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Abstrakt

Cilem mé bakalarské prace je navrhnout vhodny motivacni systém pro spolecnost Clia,
s.r.o. V teoretické ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy motivace. Soucasti prace je
1 analytické Setfeni, na jehoz zdklad¢ vyjdou najevo nedostatky spole¢nosti. V zavéru
Jsou navrzena opatfeni na zlepSeni motivacniho systému spolecnosti tak, aby doslo

ke zvySeni motivace a produktivity.

Abstract

The main aim of my bachelor thesis is to suggest a suitable motivational system for the
Clia, s.r.o. company. In the theoretical part of the thesis, the basic koncept of motivation
is explained. Next part of the thesis introduces an analytic survey, based on which the
possible imperfections of the company might be shown. In the conclusing part, the
possible measures for improvement of the company’s motivational system are proposed.

These measures should lead to an increased motivation and productivity.

Klicova slova
Motivace, motivaéni systém, benefity, odménovani, hodnoceni, spokojenost,

produktivita, komunikace

Keywords
Motivation, motivation systém, benefits, compensation, evalution, satisfaction,

productivity, communication
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UVOD

Je vSeobecné znamo, Ze v soucCasné dobé se spolecnosti setkdvaji s ¢im dal vétsi
konkurenci. Potykaji se s problémy, kde najit kvalifikované zaméstnance a jak si je
udrzet. Pokud cht&ji pro svoji spole¢nost ziskat stalé zaméstnance, musi je umét spravné

motivovat.

Jako téma bakalafské prace jsem si zvolila "Navrh motivacniho systému spolecnosti
Clia, s.r.0.", kde se budu zabyvat motivaci pracovnikl a vlivem motivace na pracovni
vykony zaméstnanci. Motivace je velice dulezita pro vykonnost jedince
a tim 1 pro dalsi rozvoj spolecnosti do budoucnosti. V dnesni dobé je velice dilezité
umét svym zaméstnancim nabidnout néco vic, nez jen plat nebo mzdu. Kazdy
zameéstnavatel by se mél snazit svym zaméstnancim poskytovat takové motivacéni
pobidky, které povedou k zvySovani jejich spokojenosti a produktivity. Dobie
motivovani pracovnici jsou optimistitéjSi, prace je bavi a snazi se v ni podavat
co nejlepsi vykony. Jsou vizitkou spolecnosti. V opacném piipade, kdy odménovani
zaméstnanct funguje Spatné, hrozi situace, ze maximalnich pracovnich vysledkii nebude

dosahovano a spolecnost nebude tolik prosperovat.
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CiL PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Pro svou bakalafskou praci jsem si zvolila spole¢nost Clia, s.r.o., kterd se zabyva
textilni vyrobou. Cilem prace je na zdkladé teoretickych poznatki a zjisténych
skuteCnosti plynoucich z provedené analyzy vytvofit navrh na zmény soucasného

motivacniho systému spoleénosti vedouciho ke zvySeni produktivity prace.

Informace potfebné pro vypracovani bakalaiské prace jsem ziskala z analyzy
soucasného stavu (analyza trzeb, nakladi, produktivita, dotaznikové Setfeni), poznatku

ziskanych z nastudované literatury a vlastnimi tivahami.

V prvni kapitole bakalafské prace se budu vénovat teoretickym poznatkim, kde
vysvétlim zakladni pojmy souvisejici s motivaci pracovniki. Ve druhé kapitole bude
popsana spolecnost Clia, s.r.0., kterou jsem si vybrala pro zpracovani bakalaiské prace.
Soucasti je 1 dotaznikové Setfeni, na jehoZz zdkladé¢ vytvofim navrh na zlepSeni
souc¢asného motivaéniho systému spolecnosti Clia, s. r. o. tak, aby doslo ke zvySeni
motivace, vykonnosti (produktivity) a spokojenosti zaméstnanci. Ve tfeti kapitole jsou
rozpracovany vlastni ndvrhy na zlepSeni soudasného motivacniho systému. Ctvrta
kapitola obsahuje vyc¢isleni nakladd, které je nutné vynaloZit na realizaci navrha, a také

obsahuje zhodnoceni, zda vySe vynaloZenych nakladf bude pro podnik zanedbatelna.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE
V teoretické Casti bakalaiské prace vysvétlim zakladni pojmy souvisejici s motivaci.
Znalosti nasbirané v této ¢asti nasledné vyuziji pii analyze spolecnosti a pii zpracovani

navrhl na zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti.

1.1 Zakladni pojmy
V této podkapitole vysvétlim zakladni pojmy souvisejici S motivaci a stimulaci

pracovnikda.

1.1.1 Motivace

Motivace je ¢innost vykonavana za Gcelem dosazeni relevantniho cile, ktery je Casto
doprovazeny pocitem spokojenosti. Nachazi se v jadru fizeni lidi. Je potieba pochopit,
ze se nejedna jen o pochvalu za dobie odvedenou praci, ale také o postihy z nevykonané
prace. Kazdy tkol by mél souviset s uritou formou odmény nebo sankce. Pokud
se tento vztah narusi, motivace pracovnik tak ztraci svoji silu. Manazer proto musi
umét vytvorit podminky pro ¢leny svého tymu, a tim zajistit dostate¢nou motivaci
pro své zaméstnance. To predstavuje velkou vyzvu, protoze lidé jsou odlisni a kazdy

reaguje na podminky rtizné a navic se situace casem méni. (Heller, 2002; Urban 2012)

Heller (2002) ve své knize uvadi, Ze motivace znamena néco vic, nez byt v praci
spokojeny. Motivovani lidé se snaZi ze sebe vydat to nejlepsi - ne pro Vas, ale pro sebe.

Motivace je vnitini pocit, ktery nelze naordinovat z venku.

1.1.2 Motivy a druhy motivii

Motivem lidského chovani je proces napliiovani potieb, pii kterém se Cloveék snazi
odstraniovat nepiijemné pocity a nahrazovat je pocity piijemnymi. Prozivani pocitl
mize mit v pozadi i proces uceni (co je pro jedince nepfijemné ma tendenci to jiz
ned¢lat, a to co je mu pfijemné, spiSe znovu udéla). Spousta vedoucich pracovnikt
se domniva, ze pracovniky Ize uspokojit jen jednim motivem, a tim jsou penize. Myli

potéSeni ze svych zalib nebo osobniho pohodli. (Plaminek, 2005; Bélohavek, 2000)
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Existuji riizné typy lidi, ktefi davaji pfednost riiznym motiviim:

Penize - jsou silnym motivem pro vétsinu lidi, nékteti jedinci jsou dokonce schopni
kvali penéziim udélat témét cokoliv. Tito lidé, ktefi jsou siln¢ motivovani penézi,
ptredstavuji zna¢ny pfinos pro vedouciho - pokud ma penize k dispozici, vytézi z nich
maximum.

Osobni postaveni - lidé se snazi byt uspésni kvtli svému postaveni a usiluji o néj praci,

nikoliv intrikami. U kazdého vedouciho pracovnika by se meéla objevit alespon
v jisté mife potieba rozhodovat, vést lidi, fidit chod véci, ale i pycha z dosazené pozice.

Pracovni postaveni, vykony - jsou vyznamnou motivaci z hlediska firmy. Lidé, ktefi

jsou soutézivi, se radi srovnavaji s ostatnimi (chtéji byt lepsi nez oni), maji radi svoji
praci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem a energii firmy. A pokud se jim nedafi,
délaji vSe pro to, aby se to zménilo.

Pratelstvi - pro nékteré typy lidi je dalezitd dobra atmosféra v praci. Nemaji radi hadky
a rad¢ji od nich ustupuji. Vice jim zalezi na pratelskych vztazich nez na vysledcich
¢i penézich.

Jistota - lidé zaméfeni na jistotu se spokoji s malem, dulezité pro né je, Ze maji jistotu.
Netouzi po mimofadnych piijmech nebo vysokém postaveni. Ridi se predpisy a neradi
riskuji.

Odbornost - lidé, ktefi maji za motiv svij profesionalni rozvoj. Jsou to pfedevsim takovi
pracovnici, ktefi se snazi vyniknout ve své profesi a nedokazZou si pfedstavit, Ze by méli
délat néco jiného.

