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Anotace

Cilem diplomové prace je v obecné roviné popsat rozbor motivaéniho systému
zaméstnanctl ve spoleénosti RABAT CR a.s. se zaméfenim na komplexni vzdélavani,
osobni rozvoj a dal$i odménovani. V praktické Casti bude cilem motivaéni analyzy
navrh metod a opatfeni vedoucich ke zlepSeni s poukazanim na mozné zmény, které
vedou ke zlep$eni pracovnich vykonUl, spokojenosti jednotlivce, pracovniho tymu a

samoziejmé také vedou k pfinostm pro spoleénost samotnou.
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systémy, nastroje motivace, personalni €innosti, pracovni vykon, vzdélavani a rozvoj
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Annotation

The aim of this diploma thesis is to describe the general analysis of the
motivation of employees in company RABAT CR a.s. focusing on comprehensive
education, personal development and more rewarding. In the practical part will aim
motivational analysis of design methods and measures to improve with reference to
possible changes that lead to improved job performance, satisfaction of the individual,

team and of course also lead to benefits for the company itself.
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Diploma thesis, incentive systems, job performance, personal activities, staff

evaluation, tools motivation, training and development of staff, questionnaire survey.
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UvoD

Motivace je motor naSeho lidského snazeni, hybné ustroji, které nas lidi zene
dopfedu za svymi cily, tuzbami a potfebami. Autor motivaci vidi jako synchronizované
kolo. V nejlepSim pfipadé kolo, které se da rozdélit na soukromé a pracovni nebo také
na vnitfni a vnéjsi.

Pokud je vSe v rovnovaze, ¢lovék zUstava Stastny, ale pokud dojde k lehkému
vynechani této energetizacni hnaci sily, at' jiz v rovinné soukromé nebo pracovni,
dostavame se k pocitu, Zze nam néco chybi, néco neni dokonalé. Vybocujici z naSich
lidskych pfedstav. Vyviji to na Clovéka tlak a s tim i spojeny stres, ktery se snazime
fesit. Tato moderni doba klade naroky na samotnou spolecnost, jeji zaméstnance, ale i
vrcholovy management. Zefektivnit tyto naroky kladené na jednotlivé Casti pomaha
spole€nosti spravné nastaveny systém motivaci. V kazdé sofistikované firmé je
motivace zaclenéna do personalniho systému a stava se nedilnou soucasti ro€niho
planovani strategii.

Pokud se vratime ktématu a zaméfime nasi pozornost na motivaci
v zaméstnani zjistime, Ze zhruba kazdou dekadu dochazi k upravé hodnot u
zaméstnancl a jejich zaméstnavatell, na zakladé inovativniho, ekonomického a
politického vyvoje lidské spolecnosti.

Firma potfebuje s nejmendimi moznymi financnimi naklady dosahnout co
nejvyssi efektivitu svého podnikatelského snazeni, tedy zisku a stabilizace na trhu.
Pokud se podivame po Casové ose, vidime, Zze zlom je patrny v dobé primyslové
revoluce, kdy dochazi ke strojové vybavenosti pracovist' a nezbytné délbé prace. Tento
taylorismus vSe odstartoval a jiz na sklonku 20. stoleti je zfejmé, Ze zaméstnavatel
musi pohlizet na zaméstnance komplexnéji, socialnégji.

Na pfelomu 20. a 21. stoleti zafazuji zaméstnavatelé praci se zaméstnanci na
predni pFicky potfeb spoleCnosti a pouze vzdélani a motivovani pracovnici se stavaji
nositeli budouci uspésnosti organizace, ktera neustrne v téchto krizi velmi ovlivnénych
letech pouze na svych ziscich, ale s ohledem na budoucnost pomérovou casti
financuje ve firmé motivaéni prostfedky, vzdélanost, reklamu, sponzorstvi a jiné
aktivity, které utvareji pozitivni dojem okolni spole¢nosti. Autor je zaméstnancem
spoleénosti RABAT CR a.s. a povazuje motivaci uvnitf organizace za jednu

vvvvvv

bylo zvoleno téma: Analyza motivaéniho systému ve spoleénosti RABAT CR a.s..
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V oddilu teoretické €asti této diplomové prace jsou vyspecifikovana jednotliva
fakta, ktera mapuji pouziti zakladnich motiva¢nich pojmu v personalistice v soucinnosti
s fizenim organizace. Dale autor v praci popisuje vhodné pouZzité motivaéni nastroje
pro zaméstnance a vhodnou dobu jejich aplikace v praxi a poukazuje na provazanost
firmy jako takové s personalni motivaci posunujici spoleénost spravnym smérem.
Vtomto oddile je i podrobna specifikace pouzivanych motivacnich nastrojl
managementem spole€nosti v soucinnosti s personalnim oddélenim. Posledni kapitola
v teoretické Casti poukazuje na pozitiva vykonnostni a ucici se firmy v konkurenénim
prostfedi, ve stfedné a dlouho dobém Casovém obdobi.

V oddilu praktické Casti této diplomové prace se autor soustfedi na spolecnost
RABAT CR a.s. jako takovou, zkouma prostfedi firmy a s pomoci explorativniho
dotaznikového Setfeni zkouma nastaveni motivacniho systému ve spoleCnosti RABAT
CRas..

Cilem této diplomové prace je specifikace a uspofadani vyznamu motivacniho
systému zaméstnancu ve firmé v obecné roving, v praktické roviné je cilem analyza
motivaéniho systému nastaveného ve firmé& RABAT CR a.s., dale navrh jednotlivych
ZlepsSujicich metod a ukonu vedoucich ke zlepSeni tohoto nastaveni. Jelikoz je
personalnich &innosti, jako cil této diplomové prace je prokazat pfedpoklad, Ze se
motivace zaméstnancl protina s celou fadou personalnich ginnosti ve spole¢nosti.

Hlavni pfinos této diplomové prace autor spatfuje v doplnéni a zefektivnéni
procesu motivace zaméstnanct ve spoleénosti RABAT CR a.s., v navaznosti na

krizové obdobi a kapitalové moznosti této organizace.



TEORETICKA CAST

1 VYMEZENi ZAKLADNICH MOTIVACNICH POJMU

S pojmem motivace se setkavame v mnoha odbornych publikacich, které tento
pojem definuji raznymi variantami/zptsoby. Mezi nejpopularnéjsi teorii motivace patfi
hierarchicka teorie potfeb amerického psychologa Abrahama H. Maslowa.

Maslowa pyramida lidskych potfeb je uvedena v kazdé odborné publikaci
psychologie z dlvodu jeji pusobivosti a jednoduchosti. Existuje S$kala dalSich
motivacnich teorii, kde autofi propracovavaji tyto teorie obsahleji. Dale v textu je
uvedeno nékolik definic pfednich odbornikl, ktefi se touto problematikou zabyvali.
Podle Provaznika a Komarkové (1996) vyjadfuje motivace skute€nosti, ze i na lidskou
psychiku pusobi specifické védomé a nevédomé vnitfni sily neboli motivy, které
Clovéka zamérfuji urCitym smérem. V daném sméru ho povzbuzuji a toto povzbuzeni
udrzuji. Vysledkem tohoto pusobeni je motivované jednani. Podle Armstronga (2009),
je motiv divod néco délat, neboli dat se uritym smérem. U lidi dochazi k motivovani,
kdyZ oCekavaji, ze jejich €innost, jejich jednani povede k dosazeni stanoveného cile —
odmeény, uspokojujici jejich potfebu.

Clovék jako jedine&na bytost pfizplisobuje své pozadavky na zakladé priib&hu
Casu a situace. Obecné plati, Ze motivace je vné&jdi a vnitfni sila, ktera Clovéka
orientuje urcitym smérem nebo ho naopak od jinych smérd odvadi.

Motivace je z pohledu filozofli také nékdy chapana, jako pouha vypln lidského
Casu a ne tvorba hmotného produktu, statku. V novovéké historii je kladen znacny
dlraz na motivaci (zvenci, vnéjsi a externi). VnéjSi motivaci Ize chapat jako pusobeni
¢ind nebo vliva jinych lidi na osobu, ktera je nabadana k ur€itym nejen pracovnim
vykonim. Tento druh motivace je v dnesni spole€nosti nejpouzivangjsi a klade na ni
diraz velka &ast organizaci. VnéjSi motivace plsobi u standardniho vzorku lidi jen
v kratkém €asovém horizontu/obdobi, nebo dokonce je zcela neovliviiuje. Velmi dobfe
se uplatni u neschopnych lidi, protoZze maji potfebu dodavani stimult, a teprve po
tomto ovlivnéni odvadéji oCekavané pracovni vykony.

V kratkodobém €asovém horizontu je pasobeni vnéjSich motiva pfinosné, ale
z dlouhodobého hlediska velmi Skodlivé z dlvodu vytvofeni mozné zavislosti na
motivech. VnéjSi motivace je vyznamna u skupiny lidi, ktefi disponuji silnou vnitfni
motivaci. Néktefi jedinci dokonce tak silnou, Ze motivaci zvenc¢i vlastné ani nepotfebuji,
ale bez tak ji vyzaduji, protoZe jim to pfinasi vnitfini uspokojeni a potéSeni. AZ na
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vyjime€né pfipady neexistuje zadny zaméstnanec organizace, ktery za svoji €innost
nepotifebuje obdrzet finanéni odménu, zaméstnanecké vyhody, povySeni, poukazky na
rlizné sluzby, pochvalu od nadfizeného, atd..

Vnitfni motivace nebo také sebe motivace disponuje mnohem vétSim hybnym
faktorem, uc€innosti a silou. Lidské vnitfni pohonné ustroji, které dodava silu k dosazeni
uritych predstavovanych cilt. Je to odhodlani néeho konkrétniho dosahnout, néco
prekonat & uspé&t a mozna také, prekonat sama sebe, &i jiné lidi. Clovék jako
individuum je od pfirody vnitfné motivovan, ale i ten, ktery napfiklad okrada ostatni. U
téchto lidi se motivace naléza v jiné roviné.

Vnitfni motivace jednotlivych zaméstnancli rozhoduje i o finanénich nakladech
dané spolecnosti, Casoveé narocnosti pro ostatni kolegy nebo pfimé vedouci pracovniky
z ddvodu neustalého pobizeni k vykondm, rdznymi stimuly. Tato €innost u vnitfné
demotivovanych pracovnikl se pro ostatni zaméstnance stava demotivatorem. Rdzni
lidé maiji rzné vnitini motivy, které plsobi rozdilnou silou a snazi se o uspokojovani.
Jestlize nastane situace v pfemysSleni zaméstnance, tzn. naruseni vnitfni rovnovahy
mezi nadbytkem, anebo nedostatkem vznika napéti. Napéti Ize nejCastéji vyjadFit
trajektorii sinusové kfivky. Snizovani, pribéh, zvySovani, tento kolobéh uspokojovani
potieb je neustale cyklacni.

Zaméstnanci vlastnici vnitfni motivaci oplyvaji aktivitou, energii, vykonem,
pribojnosti. Také dosazeni urcitého cile, je jejich motiv, podporeny strategii z mozného
uspéchu. Sila vnitfni motivace spociva v touze po seberealizaci a je ¢asto spojovana s
usilim takzvané trnité cesty plné dalSich nastrah a uskali. Vnitini hybna sila nékdy
ostatnim pfipomina urcitym zplsobem i posedlost, ktera vyzaduje disciplinu, vasnivost
a soustfedéni. Jde o obrovskou vnitfni silu, ktera pfivedla napf. Margaret Thatcherovou
do vysoké anglické politiky, navzdory jistému letitému a zaZitému monopolu muzské
populace.

~INebylo mi ani dvacet Ctyfi let, ale uz jsem byl uspésny, nezavisly podnikatel a
vydélal jsem svdj prvni milion. Do té doby jsem svij Zivot vénoval hlavné vzdélavani a
budovani firmy. Ted jsem Zzjistil, Ze jsem vydélal dostatek penéz, abych uspokojil
veSkeré své poZadavky, a tak jsem dospél k unahlenému rozhodnuti, Ze zapomenu na
praci a budu si jen uZivat Zivota. Koupil jsem si nové sportovni auto, hezké Saty a mél
Jjsem dost penéz na to, abych si mohl poridit vie, co jsem chtél. Rozhodl jsem se, Ze si
budu uzivat, a vrhl jsem se do viru zabavy v Los Angeles v jizni Kalifornii. Do konce
roku 1918 jsem byl svym Zivotnim stylem natolik otraveny, Ze jsem se na pocatku roku

1919 vratil k podnikani s ropou. Kdyz jsem ofci sdélil, Ze jsem na odpocinek odesel ve
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dvaceti ¢tyfech letech, ale ve dvaceti Sesti se vracim do prace, jeho tusmév jako by mi
sdéloval: Ja jsem ti to fikall* (Getty, 2008, s. 3)

Motiv - pfedstavuje v lidském chapani urcitou pfiinu a navazujici dalsi jednani,
které z pohledu zaméstnance vychazi z védomé nebo také nevédomé, necilené reakce
na urCity podmeét. Motiv pusobi na zaméstnance ve tfech rovinach - v daném sméru,

v dané sile a v dané dobé.

~Motiv pfedstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Mdze byt chapan jako psychologicka pri¢ina ¢i divod urcitého chovani éi jednani

Clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho ¢&innosti psychologicky smysl.
(Bedrnova, Novy, 1998, s. 222)

Stimulace - ,Stimulace je vnéjsi pusobeni na psychiku ¢lovéka, diky némuz
dochazi ke zménam jeho <¢innosti, prostrednictvim zmény psychickych procesd,
predevs§im pak prostfednictvim zmény jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci a
stimulaci Ize tedy spatifovat ve skutecnosti, Ze stimulace predstavuje pusobeni na
psychiku jedince z vnéjSku, nejcastéji prostrednictvim aktivniho jednani jiného ¢lovéka.
Mdze mit rozmanité podoby a formy. Jejich spoleénym jmenovatelem vSak byva
oviiviiovani ¢innosti druhého Clovéka aktivnimi vnéjsimi zasahy vedoucimi ke zméné
jeho psychickych procesd, pfedevsim pak ke zméné jeho motivace.” (Bedrnova, Novy,
1998, s. 223)

Rozdilnost mezi stimulem a motivem autor spatfuje vtom, Ze stimulem
dosahuje zaméstnavatel u zaméstnancu v kratkodobém horizontu né&jakou zménu
v chovani, kdezto zavedenim koncepce motivace zaméstnancu jako celku, dosahuje
zaméstnavatel v dlouhodobém horizontu, efektivngjSi pfinos k danym ukolovym

feSenim.

Incentiv - ,hmotné i nehmotné stimulacni pobidky, které vyvolavaji nebo zesiluji
motivaci, nastroje stimulace a motivace.” Slovnik cizich slov. [online]. © 2012 [cit.
2012-11-24]. Dostupné z http://slovnik-cizichslov.abz.cz/web.php/hledat?typ

=prefix&cizi_slovo=incentiv
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1.1 Vznik motivace

Dle Bedrnové a Nového (1998) se vznikové zdroje téchto motivaci déli do
téchto zakladnich oddilu:

- potreby - Zivotni potfeba pro Clovéka, z tohoto vznika pfipadna nelibost Ci

napéti; potieby dale déli na primarni (funk&nost lidského téla) a sekundarni

(Clovék, jako Clen spole€nosti),

- navyky - opakovani urcitych situacnich €innosti (stereotypni naucené vzorce

chovani),

- zadjem - zaméreni lidského specifického motivu na konkrétni oblast (aktivizace

a stalost); v zivoté ¢lovéka, zejména dle véku, dochazi ke zménam,

- hodnotové orientace - skokové usporadani urCitych pribéhovych déju,

udalosti, specifickych ¢innosti,

- idedly - pfedstava pro jedince né€eho subjektivné Zadouciho, pozitivniho.

1.2 Teorie motivace

Teorie motivace se fadi k uritym specifickym smériim, kde kazda vystihuje
urdity specificky styl svého obsahu. Dle Stikara a kolektivu (2003) je rozdéleni do dvou
samostatnych kapitol: teorie obsahové a teorie procesové zaméfené na poznani
konkrétnich pfFicin. Teorie obsahové vystihuji realné pracovni prostfedi a
zaméstnavatel je bez vyznamnych zmén Casto aplikuje do praxe. Tyto teorie Casto
opousti chapani vyznamnych podmétovych zmén (problematiku, uzkoprofilovost,
individualitu).

Teorie procesové - prubéhové, zaméfuji pozornost na propracovangjsi
systém motivace zaméstnancu a celkové se zamérfuji blize utvafenim a vyvojem

¢lovéka.

V odborné literatufe je déleni teorii popsano nasledovné:

- Obsahové teorie - Maslowa hierarchie potfeb, Herzbergrova dvoufaktorova teorie

motivace, Alfredova teorie, McClellandova teorie potieb

- Teorie zaméfené procesové nebo také nazvané prubéhové - Adamsova teorie
spravedInosti, Lathamova a Lockova teorie dosazeni cile, Porterova a Lawrerova teorie

vykonu a spokojenosti, Vroomova teorie valence a oCekavani
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Autor vybral a popiSe jednu teorii obsahovou a jednu teorii

procesovou/prabéhovou dle prfedpokladaného nejvétsiho povédomi mezi zaméstnanci:

Obsahova teorie - Maslowa hierarchie potieb - na zakladé pfedpokladu vychazejiciho
z podstaty lidstvi a potfeb sestavil psycholog Abraham Harold Maslow hierarchii potfeb
Clovéka, od zakladnich Zivotnich potfeb, po potfebu seberealizace. Tato teorie je
v prubéhu let vyvracovana a dle nazoru autora plati v obecném nerozvinutém hledisku-

pohledu.

