, vano¢ni besidky)

darkové poukazy

jiné

17. Jste spokojen/a s motivaénimi faktory, které spole¢nost, kde pracujete

pouziva?

ano

spiSe ano
spiSe ne
ne

jiné

18. Chtéli byste néco ve spole¢nosti zménit? Jste ve

nespokojeni?

ano
ne

jiné

19. MozZnost §koleni a kurzii je pro Vas?

velmi dulezita
dulezita
nedulezita

velmi nedulezita

jiné

20. Jaké Skoleni si myslite, Ze by Vas profesné motivovalo?

spolefnosti s nécim



21. Mél jste za posledni rok v praci mozZnost naucit se néco nového?
e ano

e spiSe ano

e spiSene
e NE
e jiné

22. ReSeni konfliktii (problémii) ve spoleénosti je pro Vas?
e neuspokojivé
e spiSe neuspokojivé
e spise uspokojivé
e uspokojivé

e jiné

23. Jste spokojen/a se zaméstnanim v této spole¢nosti?
e adno

e spiSe ano

e spiSe ne
e e
o jiné

24. Pohlavi.
e muzské

e 7enské



25. VEék.

e 60let a vice

e 51-60let
e 41-50let
o 31-40let
o 21-30let
e do 20let

26. Cislo useku a nazev oboru.

27. Nazev pracovni pozice.

Dékuji Vam za vyplnéni

Bc. Hana Jancova