Samostatnost - lidé, ktefi nad sebou tézko snasi nadiizeného, chtéji o vS§em rozhodovat
sami a nemaji radi, kdyz jim do prace nckdo mluvi - stejné si nakonec vSe udélaji
po svém.

Tvofivost - patfi sem kreativni lidé, co maji potfebu vytvaret néco nového. Maji radi
takovou praci, u které mohou neustdle pfemyslet a vymyslet nové véci. (Bélohlavek,
2000)

1.1.3 Stimulace

Stimulace ptedstavuje vné&jsi plisobeni na prozivani a jednani ¢lovéka, tedy na psychiku,
pti které dochazi ke zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmén psychickych procest
a zmén jeho motivace. Stimulace miize byt zaméfena na posileni perspektivy tspéchu

pomoci kladného hodnoceni ¢i odmény nebo také na zvyraznéni hrozby netspéchu
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a z n¢j vyplyvajicich neptiznivych disledki (zapornym hodnocenim, trestim, sankcim).
Zadouci ucinek ma vsak jen takova stimulace, v rdmci niZ se nachédzi uzivané stimuly,

které jsou v souladu s motivaci daného jedince.

Stimuly jsou podnéty vyvolavajici zmény v motivaci ¢lovéka. Tyto podnéty muzeme
rozdélit do dvou skupin: na impulzy (vnitini podnéty) a incentivy (vnéjsi podnéty).
Stimulace zamérné a cilevédomé ovlivituje pracovni motivaci pracovnikti a je optimalni
jen tehdy, pokud jsou osobni zameétfeni zaméstnance, jeho z4jmy a potieby

v souladu s potiebami, zajmy a cili spole¢nosti. (Pouknerova, 2006)

1.1.4 Principy motivace

Manazer, ktery umi motivovat, vyuzivd dvou stupiiti, které si nemusi navzijem
vyhovovat, tedy ¢loveka a tikolu. Snazi se dosahnout pozadovaného vysledku a lidské
spokojenosti. To, co mu davd nadéji na Uspéch, je pfedevs§im komplexni charakter
lidské spokojenosti, ktery se déli nejméné na tfi vrstvy. Manazer by mél tyto tii vrstvy
znat. Pokud totiz nema co nabidnout v jedné vrstvé, muize tento nedostatek

vykompenzovat zbylymi dvéma oblastmi.

Rozdéleni komplexniho charakteru lidské spokojenosti:

Vécnd spokojenost - souvisi s vysledkem. Pokud se chci stat vitézem soutéze, moje

veécna spokojenost se bude odvijet od mista, které obsadim.

Procesni spokojenost - je zavisla na procesu. Pfijmu prohru snadnéji, pokud byla soutéz

spravedliva, nez kdyZ byla nefér.

Osobni_spokojenost - je spjata s roli, kterou jsme hrali. Lépe se smifime s vécnou

a procesni nespokojenosti, byla-li nase role diistojnd a ocenéna.

Pokud do sebe ukol a ¢loveék nezapadaji, tak podle zlatého pravidla by mél dat manazer

prednost motivaci pied stimulaci. (Plaminek, 2007)
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1.1.5 Struktura motiva¢niho pole

Struktura motiva¢niho pole slouzi pro ucely managementu a feSeni komunikacnich
situaci. Rozdéluje se do tii slozek, které se vzajemné ovliviuji a neustdle méni. Jsou
to nasledujici slozky:

e motivaéni zaloZeni - je spjato s lidskou osobnosti. Jedna se o osobni vlastnost,

ktera je s velkou pravdépodobnosti zdédéna a v budoucnu se skoro neméni. Je
zakladem motivacniho pole. V lidském chovéni se motivaéni zaloZeni projevuje
v neo¢ekavanych situacich, které vyzaduji vzorce chovani, jez nejsou doposud
nauceny. Jedna se pfedevsim o situace stresujici a zat€zové.

e motivaéni poloha - je naucena slozka, kterou Si lze o0svojit. Souvisi

s podminkami, se kterymi je mozné se setkat v béZném Zzivoté, s naplilovanim
zivotnich potieb, a také s tim, kolik lidské pozornosti ono naplnovani vyzaduje.

e motivaéni naladéni - je proménlivé, protoZe zadvisi na neustdle se ménicich

podminkach Zzivota. Jedna se o okamzité reakce ¢lovéka na plisobici podnéty,

se kterymi se setkava v priabéhu zivota. (Plaminek, 2007)

1.2 Klasifikace teorii motivace
Kazdy jedinec ma své vlastni potieby, které jsou odliSné od ostatnich, a tim se rGzni
I motivace pro jejich uspokojeni. Proto existuje nékolik teorii motivace, kterymi

se lidské potteby daji uspokojit.

1.2.1 Teorie potieb

Vystupuje z hierarchicky uspofadanych potieb, které se mohou u kazdého jedince lisit,
a tim 1 motivace pro jejich uspokojeni milize byt rozdilna. Mezi tviirce teorie potieb patii
Abraham Maslow. Dokud nejsou uspokojeny ty nejniz§i urovné nachazejici
se v tzv. pyramidé (viz. obrazek 1), tak neni mozné prejit k t€ém vy$Sim. Nejdiive
se musi uspokojit biologické potieby, poté spoleCenské a nakonec potreby vnéjsi
a vnitini satisfakce. Zacne-li se blizit uspokojeni potieby, ta hierarchicky nad ni nabyva
dilezitosti. Uspokojena potieba uz neslouzi jako zdroj motivace. (Brooks 2003; Heller
2002)
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Seberealizace
Rozvoj vlastniho
potencidln, dosazeni
pocitu naplnéni.

Sebencta
Ocenéni, uznani od druhych

Sociilni oblast
Alkceptovani druhymi, sdruzovani, sounalezitost

Bezpetnost
Pocit bezpedi, sdruzovani, sounaleritost

Fiziologické poZadavky
Zakladni zivotni potieby, jako potrava a piti.

Obrazek 1 Maslowa pyramida potieb (Zdroj: Heller, 2002, str. 168)

122 TeorieXayY

Ve 40. a 50. letech se upina pozornost na ¢loveéka a jeho rozvoj. Pfedstavitelem této
teorie je Douglas McGregor, ktery se zabyva zkoumanim lidského chovani a motivaci
v organizaci. Pomoci této teorie rozdéluje pracovniky a manazery do dvou skupin (X

a'Y), podle toho, jak se zaméstnanci chovaji. (Bélohlavek, 1996)

Zakladni premise odpovidajici teorii X jsou:
e lini pracovnici, ktefi se snazi své praci vyhybat,
e zaméstnanci, ktefi jsou k praci pfinucovani pomoci odmén, tresti a jsou
kontrolovani,

e jedinci, ktefi se vyhybaji odpoveédnosti, jsou radéji fizeni a vedeni.

Pracovnici, pro které vySe uvedené premise neplati, jsou uréeni k tomu, aby fidili

a kontrolovali ostatni. (Bélohlavek, 1996)

Opakem této teorie X je humanisticka teorie Y:
e pro zameéstnance je prace stejné prirozena aktivita jako zabava ¢i odpocinek,
e pracovnik dokonce vyhledava samostatnost a odpoveédnost, rad ji piijima,

e je schopny se sam rozhodovat, jako jiz vétSina nasi populace,
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e organizace se tyto zaméstnance snazi kontrolovat a dirigovat, nevyuzivaji

potencial téchto lidi. (Bélohlavek, 1996)

Lidé pti nadmérném kontrolovani a direktivnim Fizeni ztraci zajem o praci, a v dusledku
toho jsou demotivovani a stresovani. Proto si hledaji jiné aktivity nebo vykazuji

negativni postoj k praci (snazi se ji vyhybat). (Bélohlavek, 1996)

1.2.3 Teorie dvou faktori

Teorie dvou faktort je jednou z teorii motivace. Na zakladé provadéného vyzkumu bylo
zjisténo, ze faktory o nichz se dfive myslelo, ze jsou motivacni, pouze pfispivaly
k uspokojeni zaméstnance z prace. Jsou tedy pojmenovany jako "hygienické faktory".
NezvySovaly motivaci, ale jejich nepfitomnost zplisobovala nespokojenost.
Zaméstnanec je bere jako samozifejmost. Druhy faktor byl pojmenovan jako
"motivator". Ten naopak v lidech vyvolaval silnou motivaci, ktera vede k vysSim
pracovnim vykonum a jejich absence nezptisobuje nespokojenost. (Heller 2002; Brooks
2003)

Tabulka 1 Herzbergova teorie dvou faktori

HERZBERGOVY MOTIVACNI A HYGIENICKE FAKTORY

HYGIENICKE FAKTORY MOTIVATORY
Politika podniku Uspéch
Pravidla a nafizeni, ktera podnik dodrzuje. Dobie odvedena prace: dosazeni a piekroceni

stanovenych cild.