Obrazek €. 1: Maslowa pyramida potieb

POTREBA naroéna prace, wordi prileZitost, Ospéinost
SEBEREALIZACE ¥ praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
P(ﬂmﬂ uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestife
UZNANI jeho profese &i pozice, pocit napinéni z konkréini
prace
POTREBA soudruZnosl pracovniho tymu, pfatelské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI yi<lota prace, bezpefnod a ochrana zdravi

pli praci, pracov ni v yhody

FYZIOLOGICKE POTREBY pla, piijemné pracovni podminky

£ \

Zdroj: ITSolution — Maslowova teorie. [online]. © 2012 - 2013 [cit. 2013-01-26]. Dostupné z:
http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.a14.html

Teorie procesova nebo také pribéhova - ,Adamsova teorie spravedinosti - nékdy téz
pouze teorie spravedinosti nebo také teorie spravedlive odmény patfi, mezi teorie
zabyvajici se motivaci lidi. Teorii spravedinosti zvefejnil John Stacey Adams v roce
1965. Je zaloZzena na tom, Ze motivaci ¢lovéka ovlivriuje (zvySuje) pocit spravedinosti
ve dvou rovinach:

- podle srovnatelnych méritek je odména ve vztahu k odvedenému vykonu

adekvatni, tudiZ spravedliva
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- je adekvatni také vuci ostatnim kolegum v praci, tudiz spravedliva.
Pocit spravedinosti pfi udélovani odmén vykon pracovnika zvySuje a pocit

nespravedInosti naopak plisobi opacné.

VyuZiti teorie spravedinosti v praxi:

Adamsova teorie spravedinosti vede ke spravné komunikaci rozdélovani odmén
za praci a tyka se jak finanénich, tak nefinanc¢nich odmén. Napfiklad bude-li pracovnik
presvédéen, Ze sluzebni viz je samozfejmost, bude jeho vnimani jisté jiné od toho
pracovnika, ktery jej bude vnimat jako nadstandardni firemni benefit.“ Managment
mania. [online]. © 2011- 2013 [cit. 2013-02-22]. Dostupné z

https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedinosti

1.3 Motivace celkovy pohled

- i kdyZz zaméstnanci Casto uvadéji, tak nepracuji ve firmach pouze proto, Ze tam

vydélavaji penize pro své hmotné zabezpeceni

- pro zaméstnance se stavaji ¢asto motivacnimi faktory - potfeba uznani, respektu,
smysluplné prace, ocenéni druhymi, perspektivy a také osobni kariéra a moznosti

dalSiho rozvoje

- souCasné vnéjSi motivacni faktory - je zde na misté konstatovat, Ze nahled na
motivaci pracovnikl, odvisly od socioekonomického stavu spole€nosti, ve které se
dotyény zaméstnanec pohybuje; jina intenzivni motivace se u jedince napfiklad Zijiciho
na vesnici, kam jezdi autobusové spojeni tfikrat za den a vylet za nakupy do velkého
mésta je pro néj zazitek a jina intenzivni motivace je u jedince Zijiciho ve velké
saturované aglomeraci; demotivace, jako nesilngéjSi demotivaCni program pro
zaméstnance lze charakterizovat ve vztahu k béZnému zaméstnanci socialni politiku
aplikovanou nejenom v Ceské republice, ale dnes prakticky v celé Evropské unii;
dalSim demotivacnim programem Sifenym v sou€asné dobé je tzv. trafikovy systém,
kdy je u jedincl silna motivace ziskat zaméstnani ve statnim sektoru, kde pomér vykon
versus odvedena ¢innost vuci mzdé je mnohdy nékolikanasobné vynosnéjSi a touha
ziskat zaméstnani ve statnim sektoru s praktickou neexistenci moznosti ztraty
zameéstnani jistotou platového rustu bez ohledu na schopnosti a vykony zaméstnance,
benefity na které bézny zaméstnavatel nejenze nedosahne a ani je z moralniho

hlediska nemUze tolerovat (napf. hodinova i del§i prestavka na obéd, tzv. kfizkova
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lazeriska péce, ktera je vyuzivana i prakticky zdravymi jedinci pro naplnéni lazeriskych
kapacit, prakticka nepostihnutelnost Spatné prace diky trvalému ristu aparati na vSech
urovnich i mocenskych, pocit k zajisténi tohoto typu zaméstnani pro své blizké,
uplatkarstvi za vykon z pohledu bézného obc¢ana.

Bohuzel témito potaZmo externalitami se vefejné ve spolecnosti nikdo nezabyva
a posledni dodnes publikovany Senneca se svymi dily, po smrti Claudia. Pokud se
Clovék snazi uspokoijit svoji potfebu a postavi mu Zivot do cesty nepfekonatelné
prekazky, nastava frustrace. K frustraci dochazi, kdyz jedinec nedostane odménu,

kterou od spole¢nosti oCekava.

Dle Stybla (1992) aktivita, zpusobena potfebou jedincu, vede k uspokojeni
potteby. Casto se vSak pii uspokojovani objevuji rizné prekazky &i bariéry, které brani
Clovéku v dosahovani riznych cili. Neuspokojenim potfeby vznika frustrace. Motivacéni

energie zUstava nahromadéna a nevybita.

.~Jako zdroje motivace oznalujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, ij.
Skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i orientaci lidské cinnosti a které
vyznamnym zpusobem ovlivriuji stalost téchto tendenci.“ (Provaznik, Komarkova,
1996, s. 10.)

Lidé pak reaguiji na frustraci riznym zptsobem:
- zesiluji své usili, aby prfekazku prekonali (energizace),
- vzdavaji se svého zaméru (unik),
- vybijeji potlagenou energii nasilim (agrese),
- hledaji nahradni cile (sublimace),

- sami sebe presvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to, a Ze je vlastné dobre, ze

ho nedosahli (racionalizace),

- vraceji se k vyvojové niz§im zplsobim uspokojeni potieb (regrese).

Uvedené jednani (snad kromé prvniho pfipadu), je z hlediska spole¢nosti nezadouci.
Mezi manazery jsou rozSifené zejména nasledujici demotivujici techniky:

- mikromanagement, nerespektovani lidi a donucovani, které potlacuje nadseni,
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- agresivita, neempati¢nost a ignorovani rovnovahy mezi Zivotem a praci, které likviduji

emoce,
- neuplna nebo nekonzistentni komunikace, ktera ni¢i porozuméni,

- uréovani cili ze strany manazera a nepodporovani spoleéné tymové prace na

spolecnych cilech, coz vede k Utlumu angazovanosti,

- odménovani véci, které by odménovany byt nemély, nebo Spatné odménovani

(napfiklad dat finanéni odménu tomu, kdo neni motivovan penézi),
- techniky, které rozvraceji firemni kulturu,

- pfijimani neadekvatnich rozhodnuti vi¢i zaméstnancim, ktera zpopelfuji divérné

vztahy.

,Herzberg a kol. (1957) zpochybnili u¢innost penéz, nebot - jak tvrdili - zatimco
jejich nedostatek muze vyvolat nespokojenost, jejich obstarani nema za nasledek
trvalou spokojenost.” (Armstrong, 2007, s. 231)

Negativni motivace je divodem pro¢ lidé néco udélaji. Napfiklad Ize uvést
neuspéch a posméch ostatnich, finan¢ni potize, vztek, odplatu, dlouhodobou &i trvalou

negativni motivaci u zakomplexovanych lidi, aj..
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2 NASTROJE K RiZENi PRACOVNIKU

dlouhodobého rozvoje a konkurenceschopnosti organizace. Logicka a promysSlena
prace se zameéstnanci sméfuje spolecnost k dosazeni predepsanych cild majiteli, Ci
managementem. Nastroje k Fizeni pracovnikl pomaha organizaci rozvijet jejich
potencial ve prospéch celého tymu, organizace i spoleCnosti takové. Zakladnim

principem fizeni lidskych zdroju je jejich vyvazené slozeni a adekvatni rozvoj.

Analyza a planovani pracovnich mist je zakladnim nastrojem pro zjisténi, jestli
vSechny C&innosti v organizaci zajiStuje management pfiméfenym poctem pracovnik(
s odpovidajicimi znalostmi a schopnostmi. V souvislosti s analyzou a planovanim
pracovnich mist je tfeba si poloZzit dvé zakladni otazky:

- jaké pracovni ukoly je tfeba plnit a za jakych podminek - popis pracovniho

mista

- jaké schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanec pro dané pinéni urcitych

pracovnich ukoll splfiuje - specifikace pracovniho mista.

Obrazek ¢. 2: Pracovni misto

Pracovnik

Pracowvni
misto
(PM)
Popis pracovniho mista - » Specifikace pracovniho mista
Co . déla” pracovnik na Co ma umét pracovnik
daném misté... na daném misté...

Zdroj: BUSINESS ENCYKLOPEDIE. [online] © 2011-2013. [cit. 2012-12-17]. Dostupné z:
https://managementmania.com/sc/analyza-pracovnich-mist
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V ramci analyzy pracovnich ukoli zkoumame (pro adaptované i stavajici
zaméstnance):
- Z jakého dlavodu pracovni misto existuje, jaky ma vyznam pro organizaci,
- mnozstvi a typy ukolu a jejich naro€nost,
- odbornost, kterou musi pracovnik na daném misté ovladat vzhledem k technologiim a
technickému vybaveni na dané pozici,
- jaké jsou ukazatele, ¢i normy vykonu na vykonavanou praci, mozné rozvrhnuti
mnozstvi pozadovanych pracovnikd,
- mira pravomoci a odpovédnosti zaméstnance vzhledem k obtiznosti vykonavané
prace,
- hierarchické usporadani v organizacni strukture firmy,
- zpUsob odménovani a motivovani zaméstnance,
- rizika spojena s vykonem danych ukold a pracovnich pozic (bezpeénost prace,
pozarni ochrana, ekologie, atd.),
- okolni vlivy na zaméstnance (misto vykonu prace, vztahy na pracovisti, pracovni
doba, atd.).

Analyza specifikace pracovniho mista presné vymezuje:
- fyzické a dudevni vlastnosti a schopnosti pracovnika,
- vzdélani a kvalifikace pracovnika,
- dovednosti, schopnosti a pracovni zkuSenosti pracovnika,

- osobni charakteristika a postoje pracovnika.

Vysledky analyzy pracovnich mist slouzi organizaci k vytvofeni popisu
pracovniho mista a rozhodnuti, jaka pracovni mista je tfeba vytvofit, ¢i naopak zrusit a
jaka pracovni mista je tfeba zefektivnit.

Metoda ziskavani pracovnik zavisi na rozhodnuti ziskavat pracovniky
z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroju, jaké jsou minimalni pozadavky pracovniho mista na
pracovnika, jak se vyviji situace na trhu prace, kolik jsme ochotni investovat do ziskani

pracovniku, v jakém Casovém horizontu je tfeba pracovni misto obsadit atd.

Hlavni zdroje lidského kapitalu:
- Cerstvi absolventi Skol v pozadovaném oboru,
- Ufady prace,

- personalni agentury,
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- zaméstnanci jinych firem, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele,

- vlastni zaméstnanci, které Ize pfevést na jinou pracovni pozici.

,Lidsky kapital organizace tvori lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych zavisi

uspésnost podnikani.“ (Armstrong, 2007, s. 31)

Po bedlivém analyzovani potfeb lidskych zdroju (provede nejcastéji personalni
oddéleni) uvnitf organizace, na zakladé vykonnostnich cild organizace pfistupuje

management k planovani pfipadnych novych mist, dle specifikace potreb.

Dle RIZENI LIDSKYCH ZDROJU. [online] © 2011. [cit. 2012-12-17]. Dostupné z:
http://www.koucinkfirem.eu/rizeni-lidskych-zdroju.html

Proces ziskavani pracovniki je slozen z nékolika na sebe navazujicich
krokd:
- specifikace potfeby ziskavani pracovnikli, vychazejici z momentalnich plan(
organizace, operativnich potfeb, planu ¢innosti vyroby, investic a technického rozvoje
organizace
- charakteristika pracovniho mista a jeho popis, ktery se stava hlavni souc¢asti nabidky
zaméstnani
- zvazeni jiné alternativy s ohledem na nutnost a naro¢nost pozadovaného pracovniho
ukolu; alternativou je celkové zruSeni pracovniho mista, rozdéleni ukold mezi jiné
pracovniky, hledani pracovnika pouze na <&asteény pracovni uUvazek, hledani
pracovnika na doCasny pracovni pomér, hledani pracovnika na dohodu o provedeni
prace nebo zadani prace externimu dodavateli
- identifikace pozadavk(l na vzdélani a kvalifikaci, dovednosti a schopnosti, pracovni
zkuSenosti a osobni charakteristiku pozadovaného pracovnika s rozdélenim, které
pozadavky nyni je tfeba feSit nezbytné, které jsou Zadouci a které nejsou
bezpodminecné nutné, ale vitané
- ur€eni zdroju pro ziskani pracovnikl, na které se organizace zaméfi
- jakou metodou organizace inzeruje existenci volného nového pracovniho mista
- volba pozadovanych dokumentl a informaci od uchazecu, k provéreni vhodnosti
kandidata na danou pozici
- zpracovani nabidky zaméstnani a jeji uverejnéni zvolenym zplsobem, tak aby

oslovila pozadované typy potencionalnich uchazecu
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V posledni dobé je velmi popularni nabizet Siroké spektrum zaméstnaneckych
vyhod, ale praxe ukazuje, Ze u€innym nastrojem pro ziskavani kvalitnich pracovniku je
predevsim dobra povést organizace, kde panuiji sludné pracovni podminky, mezilidské
vztahy, sluSné zachazeni se zaméstnanci a spravedlivé odméfovani zaméstnancu.

Vyznamnym krokem k ziskavani pracovniku je spravna selekce potencionalnich
uchazecl na zakladé jejich predlozenych dokumentu a informaci.

Pro spravny vybér pracovnika na danou inzerovanou pozici,je velmi dalezité
osobni setkani s vybranymi uchaze¢i, aby organizace mohla posoudit pozadované
odborné znalosti, schopnosti, osobni charakter, ale i zivotni a pracovni postoje nového

potencionalniho zaméstnance.

Vybrané kandidaty mizeme rozdélit do nasledujicich kategorii:

- lidé neschopni a neochotni — od lidi bez schopnosti a ochoty k pfidélenym Ukolum
nelze mnoho ocekavat. Tato skupina je z hlediska pfinosu pro tym, organizaci Ci
spole¢nosti absolutné nepfinosna

- lidé schopni a neochotni — lidé schopni, ale neochotni jsou velkou hrozbou pro své
okoli z davodu svych schopnosti, které ostatni uznavaji a tak se stavaji vzhledem ke
svému pfistupu Spatnymi vzory

- lidé neschopni a ochotni — lidé snazivi a iniciativni, s ochotou se potfebné schopnosti
naucit, jsou pro organizaci z urcitého hlediska pfiznivi, ale je tfeba jim vénovat ¢as pod
vedenim schopného mentora, ktery jim pfeda chybégjici znalosti. Tato skupina mize byt
pro organizaci velmi pfinosna.

- lidé schopni a ochotni — schopné a ochotné pracovniky by si pfala kazda organizace,

tito lidé jsou velkym pfinosem i pro své okoli

Z téchto kategorii je patrné, Zze pro organizaci jednim z ddlezitych faktord mimo

kvalifikace a zkuSenosti uchaze€l se stava také jejich vlastni lidsky potencial.

»,Podnik musi zabezpedit definovani oéekavani a norem pracovniho vykonu,
sledovani pracovniho vykonu a to, Ze se pracovnikim dostane nalezité zpétné vazby,

vzdélani a podpory, aby mohli toto o¢ekavani a normy pinit.“ (Armstrong, 2007, s. 717)
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3 PERSONALNI MOTIVACE

Ugelem personalni motivace je ovlivnéni vykonu zaméstnance, kdy se firma

snazi udrzet vykon zameéstnancu na potfebné urovni.

,Rizeni odmériovani se tyka formulovéni a realizace strategii a politiky, jejichZ
cilem je odmériovat pracovniky slusné, spravedlivé a ddsledné s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilii organizace. Zabyva se
vytvafenim, realizaci a udrzovanim systému odmériovani (procesu, postupt a procedur
odmériovani), jejichZ cilem je uspokojovat potfeby organizace i vSech stran na

organizaci zainteresovanych.“ (Armstrong, 2007, s. 515)

Univerzalni strategie neboli filozofie, kterd by fungovala v jakékoli firmé,
neexistuje. Musi byt vzdy sestavena pro konkrétni firmu. Pfi sestavovani strategie se

musi vzdy vychazet z rozboru situace v dané firmé.

JFilozofie Fizeni odmériovani bude ovlivnéna podnikovymi strategiemi a
strategiemi lidskych zdroju organizace, vyznamem jaky prisuzuje odmériovani
vrcholovy management, a vnitinim a vnéj§im prostfedim organizace.” (Armstrong,
2007, s. 516)

Vykon zaméstnance ovliviiuje nékolik zasadnich faktoru.
Odména ve formé mzdy

Odménovani zaméstnancl je vyznamnym nastrojem motivacniho systému
organizace, protoZe je velmi rychly a u€inny, je to prvotni stimulaéni prostfedek
spole€nosti. VySe odmeény je i motivacnim prostfedkem pro ziskavani poZzadovanych
zaméstnancu.

Zaméstnance Ize za vykonanou ¢innost odmérovat nékolika zpUsoby:

1. Mzda ukolova — finan¢ni odména zavisla na poctu jednotek vykonané prace.

Tato metoda je velmi vyhodna pro zaméstnavatele z hlediska kontroly vykonu
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zaméstnance ve vymezeném Case. Zaméstnance tento zplsob odmérnovani motivuje

k vy88im vykonim, zvySeni poctu jednotek vykonané prace.

2. Mzda ¢asova — forma odménovani, pfi niz je vydélek zaméstnance zavisly
na mnozstvi odpracovaného &asu a je vdnedni dobé& nejpouzivanéjsi formou
odménovani téch praci, které neni mozné odmérnovat na zakladé jinych faktord, nez
vykonu prace v Case. Tato forma mzdy motivuje zaméstnance vénovat vice svého
volného Casu ve prospéch firmy za uCelem vy$Si odmény, ale ne vzdy motivuje
k vy§§im vykonum pracovnika. Necharakterni zameéstnanci tuto odmeénu casto

zneuzivaji k vy$Sim vydeélkiim za stejny vykon v normalnim ¢ase.

3. Mzda podilova — tato odména je vyhradné nebo dil€e zavisla na obratu firmy
nebo dosazeném zisku zameéstnavatele nebo jeho nalezité ¢asti. Podilova mzda je pro

zameéstnance vysoce motivujici.

,Systém odmériovani by mél byt pravidelné provéfovan, aby se posoudila jeho
efektivnost, mira, v jaké vytvafi pfidanou hodnotu, a nakolik odpovida sou¢asnym a

budoucim potfebam organizace” (Armstrong, 2007, s. 602)

Ke stimulaci zaméstnancu k vy$Sim vykondm Ize ¢asovou mzdu kombinovat se
mzdou uUkolovou &i podilovou. Mezi dal$i podilovou slozku odmény zaméstnancl patfi
odmény ve formé rlznych vykonnostnich & mimoradnych pfiplatkd, prémii, osobnich
ohodnoceni, provizi, zaméstnaneckych benefita atd.

Dle Stybla (1998) je tfeba promyslet i to, Ze nelze pIné nahradit hmotnou
odménu (napf. finanéni) pochvalou anebo opaéné. Nastaveni spravné kombinace
obou, ma stimulujici u€inky na zaméstnance. Ohodnoceni zaméstnancu je tedy velmi
zasadni, jak nastavit pracovnikim ve vztahové roviné k jejich €innosti, zpétnou vazbu.
Neméné dulezité je utvrzovani zaméstnancl v nepostradatelnosti pro organizaci a tim

Ize ovliviiovat pozitivné i jejich pracovni vykony.

Odlozena odména

Pro management je dominantni disciplina, sebeovladani a vytrvalost, které
z téchto ddvodu zvysi intenzitu, nezli dnes proklamovana schopnost prosazovani se.
Disciplina je schopnosti ovladnuti svych pocitd a jednani tak, aby se dosahovalo

efektivnich cilt a to bez ohledu vidiny okamZzitého poZitku i kratkodobé ztraty motivaci.
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Ruku v ruce s disciplinou se vyviji i vytrvalost, kterou Ize klasifikovat v manazerské
branZi jako praci s odloZenou odménou. Vytrvalost je schopnost dlouhodobé motivace,
vzdalenymi i komplikovanymi cili, kdy az pfi jejich plném dosazeni dojde uspokojeni

psychickych, ale materialnich potfeb zaméstnance.

Pracovni pozice

Jako dal$i formou motivace zaméstnancu je implementace kariérniho postupu,
vazana na uspésnost feSeni problém( dané pracovnim zarazenim dlouhodobou
loajalitou v0i&i zaméstnavateli, odpovédnosti a disciplinovanosti. Je na misté
podotknout, Zze implementace kariérniho postupu se také limituje inteligenci jednotlivce
(zaméstnance), avSak Ize pauSalné konstatovat, ze tato strategie je vétSinou fidicimi
pracovniky vynechavana.

Kabsenci této strategie vede management zejména jeho vlastni
sebeuvédoméni svych schopnosti a obavy rustu konkurence (typickou ukazkou je
napf. nadfizeny s vysokoskolskym vzdélanim pfijima do pozic jeho podfizenych pouze
pracovniky se stfedo3dkolskym a niz§im vzdélanim, ¢imz zajistuje stabilitu své funkce a

zaroven je blokovano kariérniho postupu pracovniku, jemu podfizenych).

Funkéni pozitky

Silnou motivaci funkénich pozitki na vSech pracovnich pozicich, kdy firma
zapujCuje, i ksoukromému vyuzivani zaméstnanci sluzebni telefon, notebook,
automobil a timto u jedince specifikuje viditelné zafazeni ve spole€nosti.

Tyto hmotné benefity slouzici pro potfeby firmy i soukromé potieby

zaméstnance se stavaji v dnesni dobé&, mnohdy intenzivnéjSi nez navysSeni platu.

Socialni konvence

Socialni konvence se spolupodili na motivaci pracovnika podat vykon, ale
v zakladu vSak zUstavaji externalitou, kterou zaméstnavatel nemuaze ovlivnit. Jedna
se o vlivy spole¢nosti a modely, které spolecnost pfijiméa jako vlastni, dle lidového
réeni ,Kazdy paty v parlamentu krade, tak je to normalni“. Cili Ize konstatovat, Ze
v souCasné dobé na miru socialnich konvenci maji nékolikanasobné vétsi vliv média

(televize, internet), nez standardni zakladni rodinné prostredi.
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Zvysovani mzdy

NavySovani mzdy a to i u novych zaméstnanci vede k pomérné rychlému
zvySovani pracovniho vykonu, aviak dalSi zvySovani mezd, nakonec vede k nulovému
zvySovani vykonu (motivace ztraci efekt) a dale plsobi demotivacné.

Tuto charakteristiku lze sledovat jak v kratkodobém efektu, v béZzném
zaméstnaneckém vztahu, ale také se projevuje jako dlouhodoby spoleensky jev.
Tento spoleCensky jev Ize popsat jako cyklicky, jehoZz pocateénim bodem se stava
napf. konec krize, zména spoleCenského fadu, ale také ukonceni pfipadného
vale€ného stavu. Kfivka je saturovana cca. po dvaceti az tficeti letech, kdy jsou
uspokojeny externi potfeby zaméstnancl v zavislosti na jejich znalostni bazi a
makroekonomickém prostfedi v kterém se pohybuiji.

Napfiklad v sou¢asné dobé se vyspélé evropské ekonomiky nachazi v pozici,
kdy zvySovani platu u zaméstnancl nevede k dalSimu zvySovani motivace k vykonu a
kfivka ma spiSe regresivni charakter.

Z téchto divodu zaméstnavatelé hledaji motivaéni nastroje ve formé riznych
benefitl majicich charakter nefinancnich prostfedki a vyzdvihujici postaveni
zameéstnancu ve firmé, vac&i ostatnim teritorialnim spole¢nostem, ale také selektujici
pFistup jednotlivych pracovnikl ve firmé.

Lze predpokladat, ze narust vlivnosti negativni motivace (ztrata zaméstnani,
postaveni ve firmé&, funkénich vyhod) ve vyspélych zemi s pokradujici konjunkturou se
v kratkodobém ¢asovém horizontu nezastavi. Doposud firmy tuto praktiku nevyuzivaiji,

nebot management spoleénosti je vétSinou silné socializovan.

.Ne ti nejhordi opoustéji podnik, nejsou-li vhodné motivovani, ale odchazeji
zpravidla ti nejlepdi pracovnici.“ (Styblo, 1998, s.14)
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4 MOTIVACNI NASTROJE

MotivaCni nastroje nebo také nastaveni systému motivacnich stimuld
v organizaci je nedilnou soucasti uspésSnosti a celkového pohledu ze strany
zameéstnancl na organizaci. Jako dalSi kritérium pohledu je vSeobecny dojem
z venkovniho prostfedi na organizaci. Organizace, prostiednictvim personalniho

oddéleni disponuje celou fadou rdznych stimull pro jednotlivé personalni slozky.

~Strategie odmériovani stanovuje to, co organizace zamysli v dlouhodobé
perspektivé udélat pro formulovani a realizaci politiky, postupt a procesti odmériovani,
které budou podporovat dosahovat jejich podnikatelskych cilt.“ (Armstrong, 2007, s.
517)

hmotnych i nehmotnych véci/prostfedkl organizace, pro vlastni potfeby; celkova
atmosféra v organizaci (mezi kolegy), profesni rozvoj zaméstnancu; dalSi pfispévky, Ci

bonusy (kafeteria, pfispévky na dopravu).

,Pojeti celkové odmény v podstaté rika, Ze odmériovani lidi je né¢im vice nez

Jejich zasypavanim penézi.“ (Armstrong, 2007, s. 521)

Kazda spoleCnost pfistupujte individuelné k vytvareni jednotlivych Skal
odmeénovani, nastaveni probiha v soucinnosti s nastavenim, dle platné legislativy na

daném uzemi.

»,Systém odmériovani tvori:

° Politika poskytujici voditko k pFistuptm v fizeni odmériovani.
° Postupy nabizejici penézni nebo nepenézni odmény.
° Procesy tykajici se relativniho vyznamu praci (hodnoceni prace) a hodnoceni,

posuzovani individualniho vykonu (fizeni pracovniho vykonu).

° Procedury provadéné v zajmu udrZeni systému a k zajisténi toho, aby fungoval
ucinné a pruzné a zabezpeloval, aby za penize byla ziskana odpovidajici
hodnota.” (Armstrong, 2007, s. 517)
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Odmeény za vykonanou praci:

Odménovani, je ze strany zaméstnavatele nejvy$$i mozna forma stimult pro
celkové zvyseni ucinnosti vykonu jednotlivcd, ale i kolektivd.

Perfektné nastaveny motivacni systém odménovani je pro podnik alfa i omega
uspéchu v konkurenénim boji (zajisténi kvality, termin(, vztah(, mezi dodavateli,
potazmo odbérateli). Nastaveni odmén je tfeba odstupriovat, dle vykonu, celkového

pFistupu jednotlivcl, k danym ukolim; vzdélani a délce profesni praxe.

Finan€éni odmény:
- jednorazové - mzda, bonusy za spInéni planu (finanéniho, vykonového,

kvalitativniho), prace ve svatky, prace za presCasy, proplaceni fadné dovolené aj.,

- nepfimé - platby za pfipojisténi (dichodové, zivotni) na ucet zfizovatele, vouchery na

zdravotni péci nebo pomucky, pfispévky na détské tabory, dovolena navic, aj..

Dals$i bonusy:
- pouziti sluzebniho automobilu i pro vlastni potfebu, pouzZiti sluZzebniho mobilniho
telefonu i pro vlastni potifebu, pouziti sluzebniho notebooku i pro vlastni potfebu,

pruzna pracovni doba, profesni a jazykové vzdélavani aj..

Legislativni zaélenéni CR do EU a pravni podstata véci:

- zdkonem ustanoven minimalni vék a dalSi opatfeni tykajici se véku, minimalni mzdy,
pracovniho €asu, zakonné dovolené, rozdéleni na muze a Zenu a dal8i predpisy dle
BOzZP

Atmosféra v zameéstnani:

V tomto vyspélém svété, kdy veSkeré uspéSné organizace maji nastavenou
svoji sofistikovanou firemni kulturu, jsou vztahy a atmosféra (mezi kolegy, mezi
podfizenym a nadfizenym, aj.) velmi dulezité pro celkovou motivaci uvnitf organizace,
pro pozici jednotlivce, tymu oddéleni, celé poboCky. Zabéhlé vztahy na pracovisti, umi
organizace pouzit i pro pro adaptaci novych zaméstnancu.

V nespokojeném a vztahové poSramoceném tymu neni mozno podavat
adekvatni pracovni vykon, coz pfinaSi i mozné psychické problémy a nechutenstvi
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pobyvat v zaméstnani. Ukolem jednotlivych vedoucich pracovnikd, je v zajmu
organizace, tyto negativni vlivy, co mozna nejdfive odstranit a vratit vSe do normaini

motivacné-vykonove roviny.

Rozvoj zaméstnancii:

Individuelni i tymovy rozvoj zaméstnanctl je pro organizaci velmi prospésny a
pokrokovy. Nastaveni u kazdého jednotlivce €i tymu urci, na zakladé potfeb, personalni
oddéleni dle pozadavku samotného zaméstnance, vedouciho pracovnika nebo
poboCkové nafizeného planu rozvoje a vzdélani. Rozvoj zaméstnanct, snoubi pokrok

s motivaci a vykonem.

Vzdélani zaméstnancu:

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl je jednou z velmi kli€ovych personalnich
¢innosti ve spoleénosti. Vzdélavani a dalSi rozvijeni schopnosti zaméstnancu pfinasi
organizaci neustaly rast (nejen v navaznosti na nové technologie, ale také nové
prodejni dovednosti), ziskovost a konkurenceschopnost. Profesni vzdélani se snoubi
s prortstovou filozofii dnesSni podnikatelské cCinnosti. Dle rlznych poznatk
v celosvétovém meéfitku, dochazeji odbornici k zavérim, Ze tato oblast je jednou
kyzeny ekonomicky zisk a stim souvisi i celkovy rist v konkurenénim prostfedi.
V dnesni dobé& zaméstnanci pokladaji vzdélani na pracovisti, jako za jeden ze stimul(
vykonnosti, jako bonus a naskok pfed konkurenci, dale berou v potaz také celkové
lepSi uplatnéni na pracovnim trhu a mozném kariérnim postupu. Globalizace
spolecnosti nese tento trend vzdélavani, v rozvinutych zemich, v dnesSnich dnech, jako
celozivotnotni cyklus. Spole€nosti vynakladaji vysoké finanéni Castky za toto
vzdélavani prostfednictvim - externiho nebo interniho cyklu. Organizace si dale
uvédomuiji, nutnost téchto investic a ani v dnesni konjukturni dobé& se na téchto
investicich, z dlouhodobého hlediska, nevyplaci Setfit.

Z pohledu managementu spole¢nosti, potazmo personalniho oddéleni, ktefi toto
vzdélani planuji, v dlouhodobém ¢&asovém horizontu a pfizpUsobuji obsah, dle
aktualniho déni v podnikatelském prostfedi, nezbyva nezli vyvijet tlak na své
zaméstnance, z davodu celkového zdokonalovani. Tento rozvoj je dokonale planovan
a harmonizovan, aby naplfoval pfedstavu a podstatu celého koncepcniho projektu.

Ano, v praxi se setkavame s jistym Setfenim finan¢nich nakladu, které je nastavené na
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vzdélavani zaméstnancl spolec¢nosti, pomoci dodavatell, &i sluzeb o proskolovani
novych trendd na trhu, novych vyrobkd, &i sluzeb. Ostatni vzdélani i pfipadny koucink,
zaméstnavatelim zajiStuji rlzna vzdélavaci zafizeni. Tyto investice se vyplaci,
vypadaji efektivné i na venek, kdy je tfeba ziskat nové zaméstnance do organizace,
ktera provadi tyto vzdélavaci aktivity dlouhodobé.

Z duvodu vnitfniho personalniho usporadani je v dneSni dobé také tfeba brat na
zietel na flexibilni pfesouvani jednotlivych pracovnikd na rdzné pracovni pozice, dle
terminového vyvoje kontraktl, podepsanych a uvedenych do vyroby. Hekticka doba
stira pracovni ¢as a soukromy cas, rlzné se tyto dvé veli¢iny protinaji. Trend ruseni
prfesné stanovené pracovni doby, v rovnovaze se splnénymi veSkerymi pracovnimi
ukoly, je moderni trend ¢asového managementu. DalSi posilovani vzdélavani vidi autor
prace, v tymovych rolich zaméstnancu, které také posouvaji organizaci ke kyzenym
cilim.

Celkovy rozvoj a vzdélani (jako stimul) nese podil na namotivovaném
pracovnikovi ve firmé, ktery UspéSné pini dané ukoly, toto celé prispiva také
k celkovému klimatu na pracovisti - mezi kolegy, mezi podfizenymi a nadfizenymi a
pracovnimi tymy. Management si uvédomuje potfebu spravného nastaveni
mezilidskych vztah( na pracovistich, z vysledku prlizkumu provadénymi odborniky se
toto nastaveni fadi na prvni mista zaméstnaneckych potfeb. Organizace, ktera
nepodcefiuje tyto socialni nalezitosti, je uspé3na a celkové homogenni i v pfipadé
néjakého ohrozeni z venku (konkurenéni boj, udani na ufad, pfestup zaméstnancd,

aj.).
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5 VYKONNOSTNI FIRMA

Podnikatelské prostfedi firem, ale také fyzickych osob, je zcela jisté
ovliviilovano, jednak lokalnimi mistnimi ekonomickymi i zvykovymi faktory - ménici se
stylové trendy, nové legislativni podklady a upravy, sjednocujici globalizani postoj
celosvétovych ekonomik, zahajovani spoluprace s novymi zejména vychodoasijskymi,
africkymi a jihoamerickymi hospodarskymi trhy, hledani uspornych ekonomicko-
spravnich opatfeni, napf. v danovych rajich (nékolik evropskych zemi, karibské
ostrovy, aj.), v neposledni fadé, dulezitost lidského kapitalu a jeho vzdélanostniho
kapitalu (znalost cizich jazykd, novych trendd v informaénich a primyslovych
technologiich, prodejnich dovednostech a jinych aspektech). Vlastnici spoleénosti, ale i
nejvy§§i management firem, stavi svlj podnikatelsky uUspéch na ekonomické
vykonnosti. V dnesni dobé si ekonomové spoleCnosti velmi hlidaji rezZijni polozky
jednotlivych vstupl, do spoleCnosti i ze spoleCnosti, vidi vtéchto polozkach
nejdilezitéjsi usporné feseni, aby naplnili pfedstavy managementu.