Vedeni Ocenéni

Zpisob tizeni zaméstnanct, kdyZz plni své denni tkoly. Uznéani individudlnich zésluh ze strany manazerd a
kolegti.

Mezilidské vztahy Samotna prace

Vztahy s kolegy na pracovisti. Presvédcéeni zaméstnanci o dulezitosti jejich prace.

Pracovni podminky Zodpovédnost

Pracovni doba, pracovisté, zafizeni a technické | Moznost samostatného rozhodovani v praci a svoboda v

vybaveni. plnéni tikolt.

Platby a prémie Pokrok
Spravedlivé ohodnoceni zakladnim platem plus | PovySeni na lep$i misto, ale rovnéz pfilezitost k dalsimu
prémiemi, bonusem, dovolenou nebo podnikovym | rozvoji.

autem.

(zdroj: Heller, 2002, str. 169)
Myslenka této teorie spoc¢iva v tom, ze mzdové ohodnoceni nelze brat jako motivacni

prosttedek. Penize chéape jako kratkodobou motivaci, kterd neni rozhodujici pro udrzeni
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spokojenosti zaméstnance. Manazefi by se tedy méli zaméfit na plnéni hygienickych
faktorii a doplnit je o tzv. motivatory, které zvysi vykonnost podniku a posunou jej

vpied. (Heller 2002; Brooks 2003)

1.2.4 Teorie ofekavani

Teorii o¢ekavani zformuloval Victor Vroom v roce (1964; cit. v Blazek, 2014, str. 166).
Zakladnimi pojmy této teorie jsou valence, instrumentalita a expektace. Valence
zobrazuje subjektivné vnimanou hodnotu cile. Instrumentalita pfedstavuje ¢innost, diky
které 1ze dosahnout cile. Expektace vyjadiuje pravdépodobnost dosazeni cile. (Blazek,
2014)

Motivace pracovnika, ktera vede k dosazeni cile a uskuteénéni Cinnosti, se muze
definovat pomoci Vroomova vzorce takto:
M = V*E

kde M...motivacni sila

V...valence

E...expektace
Ze vzorce vychazi, ze pracovnik je motivovan k uskutecnéni ¢innosti tim vice, ¢im vice
si ceni cile, kterého chce dosahnout. V ptipadé, Ze ¢loveék usiluje o odménu za dosazeni

cile, vstupuje do hry ofekavani, ze odména bude udé€lena. (Blazek, 2014)

1.2.5 Teorie cile

Na teorii o¢ekavani navazuje Lathamem s Lockem roku (1979; cit. Armstrong, 2007,
str. 226) s teorii cile, ve které se snazi dokazat, ze motivace a vykon jsou vyssi, pokud
jsou pracovnikim urceny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné a zaroven piijatelné
a existuje-li zpétna vazba na provedeni vykonané prace. Dulezity je podil pracovniki
na stanoveni cile, nebot’ jde o nastroj, ktery pomaha ziskat souhlas pro stanoveni
vyssich cilt. Pokud pracovnici s cili souhlasi, tak vedou obtizné cile k vy$§im vykoniim

nez cile snadné.
"Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosahnout konkrétni urovne vykonu, aby se tim

7idili a podle toho hodnotili své kroky, na druhé strane zpétnd vazba dovoluje jedinci

sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze - je-li to potrebné - je mozné,
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aby zkorigoval své usili, smér a mozna i strategii plnéni ukolii.” (cit. Armstrong, 2007,
str. 226)

Tato teorie ma hlavni roli v procesu fizeni pracovniho vykonu, ktery zavisi na predem

stanovenych cilech. (Armstrong, 2007)

1.2.6 Teorie spravedlnosti

Predstavitelem této teorie, ktera je Casto nazyvana i jako teorie ekvity, je J. Stacey
Adams. V praxi je tato teoric pomérné znama. Studuje prub&éh motiva¢niho procesu.
Casto se ji, kvili nespravnému vykladu a zpiisobu pouziti, prezdiva i jako teorie
"nespravedlivé odmeény" ¢&i "zarlivosti". Tato teorie je zaloZena na srovnavani

pracovniki ve skupinach. (Bélohlavek, 1996; Tureckiova, 2004)

Podstatu vyjadiuje nasledujici vzorec:

0,:1,=0,4:1,

Obrazek 2 Rovnice teorie spravedlnosti (Zdroj: Tureckiova, 2004, str. 64)

kde: Ov... vlastni vystup, Iv...vlastni vstup, Od...vystup druhé osoby, Id...vstup druhé
osoby

Podle Bélohlavka (1996) lze za vstupy povazovat napiiklad Cas, vzdélani, zkuSenost,
dovednost, tvofivost, praxe, kladny vztah k organizaci, v€k, osobni kvality, vynalozené
usili a image osoby. Za vystupy potom vydélek, ptiplatky, dilezité povéteni, bezpecnost
prace, povyseni, statusové symboly, dobré pracovni prostfedi, moznost osobniho
rozvoje, dobry vedouci, uznani, ucast na rozhodovani. Spravedlnost pfi odménovani

pracovniky motivuje, naopak nespravedlivost je demotivuje.
Proc lidé konaji tak, aby dosahli spravedlnosti?

e pfi nespravedlnosti vnimaji nepfijemny pocit napéti, ktery zmizi pfi odstranéni

nespravedIinosti,
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e nc¢ktefi se snazi byt spravedlivi, protoze véii, Ze to bude ostatnimi ocenéno,

e vlastni spravedlivé konani zvysi sebe ocenéni osoby.
Pro mnoho lidi je hezké véfit, Ze zivot je spravedlivy. (Bélohlavek, 1996)

1.2.7 Teorie kompetence

Teorie kompetence se projevuje v pracovni oblasti potfebou ukazat své schopnosti
a profesionalni kompetenci. Je mozné ji sledovat zejména v situacich, které oznacil
pracovnik jako naro¢né. Z hlediska sociadlniho se jedna o ziskédni uznani a obdivu
ostatnich. Pracovnikiim by mély byt svéfeny zejména takové ¢innosti, které jsou v jejich
kompetenci, neptevySuji Uroven jejich schopnosti, dovednosti a nejsou v rozporu
s jejich hodnotami, aby nedoslo ke ztrat¢ motivace a K frustraci. (Pouknerova a kol.,

2006; Boukal a kol., 2013)

1.3 Styly vedeni

Vedeni zaméstnancli je Uizce spjato s motivaci a je zdkladem kazdého uspéSného
manazera, ktery je schopny efektivné a cilend vést své podfizené. Ukolem pracovniki je
dosahovani stanovenych vysledkd podle planu. Jako vedouci pracovnik mtizete vést své
zameéstnance pomoci norem a pravidel, nebo také prostfednictvim cilil a prikazii. Vedeni
prostfednictvim cilii nepfedepisuje svym zaméstnanciim, co maji piesné délat jako
v ptipadé vedeni pomoci piikazl, ale mluvi s nimi o vysledcich, kterych chce podnik

dosahnout. (Hartmut Laufer, 2008)

1.3.1 Styly vedeni podle Likertova

Direktivné autoritativni styl - manazer nedivétuje podfizenym, motivuje je pomoci

postihli a obav, vyjime¢né pomoci odmén, komunikace jsou pouze vertikalni (shora
dolt1), rozhodovani ponechava centréle.