V konjunkturnim krizovém obdobi za¢al management pouzivat specifické
nastroje k celkovému vedeni spole€nosti, vedouci k celkovym usporam, vlastnici
bedlivé sleduji navratnosti sebemensich vynalozZenych investic. Na zakladé daleko
menSi poptavky (po sluzbach, ale i vyrobcich), ze strany trhu, vyhlasila fada firem
insolven¢ni Fizeni (sama nebo obchodni partner). Management sméfuje postoje na pro
ristové hodnoty (akvizice, hledani novych obchodnich pfilezitosti). V dnedni dobé
spoleCnosti  bedlivé provéfuji své obchodni partnery, specifické faktoringové
spole€nosti pojistuji vzajemné obchody (pro pfipad, Ze obchodni partner, nezaplati
nebo nedostoji svym zavazk(m), delSi splatnosti faktur spolecnosti, jiz nedavaji
kazdému obchodnimu partnerovi, ktery o to pozada, po bilanénim prozkoumani na
zakladé roc¢nich vzajemnych obchodd, upravuji manazefi nastavené kreditové
podminky, aj..

Hodnoceni ekonomické stranky podniku auditorem je nej¢astéji pouZito, jako
hlavni voditko - finanéni vykazy ziskG a ztrat + rozvaha, dale dle manazerského
nastaveni spolecnosti. Z tohoto hlediska auditorska firma urci ziskovou vykonnost dané
organizace anebo jeji ztratovost - pokles vykonu, na zakladé ekonomickych udaju.
Management spoleCnosti ovliviiuje, jakymi vhodnymi prostiedky provede méfeni
vykonnosti firmy a na zakladé schvaleni, nejCastéji valnou hromadou, provede fizeni

hodnoty podniku, dle ekonomickych, ale i zakonnych norem a opatfeni v daném staté.
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V Ceské Republice je nastaveni zakonnych pozadavkl pro firmy bez rozdilu
vcelku pfisné nastavena, i oproti nékterym zemim z EU. Pomérné striktné je zde
vyzadovana spravnost a uplnost finanénich podkladd. Pomér finanéni kriminality u nas
je na sestupné tendenci, coz se jevi pozitivné na vybéru statu na danich.

V této moderni, ale bohuzel konjunkturni dobé, kdy management spole¢nosti
striktné dohlizi na vykonnost a rezijni platby, pouziva nékolik sofistikovanych pravidel a
finan¢nich pomucek ke sledovani:

- snhizovani rezijnich nakladl (zejména pronajmy; leasingy; telekomunikaéni sluzby;
zdroje energii, vody a plynu; zavirani jednotlivych pobocek, kde dlouhodobé nedochazi
k pInéni ro¢nich finan&nich pland nebo je investice dlouhodobé nerentabilni; snizovani
nakladd vhodnymi, napf. stavebnimi investicemi, k modernizaci zafizeni, & navozeni
dalSich uspor; bedliva kontrola jednotlivych osobnich ¢&i jednotkovych mésicnich

nakladd),

- snizovani mzdovych nakladu (napf. zvySovani finan€nich pland a jejich neplnéni =

nevyplaceni prémii; zastaveni ristu mezd; automatizace pracovist),

- snizovani vyrobni, skladové, spotfebni a logistické rezie (hledani novych levnéjSich
dodavatelt pro sluzby i materidly, pronajmy nevyuzitych ploch dal§im ekonomickym

subjektim, kooperace stroju a zafizeni),

- akvizice konkurence (odkoupeni stavajici konkurence a prevzeti zakaznikd, na
zakladé zvétSovani objemu, to dale pfinasi tlak na dodavatele, ke sniZzovani vstupnich

cen zbozi, i sluzeb).

5.1 Definice a méreni vykonnosti
»,Pojem vykonnost miuzeme vymezit jako schopnost firmy, co nejlépe zhodnotit

investice vlioZené do svych podnikatelskych aktivit.“ (SULAK, VACIK, 2008, s. 7)

Vykonnostni charakteristika zkouma subjekt (spole¢nost) na zakladé nejméné
stfednédobé Casové osy, kde popisuje jednotlivé kroky a postupy spole€nosti. Na
zakladé téchto informaci, dle jednotlivych prab&hovych hodnot, c&inni zavéry,
v porovnavanich s danymi tabulkovymi vzorky, dale urCuje celkovy vysledek a

jednotlivé dil¢i pribéhové moduly v daném podnikatelském segmentu.
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Majitelé s managementem spoleénosti musi najit spoleéné mysSlenkove
toky/dohody, na zakladé jakych nebo €ich direktivnich pfikazani, toto naplfiovat. Jako
dalsi krok, musi mit majitelé s managementem, pfesné dané hranice rozhodovacich
Casovych momentld a prfesnych mantineld pravomoci. V ekonomické literature
upfednostnuji pfedni znalci v oboru, ale i certifikaéni auditorské kancelare, pfimé
vlastniky spole¢nosti. Vlozenim vlastniho know-how, nadprimérného pracovniho
Casu, finan¢nich prostfedka, ale i volného €asu, ktery se leckdy prolinal s pracovnim, je
vcelku pochopitelné. V téchto konjunkturnich dobach, €asto maijitelé po fadé let
stravenych v Cele podniku je prodavaji a pfemistuji kapital do méné rizikovych, i méné
Casoveé naroCnych, ale také pro né osobné pfijemnéjsich sfér investovani, €i podnikani.
Hodnotnost zu&astnénych stran (anglicky nazev stakeholder value) pfinasi po Case
vypocet ekonomickych aktiv a pfinasi vysledek o celkovém pfinosu a vloZzeném Casu a
kapitalu. Pomoci tohoto postupu majitelé mohou spravné postupovat pfi oddélovani
svého fFizeni a pfedavani ho novému managementu spoleCnosti. Ekonomicky
nejdokonalejSi dohodou mezi vlastniky a managementem je podpis dohod o
navysSovani celkové hodnoty spole¢nosti. Management spolecnosti je tudiz motivovan
v maximalnim zajmu prvotni zakladatell/vlastnikd organizaci.

V severni Americe jiz hospodafska krize postupné dozniva, pady i téch
nejmocnéjSich spole€nosti uzmuly pfesvéd&eni nedotknutelnosti. Evropa, kde krize
neustale ekonomicky pustoSi podnikatelské trhy, si Evropané uvédomuji v navaznosti
na statni situaci (v regionech samoziejmé rozdilna), Ze jednotlivym firemnim koalicim
musi dostat perspektiv, nékdy i v narodnim zajmu. V dnesSni dobé, potfebuje
management spolecnosti k fizeni rozsahlé a vykonné vypocetni zafizeni a dalSi
vhodné pomlcky, aby mohl soustavné podnikat kontrolni fizeni jednotlivych operaci,
v zavislosti na daném fidicim misté a dané ¢asové jednotce.

Jako neménné jednotky hodnotici celkovy stav a hospodarskou kondici
organizace, které pouzivaji i nadnarodni auditorské organizace:

- hospodafici vysledek - naklady versus pfijmy,

- penézni toky,

- vynosnost.

Ziskovost organizace je pomér mezi vydaji a pfijmy, promita pfinos vloZeni
kapitalu a nasledné vytéznosti, na zakladé provozované &innosti je pomoci auditorské
organizace stanoven vysledny koeficient Uspé&snosti v danych podminkach podnikani.

DalSi nedilné polozZky ovliviiujici tento variabilni ukazatel - nastaveni dané ze zisku
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(rozdilnost, dle sidla spolecnosti - kazdy stat i v EU), odepsatelné poloZky a specifické

urokoveé naklady.

Nastaveni dané ze zisku:

Zakonem nafizené vybirani dani (zakoné povinné), dle jednotlivych statu,
vnitfné uznané a vymahatelné pravidlo. Vlivem globalizace ¢asto dochazi ke zménam
sidel spoleénosti, dle vyhodnosti. Dal8i nastaveni podléha konkrétni vymahatelnosti,
na zakladé mista podnikani a jejich dalSi pfevod, do mist sidla organizace, vse

uzakonéno v platnych pfedpisech.

Specifické urokové naklady:

Na téchto nakladech, v nejvétsi mife zavisi zahrnuti polozky, dle mozZného
financovani organizace. DalSi rozdilné vycisleni téchto urokd spociva v pravni formé
organizace, v zavislosti na mistu sidla. Celkovou vykonnost (hospodafeni) organizaci

ovliviiuji z této trojice nejméné.

Odepsatelné polozky:

Odepsatelné polozky v minulosti jiZz podloZzeny naklady, nesouci charakter jejich
neménnosti, zavisi na auditorovi, jestli je pouZije ke korekci celkové vykonnosti, dle
potfeb maijitelll nebo akcionar spole€nosti. Opét kazdy stat disponuje riznymi pravidly
téchto odpist. Tyto polozky dokazi regulovat celkovy bilanéni vysledek organizace, jak

do plusu, tak také to minusu, dle aktualni potfeby.

,Vykonnost je obecné definovana jako charakteristika, ktera popisuje zplsob,
respektive prubéh, jakym zkoumany subjekt vykonava ur€itou &innost, na zakladé
podobnosti s referenénim zpusobem vykonani (prabéhu) této €innosti. Interpretace této
charakteristiky pfedpoklada schopnost porovnani zkoumaného a referenéniho jevu z

hlediska stanovené kriterialni Skaly.“ (Wagner, 2009, s. 17)
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EMPIRICKA CAST

6 PROSTREDI PRUZKUMU - RABAT CR a.s.

Spoleénost RABAT CR a.s. je zadlenéna jako jedna z dcefinych spole¢nosti do
holdingu (holdingové spoleénosti - IN GROUP s.r.o., RABAT CR a.s., STAVMAT IN
spol. sr.o., IN VEST s.r.o.,, STAVMAT SERVIS s.r.o.,, STAVMAT IN a.s.), ktery je nyni
jiz nadnarodnim uskupenim firem s rlznou pravni formou, pod nazvem IN VEST s.r.o.
Zalozeni spole¢nosti se traduje do doby, ihned po padu komunistickych rezima ve
stfedni Evropé&. Holding sidli na Slovensku, ve mésté Sala. Zadlenéni spolegnosti
RABAT CR a.s. do této holdingové struktury prob&hlo vroce 2010, kdy pGvodni
maijitelé prodali jmenovité akcie, dcefiné spole¢nosti holdingu s nazvem IN GROUP
s.r.o. Hlavni cil tohoto holdingu je v tuto dobu posileni veSkerych podnikatelskych
aktivit prostfednictvim fuzi, akvizic a posilovanim dualezitych partnerskych vazeb,
prostifednictvim velkoobchodni sité.

Holdingové uspofadani firem, jejichz management nastavil nékolik zakladnich a
progresivnich cilu, vizi, misi a hodnot:

CILE - adaptace na zakladni potfeby obchodni partneri/klientt spoleénosti; celkovy
uspéch v8ech spole€nosti napfic trhy; osobni rozvoj zaméstnancu na vSech pracovnich
pozicich a jejich komplexni zaclenéni na procesech, probihajicich napfi¢ celou
holdingovou strukturou.

VIZE - maximalné do roku 2015 umisténi v TOP 5 spolenosti vtomto prodejné-
stavebnim segmentu podnikani.

MISE - progresivni adaptace na kupni silu ve spolecnosti; misi spoleCnosti je nadale
zustat uCici se spolecnosti v kontextu progresivity, dynamiky a vS8eobecného uznani
spolecnosti; tyto pfedstavy snoubi uzavieny kruh, ktery pfedstavuji stabilni klientela,
spokojeni zaméstnanci a pozitivni vnimani vefejnosti; nastaveni struktury holdingu
k neustalému rastu - vykonnost a konkurenceschopnost; holding vytvafi na sebe
cilenymi kroky - pozitivni pohled, celkovou image a vhodnou komunikaci dokaze
ovlivnit své zakazniky a celkovy pohled vefejnosti.

CHARAKTERISTIKA AKTIVIT - individualni pFistup k zakazniktm; informacni baze o
celkovém investi¢nim trhu; pozitivni a inovatorské smysleni; manazZersky systém fizeni;
hledani adekvatnich feSeni; inteligentni feSeni pozadavku klienta; lepsi celkovy pohled

na nas svét.
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HODNOTY - produktivita prace; spolehlivost firmy z vnitfniho, ale také vnéjSiho
pohledu; tymovost; tvofivost a nadprimérnost.

Spolecnosti kolem tohoto uskupeni, zaméfuji zejména svoje podnikatelské
aktivity na zemé Visegracké &tyrky (Polsko, Madarsko, Cesko, Slovensko).
Podnikatelsky zab&r dosahuje 64 mil. obyvatelstva s rozlohou pres 0,5 milionti km?.
DalSi dcefiné spole€nosti pusobi na Ukrajiné a v Ruské federaci. Tyto trhy jsou pro
spole¢nost nové. Ing. Arch. Pavol Kollar, jako jednatel této holdingové matky, posoudil
tyto trhy (na rozdil od trhii zapadné od Ceské Republiky), jako potencionalng velmi
rstové a progresivni.

Kazdorocné, je néktera ze spolecnosti tohoto holdingového uskupeni vitézem
ankety vdaném segnemtu podnikatelské ¢&innosti (stavebnictvi, architektura a
development). Posledni velké ocenéni ziskala pfimo INVEST s.r.o., na portalu ABS
development SK. Nejen tyto cenéni motivuji holdingové spolecnosti ke stalému
udrzitelnému rastu v tomto oboru podnikani. Toto uskupeni firem nelpi pouze na svych
podnikatelskych uspésich, nybrz také podporuje fadu aktivit, zejména olympijské tymy
Ceské a Slovenské Republiky, ale také fadu dal$ich sportovnich a kulturnich akci, jak
celorepublikovych, tak také lokalnich, krajskych, ¢i obecnich, dle pusobnosti
jednotlivych pobocek spole€nosti. Zakladni podnikatelské aktivity holdingového
uskupeni - dodavky slozitych technologickych celkli (zejména pro petrochemicky
primysl a vyroba betonového zbozi, od zamkovych dlazeb, po skeletové systémy

rlznych objektud).

Obrazek €. 3: Logo spoleénosti

) RABAT"

stavebniny

Zdroj: RABAT stavebniny. [online] © 2006. [cit. 2012-12-17]. Dostupné z:
http://www.rabat.cz/spolecnost.php?pg=ke_stazeni
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Mezi dalsi podnikatelské aktivity spole€nosti patfi silniéni motorova doprava,
uskladnéni zbozi s naslednou logistikou smérem k odbératelim, pronajem
prumyslovych ploch, hal, ale i vyrobniho zafizeni, pronajem véci movitych a pomoc
odbératelim s profinancovani jejich stavebnich aktivit.

Neustaly vyvoj i vtéto nelehké konjunkturou provazené dobé, firma jasné
nastavuje dynamicky stoupaji cil a podil na podnikatelském trhu.

V dnedni dob& maji zaméstnanci holdingu moznost pracovat nejen v Ceské
Republice, nybrz i u partnera v zahrani€i, coz &inni pro nové, ale i stavajici
zaméstnance moznost prestizniho uplatnéni.

Spole&nost RABAT CR a.s. dosahuje ocenéni v rliznych stavebnich Zebfi¢cich

a soutézich. Nastavené firemni prostfedi umozriuje kariérni a profesni rust.

Obchodni politika spoleénosti RABAT CR a.s.:

Mise:

Profesionalné dodavame stavebni materialy a sluzby.

Vize:
PFedni distributor se Sirokym sortimentem stavebnich materialu v Ceské Republice,

zaloZeny na vysoce kvalitnim tymu a propracovanych postupech.

Hodnoty 5P:

Parta - Profesionalita - Proaktivita — Priority - Pokora

Pobocka v Libereckém kraji, ktera sidli ve mésté Ceska Lipa a v které je autor
zaméstnan vznikla vroce 1997 a svou rozlohou prodejnich, ale také skladovych,
venkovnich a vnitfnich ploch se fadi mezi nejvétsi ve spoleénosti RABAT CR a.s..
Kromé prodeje stavebniho materidlu a kutilského nafadi, nabizi celou fadu dalSich
pfidanych sluzeb, jako je napfiklad:

- odborné materialové poradenstvi,

- kontrolni, tésnosti a vytahové zkousky u stavebnich objektd,

- pfesné vypocty materialll a doporu¢eni normovych skladeb konstrukci,
- pravidelni informacni e-servis, prostfednictvim internetu,

- pomoc s vyfizenim dotacénich titull ze strany statu (zelena usporam, panel aj.),
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- rozvoz zbozi nékolika typy dopravnich prostifedku, v€etné slozeni hydraulickou rukou
nebo pojezdovou plosinou,

- pujcovna velké a malé mechanizace,

- michani a ténovani fasadnich komponentd, ale i interiérovych barev,

- montazi stfeSnich oken a obloZzkovych dvernich zarubni,

- finanéni servis,

- bonusovy program,

- uskladnéni zakoupeného zbozi po dobu vystavby objektu.

Dodavky sluzeb a materiald nejsou urCeny pouze menSim investorim
(maloprodej) a stavebnim firmam (maloobchod), nybrz také ostatnim mensim
stavebninam (velkoobchod).

Kapacita realizovanych obchod(l je stanovena pomoci sezonaly (dle vyvoje
klimatickych podminek), na obrat cca. 6 miliond K& mésiéné, u pobocky Ceska Lipa.

Prodejni kapacity zaleZi na velkosti jednotlivé poboCky, umisténi v dané lokalitg,
zastoupeni konkurence v okoli a v neposledni fadé také na personalnim vybaveni
pobocky.

Na poboéce spoleénosti RABAT CR a.s. v Ceské Lipé je personalni zastoupeni
nasleduijici:

- regionalni feditel oblasti severovychod Cech + oblast Morava (vy$si

management),

- vedouci pobocky (stfedni management),

- zastupce vedouci poboc¢ky + materialové a technické zabezpeceni,

- podpora prodeje velkoobchod,

- obchodni manazer pro velkoobchod,

- obchodni manazer pro maloobchod,

- prodavadi,

- skladovy operator.

Pobocka spolegnosti RABAT CR a.s. v Ceské Lipé je zaclenéna do obchodni
¢asti holdingového usporadani spole€nosti, velka ¢ast zaméstnancu zastava pozici
niz§iho a stfedniho managementu s minimalnim zastoupenim délnickych profesi.
Celkové ve spoleénosti RABAT CR a. s., je zaméstnano pouze 65 administrativnich
pracovniku. Jejich pracovni vytizenost je zna¢na a klade velmi velky duraz na udrzeni

a neustaly rozvoj jejich profesnich kvalifikaci.
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Mezi dal8i useky spoleénosti nalezi, kromé nejrozsahlejSiho obchodniho -
finan€ni, nakupni, marketingovy a rozvojovy usek a usek kvality.

Firma RABAT CR a. s. je drzZitelem certifikatl od spoleénosti BUREAU
VERITAS CZECH REPUBLIC spol. s r.o., tato certifikaéni spole¢nost je podrobovana
v pravidelnych roCnich intervalech akreditatnim organim. Tato -certifikace je
provadéna pouze proskolenymi auditory, pouze pro obor, ve kterém spolecnost
podnika (stavebnictvi, nakup a prodej).

RABAT CR a.s., dle nafizeni zakonné povinnosti, spolupracuje se spole¢nosti
EKO-KOM a.s. na systému sbéru a recyklaci obalovych odpadnich materiall. Na
zakladé jednotlivych audittl ve spoleénosti RABAT CR a.s. udéluje certifikaéni organ
nasledujici osvédéeni - CSN EN ISO 9001 - management jakosti ve spoleénosti
(provadeéni staveb, jejich zmén a odstranovani; obchodni €innost; poradenskou ¢innost;
konzulta¢ni ¢innost; zpracovani specifickych odbornych posudkd a studii) a 14001 -
environmentalni management (provadéni staveb, jejich zmén a odstrariovani; obchodni
¢innost; poradenskou ¢&innost; konzultaéni ¢innost; zpracovani specifickych odbornych
posudkl a studii).

Logo spole€nosti (viz obrazek €. 3), je chranéno autorskymi pravy a nesmi byt
pouzivano bez svoleni spole¢nosti. Registrace je provedena u ministerstva obchodu a
pramyslu.

Nejdulezitgjsi firemni filozofie je ukryta v hesle 5P, kde autor spatfuje shrnuti

vlastnosti a postoji zaméstnancu ke spolecnosti a obracené:

,Parta

- prosazujeme postoj firmy (party) nad své nazory,

- chceme spolecné vitézit,

- jsem partakem svych kolegd,

- jsem podporou svého nadfizeného a oporou svym podfizenym,
- nasloucham kolegum,

- jsme empaticti (umime se vcitit do pocitu svych kolegt),

- jsme vuci sobé taktni,

- jsme pozitivné naladéni,

- jsme schopni kompromisdu,

- akceptujeme nazory ostatnich,

- délime se proaktivné o své pracovni zkuSenosti,
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- nebojime se vyjadrit svij odliSny nazor,
- mame zajem o déni ve firmé,

- uéastnime se dobrovolné firemnich akci.

Profesionalita

- délame v8e v zajmu firmy, jako by byla naSe vlastni,
- jsme konzistentni, zodpovédni a komunikativni,

- dokaZeme se oklepat z neuspéchu,

- jsme objektivni a racionalni,

- jsme slusni a dodrzujeme etické normy chovani.

Proaktivita

- mame energicnost,

- jsme pfedvidavi,

- jsme schopni odhalit podstatu problému,

- jsme efektivni.

Priority

- rozliSujeme poradi ukold,

- jsme flexibilni,

- spravné komunikujeme se svymi nadfizenymi,

- spravné komunikujeme s kolegy.

Pokora

- jsme loajélni - s pokorou prebirame vize a cile spole¢nosti,
- projevujeme lidskost,

- vazime si kolegt a obchodnich partnerd,

- vazime si vykonané prace svych kolegu,

- jsme Setrni k vécem spoleénosti,

- vazime si svého zdravi.“ (RABAT CRa.s., 2009, s. 34)
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6.1 Hypotézy

Prizkum byl proveden ve spolednosti RABAT CR a. s., kde autor profesné
pusobi, jiz od roku 2007 do souéasnosti, na pobo&ce spoleénosti v Ceské Lipé. RABAT
CR a. s. je sougasti nadnarodniho holdingu IN GROUP a. s., ktery plsobi v n&kolika
zemi stfedni a vychodni Evropy.

Cilem prizkumu je analyza motivaéniho systému ve spoleénosti RABAT CR
a.s.. Pro prlzkum byla pouzita explorativni metoda - dotaznik.

Moznosti zefektivnéni sou€asného stavu motivaéniho systému ve spolecnosti
RABAT CR a. s. autor spatfuje na zéakladé analyzy vysledkd dotaznikové metody.
Zamérem dotaznikové metody je vyhodnoceni a pochopeni celkové koncepce
motivacniho systému spolecnosti, v€etné podani navrhu na efektivni zplsob zlepSeni
soudasné situace ve firmé& RABAT CR a.s..

Na zakladé otazek v dotazniku, autor stanovuje matematicky méfitelné

hypotézy v souvislosti s analyzou motivaéniho systému spole¢nosti RABAT CR a. s.:

Hypotéza 1:
Predpokladem je, ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s. preferuji jako

nejzasadnéjSi motivacni stimul - finanéni odmény.

Hypotéza 2:
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s. preferuji

udrZzeni si svého pracovniho mista u zaméstnavatele, nad finanénimi (vyplata,
pfispévky) i nefinanénimi stimuly (pfispévky - napf. Zivotni nebo dichodové

pripojisténi, delSi dovolenou, nad zakonny ramec, kafetérii na pracovisti, aj.).

Hypotéza 3:
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s. jsou celkové

spokojenéjsi, nez v obdobi pfed hospodarskou krizi, ktera vznikla na konci roku 2008.

Hypotéza 4:
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci ve spole¢nosti RABAT CR a.s. jsou hufe

motivovani managementem k podavani pracovnich vykond, neZli jejich kolegové

z matefské spole¢nosti STAVMAT IN a.s, podnikajici v CR, v totozném oboru.
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Explorativni dotazniky autor diplomové prace sméfoval pomoci jednotlivych
regionalnich fediteld, dle jejich regionti pasobnosti, v oblastech Cech a Moravy, kromé
jediné pobogky a to Ceské Lipy, kde je adresné misto autorova zaméstnani. Do
dotaznikového Setfeni se zapojilo, jak vedeni spolenosti z centraly spolecnosti, tak i
jednotlivy zaméstnanci zastavajici rizné funkce na jednotlivych pobockach spole¢nosti
RABAT CR a.s. Dotaznikové $Setfeni tedy prob&hlo na jednotlivych pobogkach firmy a
to konkrétné (setfidéno vzestupné, dle data otevieni):

- Praha 5 - Stodulky,

- Praha 8 - Biezinéves (prodejni pobocka i sidlo spole¢nosti),

- Kraltv Dvdr,

- Ceské Budéjovice,

- Ceska Lipa,

- Décin,

- Nymburk,

- Milovice,

- Bohumin,

- Liberec,

- Hradec Kralové,

- Plzen,

- Jihlava.

Autor tyto explorativni dotazniky rozdélil k vypInéni v horizontu konce II.
kvartalu roku 2012 v celkovém poctu 85 kusU vytiskd, nazpét autor obdrzel 52 téchto
tfistrankovych explorativnich dotaznik(.

Oproti bakalarské praci autora Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct ve spolec¢nosti
RABAT CR a. s. (UJAK, 2011), kde néktefi vedouci pracovnici z jednotlivych pobo&ek
vyplhovali tyto explorativni dotazniky za své kolegy, nyni bral autor v potaz, co
nejrozsahlejSi nazorovy postoj, jednotlivé dotazniky vypliovali respondenti anonymné
a samostatné.

DalSi nastinéni dané situace a dotvofeni pohledu autora je rozhovor se
zaméstnanci samotnymi (dle pracovniho zafazeni, které se opakuje na jednotlivych
pobockach, kromé samostatné centraly-sidla spolec¢nosti - skladovy pracovnik;
prodejce na pobocce; obchodni zastupci pro velkoobchod i maloobchod; logisticky
pracovnik; podpora prodeje pro velkoobchod i maloobchod; vedouci pobocky,
regionalni Feditel) a zaméstnanci personalniho oddéleni, pro dokonalejSi dalsi pfehled

autora a upfesnéni dalSich informaci, které nebyly soucasti explorativniho dotazniku.
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Tato analyza se zabyva nastavenim a celkovym stavem motivaéniho systému
ve spole¢nosti RABAT CR a.s. v roviné dané touto konjunkturni dobou moznych uspor,
celkového naladéni zaméstnancu, moznych Uprav a dalSi prioritnich cild celkové
motivace zaméstnance.

Ze zpétné vybranych explorativnich dotaznikd autor této prace provedl
vyhodnoceni nejvice frekventovanych odpovédi na jednotlivé dil¢i okruhy otazek (dale
smeéfujici k hypotézam) jednotlivych zaméstnancl (respondentt) spolecnosti RABAT
CR a.s. Toto vyhodnoceni je provedeno formou matematického vypoétu a prevodu

vyslednych dil€ich Cisel na procentni body.

6.2 Kvantitativni vysledky explorativniho dotazniku

Kvantitativni vysledky explorativnino dotazniku a jejich lokalni grafické

zpracovani, dle jednotlivych otazek:

vvvvvv

vaw s

motivaci od zaméstnavatele?

= financéni ocbnos primo ve
vyplaté

= finan&ni obnos
poskytnuty jako
prispévek (penzijni nebo
Zivotni pripojisténi)
pracovni prostredi a
kolektiv

mmoznost prace
s inovativnimi
technologiemi

= jine nefinanc¢nibonusy-
napf. telefon a autom obil
i pro vlastni soukromou
potirebu

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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U dotaznikové otazky &islo 1 je zfejmé, Ze zaméstnanci spoleénosti RABAT CR
jednoznacné uprednostnuji, jako nejdalezitéjSi motivacni hledisko za svlj pracovni
vykon odvedeny v zaméstnani, financni obnos ve vyplatni pasce a to v celkovém
souCtu 68 %. Coz znaci markantni nadpolovi¢ni vétSinu, smysleni zaméstnancl
spolecnosti! V této Skale finanénich motivacnich prostfedkd, dale zaujimaji pfedni
pFicky, opét financni obnosy, poskytnuté jako pfispévky na rlzna penzijni, ¢i Zivotni
jevi nefinanéni bonusy, jako sluzebni telefon a sluzebni automobil i pro vlastni potfebu
(u sluzebniho automobilu, je nutné odvadét dan z pozitku, ktera Cini 1% z pofizovaci
ceny vozidla).

Inovativni technologie pouzitd na pracovisti nebo jako soucast vybaveni
zaméstnance a kvalita pracovniho prostfedi bohuzZel vtomto stavebné obchodnim

oboru podnikani neuspély se ziskem minimalniho po&tu procentnich bodu.

42



Otazka €. 2 - Byl Vas$ nastupni zaméstnanecky plat, uvedeny na vyplatni pasce u

spole¢nosti nizsi, nez je ten v sou¢asnosti?

Graf €. 2: Nastupni plat, v porovnani se sou¢asnosti

Byl Vas nastupni zaméstnanecky plat, uvedeny na
vyplatni pasce u spolecnosti nizsi, nezjeten v
soucashnosti?

1%

Eano
Epe
mshodny

Hmnepamatuji si

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky &islo 2 je patrné, Zze zaméstnanci spole¢nosti RABAT CR
a.s. v celkovém poctu 73 % maji svuj finanéni plat vy$Si, nezli dostali nastupni plat (ve
spoleénosti RABAT CR a.s. trva zku$ebni doba 3. kalendafni mésice). Autor se
domniva, Ze to je spravny postoj spole¢nosti z divodu motivace zaméstnanct. U 23 %
zameéstnancu je finanéni mésicni plat nizsi, nezli v dobé zkuseni, coz mize nést ztratu
motivace, chuté poddavat nadstandardni vykon, dale na sobé& u tohoto zaméstnance
pracovat, rozvijet se. DalSi hodnoty jsou z celkového po¢tu nevyrazné - plat shodny

nebo si zaméstnanec nepamatuje porovnavajici vysi.
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Otazka ¢. 3 - Které faktory Vas nejvice demotivuji, od podavani 100 % pracovniho

vykonu?

Graf €. 3: Pracovni vykon

Které faktory Vas nejvice demotivuji, od podavani 100 %
pracovniho vykonu?

2% 1%

,

® atmosféramezikolegyna
pracovisti

Emalamzda

B bez kariérniho postupu

mbhez dalSihorozvoje a
profesnihovzdélavani

m zpateénické mysleni
managementu

m $patné vybavené pracovisté

B Spatna péce o zaméstnance
votazce BOZP

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
U dotaznikové otazky Cislo 3, se nejvice respondentu vyjadfilo, Ze jako nejvétsi

demotivator k podavani 100 % pracovniho vykonu je z 61 % mala finanéni mzda, pak
nasleduje atmosféra mezi kolegy na pracovisti s 26 %.
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Otazka ¢. 4 - Z motivacni stranky, v souvislosti s Vasim pracovnim vykonem, je pro

Vas nejvice frustrujici?

Graf ¢. 4: Pracovni frustrace

Z motivacni stranky, v souvislosti s Vasim pracovnim
vykonem, je pro Vas nejvice frustrujici?

1%

 nezajem kolegti a vedouciho
pracovnika o Vasi osobu

m neustale konflikty na
pracovisti s ostatnimi
zaméstnanci

mvyse finanéniho ohodnoceni
za odvedenou praci

Emozné ukonéenipracovniho
pomeéru

E ¢asova naroénost
zameéstnani

B vyuziti samostatnosti,
flexibility a kreativity pfi
feseni pracovnich ukold

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 4, se opét potvrzuje velka dllezitost financéniho
ohodnoceni za odvedenou praci pro zaméstnavatele, kdy dochazi k frustraci a to 48 %.
Daldim frustranim podmétem, je moznost ukon&eni pracovniho poméru ze strany
zaméstnavatele 21 % a na 18 %, je ¢asova naro¢nost zaméstnani, stira se rozdil mezi

pracovnim a soukromym ¢asem respondenta.
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Otazka €. 5 - Myslite, Ze finanéni ohodnoceni, odpovida Vasim pracovnim vykoniim?

Graf €. 5: Finan¢ni ohodnoceni versus vykon

Myslite, ze financni ohohodnoceni, odpovida Vasim
pracovnim vykonum?

®ano

Enevim

“ne

Enikdy jsem otom
nepremyslel

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 5, je 52 % respondenti pfesvédcCeno, Ze jejich
zaméstnanecky plat, neodpovida pracovnim vykonim v zaméstnani, 31 % se jevi vyse
jejich  mzdy adekvatni k poddavani pracovnich vykond vzaméstnani. 11 %
dotazovanych o tomto aspektu nikdy nepfemyslelo.
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Otazka €. 6 - Je Vam blizka filozofie firmy RABAT CR a.s. a nastaveny smér

podnikani?

Graf €. 6: Filozofie firmy

Je Vam blizka filozofie firmy RABAT CR a.s. a
nastaveny smér podnikani?

Hano
Hpe
Hnevim

Epouze v nékterych
pfipadech

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 6, 56 % zaméstnancu spolecnosti RABAT CR as.
se ztotoZhuje s firemni filozofii a managementem nastavenym smérem dalSiho
podnikani. 29 % respondentli odpovédélo, Ze s nastavenim filozofie a sméru podnikani

se ztotozZnuji Castecné a 8% nesouhlasi s timto nastavenim.
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Otazka ¢. 7 - Pokud by doSlo k rozvazani pracovniho poméru z Vasi strany jako

zameéstnance, co by muselo byt impulsem?