Liberalni autoritativni styl - manazer spoléha na podfizené a divéfuje jim, motivuje

pomoci odmén, obav z nesplnéni kol a trestu. UmozZnuje komunikaci zdola nahoru,
ale neni zaméstnanci moc vyuzivana. Obcas vyuziva ndpady a nazory zaméstnancil,
deleguje néktera rozhodnuti a soucasné vyuziva kontrolu.

Konzultativni styl - manazer z velké c¢asti divéfuje svym podiizenym, ne vSak zcela.

Vyuziva mySlenky a nazory svych podfizenych. Motivuje pomoci odmén, spoluti¢asti
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a prilezitostné trestii. Podporuje oboustrannou komunikaci. Strategickéd rozhodnuti jsou
délana na centrale spolecnosti, specifickd naopak na nejvyssi trovni.

Participativné-skupinovy - manazer zcela duveéiuje svym podiizenym, ziskava jejich

napady a nédzory, které se snazi tvar¢im zptusobem vyuzit. Podle zapojeni podtizenych
do aktivit vedoucich k dosazeni cile a rozsahu spolutcasti, poskytuje manazer svym
zamé&stnancim odmény. Podporuje oboustrannou komunikaci a se svymi podiizenymi
jedna jako s rovnocennymi. Na vSech Urovnich organizace probiha rozhodovani.
Manazeti mezi sebou a se svymi podiizenymi komunikuji sami. Podle Likerta manazefi,
ktefi vyuzivaji tento styl vedeni, dosahuji nejvétSich tuspéchi diky prosazovani

a udrzovani vysokého stupné spoluticasti na fizeni. (Dvotakova 2007; Laufer 2008)

1.3.2 Manazerska (vudcovska) miizka
Manazerska miizka je jednim z prostiedkd, ktery popisuje a hodnoti rizné manazerské

styly. Mfizka srovnava manazerské styly pomoci zdjmu o vyrobu, kdy manazer klade

velky duraz na dokonceni kol ve vyrob&, dosazeni vysoké urovné vyroby, uréitych

vysledkti a zisku (nalezneme je na horizontalni ose) a zdjmu o zaméstnance, kde

je kladen duraz na podtizené a kolegy jako jednotlivece, na jejich ocekavani a potieby

(nalezneme je na vertikalni ose). (Dé&dina a kol, 2005)

Ob¢ osy znazoriiuji miru manazerova zajmu o vyrobu a zaméstnance. Jsou rozdéleny

na devét dilkd. Obsahuji pét zakladnich kombinaci manazerskych stylt:

e ochuzujici manaZzefi (1,1) jsou svym podiizenym vzdéleni a na provedeni prace

vyviji minimalni Gsili. Maji maly zdjem o vykon a své pracovniky. Délaji,
co nejméné mohou jak s vyrobou, tak i Se zaméstnanci. Jsou nestranni a snazi
se stat mimo konflikty.

e autoritativni manazefi (9,1) vyuzivaji autoritu a spoléhaji se na centralizovany

systém. Hodné€ se zajimaji o vyrobu a malo o pracovniky. Na své zaméstnance
pohlizi jako na stroje. Ke splnéni ukolli vyzaduji jednostrannou kontrolu, lidské
vztahy a kreativita pro né neni podstatna.

e manazefi venkovského klubu (1,9) véfi, Ze spokojeni zaméstnanci dosdhnou

uspokojivé vyse vystupil a budou plnit své ukoly. Vyroba je u nich az na druhém
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misté. Podstatnd je pro n€ harmonie mezi zaméstnanci. Snazi se hledat

kompromisy a optimalni feSeni, ktera budou pfijatelna pro vSechny.

e manazefi uprostied cesty (5,5) maji stiedni zajem o vyrobu i zaméstnance,

a také tendenci vyhybat se skutecnym problémtm.

e tymovi manazeti (9,9) propojuji z4jmy zaméstnancl s potfebami vyroby.

Manazefi svym zaméstnancim davaji volnost v jednani, vyhledavaji jejich

napady, a také s nimi diskutuji o problémech. Potize mezi zaméstnanci fesi

pomoci konfrontace a snahy nalézt se zaméstnanci vhodné feseni. (Dvotakova,

2007; Dé&dina a kol., 2005)

Opaortunizmus e e |

1

1,9

Country Club

| Sifedni cesta

Tymovy vedouci |

|

9,9

1,1

—
Qchuzené fizeni
L ——

5,5 |

[ 1,9 + 9,1 = patemalismus

Autoritafsks fizenl

9,1

Obrazek 3 Pét kombinaci manaZersky styli podle Blakea a Mountonové (Zdroj: Dédina
a kol., 2005 str. 62)

1.4 Komunikace s pracovniky

Komunikace predstavuje jednu =z hlavnich moznosti manaZera

jak pusobit

na spolupracovniky a ovliviiovat je pfi vykonu prace. Manazer by mél pribézné vénovat

pozornost tomu, aby jeho zaméstnanci byli v€as a diikladné informovani. Nedostate¢na

informovanost muze vyvolavat pocity nejistoty, snizovat iniciativu a vSestranné

naruSovat atmosféru na pracovisti. Ve spolecnosti byvaji uplatiiovany rizné formy

pfenosu informaci:

e pracovni porady (napft. briefingy),

e intranet (elektronicka posta, slouzici k obousmérné komunikaci),

e obézniky (okamzité informovani zaméstnanct o dulezitych otazkach),
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e podnikové casopisy (informace o déni ve spolecnosti, poukazovani na tspéchy
spolecnosti),

e informa¢ni nasténky/tabule (b&ézné pouzivany informa¢ni a komunika¢ni
prostiedek),

e osobni sd€leni apod. (Armstrong, 2007; Pouknerova a kol., 2012)

Osobni sdéleni je optimalni pouze pii sdélovani informace jednomu zaméstnanci
nebo malé skupiné. Rozhovorem miize mluv¢i podle reakce rozpoznat, zda a jak je mu
porozuméno, jak byly sdélené informace pracovniky pfijaty a pfipadné miize pozménit
obsah a upravit sdéleni. Vytvaii se tak také prostor pro komunikacni aktivitu piijemce.
Zaméstnancim je potieba také sdélovat, zda jsou jejich postupy spravné nebo
Spatné - pribézné jejich jednani hodnotit. Ke komunikaci s pracovniky patii i pochvaly

a kriticka vyjadieni. (Pouknerova a kol., 2012)

1.41 Pracovni porady

Porady patii mezi nezbytnou soucast kazdé manazerské funkce. Manazer by se nemél
zam¢fovat na to, co Spatného se odehralo, ale spiSe na to jak to piisSté provést 1épe.
V zadném ptipadé by se nemély vést porady monologem nadtizené¢ho. Mél by se nechat
prostor pro vSechny zcastnéné. Mize se tak dojit k novym poznatkiim, strategiim

a docilit zvySeni motivace pracovnikt. (Chovani.eu)

Ptinosy pracovnich porad samotnym ucastnikiim:
e ziskani novych informaci,
e moznost odstranéni prekazek v praci,
e vyménéna zkuSenosti,

e chut’ délat maximum pro uspéch spolecnosti.