Graf ¢. 7: Impuls k rozvazani pracovniho poméru

Pokud by doslo k rozvazani pracovniho poméru z Vasi strany
jako zaméstnance, co by muselo byt impulsem?

mradikalni sniZeni platu

m zvednuti vykonnostni normy,
za srovnatelnou mzdu

= dlouhodobé nafizeni

preséasowvych hodin
29%

' ‘\ B zrugeni mésiénich vykonovych

2% prémiia 13. platt

m zruseninékterych zasadnich
benefitl

®obména pracovnihokolektivu

B pfefazeninapozici s mensi
profesni kvalifikaci

Hzména mista pracovisté, napf.
spojena s 1. hodinovym
dojizdénim

vsoucéasné dobé&, musim
vydrzet

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 7, impulsem k rozvazani pracovniho poméru ze
strany zaméstnance, 29 % respondenti nepfipousti tuto myslenku a musi za kazdou
cenu vydrzet vzaméstnani, 21 % dotazanych odpovédélo, doslo-li by, ze strany
zameéstnavatele k radikalnimu snizeni platu a 13% k rozvazani pracovniho poméru, je

dlouhodobé nafizeni pfesCasovych hodin.
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Otazka ¢. 8 - Pokud, by zaméstnavatel oznamil nepopularni zpravu, Zze musi firma
RABAT CR a.s., zasadnim zpUsobem zagit okamzité ekonomicky Seffit, co by bylo pro

Vas nejméné bolestivé opatieni?

Graf ¢. 8: Ekonomické Setieni v podniku

Pokud, by zaméstnavatel oznamil nepopularni zpravu,
ze musi firma RABAT CR a.s., zasadnim zpusobem
zacit Setrit, co by bylo podle Vas nejméné bolestivé

opatreni?

mzrusenipracovnihomista
s hadstandardnim
odstupnym

myvzdani se veskerych
nadstandardnich vyhod

B pfefazeninameéné
kvalifikovanou profesi

Eradé&ji nato nechci, ani
pomyslet

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky cislo 8, 51 % procent respondenttu uvedlo, Ze nejméné
bolestivé opatfeni reagujici, na zasadni ekonomické Setfeni firmy, je zruSeni vSech
zaméstnaneckych vyhod, nasledujici pfefazeni na méné kvalifikovanou pracovni pozici

24 % a 17 % respondentl na to, radé&ji nepomysili.
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Otazka ¢&. 9 - Jak myslite, Ze bude jeté dlouho firma RABAT CR a.s. jako znacka, pfi

této dlouhotrvajici hospodarska konjunktufe na trhu?

Graf €. 9: Setrvani obchodni znacky na trhu

Jak myslite, Ze bude je$té dlouho firma RABAT CR a.s.,
jako znacka, pri této dlouho trvajici hospodarské
konjuktufe na trhu?

Estagnuje anebude trvat
dlouho, az zanikne

Ema pevné postaveni,jen tak
jinéco nechrozi

= nedokazu odhadnout

mvSe ma svoji cenu

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 9, 47 % zaméstnancl predpoklada pevné postaveni
spoleénosti RABAT CR a.s. s minimem rizikovych ohroZujicich insolvenénich faktordi.
24% respondentl nedokaze odhadnout ekonomickou stabilitu spole¢nosti a 23 %
respondentt véfi, Ze pokud pfijde ekonomicky silny zdjemce a nabidne zajimavou

celkovou sumu, vrcholovy management spole€nosti, rozhodne o prodeji spole¢nosti.
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Otazka €. 10 - Jaky typ pracovni smlouvy nebo dohody mate?

Graf ¢. 10: Pracovni smlouva

Jaky typ pracovni smlouvy nebo dohody mate?

2%

a

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Edohodu o provedeniprace
nebo éastky K&

Epracovni smlouvuna dobu
uréitou

Epracovni smlouvuna dobu
neuréitou

Ejsem na placené pracovni
stazi, jako student

U dotaznikové otazky €islo 10, nejvice respondentl a to 69% uvedlo, Zze maji
od zaméstnavatele pracovni smlouvu na dobu neur€itou, coz zna&i pomérné velké
finan¢ni naklady pro zaméstnavatele (odvody - socialni, zdravotni, proplaceni
dovolenych a pracovni nemocenské neschopnosti). 21 % respondentl uvedla, Zze maji
od zaméstnavatele pracovni smlouvu na dobu ur€itou (nejCasté&ji 6. kalendarnich
mésicl). 8% respondentu uvedlo, Ze vlastni od zaméstnavatele dohodu o provedeni

prace nebo celkové Castky KC.

50



Otazka €. 11 - Uspokojuje Vas, i v dnednich krizové dobé, Vase zaméstnani?

Graf €. 11: Uspokojeni v zaméstnani

Uspokoji Vas, i v dnesni krizové dobé, Vase
zaméstnani?

®ano

Ene

B porad stejné, at' je krize
nebo blahobyt

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 11, nadpoloviéni vétSina respondentl a to 59%
uvedla, Ze i v dnesSni ekonomicky krizové dobé, je zaméstnani u spole¢nosti RABAT
CR a.s. celkové uspokojuje. 26% respondent(i uvedlo, Ze je to stéle stejné, at je krize
nebo blahobyt a 15% respondentl se vyjadfilo negativné.
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nebo horsi, nezli v asech hospodarského rlstu, pfed rokem 20087?

Graf €. 12: Co je v zaméstnani horsi

Co Vam, v této krizove dobe, pripada ve Vasem

vvvvvv

hospodarského rustu , pred rokem 20087

Enic se pro mne nezmeénilo

mzvysil se pocéet konfliktl na
pracovisti

mbyly Vam zaméstnavatelem
odebrany finanénii
nefinanéni motivy

B zvysilo se Vam pracovni
vytiZeni (normy, plany)

mstava seVam, Ze pracujete, i
kdyz mate volno

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 12, 42 % respondentl nevidi znamky celkové
zhorSeni nebo rozdilu v porovnani, doby pfed ekonomickou krizi a v sou€asnosti. 21 %
respondentt vyjadfuje nespokojenost, ze v této dobé doSlo ke zvySeni pracovniho
tempa a ukolovych norem, 18 % respondentd negativné pocituje odebrani financnich i

nefinanénich motiva.
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Otazka ¢é. 13 - Pocitujete pfimo, z pohledu zaméstnance, e spoleénost RABAT CR
a.s., musela v tomto konjunkturnim obdobi, zasadné sniZit svou rezijni poloZku,

vynalozenou na jednotlivé zaméstnance (mzdy, bonusy, dal$i vzdélavani aj.)?

Graf €. 13: Rezijni polozka

Pocit'ujete pfimo, z pohledu zaméstnance, Ze spole¢nost
RABAT CR a.s., musela v tomto konjukturnim obdobi,
zasadné snizit svou rezijni polozku, vynaloZzenou na
jednotlivé zaméstnance (mzdy, bonusy, dalsi vzdélani,
aj.)?

®ano
Ene

= nevim

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky cCislo 13, 69 % respondentu uvedlo, Ze spolecnost v této
hospodarské konjunktufe snizilo vynakladani financnich prostfedkd k motivaci
zaméstnancu. 19 % respondentu nevi, jestli je vynakladana celkova ¢astka K& mensi,
Ci vetsi. 12 % respondentd, sleduje, Zze vynakladani finanénich prostredkd, je stejné
nebo vysSi, nezli pfed rokem 2008.
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Otazka ¢. 14 - Myslite, Zze Sance dostat vypovéd, od zaméstnavatele, je v tomto

krizovém obdobi vysSi?

Graf €. 14: Vypovéd' v dobé krize

Myslite, Ze dostat dostat vypoved, od
zaméstnavatele, je vtomto krizovém obdobi vyssi?

Eano

Ene

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky cislo 14, 88 % respondentl, je pfesvédceno, ze tato
hospodaiska krize s sebou nese negace, v mozném snizovani pracovnich mist, ve
spoleénosti RABAT CR a.s.. Pohled zamé&stnancu zavisi, dle nazoru autora na celkové
situaci na pracovnim trhu a hospodaiském vyvoji ekonomiky v CR. 12 % respondentt,

je pfesvédceno, Ze vypovéd ze strany zaméstnavatele se jich samotnych netyka.
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Otazka €. 15 - Jaka je celkova situace ve Vasi nejblizSi rodiné, pfed a v dobé

konjunktury?

Graf ¢. 15: Celkova situace v rodiné

Jaka je celkova situace ve Vasi nejblizsi rodiné, pred a
v dobé konjuktury?

H Zivotni standard se nam
nezménil

Estejné, ale je to psychicky
naroénéjsi

mzasadné hife

mzasadnélépe

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 15, 37 % respondentl uvedlo, Zze se rodiné vede
celkové stejné, jako pred rokem 2008, ale vtuto chvili si doba krize Zzada vétsi
psychické vypéti. 28 % uvadi zivotni standard srovnatelny pfed vznikem konjunkturni
situace na trzich. 25% hodnoti svij stav za zasadné horsi.
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Otazka €. 16 - Pokud dostanete od zaméstnavatele vypovéd, je to pro Vasi nejblizsi

rodinu, existencni financéni zalezitost?

Graf €. 16: Rodina a vypovéd’

Pokud dostanete od zaméstnavatele vypovéd, je to pro
Vasi nejblizsi rodinu, existencni financni zalezitost?

mano
Hne
B urcité ano, pracujeme zde oba

B Zivotnipartner, se o ve
postara sam

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cdislo 16, 72 % respondentu vidi vypovéd od
zaméstnavatele, jako svoji negativni existentni zaleZitost. 18 % respondentd, je
pfesvédCeno, Zze se o né jejich Zivotni partner, vtéto téZké dobé& postard. 6 %

respondentd, je financné silna a vyziji, i kdyZ od zaméstnavatele dostanou vypoveéd.
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Otazka €. 17 - Co myslite? Pokud dostanete od zaméstnavatele vypovéd, jak by Vam
v dnedni dobé provazené hospodafskou krizi, dlouho trvalo najit si nové zaméstnani,

oproti dobé pred rokem 2008, tedy pfed hospodaiskou krizi?

Graf ¢. 17: Nové zaméstnani

Co myslite? Pokud dostanete od zaméstnavatele
vypovéd, jak by Vam v dnesni dobé provazenou
hospodarskou krizi, dlouho trvalo najit si nové
zameéstnani, oproti dobé pred rokem 2008, tedy pred
hospodardskou krizi?

®Emam mnoho dalsich
nabidek

®nevim, co bych sipoéal

u spoléhal bych na dalsi éleny
rodiny

B Sel bych marodit

®pokusim se, dostat od statu
diichod (i ¢asteény)

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 17, 63 % respondentd uvadi, ze nevi, jak a kdy
najdou nové zameéstnani. 16 % respondentl uvadi, ze se pokusi Cerpat socialni
nemocenskou davku. 12 % respondentl uvadi, Zze se pokusi o pfechod do starobniho,

¢i nemocenského dlchodu
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Otazka €. 18 - Je motivace zaméstnancu, v matefské spole¢nosti STAVMAT IN a.s.,

srovnatelna s dcefinou spoleénosti RABAT CR a.s.?

Graf €. 18: Srovnani motivace mezi spole¢nostmi

Je motivace zaméstnancu, v materské spolecnosti
STAVMAT IN a.s., srovnatelna s dcefinou spolecnosti
RABAT CR a.s.?

Hano
W ne

[ nevim

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 18, 66 % respondentu potvrdilo shodné motivacni
aspekty, mezi matefskou spole¢nosti STAVMAT IN a.s. a dcefinou spole€nosti RABAT
CR a.s.. 23 % respondent(i uvedlo, Ze matefska spole¢nost STAVMAT IN a.s. motivuje

své zaméstnance lépe a 11 % respondentl neumi situaci posoudit. - nevi.
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Otazka ¢. 19 - Z davodu lepSich motivaénich stimull pro zaméstnance, uvazujete
nékdy o pfechodu ze spole¢nosti RABAT CR a.s., k matefské STAVMAT IN a.s.?

Graf ¢. 19: Prechod od spolecnosti

Z duvodu lepsich motivacni stimulu pro zaméstnance,
uvazujete o prechodu ze spolecnosti RABAT CR a.s., k
matefské spolecnosti STAVMAT IN a.s.?

mano
Ene
B nevim

W nepolepsim si

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 19, 57 % respondentl neni si jista, Ze matefska
spole€¢nost STAVMAT IN a.s., nabizi vyhodnéjsi motivacni podminky v zaméstnani,
nezli dcefina spole¢nost RABAT CR a.s.. 18 % dotazovanych respondentd neuvazuje
o prechodu zdcefiné spole€nosti k matefské spoleCnosti. 14 % respondentd,

odpovédélo, ze si nepolepsi, pfestupem z jedné spole¢nosti, k druhé.
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Otazka ¢. 20 - Kde vidite nejvétsi rozdil v motivaénich stimulech pro zaméstnance,
mezi spole¢nostmi RABAT CR a.s. a STAVMAT IN a.s.?

Graf ¢. 20: Rozdil v motivaénich stimulech

Kde vidite nejvétsi rozdil v motivacnich stimulech pro
zaméstnance, mezi spolecnostmi RABAT CR a.s. a
STAVMAT IN a.s.?

B rozdil ve vyplaté

H rozdil ve financnich
piispévcich

m rozdil u nefinanénich bonusu

B rozdil v pfistupu vedoucich
pracovnik

B motivace, je totozna

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky cislo 20, 64 % respondentd uvadi, Zze management
spoleénosti RABAT CR a.s. nastavuje motivaéni hodnoty totoZné&, jako management
matefské spolecnost STAVMAT IN a.s.. 18 % respondentu vidi rozdil mezi nastavenim
nefinanénich bonusu, ve prospéch zaméstnancid STAVMAT IN a.s. a 9 % respondent

spatfuje rozdil ve finan€nich pfispévcich zaméstnavatell, pro zaméstnance.
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Otazka ¢&. 21 - Byly negativné ovlivnény, motivaéni stimuly, ve spoleénosti RABAT CR
a.s. (ekonomické Setfeni, nez pfiSel na fadu prodej firmy), pfed vstupem zahrani¢niho

kapitalu?

Graf €. 21: Ovlivnéni zaméstnaneckych stimulli prodejem spoleénosti

Byly negativné ovlivnény, motivacni stimuly, ve
spolec¢nosti RABAT CR a.s. (ekonomické Setfeni, nez
prisel na radu prodej firmy), pred vstupem zahranicniho
kapitalu?

H zisadné ano
W Castecne
M ne

H nevim

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

U dotaznikové otazky Cislo 21, 52 % respondentd uvadi, Ze prodejem
spoleénosti RABAT CR a.s., do slovenskych rukou, matefské spoleénosti STAVMAT IN
a.s., nedoslo k negativnimu ovlivnéni motivaénich zaméstnaneckych stimuld. 23 %
respondentl, neni si védoma zadné zmény. 17 % respondentl, ¢asteéné zaznamenalo
zménu, na zakladé ekonomického Setfeni predesSlého ¢&eského managementu
spoleénosti RABAT CR a.s.

Z matematicky vyjadfenych dil€ich vysledku jednotlivych otazek v explorativnim
dotazniku, je zfejma orientace zaméstnanci RABAT CR a.s., votazce motivace
zaméstnancu, uvnitf spole¢nosti, z riznych uhla pohledu, roztfidéni dulezitych aspektl
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Casti motivace, ale také i porovnani jednotlivych stimull, s matefskou spolecnosti
STAVMAT IN a.s., ze které spoleénost RABAT CR a.s., nevysla v zadném pfipadé jako
naprosty outsider. Analyzovanim motivace zaméstnancl, dale dochazi autor k
poznani, Zze ve spoleénosti RABAT CR a.s., si jednotlivi zaméstnanci, uvédomuiji tuto
dobu, toto konjunkturni obdobi. Neciti va¢i zaméstnavateli sebemensi zast, tykajici se
ekonomickych uspor firmy, s timto negativnim jevem pojenym. Bohuzel, s ¢asteCnym
snizenim skaly jednotlivych pfinosnych motiva¢nich stimuld. Spole€nosti ze segmentu
holdingu IN a.s., Ize dale hodnotit, jako spole¢nosti progresivné transformované na
ekonomicky vykon a celkovy rlst, dale zamérené na dalSi hospodarsky rozvijejici se
akvizice spolecnosti (nejlépe s totoznou podnikatelskou aktivitou) v regionu stfedni a
vychodni Evropy.

Celkovy pohled utvari jasny cil nejvy§siho managementu holdingu IN a.s,
nevytvaret rozdily, mezi jednotlivymi viastnénymi spole¢nosti (akciovych, ale i téch

s ruéenim omezenych), v zaméstnanecké motivaci.

6.3 Zhodnoceni Etyr hypotéz

Autor diplomové prace ustanovil C&tyfi predpoklady pro ziskani analyzy
celkového motivaéniho systému zaméstnanct ve firmé RABAT CR a.s., nazakladé
matematické zhodnoceni, dil¢ich dat z podkladd explorativniho dotazniku. Data
z jednotlivych otazek, autor znazornil, pro lepsSi pfehlednost a utfidéni, v prostorovych

vyseCovych grafech.

Hypotéza 1
Predpokladem je, Ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s., preferuji

jako nejzasadnéjsi motivaéni stimul - finan¢ni odmény.

Hypotézu 1, autor této diplomové prace potvrzuje, na zakladé vysledku
dotaznikového $etfeni. Zaméstnanci spoleénosti RABAT CR a.s., zhodnotili finanéni
zaméstnavatele.