Ptinosy pracovnich porad pro spole¢nost:
e rozpoznani problémi spolecnosti a jejich analyzovani,
e prostiedek pro zvySovani pocitu sounalezitosti,

e dokéazou sousttedit pracovnikovu pozornost a usili na hlavni priority spole¢nosti.
(Chovani.eu, 2014)
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1.4.2 Team building

Pro utuzeni vztahi mezi zaméstnanci nebo spolupracovniky spolecnosti se potadaji
team buildingy. Team building je chapéan jako zdbavna forma posileni zaméstnaneckych
vztahll. Nebere se zbytecné vazné, protoze tak neni ani minén. Formy mohou mit
riznou podobu, naptfiklad dramatické jizdy terénnimi vozidly, ptekraCovani feky

po lané apod. (Spacek, 2014)

Vedeni spole¢nosti by mélo v pozvance stanovit zakladni parametry akce, tedy:
e jakou akci se bude jednat,
e zda s sebou mohou vzit i manzele/manzelky,

e jaky bude dress code. (Spacek, 2014)

1.5 Zpétna vazba

Zpétnd vazba slouzi k motivaci pracovnikli a méla by se uskutectiovat neustale. Lidem
se dava tehdy, jakmile je vidét nebo slySet néco, na co je zapotiebi reagovat. Napiiklad
pokud se vedoucimu pracovnikovi néco libi ¢i nelibi, sdéli to dotyénému pracovnikovi.
VSichni totiZ chtéji byt na pracovisti informovani o tom, zda pracuji dobfe nebo by méli
pracovat 1épe. Nejlepsi zpétnou vazbou je ta, kterd upozoriiuje na chybu jesté pred tim,

nez k ni doslo. (Alan Fairweather, 2009)

Zpétna vazba, kterou pracovnik dostava od svého nadfizeného, miiZze byt pozitivni nebo
negativni, ale 1 obecnd nebo konkrétni. Mize se liSit i tim, jestli vyzniva jako osobni
nebo spise neosobni.
e pozitivni - upozorituje pracovniky na uspéchy nebo na zlepSeni, kterych doséahl.
Je to pochvala nebo podékovani.
e negativni - vytykani ur¢itého chovéani nebo nedostatk.
e obecnd - ma za sklon pfisuzovat pracovnikovi urcité vlastnosti a zdiraziiovat,
ze se zpravidla stale chova urcitym nezddoucim zplisobem.
e konkrétni - obsahuje informaci, ktera se tyk4a konkrétni situace, odvoldva
se na konkrétni chovani pracovnika a uvadi konkrétni disledky, které vyvolalo

jeho chovani.
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e osobni - osobni zpétnd vazba piisuzuje nedostatek urCitych schopnosti nebo
urCité vlastnosti ¢i motivy a mnohdy nepiiznivé hodnoti velkou Cast prace
zameéstnance nebo veskeré jeho chovani.

e neosobni - opird se o porovnani ¢innosti ¢i vysledkii hodnoceného s obecné
platnymi standardy nebo pozadavky a nepfiznivé hodnoti nékteré cCinnosti

hodnoceného. (Urban, 2012)

1.6 Pochvala

Jednim z nejicinnéjSich nastroji motivace je pochvala. ZvySuje vykon a vyrazné
piispiva k dlouhodobému udrzeni vykonu. Jestlize ma byt pochvala G¢inna, tak je
zapotiebi byt konkrétni, upfimni a chvalit v pfiméfeny ¢as. Chvalit by se mélo pfimo,
jasné, srozumiteln€ a osobné. Superlativim jako je béjecny, UZasny, super apod.
je nejlepsi se tplné vyhnout, protoze snizuji divéru naseho sdéleni. Pti pochvalach je
dulezité byt osobnéjsi nez pri kritice. Za jednu véc se chvali jen jednou, jinak mize dojit

k oslabeni pochvaly i autority. (Rychtatikova, 2008; Firemni sociolog, 2015)

1.7 Kiritika

Mezi nejtézsi komunikaéni dovednosti patii kritika. Spatné podana kritika méa $patné
ucinky na naSe sebevédomi, ale bez ni se bohuzel nelze obejit. Je dilezité dat
zamé&stnanclim najevo, co délaji Spatné€, aby piisté neopakovali ty stejné chyby a mohli
se zlepSit. Odstranénim chyb Ize ziskat lepSi vztahy, vice ¢asu a dosahnout lepsiho
pracovniho vykonu. Vedouci pracovnici by vzdy méli kritizovat pouze pracovni vykon
¢lovéka a ne jeho osobnost. Kritizovat by se mélo vcas, ale s odstupem, tedy pfiblizné
den poté, co byla zaznamenana chyba. Kritikou podavanou bezprostfedné po udalosti
riskujete rozéileni nebo omyly. Kazda kritika by se meéla zakonCit pozitivné

a s konkrétnim zaveérem ¢i feSenim. (Rychtatikova, 2008)

1.8 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikll se povazuje za velice u¢inny nastroj usmérilovani zaméstnancii
a kontroly. Je to dilezita ¢innost, kterd se zabyva ziskavanim informaci, jak pracovnik
vykonava svoji praci, sdélovanim zjisténych vysledki a jejich projednani s nimi

a hledanim cest ke zlepSeni vykont. Rozlisuji se dvé podoby hodnoceni pracovnikii:
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Neformdlni hodnoceni - je pribézné hodnoceni pracovnika nadfizenym behem

vykonéavani prace. Je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym,
priabézné kontroly plnéni ukold a pracovniho chovéani. Hodnoceni nebyva zpravidla
zaznamenavano, obcas byva pfi¢inou persondlniho rozhodnuti. Neformalni hodnoceni
ma prilezitostnou povahu. Je spiSe urCovano situaci daného okamziku, vnimanim
hodnoticiho nebo momentalni naladou nez Grovni prace pracovnika anebo vysledkem
prace. Ma vyznam pro usmériiovani prace zaméstnance, ocenovani jeho prace anebo
povzbuzovani. Proto by v neformalnim hodnoceni neméla chybét pochvala za dobie

odvedenou praci, na kterou mnoho nadfizenych pracovnikii zapomina. (Koubek, 2007)

Formalni hodnoceni - je periodické, racionalnéjsi, standardizované a ma pravidelny

interval. Charakterizuje se predev§im svoji planovitosti a systemati¢nosti. Jsou z néj
pofizovany dokumenty, slouzici jako podklady pro personalni ¢innosti, které se tykaji
skupin pracovnikii nebo jednotlivce a jsou zarazovany do osobnich materiald

pracovniki. Zvlastnosti formdlniho hodnoceni jsou tzv. pfilezitostnd hodnoceni,

vyvoland okamzitou potiebou zpracovani posudku pracovni Cinnosti pii ukonceni
pracovniho poméru. K tomuto hodnoceni dochazi jen tehdy, pokud od posledniho
hodnoceni pracovnika doslo k pronikavym zméndm nebo nejsou k dispozici aktudlni

vysledky bézného periodického hodnoceni. (Koubek, 2007)

Formalni hodnoceni do znacné miry odstrafiiuje nedostatky neformalniho, které
nezarucuje pouziti stejnych kritérii hodnoceni a jednotny piistup ke v§em pracovnikiim.
Personalni rozhodnuti by proto mélo byt radgji zalozeno na formalnim hodnoceni.

(Koubek, 2007)

1.9 Odménovani pracovniki

produktivity a vytvafi harmonicky vztah ve firmé€. Na systém odménovani pracovnikl
byva soustfedéna pozornost jak pracovnikii, tak 1 jejich zaméstnavateld. Proto
by odména méla byt oboustranné ptijatelnd, efektivni a spravedlivd k pracovnikiim.
Vétsina zaméstnancli za odménu povazuje mzdu nebo plat, popfipadé jiné formy
penézni odmény za vykonanou praci. N&které odmény vSak nemaji hmotnou povahu

a 1 presto prispivaji ke spokojenosti pracovnika. Jsou to naptiklad:
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e zameéstnanecké vyhody, jsou poskytované nezavisle na pracovnim vykonu
a maji obvykle formu nepené¢zniho charakteru,

e povyseni, pochvaly, pozvanka na slavnostni obéd nebo vecefi,

e vzdélani pracovnika, rozmanitéd a zajimava prace,

e povéiovani vyznamnymi pracovnimi ukoly, vedenim lidi a tkoly Skolitele
novych pracovniki,

e dobré pratelské vztahy na pracovisti, pfijemny styl vedeni lidi v podniku

a vytvareni pifiznivych pracovnich podminek. (Koubek, 2007)

1.9.1 Celkova odména

Pojem celkovd odména se objevil teprve neddvno a ma znacny vliv na fizeni
odménovani. Zahrnuje vSechny typy odmén - nepfimé i ptimé, vnéj$i i vnitini, penézni
1 nepenézni. Celkovd odména ma holasticky a celostni pfistup. Vénuje pozornost vsem
zpusobim jak odménovat pracovniky a nespoléhd se jen na jeden ¢i dva fungujici
mechanismy odménovani. Cilem je dosahnout toho, aby pracovnici nalézali uspokojeni

prostiednictvim préce.

RozliSujeme dvé hlavni kategorie celkové odmeény:
e transakéni - odmény hmotného charakteru, jsou hmatatelné a plynou z transakce
mezi zaméstnavatelem a pracovnikem (zaméstnanecké vyhody a penéZni
odmeény).

e relacni (vztahové) - odmény nehmotného charakteru, které se tykaji vzdélavani,

rozvoje, ziskavani zkusenosti a zazitka z prace. (Armstrong, 2007)

1.9.2 Mzdové formy

Mzdovymi formami se ocenuji vysledky pracovnikovi prace, jeho vykon a chovani
v praci. Neberou se v tivahu tedy jen tradicni vystupy jeho aktivit, ale i to, co pracovnik
do organizace pfinasi. NejsloZitéjsi je pfi vytvafeni systéml odménovani pracovnikl
volba vhodné mzdové formy nebo jeji kombinace. Je nutné rozhodnout, zda
se pracovnikiim bude platit za odpracovanou dobu, jejich vykon nebo i za dalsi zasluhy,
a také, zda odménovani za vykon bude bran individuélné, skupinové ¢i jako celofiremni

vykon. (Koubek, 1997)
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Mzdové formy lze rozdélit na:
e Casovou mzdu a plat,
e ukolovou mzdu,
e podilovou mzdu,
e mzdu za ofekavané vysledky prace,

e dodatkové mzdové formy. (Koubek, 1997)

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat jsou nejpouzivanéjiimi mzdovymi formami a tvoii nejvétsi ¢ast
celkové odmény pracovnika. Miize mit podobu hodinové, tydenni ¢i mésicni Castky,
kterou dostdva zaméstnanec za vykonanou praci. Vé&tSinou se vyuzivd podoba
mésicniho platu, ale u délnické kategorie se obvykle jedna o hodinovou mzdu. Miize byt
doplnéna pobidkovou formou, kterd pfimo zavisi na pracovnim vykonu zaméstnance.
Hlavnim ukolem systéml casovych mezd a platd je vytvofeni struktury a systému
pro spravedlivé a srovnatelné odmeénovani pracovnikii, které zavisi na pracovnich

vykonech a tikolech. (Koubek, 1997)

Ukolova mzda

Je typ pobidkové formy, kterd je nejjednodussi a nejpouzivané€jsi pfi odménovani
vyrobnich délniki. Ukolova mzda zavisi na odvedeném mnoZstvi vykonu vyjadieného
plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach. K tomu aby se ukolova

mzda mohla vyuzivat, musi mit pfedem stanoveny vykonové normy (musi byt

oznameny zaméstnancim pied zahdjenim prace), pracovni postupy a technologické

postupy. Také musi byt zajiStény technické a organizacni pozadavky, podle kterych
pracovnici plynule plni své tkoly a jest€¢ musi byt zabezpefena spolehliva kontrola
odvadéného mnozstvi a kvality prace, pfi které nedochazi k ohroZeni bezpecnosti

a zdravi zaméstnanct. (Dvorakova, 2007)

Podilova mzda

Pii podilové mzd€ je odména pracovnika zavisld z Casti nebo zcela na prodaném
mnozstvi. Jedna se o podil na vykonech, ktery se uvadi zpravidla v procentech a je
v penéznim vyjadieni (nejCastéji podil na trzbach). Zakladem podilové mzdy je

predpokladana celkova mzda pracovnika a ocekdvana uroven financnich ukazatelt.
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"Redlna mzda je tak primo umérna mire odchylky skutecné urovné uvedenych ukazatelii

od jejich predpokladané urovne.” (Hana d'Ambrosova a kol., 2014, str. 153)

Mzda za oCekavané vysledKky prace

Je méné znamad mzdova forma, také Casto uvddéna pod ndzvem penzumova mzda
(ulozend prace, ukol). Tato mzda za ocCekavané vysledky prace sdéluje, ze jde
0o odmény za dohodnuty soubor praci nebo za dohodnuty vykon, ktery se zaméstnanec
spolecnosti zavazal odvést nebo odvadét béhem vymezeného obdobi, v odpovidajici
kvalit¢ a mnozstvi. Spole¢nost ocekava, ze pracovnik tyto tkoly splni a prubézné¢ mu
vyplaci pevnou ¢astku, kterd je stanovena hodinovou ¢i mési¢ni mzdou a zahrnuje jiz

urcitou vykonnostni slozku. (Koubek, 1997)

Dodatkové mzdové formy

Odméiuji vykon, zasluhy nebo oboji. Casto se pouZivaji ke zvyseni pobidkovosti
casové mzdy (platu) nebo zakladnich pobidkovych mzdovych forem. Jsou jednorazové
nebo periodicky se opakujici a byvaji vazany na individudlni ¢i kolektivni vykon.
Nekteré jsou urceny pro délniky, jiné zase pro manazerské skupiny pracovnikt. Existuje
znac¢né mnozZstvi téchto dodatkovych mzdovych forem. My si v§ak uvedeme jen nékolik
nejobvyklejsich.

e prémie - je typicka a velice pouZivana pobidkova forma, ktera dopliiuje Casovou
nebo tkolovou mzdu. Vyplaceni prémii je upravovano piredem stanovenymi
pravidly prémiovani (zplsobem stanoveni prémii, skupinou zaméstnancd,
kritérii hodnoceni pracovnikli, obdobim vyplaceni prémii apod.) Prémie
se vyplaceji jednordzové za mimoifadné¢ odvedeny vykon, za skvélé plnéni
ukold, za iniciativu a pracovni chovani nebo pravidelné za fadné plnéni
povinnosti a nadstandardni vykony (za produktivitu, kvalitu apod.).

e osobni ohodnoceni - stanovuje manazer na zaklad¢ systematického hodnoceni

pracovnika a je obvykle ureno procentem ze mzdového tarifu. Smyslem tohoto
ohodnoceni je stimulovat pracovniky k vykonani ujednané prace a dosahovani
pozadovanych vykond.

e priplatky - jsou rozdélovany na povinné a nepovinné. Povinné jsou dané

zakonem. Radi se sem napiiklad piiplatky za pieséas, za praci o vikendu, v noci
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a za vedeni. Nepovinné piiplatky jsou dohodnuty v ramci kolektivniho
vyjednéavani a patii sem napiiklad ptiplatek za dopravu a za ubytovani. (Koubek,

1997; Sinkyt, 2014)

1.9.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody patii do slozky odmén, které organizace svym zaméstnanciim

poskytuje pouze za to, ze pro né pracuji. Tato forma odménovani nebyva vazana

na vykon pracovnika. Obcas se pfi jejim poskytovani piihlizi k funkci pracovnika,

k dobé zaméstnani v organizaci, k postaveni pracovnika v organizaci anebo také

k zasluhdm pracovnika. Existuje cel¢ mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, které lze

rozdé€lit do nasledujicich sedmi skupin:

vvvvvv

Zameéstnavatelé¢ poskytuji penze svym pracovnikiim, ktefi jsou jiz v dichodu,
pfijmy pro rodiny téch pracovnikti, kteti zemieli anebo "odlozené" vyhody
pro ty zaméstnance, kteti odeSli z podniku. Zaméstnanecky penzijni systém
ukazuje, ze spolecnost je dobry zaméstnavatel, ktery pecuje o zajmy svych
zaméstnancu.

osobni jistoty - do této skupiny patii vyhody, které zabezpe€uji pracovnika
a jeho rodinu formou zdravotniho, nemocenského, urazového anebo Zivotniho
pojisténi.

finanéni vypomoc - zaméstnavatel v pfipadé potieby poskytuje svym

pracovnikiim ptjcky, vypomaha pii koupi domu nebo pfi st€éhovani a poskytuje
slevy na zbozi a sluzby vyprodukované nebo poskytované podnikem.

osobni potieby - zahrnujici dovolenou na zotavenou a jiné formy dovolené, péci

o déti, preruseni kariéry (z divodu matetrské dovolené ¢i studia, a poté navraceni
se ke stejné praci), financni a osobni poradenstvi, poradenstvi pii odchodu
do penze, rekreacni zatizeni a posilovny.