68 % respondentd, uvadi finanni odménu, jako nejdulezitéjSi motivacni stimul

od zaméstnavatele, pro realizaci patficnych vykonu a postaveni v zaméstnani.
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Hypotéza 2
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s. preferuji

udrzeni si svého pracovniho mista u zaméstnavatele, nad finan¢nimi (vyplata,
pfispévky) i nefinancnimi stimuly (pfispévky - napf. zivotni nebo ddchodové

pripojisténi, delSi dovolenou, nad zakonny ramec, kafetérii na pracovisti, aj.).

Hypotézu 2, autor této diplomové prace potvrzuje, na zakladé vysledku
dotaznikového Setfeni. 29 % respondentl uvadi, Ze v této konjunkturou suzované
dobé, musi vydrzet ve stavajicim zaméstnaneckém poméru. VeSkera nepopularni
opatieni, vedouci, k ekonomicky Setrnému hospodareni zaméstnavatele, firmy RABAT
CR a.s., dokazi zaméstnanci spole¢nosti, ze svého Uhlu pohledu pfijmout. Tyto

nepopularni informace se §ifi celym spektrem spole¢nosti nejen v Evropé.

Hypotéza 3
Pfedpokladem je, Ze zaméstnanci ve spoleénosti RABAT CR a. s., jsou celkové

spokojenéjsi, nez v obdobi pfed hospodarskou krizi, ktera vznikla na konci roku 2008.
Hypotézu 3, autor této diplomové prace nedokaze potvrdit, ani vyvratit, na

zakladé vysledku dotaznikového Setfeni. 37 % respondentl uvadi, ze spokojenost a

Zivotni Urover v souasné dobé, je totoZzna. Uskali této doby, respondenti spatiuiji

v celkovém psychickém vypéti.

Hypotéza 4
Pfedpokladem je, ze zaméstnanci ve spoleCnosti RABAT CR as., jsou hure

motivovani managementem, k podavani pracovnich vykond, neZli jejich kolegové
z matefské spoleCnosti STAVMAT IN a.s, podnikajici v CR, v totoZném oboru.

Hypotézu 4, autor této diplomové prace vyvraci, na zakladé vysledku
dotaznikového Setfeni. 64 % respondentu uvadi, Ze motivace je totozna, jak ve
spoleénosti RABAT CR a.s., tak také ve spoleénosti STAVMAT IN a.s.
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7 MOTIVACNI NASTROJE VE SPOLECNOSTI RABAT CR A. S.

Motivaéni nastroje ve spoleénosti RABAT CR a.s. se Fidi dle platnych jiz
vydanych smérnic, matka celého holdingového uskupeni - IN GROUP s.r.0. a plati pro
toto uskupeni firem celoploSné. Jednotlivé dalSi kroky nebo upravy stavajiciho systému
upravuje management spolednosti RABAT CR a.s., ktery predava patfiéné ukoly
personalnimu oddéleni. Personalni oddéleni spole¢nosti je umisténo v centrale firmy
RABAT CR a.s. v Praze, Bfezinévsi. Jedna se o centralizované pracovisté, kde je
vytvafena personalni politika celé spoleCnosti a to zejména personalni smérnice,
mzdova politika a pracovni smlouvy. Personalni oddéleni disponuje, pro jeho innost
nejdilezitéjSim dokumentem - personalni smérnici, ktera obsahuje komplexni seznam
formulafl a smluv. Personalni politika spole€nosti vychazi z aktualnich potfeb
spole¢nosti a situace na trhu prace. Spole€nost - zaméstnavatel pfi provadéni této
personalni politiky zajistuje rovné zachazeni. Zejména u pracovnich podminek a
odménovani za vykonanou praci a to vSe v souladu s platnymi ustanovenimi Zakoniku
prace. Spole€nost strikiné postihuje jakoukoliv diskriminaci. Vedeni spole¢nosti a
organizacni struktury organizace.

Spole¢nost podporuje a odménuje snahu jednotlivce o zlepSeni vykonnosti
organizace, spoluvlastnicky pfistup a odvahu brani na sebe riziko. Cilem organizace je
ziskavat a zaméstnavat kvalifikované zaméstnance, s cilem prohlubovat jejich znalosti
a dovednosti. Ve spole€nosti je implementovan eticky kodex od roku 1998. Pro
spole¢nost i jednotlivé zaméstnance je strikiné zavazny, vystihuje dodrZzovani
zakladnich souborl norem a chovani. Planovani, ziskavani a vybér zaméstnancu
vychazi z potfeb organizace z divodu zajisténi potfeb v aktualnim ¢asovém horizontu
a kvalitativnim poZadavku pfedepsaném organizaci. Kompletni personalni planovani je
soucasti dlouhodobého planu potfeb, rozSifovani lidského kapitalu. Optimalizaci tohoto
planu provadi personalni oddéleni jednou za Ctvrtleti. Na zakladé personalniho planu je
provadén vybér pracovnikl. Personalni oddéleni provadi vybér s pfedeslou konzultaci,
s vedoucim pobocCky nebo regionalnim feditelem z vnitfnich nebo vnéjSich lidskych
zdroju. Vnitini lidské zdroje pouZzije spole¢nost v pfipadé, Ze pokud néjaky stavajici
zaméstnanec odpovida pozadavku na obsazované misto, je zafazen do vybérového
fizeni. Externi lidské zdroje jsou pouzity v pfipadé, pokud neni v fadach stavajicich

zaméstnancu spolec¢nosti vhodny kandidat, ktery svym profilem odpovida pozadavkum
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pracovniho mista. Na zakladé pozadavkl a narocnosti nového pracovniho mista, je
vybérové fizeni podrobeno jednodusdi nebo slozitéjSi metodé vybéru. Ziskavani
zameéstnancu z externich zdroji je zajiStovano pomoci - pfislusného uUfadu prace,
internetovych stranek organizace - sekce kariéra, internetovych pracovnich portald,
inzerci v novinach a &asopisech, personalnich agentur anebo doporuceni stavajicim
zaméstnancem spoleénosti. Pracovnépravni vztahy jsou ukotveny v internim pfedpisu
spole¢nosti - pracovnim fadu. Tento pracovni fad ustanovuje prava a povinnosti
zameéstnancl, mezi néz patfi - zasady pracovné pravnich vztahd; vznik, zména a
skonéeni pracovniho poméru; povinnosti zaméstnavatele a zaméstnancli; péce o
zaméstnance; poruseni pracovnich povinnosti a pracovni kazné; pracovni doba,
dovolena na zotavenou a prekazky v praci; prace presCas, noCni prace a ostatni
pfiplatky; mzda; odpovédnost za Skodu a pfedchazenim Skodam; odpovédnost za
Skodu na odlozenych vécech; odpovédnost za Skodu na svéfenych hodnotach a za
ztratu svéfenych predmétll; bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci; pozarni bezpecnost;
pracovni podminky zen a mladistvych; doru€ovani pisemnosti; stiznosti a oznameni
zaméstnancu. Zaméstnanecké odmeénovani a benefity vychazi z internich predpist a
pravidel. Mzdové odmérovani vSech zaméstnancl je slozeno z pevné a motivacni
slozky. Jednotlivy pracovni post je tabulkové zafazen do mzdové tfidy s rozpétim dle
lokality vykonu prace, délky praxe a jinych aspektl. Za zpracovani mezd je
zodpovédna mzdova uctarna. Mzdova ucetni je nedilnou soucasti tymu zaméstnancu
personalniho oddéleni spolecnosti. Personalni oddéleni na zakladé smérnice
zodpovida i za pInéni benefitniho programu spole¢nosti vi¢i zaméstnancim. Do téchto
odkrytych benefitd bez rozdilu na vySi hierarchického postaveni zaméstnancu patfi
penzijni pfipojisténi, stravenky, odména za pracovni vyroci, pfispévek pfi pfilezitosti
zivotniho jubilea, odména za doporuéeni nového zaméstnance, pravni poradenstvi,
sleva na vyrobky z prodejniho sortimentu spole¢nosti. Tyto benefity slouzi a pfispivaji
k vytvofeni motivaéniho prostfedi pro pracovniky a dale také zajistuji
konkurenceschopnost organizace na trhu prace. Skala t&chto benefitd je uréena pouze

pro zaméstnance na trvaly pracovni pomeér.

7.1 Prabéh hodnoceni

Na zakladé tohoto prizkumu, pfedava management vysledky personalnimu
oddéleni, které provadi dalSi schvalené kroky nebo upravy, dle aktualni potfeby dané
organizace. Po tomto celkovém zhodnoceni, pfipravuje personalni oddéleni dal§i nutna

opatfeni, ktera se tykaji ptimo firmy RABAT CR a.s.. Jako dal§i nedilné sledovani
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nastaveni pracovni motivace, je ro¢ni pohovor regionalnich fediteld organizace RABAT
CR a.s., svedoucimi jednotlivych pobodek, ktefi fidi zaméstnance, dle konkrétni
pobocky. Vedouci jednotlivych pobocek plni, dle pfedpisu personalniho oddéleni, jak
typovou, tak také casovou 8kalu hodnoceni, s pracovné podfizenymi zaméstnanci.

Hodnoceni probiha - ustni, ale i pisemnou formou, individualné, dle urcitych
Casovych dispozic (dle stavebni sezonaly, dle druhu pracovni smlouvy, dle jednotlivych
kvartall roku). Z pohledu metodiky, je kazdy zaméstnanec (mimo management

spolecnosti) podroben tomuto prizkumu.

Vedouci pobocek hodnoti, dle pfedlozené smérnice:
- naplnéni osobnich a profesnich predpokladu, k dané pracovni €innosti,
- celkovy stav dovednosti,
- ztotoznéni se s novymi cily spole¢nosti,
- predpokladany rust obchodu, v porovnani s minulym rokem,
- zhodnoceni stavajiciho kalendarniho roku,
- pfedstavy o moznych, pro spole€nost pfinosnych zménach,
- osobni poZadavky (doplnéni profesniho vzdélani, finanéni ohodnoceni, zména

pracovni doby, aj.).

Toto diléi zaméstnanecké hodnoceni je archivovano po dobu tfi rokd se
souhlasem zaméstnance v centrale spoleCnosti.

Kazdy vedouci skladu zodpovida za prib&h hodnoceni svému regionalnimu
fediteli. Vystavuje celkovy hodnotici dokument za kazdého svého zaméstnance i
pobocku. Tyto hodnoceni nejprve zpracuje personalni oddéleni a poté je pfedava
managementu spoleénosti RABAT CR a.s. k posouzeni. Na holdingové poradé probira
vedeni spolecnosti, mozné upravy s majiteli spolecnosti, pfipadné zmény se feSi

prubézné, dle aktualnich potfeb.

7.2 Stimuly ve spoleénosti

Identifikace zaméstnaneckych potieb a nutnych prostiedkd, k patfi€nému
vytvofeni harmonického motivacniho vztahu, mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
a obracené vykon zaméstnance vyvazeny motivacnimi stimuly, k tomuto slouzi
spravné nastaveni jednotlivych sloZek stimul(i ve spole¢nosti RABAT CR a.s.:
- finanéni mzda (pevna a motivacni sloZka) - pevna slozka mzdy, kazdy kalendarni

meésic totoZzna a neménna; motivacni slozka, je nastavena dle splnéného finanéniho
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obratoveho planu s korekci zavislou napf. na dobé obratkovosti zasob a pohledavek po

splatnosti, procentuelni splnéni daného finanéniho planu, produktového mixu zboZi, a;.,

- pFispévek na - dichodové nebo Zivotni pojisténi, stravu - pro vS8echny zaméstnance

nastaven totozné, dle vybéru pfipojisténi se rovna pét set korun ¢eskych mésicné,

- moznost pouziti sluzebnich véci k soukromé potfebé zaméstnance - jako obchodni
organizace disponuje spoleénost cca. 1/3 zaméstnancl pohybujicich se mimo
kamenné budovy zaméstnavatele a tim padem vyuzivajicich dopravniho prostfedku -
vSichni tito zaméstnanci mohou pouzivat toto vozidlo i k soukromym ucelim, dle pravni
normy zameéstnavatel, odvadi dan z poZitku, kterou také zohledhuje ve vyplaté
zaméstnance; mobilni telefon vlastni zhruba 3/4 zaméstnancl a pouziti pro viastni

potfebu, je ukotveno ve vnitrofiremni smérnici a to bez jakéhokoli pfiplatku,

- zdravotni volno v kalendafnim roce - zaméstnavatel bez rozdilu poukazuje
zameéstnancum dva pracovni dny v kalendarfnim roce na zdravotni volno, kdykoli, ale

az po vycerpani fadné dovolené,

- UCast na akcich pro zakazniky - v pfipadé&, Zze néktery zakaznik registrovany na danou
pobocku, ¢i obchodnika, spini dohodnuté limity odbérd, automaticky se i zaméstnanec

spoleénosti RABAT CR a.s. stava uéastnikem zimniho, &i letniho rekreaéniho pobytu,

- moznost nakupu zbozi se zaméstnaneckou slevou - kazdy zaméstnanec bez vyjimky
nakupuje pro svou potfebu zbozi z portfolia obchodovaného za nakupni podminky

spolecnosti, které spolecnost dostava, od svych dodavatelq,

- stabilita, profesionalita, korektnost, bezuplatnost, tradice to je vizualizace spole€nosti
v ocich verfejnosti, pocity externi vefejnosti kladné pisobi na zaméstnance
- dodrzovani veskerych pravnich a bezpecnostnich norem je vizitkou spolecnosti

dbajici o zaméstnance,
- moznost dalSiho profesniho vzdélani - vzdélani probiha pribézné po cely rok, je

rozdéleno na externi (dodavatelé Skoli zaméstnance o novych technologiich a

vyrobcich na trhu, personalni agentury vzdélavaji zaméstnance napf. v prodejnich a

67



obchodnich dovednostech, prace s informacnimi technologiemi, fizenim lidskych

zdroju, aj.) a vnitropodnikové (informacni technologie, obsluha technologie, aj.).
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8 VYHODNOCENi PRUZKUMU, SHRNUTi POZNATKU,
ZHODNOCENI PRINOSU PRACE

K celkovému nastaveni motivaéniho systému zaméstnancu, uplatfiované ve
spolegnosti RABAT CR a.s., autor této diplomové prace pouZije objektivni zhodnoceni

na zakladé matice - SWOT analyzy.

Spolec¢nost z pohledu vnitinich faktoru:

Slabé stranky spole¢nosti - minimalni moznost zaméstnanct kariérniho postupu
v zebfiCku funkci ve spoleCnosti; nastaveni obchodniho planu, bez konzultace se
zaméstnanci (pouze management spoleCnosti uréuje vysi obchodniho planu,
zaméstnancim pfipadaji nékdy obchodni plany nadsazené), minimalni personalni
obsazeni pobocek spole€nosti z dlivodu konkutury ve spole€nosti (v nékterych ¢astech

stavebni sezony nedostate¢na); absence jazykového vzdélani i pro nizSi management.

Silné stranky spolec¢nosti - nastaveni motivacnich aspektd mzdy na vykonové bazi,
dle spInéni obchodniho planu; bohaté rozvinuty systém benefitt od mzdy az po
placené volno pfi pracovni neschopnosti zaméstnance, bez potvrzeni Iékafe;
ekonomicky stabilni a silnd spole€nost; prostor k daldimu vzdélavani a rozvijeni
zaméstnancl; zanedbatelna fluktuace zaméstnancl; mozZnost uplatnéni rotace
pracovnich pozic, na poboc€ce, ale i centrale spole¢nosti (pfedpokladem je znalost
informacniho systému SAP); u jednotlivych pozic pouze modifikovana); komunikace

mezi pracovniky napfi¢ spole¢nosti (moznost vyjadfit myslenku).

Spole¢nost z pohledu vnéjsich faktoru:

Hrozby spoleénosti - kazdym konjukturnim rokem zvySovani propadu staveni vyroby
(Ubytek zakazek statnich i soukromych) a tim i snizovani obrat(/ziskl spolecnosti;
rostouci konkurence a pouZzivani nekalych obchodni praktik; celkové snizovani kvality
prodavanych vyrobkl, z dlvodu tlaku na cenu (prodej levnéjSich, méné marzovych
artikl().
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Prilezitosti spole¢nosti - akvizice konkurence a rozSifeni pobockové zakladny
(upevnéni pozice na trhu), dalSi rozvoj motivacnich pfilezitosti pro zaméstnance (uvnitf
spoleC¢nosti - pfichod novych vzdélanych a profesné zkuSenych zaméstnancl) i
zakazniky spole¢nosti (zvySeni prodejli zbozi); dalSi zlepSovani PR (vztah(

z vefejnosti).

Vysledky této SWOT analyzy jsou spoleCnosti napomocné k dalSimu
rozhodovani v otazkach motivace svych zaméstnancli. V nékterych pfipadech je
mozné pouzit slabé stranky jako pfilezitosti ke zlepSovani. Tato SWOT analyza je
pouze podpUlrny prostfedek k rozkli€ovani spravnych postupu, planu a chyb v otazkach
dal$i motivace zaméstnancl ve spole¢nosti.