podnikové automobily a pohonné hmoty - je zaméstnanci velice ocenovana

vyhoda

nehmotné vyhody - spolecnost jimi pfispiva ke zvySeni kvality pracovniho

zivota a tim ji méni v atraktivni misto, kde kazdy stoji o to byt zamé&stnan.
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e jiné vyhody - jejich poskytovani zvySuje zivotni uroveinn pracovnikii. Jedna
se napiiklad o dotované stravovani, thrady telefonnich vyloh, mobilni telefony,

kreditni karty a pfiplatky na oSaceni. (Koubek 1997, Armstrong 2007)

1.10 Efektivita organizace a produktivita

Cilem vSech manazerii je dosahovani co nejvyssi produktivity. Manazefi nemohou
zjistit, zda jsou produktivni do té doby, dokud nebudou znat své cile nebo-li cile
organizace - bez navaznosti na marketingové postupy nemohou cile objektivné
definovat. Produktivita v sob& zahrnuje individudlni efektivitu, G¢innost a organizacni
vykonnost. Efektivita znamena dosaZeni cile s nejmensim podétem zdrojii. Uinnost je

vztaZena k uspéSnosti pii dosahovani cile. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Cilem vyrobnich spolecnosti neni jen obecné zndmy cil "zvySit produktivitu",
spolecnosti kladou diiraz i na oblasti jako je rozvoj fidicich pracovnikii, nebot’ praveé
kvalitni vedeni miize vyznamné ovlivnit vykonnost pracovnikii nebo celého tymu. Dalsi
vyznamnou oblasti je motivace a spokojenost pracovnikli, protoze motivovani
pracovnici podavaji zpravidla vys§i vykon a kultura spolecnosti je orientovana

na efektivni praci. (Economia, a.s, 1996-2015)

Podcenéni potieby a vyznamu motivace zaméstnanct nebo nepochopeni jejich nastroji
vede k piimé ztraté produktivity. I manaZerské jednani mé stejny dopad, protoze
zaméstnance mize demotivovat. Jesté vétsi ztraty produktivity miize vyvolat nespravné

zaméteni motivace vedouci k jednani zaméstnanci, které neni v zajmu organizace.

Chyby spojené s motivaci a sniZzenim produktivity:
e nedostatecné povzbuzovani
e podcenovani nefinan¢ni motivace
e demotivujici jednani
e nedostatek pochvaly a ocenéni
e nespravedlivé hodnoceni
e "motivace" k jednani, které neni v zdjmu organizace

e sklon ptejimat nevhodné motivaéni nastroje (Doc. Dr. Jan Urban, CSc., 2010)
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Jak zmé¥it produktivitu prace?
Nejjednodussi vzorec pro vypocet produktivity je uren podilem vystupti a vstupd.
V praxi je definovan jako pfidand hodnota (vykony) na jednoho zaméstnance.

(Economia, a.s, 1996-2015)
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Tato kapitola bakalafské prace je zaméfena na analyzu soucasného motiva¢niho
systému spole¢nosti Clia, s. . 0. Postupné je popsadna historie a soucasnost spolecnosti,
jednotlivé pracovni pozice, kritéria pro vybér pracovnika, trh, hodnoceni a motivace
pracovnikl. Déle obsahuje analyzu trzeb a osobnich ndkladl, vypocet produktivity
a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnili vSichni zaméstnanci

spolecnosti.

2.1 Zakladni udaje o spolecnosti
Obchodni spolecnost: CLIA s.r.0.

Sidlo: Dolni Lougky 189, PSC 59455

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital: 200 000 K¢

Zapis do obchodniho rejstiiku: 3. listopadu 2001

Pifedmét podnikani:
e vyroba textilnich vldken a tkanin,
e vyroba textilniho zbozi (kromé odévii a odévnich doplikt),
e zprostiedkovani obchodu,
¢ velkoobchod,

e specializovany maloobchod.

Statutarni organ:
jméno: Ing. Emil Urban

funkce: jednatel (Justice.cz, 2012-2014)

2.2 Historie a sou¢asnost spolecnosti

Spolecnost Clia, s.r.0. vznikla transformaci podniku Emil Urban Deblin, ktery podnika
od roku 1995 jako fyzicka osoba ve vyrobé¢ textilnich popruhti. V roce 2001 byl majetek
vlozen do spolecnosti Clia, s. r. 0., ktera se postupné rozsifuje a vyviji. Roku 2006
zaCala spolecnost vyrabét upinaci pasy pro prepravu nakladi. Pro tuto vyrobu ma

spole¢nost povoleni od Ministerstva dopravy. Vyznamnym meznikem pro podnik byl
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rok 2010, kdy spolecnost ptevzala vyrobni program od spolecnosti Edelrid Gmbh

Némecko a stala se jejim hlavnim dodavatelem.

V soucasné dobé spolecnost zaméstnava 22 pracovnikil a vyrabi ptiblizné¢ 300 druha
popruhil v nékolika barevnych provedenich. Tyto vyrobky se pouzivaji v brasnarském
primyslu, v nabytkarském primyslu, v horolezectvi a v praci ve vyskach. O vyrobky

spole¢nosti je zajem v tuzemsku i v zemich EU. (Urban, 2014)

2.3 Organizacni struktura a popis jednotlivych pracovnich pozic

V ramci jednotlivych tsekll pracuji zaméstnanci, ktetfi jsou uvedeni nazvem pracovni
pozice a popisem pracovni ¢innosti. Organizacni schéma je znazornéno na obrazku 4.
Organizacni struktura je rozdélena na jeden ekonomicky usek a dva vyrobni, které

se dale déli na tisek popruhti a isek upinacich prostiedki.

Ekonom: zpracovani ucetni evidence, kontrola ucetni agendy, podani danovych
pfizndni, provadéni kontrol v oblasti ekonomiky, kontrola doslych plateb, provadéni
platebnich ptikazli, projednavani veskerych kontrol vic¢i tfetim osobam v oblasti
ekonomiky /fin. urad, VZP, MSSZ.

Uéetni: provadéni ukont v Gdetni agendg, kontrola pokladny, evidence a vystavovéni
faktur, kontrola doslych faktur, provadéni praci dle zadani ekonoma, vystavovani
dokladt pro ptepravni sluzby

Vedouci vyroby upinacich prostiedkii: vedeni agendy v oblasti vyroby upinacich
prostiedkd, pfijimani a vyfizovani objednavek zakaznikli, zadavani do vyroby,
vystavovani vyrobnich pfedpist, vystavovani podkladli pro fakturaci, jednéni
se zakazniky, navrhy k objedndvkam materidlu pro vyrobu, pomocného materidlu,
kontrola kvality Siti a terminu plnéni zakazek, podklady pro vypocet kalkulaci a cen
Déleni: déleni jednotlivych typl popruhli pro vyrobu, jak rucni tak 1 strojové,
co do délky a typu dle vyrobniho ptedpisu, kontrola kvality jednotlivych nadélenych
popruhu, stac¢eni popruhti do kol pro $iti

Siti: $iti jednotlivych zakazek dle vyrobnich piedpist, zadavani programt do Sicich
automati dle predpisti, kontrola kvality jednotlivych uSitych komponent

Dokoncovaci prace: odstranovani a za¢istovani zbytku Sicich niti u vyrobkd, kontrola

kvality Sitych vyrobki, mnozstevni kontrola dle jednotlivych zakazek
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Expedice: baleni upinacich prostfedk do kartonti dle jednotlivych zakazek, paskovani
kartonti pro piepravu, popis krabic, lepeni etiket a pfepravnich dokumentd, vizualni
kontrola kvality

Vedouci vyroby popruhii: ptijimani objednavek od zadkaznikili, zafazovani do vyroby
dle terminu plnéni, kontrola plnéni vyroby, objednavky materidlu pro vyrobu dle
mnozstvi a termintl, jednani se zdkazniky v otdzce inovaci vyroby, pfiprava podkladi
novych vyrobka pro kalkulaci a stanoveni ceny, fizeni mistra vyroby, objednavky
pomocného materidlu pro vyrobu. ZabezpeCovani ostatnich cinnosti souvisejicich
s plnénim vyroby popruhii. Vystavovani podkladi pro expedici do zahraniéi.