Autor po komplexnim zhodnoceni vysledkl doruéenych dotaznikd a po utfidéni
dat pomoci SWOT matice, poukazuje na velmi vyvazené a systémové dobie
propracované motivaéni nastroje pro zaméstnance ve spoleénosti RABAT CR a. s. Na
zakladé komplexni analyzy a vcelku pozitivné vyvazenych vysledkl, autor konstatuje
spravnost nastaveni motivaénich segmentl pro zaméstnance, napfi¢ celou
spole€nosti. Ale i zde se setkdme také s dilCimi ¢astmi, které vyzaduji zlepSeni,
z dlvodu generovani pozitivnéjSich vysledku celkového pohledu na motivaéni nastroje
ve spole¢nosti RABAT CR a.s.. Personalni oddéleni ve spole¢nosti RABAT CR a.s.
disponuje dokumentem, nazvanym motivacni smérnice zaméstnancu ve spolecnosti.
Tato vnitini smérnice je nastavena dle dispozic managementu matefské spoleCnosti a
vystihuje veskeré dllezité aspekty motivace. Management spoleénosti RABAT CR a.s.
disponuje pravem upravy jednotlivych dil€ich Casti, na zakladé potfeb pouziti, dle
aktualnich podminek, teritoria, a;..

Zaméstnanci napfi€ celé spole€nosti znaji nastaveni motivaéni smérnice, ktera
je konzultovana kazdoro¢né na poradé (i s pfipadnym dodatkem zmén) zaméstnanca.
V této smérnici je kromé stimult nastavena také klausule o jednani a celkovém Fizeni
motivace ze strany nejblizSiho nadfizeného. Tato smérnice je kdykoli kazdému
zaméstnanci pfistupna na spoleCném serverovém ulozisti dat, pro pripad
nedostupnosti pocCitaCe v zaméstnani je nejblizSi nadfizeny pracovnika, toto vytisknout
a pfedat k dispozici.

Mozné Upravy v nastaveni motivaéniho systému spoleénosti RABAT CR a.s. -
doporuceni autora pro spole€nost, na zakladé jednotlivé analyzy dat, dle matematické

velikosti hodnot procentuelnich bodu:
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- proaktivnéjSi zapojeni zaméstnancl napfi¢ spolecnosti, do komplexnich cill
managementu na dany kalendaini rok a provazani planovani dalSiho obchodu se

zaméstnanci na nasledujici rok.

Postoj zaméstnancl v ramci planovani jednotlivych cili spole¢nosti se stava
plné neobsazeny. Vliv motivaénich bali¢ka, neni zcela kompatibilni s osobnimi
presvédéenimi nékterych zaméstnancl. Ztéchto dlvodld nemusi obchodni plany
splfiovat a tudiz, je toto nemusi pIné motivovat k maximalnimu snazeni a komplexnimu
vykonu na pracovisti:

- postoj managementu spole¢nosti k zavedeni dalSiho rozSifeného vzdélani a jeho
nasledné uplatiiovani v praxi, zejména jazykovych a technicko-prodejnich kurzt napfi¢

spoleénosti.

Doporuéeni pro firmu RABAT CR a. s., zejména pracovnikim plisobicich na
pozici HR (personalni oddéleni), jednotlivym zastupcim a vedoucim pracovniku
republikovych pobocek, dale pak zejména vy3S§imu managementu, zastoupeného
zejmeéna regionalnimi fediteli, ktefi se zaméstnanci spole¢nosti pfichazeji v nejvétsi
mife do pracovniho kontaktu - obeznameni s kratkodobymi, ale i dlouhodobymi
horizontalnimi potfebami ve vzdélani a rozvoji (samotnych pracovnik(, ale i celych
tymu), zejména ke stanoveni potfebnych sekci rozvoje a to celé jako komplexni pfinos
pro spolec¢nost. Sledovani vysledkl Setfeni a reporting nejvy§Simu managementu, je
podmétem k novym aktivitam ve vzdélavani:

- pfetézovani zaméstnancul spolecnosti v sezonale stavebni vyroby (Il., Ill., IV. kvartal
kalendarniho roku) mnozstvim pracovnich ukoll a jejich bezpodmine&nym spinénim,
v navaznosti na pfipadné sniZzovani motivace.

V této hektické dobé provazené konjunkturou, kdy prioritni nastaveni
obchodnich planu z pohledu nejvy§§iho managementu spolecnosti, spociva zejména
ve stalém snizovani rezijnich nakladu (naklad na zaméstnance je jednim z nejvysSich,
spolu s opravnymi poloZzkami za nedobytné pohledavky, ve financnich vykazech
spole€nosti). S timto snizovanim nakladd pfimo souvisi i personalni obsazeni
republikovych poboéek, ale také centraly spole¢nosti RABAT CR a.s., to znamena
zredukovany pocet pracovnikd na provozni minimum. V zimnim obdobi je personalni
nastaveni poCtu zaméstnancl dostatec¢né, ale ve stavebni sezoné se nékterym
zaméstnancum nelibi mnozstvi pfes€asovych hodin, velké mnozstvi ukolu k vyfizeni,

dlouha oteviraci doba (bez nastaveni sménnosti). Na zakladé téchto poznatkl, néktefi
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zaméstnanci spolecnosti upfednostiiuji volny ¢as (napf. traveny se svymi blizkymi) a i
paradoxné nizSi mzdu. Autorovi tento vyvoj nepfipada nejoptimalnéji nastaveny,
z duvodu pfipadné demotivace pracovniki a jejich upfednostfiovani soukromych

zaleZitosti nad pracovnimi.

Optimalni nastaveni motivaéniho systému firmy RABAT CR a.s.
Investice do vzdélavani pracovniki spolecnosti:

Investice do vzdélani a dal§iho rozvoje zaméstnancu spole€nosti patii kazdym
rokem do stalice investici holdingového uskupeni firem a to i spoleénosti RABAT CR
a.s. Tyto investice jsou zohlednény v celém obchodnim planu spolecnosti, kde je
vygenerovany pribéh celého roku (pfedstaveni zaméstnanciim, vzdy pfed nabéhem
hlavni staveni sezony). Financni prostfedky pochazeji nejen z vlastnich zdrojl, nybrz
v letech minulych pomoci externi vzdélavaci agentury se dosahlo i na evropské
strukturalni fondy ur€ené pro vzdélavani, dle lokality pobocky. Kazdoro¢né zejména
v zimnim obdobi probihaji rizna Skoleni a vzdélavani. Od technickych zalezitosti, kde
se $koli zamé&stnanci, ale i kooperujici spolenosti a zakaznici spoleénosti RABAT CR

a.s., az po meékké a obchodni dovednosti.

Siroka skala dostupnych motivaénich stimuli pro pracovniky spoleénosti
RABAT CR a.s.:

Toto nastaveni zejména spociva v obrovské finanéni sile spoleCnosti RABAT
CR a.s. a celého holdingového uskupeni kolem firmy IN VEST spol. s r.o.. Uskupeni
firem si je védomo dulezitosti svych nejen dlouholetych a loajalnich zaméstnancu, kde
v zadné holdingové spole¢nosti nedosahuje fluktuace zaméstnancu, vice nezli 2 %
rocné. Moderni nastaveni jednotlivych bonusu se fadi k celkovému nadstandardu, na
ktery jsou zaméstnanci plodné v Ceské republice zvykli a je srovnatelné i se zapadnimi

nadnarodnimi organizacemi.
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ZAVER

V teoretické Casti této diplomové prace, autor prace pfiblizuje celkovy koncept
motivacnich praktik a teorii, dle aspektl lidské podstaty, podstaty jednotlivce a skupiny
- organizace. V diplomové praci jsou popsany jednotlivé teorie a nasledné zasadni
praktické dusledky, uplaviiovani motivace jako celku na vykon organizace. Nastaveni
motivacnich stimull v organizaci, pokud se neodehrava v autoritafské spolecnosti je
soucasti moderniho rozvoje péCe o zaméstnance, pokud spole¢nost se nadale rozviji a
roste v duchu mornich koncepci, moderni doby, ktera je nedilnou soucasti dnes jiz
kazdého zaméstnance nejen v naSich zemépisnych Sifkach. Na zakladé sledovaného
ristu spolecnosti, potazmo primyslové vyroby a rozvoje celkového blahobytu
spolecnosti, je motivace nedilnou soucasti kazdého uspésného zaméstnavatele dnesni
doby. Motivaéni aktivity soudobych spole¢nosti (nejen nadnarodnich) se stavaji
podkladem vybéru zaméstnani ¢lovéka a jeho setrvani na pozici, ve stejné organizaci,
nékolik kariérnich, po sobé jdoucich let. Motivace zaméstnancu jako cilena aktivita
organizace neméni styl lidstvi jako takového, pouze cilené pusobi na faktor vykonu
v zaméstnani, prohlubuje cil, spole€ny cil spolecnosti, jako kompaktniho celku
pusobiciho i vefejng, v ocich spoluob¢and, zijicich, bydlicich, hovoficich se
zameéstnanci dané organizace, je to soucast spolecnosti, ve které ziieme my vsichni -
lidé. Na zakladé Casoveho, hospodarského, lidského vyvoje, dochazi i k vyvoji téchto
motivacnich pFfedpokladl, které nabizi organizace, pouze existuji neménné, stale
platici definice jednotlivych krokd, €i cild motivace, které se za dobu pouzivani staly
dogmata rozvoje a organizace z téchto podkladl Cerpaji dodnes mysSlenky, &i postupy
pro motivaci zaméstnancu, jako komplexni personalni Cinnosti nejen v organizaci.
Dnesni spole¢nost je velmi konkurenéni, je tfeba se prosadit znalostng&, obchodné, na
zakladé spravnych a cilenych informaci.

V praktické Casti této diplomové prace je analyzovan motivaéni systém ve
spolegnosti RABAT CR a.s., jako podklad slouzily explorativni dotazniky z jednotlivych
republikovych pobolek spoleCnosti a SWOT analyza upravena, dle potfeby této
diplomové prace. Motivace zaméstnanci ve spolednosti, napfi¢ celou Ceskou
republikou je dnes brana jako kliCova €innost pro management spolecnosti, ale také
personalni oddé&leni. Spoleénost RABAT CR a.s. dlouhodob& peduje o své
zaméstnance na urovni republikového, ale i nadnarodniho standardu, na ktery si

zaméstnanci zvykli.
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Spole¢nost stoji na pevnych ekonomickych zakladech, jeji zaméstnanci toto
védi. Motivace ve spolenosti naplfiuje holdingové cile, tvofi pevné pouto mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem. Moudry management si je védom tohoto naskoku
a dale s nim pracuje. Pojeti firemni kultury, jednotlivych i koncepénich cild, je dnes jiz
znam kazdému zaméstnanci spoleénosti RABAT CR a.s.. Globalizace a rozvoj
modernich trhl nabizi Siroka uplatnéni, nejen zaméstnancim nasi spole¢nosti.

Navrhy a zavéry ke zlepSeni motivaéniho programu ve spoleénosti RABAT CR

a.s., dostal k dispozici management spole¢nosti.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Analyza motivaéniho systému ve spoleénosti RABAT CR a.s.

vaswvawv s

zaméstnavatele?

o finanéni obnos pfimo ve vyplaté

o finanéni obnos poskytnuty jako pfispévek (penzijni nebo zivotni pfipojisténi)
o pracovni prostfedi a kolektiv

o moznost prace s lidmi a novymi technologiemi

o jiné nefinanéni bonusy - telefon a automobil i pro vlastni potiebu

Byl Vas nastupni zaméstnanecky plat uvedeny na vyplatni pasce u
spolec¢nosti nizSi nez je ten v soucasnosti?
O ano
o ne
o shodny

o nepamatuiji si

Které faktory Vas nejvice demotivuji od podavani 100% pracovniho
vykonu?
o atmosféra mezi kolegy na pracovisti
0 mala mzda
o bez kariérniho postupu
o bez dalSiho rozvoje a profesniho vzdélavani
o zpateCnické mysSleni managementu
o Spatné vybavené pracovisté

o Spatna péce o zaméstnance v otazce BOZP



Z motivaéni stranky, v souvislosti s Vasim pracovnim vykonem je pro Vas
nejvice frustrujici?
o nezajem kolegl a vedouciho pracovnika, o Vasi osobu
o neustale konflikty na pracovisti s ostatnimi zaméstnanci
o vySe finan¢niho ohodnoceni za odvedenou praci
o mozné ukondeni pracovniho poméru
o Casova narocnost zaméstnani

o vyuziti samostatnosti, flexibility a kreativity pfi feSeni pracovnich ukolu

Myslite, Zze finan€éni ohodnoceni odpovida Vasim pracovnim vykontiim?
O ano
O nevim

o ne

O

nikdy jsem o tom nepfemyslel

Je Vam blizka filozofie firmy RABAT CR a.s. a nastaveny smér podnikani?
O ano
o ne
O nevim

o pouze v nékterych pfipadech

Pokud by dosSlo krozvazani pracovniho poméru zVasi strany jako
zaméstnance, co muselo byt impulsem?
o radikalni snizeni platu
o zvednuti vykonnostni normy, za srovnatelnou mzdu
o dlouhodobé nafizeni pfesCasovych hodin
o zruSeni nékterych zasadnich benefitd
o obména pracovniho kolektivu
O prefazeni na pozici s mensi profesni kvalifikaci

o zména mista pracovisté, napf. spojena s 1. hodinovym dojizdénim



o zruSeni mésicnich vykonovych prémii a 13. platd

o v souCasné dobé&, musim vydrzet

Pokud by zaméstnavatel oznamil nepopularni zpravu, ze musi firma
RABAT CR a.s. zasadnim zpUsobem zaéit okamzité ekonomicky Setfit, co by bylo
pro Vas nejméné bolestivé opatieni?

o zruSeni pracovniho mista s nadstandardnim odstupnym
o vzdani se veSkerych nadstandardnich vyhod
o pfefazeni na méné kvalifikovanou profesi

o radéji na to nechci, ani pomyslet

Jak myslite, Zze bude jesté dlouho firma RABAT CR a.s. jako znaéka pfi
této dlouhotrvajici hospodarska konjunkture na trhu?
o stagnuje a nebude trvat dlouho, az zanikne
o ma pevné postaveni, jen tak ji néco neohrozi
o nedokazu odhadnout

o vde ma svoji cenu

10.
Jaky typ pracovni smlouvy nebo dohody mate?
o dohodu o provedeni prace nebo ¢astky K&
o pracovni smlouvu na dobu urcitou
o pracovni smlouvu na dobu neurcitou

O jsem na placené pracovni stazi, jako student

11.

Uspokojuje Vas i v dnesnich krizové dobé Vase zaméstnani?
O ano
o ne

o porad stejné, at' je krize nebo blahobyt



12

horsi nezli v éasech hospodarského rastu pred rokem 2008?

O nic se pro mne nezménilo

o zvysil se pocet konfliktt na pracovisti

o byly Vam zaméstnavatelem odebrany finan¢ni i nefinancni motivy
o zvysilo se Vam pracovni vytizeni (normy, plany)

o stava se Vam, ze pracujete, i kdyz mate volno

13.
Pocitujete pfimo z pohledu zaméstnance, ze spoleénost RABAT CR a.s.,
musela v tomto konjunkturnim obdobi zasadné snizit svou rezijni polozku,

vynalozenou na jednotlivé zaméstnance (mzdy, bonusy, dalsi vzdélavani, aj.)?

O ano
o ne

O nevim

14.

Myslite, ze Sance dostat vypovéd od zaméstnavatele je vtomto krizovém
obdobi vyssi?
O ano

one

15.
Jaka je celkova situace ve Vasi nejblizSi rodiné, pred a v dobé
konjunktury?
o zivotni standard se nam nezménil
o zasadné hure

o zasadné lépe

16.
Pokud dostanete od zaméstnavatele vypovéd, je to pro Vasi nejblizsi

rodinu, existencni finan¢ni zalezitost?



O ano
o ne
o urcité ano, pracujeme zde oba

o Zivotni partner, se o vSe postara sam

17.
Co myslite? Pokud dostanete od zaméstnavatele vypovéd, jak by Vam
v dnesSni dobé provazené hospodarskou krizi dlouho trvalo najit si nové
zaméstnani, oproti dobé pred rokem 2008, tedy pired hospodarskou krizi?
o mam mnoho dalSich nabidek
o nevim, co bych si pocal
o spoléhal bych na dalSi ¢leny rodiny
o Sel bych marodit

o pokusim se, dostat od statu diichod (i Castecny)

18.
Je motivace zaméstnancli v materské spolecnosti STAVMAT IN a.s.,
srovnatelna s dcefinou spoleénosti RABAT CR a.s.?
O ano
o ne

O nevim

19.
Z divodu lepsich motivacnich stimulli pro zaméstnance, uvazujete nékdy
o prechodu ze spoleénosti RABAT CR a.s. k mateiské STAVMAT IN a.s.?
O ano
o ne
O nevim

o nepolepsim si

20.

Kde vidite nejvétsi rozdil v motivaénich stimulech pro zaméstnance mezi
spoleénostmi RABAT CR a.s. a STAVMAT IN a.s.?
o rozdil ve vyplaté

o rozdil ve finan¢nich pfispévcich



o rozdil u nefinan¢nich bonusu
o rozdil v pFistupu vedoucich pracovnik

o motivace, je totozna

21.

Byly negativné ovlivnény motivaéni stimuly ve spoleénosti RABAT CR a.s.
(ekonomické Setfeni, nez piiSel na fadu prodej firmy), pied vstupem
zahrani€éniho kapitalu?

o zasadné ano
o Castecné
o ne

O nevi

Vi
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