Mistr vyroby: tidi jednotlivé pracovniky ve vyrobé, provadi zaddvani vyroby
na jednotlivé stavy dle sortimentu objednidvek po projednéni s vedoucim vyroby
popruhi, kontroluje plnéni zakazek, co do terminu a kvality, provadi zkousky pevnosti,
provadi veskeré pozadavky na zabezpeceni plynulé vyroby, podklady pro objednavky
pomocného materialu, avizuje spotieby materialu pro vyrobu, co do mnozstvi a kvality,
kontroluje dodrzovani bezpecnosti prace na dilnach a u pracovniki

Snovdni: provadi snovani osnov dle planu vyroby a pokynli mistra, nasazuje civecnice
dle poctu niti a navadi do paprsku a nasledné na osnovni valy, kontroluje kvalitu
nasnovanych osnovnich vélu, co do barvy a rovnhomérnosti napéti osnovnich niti

Tkani: kompletni obsluha tkalcovskych stavill, navadéni osnov, vyména tUtkovych civek,
navazovani osnov. Odstranéni vad pii vyrobé, kontrola kvality vyrobkl, plnéni
vyrobniho planu

Serizovani: odstranovani poruch stroji, sefizovani strojii pfi zméné sortimentu, oprava
vzorl a druhil, vyména osnovnich vali

Fixace, uprava: fixace popruhti dle vyrobnich predpisii, navadéni stroje dle sortimentu,
nastavovani teplot a rychlosti stroje, barveni popruht, ¢isténi stroje

Adjustace a expedice: staceni vyrobenych popruhi do kol, adjustace popruhti na civky,
baleni vyrobenych zakazek do kartond, popis a lepeni Stitkii na jednotlivé druhy
popruht, evidence dokoncené vyroby, co do druht, barev a mnozstvi vyrobkt, pfiprava

pro expedici, baleni, paskovani, paletovani
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Manipulacni délnik: nakladani a vykladani vozidel pii pfepravé materidlu a hotovych
vyrobkd, navédzeni materidlu dle potfeb na pozici snovani, odvéazeni materidlu

z tkalcovny na dilnu fixace, uskladiiovani materialu ve skladech dle druhi a barev

Reditel
spolecnosti

Ekonomicky Vyrobni usek
Usek popruhl

Vyrobni usek

upinacich
prostredkt

Vedouc' VyrD.Oby
popruht

L

I T | 1

expedice

= Tkadleny

Vedouci vyroby
upin.pr.

Déleni

Dokoncovaci
prace

=l Sefizovadi — Expedice

Obrazek 4 Organizaéni struktura spole¢nosti Clia, s. r. 0. (Zdroj: Emil Urban)

2.4 Kritéria pro vybér, ziskavani, zaSkoleni a rekvalifikace novych

pracovniki
Pti vybéru zaméstnanci spolecnost vychazi ze znalosti regiondlniho trhu a pfednostné
vyuziva uchazeCe z blizkého okoli. U kazdé pozice mé spolecnost stanovena
individualni vybérova kritéria. Mezi zdkladni vybérova kritéria tadi odborné

piedpoklady, praxi v oboru a spolehlivost (viz. tabulka 2).
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Tabulka 2 Kritéria pro vybér zaméstnance

Kritérium Vaha
Vyucen v oboru 50 %
Praxe v oboru 20 %
Spolehlivost 10 %

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zaskoleni dé€lnickych pracovnikl provadi spolecnost sama ve vyrobnim procesu, kde
pracovnika teoreticky seznami s technickou dokumentaci, a poté jej prakticky zaskoli

ey oo

znalosti, které se v ramci planu vnitropodnikového vzdélavani budou prohlubovat.

(Urban, 2014)

2.5 Potencial trhu, vyvoj trhu

V soucasné dob€ je na trhu s upinacimi prosttedky a popruhy kladen velky tlak
na cenovou hladinu, kvalitu vyrabéné produkce a na inovaci jednotlivych produkti. Je
to zapfi¢inéno dovozy levného zbozi z Asie. Pouze vysokou kvalitou, ndro¢nosti
na technické parametry, rychlou reakci na poptavku a dodavku vyrobkd miize

spole¢nost konkurovat niz§im cenam produktd z asijskych zemi.

Velkym rozvojem s moZnosti odbytu nyni prochdzi segment sportovnich vyrobku
pro volnocasovou aktivitu. Zakaznici maji zajem piedevsim o produkty typu slack-line
(popruh upevnény mezi dvéma body, slouzici k chtzi ¢i skakani po ném), popruhy
pro vyrobu horolezeckych tvazki, expresek (popruhova smycka spojujici dvojici
karabin, slouZici napf. k cviceni) a rovnéz se také zvedla poptavka na nosné lemovky

pro vyrobu sportovnich siti na volejbal a tenis.

Podnik se zabyva i vyrobou specialnich produktd, které v soucasnosti vyrabi pouze
nékolik podnikii v Evropé, a to z divodu vysoké narocnosti na piipravu vyroby,
technologie, ¢asovou naro¢nost pii vyvoji novych produktl 1 pii vyrob¢ samotné. Jedna
se o nasledujici vyrobky:

e dvojité popruhy,

e popruhy zuzované v riznych Sitkach a délkéch,

e popruhy s riznou roztaznosti,
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e specialni popruhy pro tlumeni padu.

O uvedené vyrobky je enormni zajem ze strany odbérateli, a to zejména na trhu
s popruhy. Spolecnost se proto rozhodla pro inovaci strojniho zafizeni, které spole¢nosti
dava moznost dalsiho riistu a umoziuje posunout se s vyrobou mezi $pickové vyrobce

popruhti v Evropé. (Urban, 2014)

2.6 Hodnoceni pracovniku a jejich motivace

Zakladnim hodnoticim kritériem ve spole¢nosti je kvalita (zmetkovitost) a kvantita
(mnozstvi produkce v pozadované kvalité). Ve vyrobé se vyuziva dvouslozkova
ukolova mzda, kterd se skladd ze zdkladni ukolové mzdy stanovené dle podnikovych
norem a prémii (do 30 %) na zaklad¢ individualniho hodnoceni pracovnika. Spole¢nost
vyplaci i mimotddné odmény v podob€ ro¢nich odmén na ziklad¢ splnéni roc¢niho

planu.

Spole¢nost nemotivuje své pracovniky pouze zakladnim platem a prémiemi, ale vyuziva
k motivaci zaméstnanct i dal§i motivaéni pobidky:

e odmeéna za dochdzku - zaméstnanci pfipadd odména v celé vysi, pokud nema

v daném mésici Zadnou absenci, v ptipadé absence do jedné pracovni smény
se pracovnikim odmeéna krati, a pokud absence piekracuje jednu pracovni
sménu, odména se nevyplaci,

e odmeéna za prekroceni planu o 5 % - nélezi pracovnikiim pii ptekroCeni planu

vyroby tkalcovny o vice nez 5 %, vyplaci se mésicné,

e vykonnostni odména - za kazdé piekroceni vykonu tkalcovny o 2 % oproti

predeslému roku je vyplacena odmeéna v urcité vysi,
e stravenky - zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnanciim na stravenky v urCité
VySi,

e piispévky na pojiSténi - poskytovani individudlniho pojiSténi u vybranych

pracovnikll po odpracovani péti let. (Urban, 2014)
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2.7 Analyza trzeb a osobnich nakladu

Tabulka 3 Celkové triby

2009 2010 2011 2012 2013 2014
Trby z prodeje zbozi 117 125 35 84 378 343
Vykony 23647 | 30520 39573 44890 45377 51425
Trzby z DM a materidlu | 510 1019 1068 1053 745 612
Celkové trzby 24274 | 31664 40676 46027 46500 52380

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce 3 je zobrazen vyvoj trzeb od roku 2009 do roku 2014. Celkové trzby zahrnuji
trzby z prodeje zbozi, vykony a trzby z dlouhodobého majetku a materialu.
Nejvyznamnéjsi polozkou, ktera ovlivituje celkovy vyvoj trzeb, jsou vykony, které
v pruméru za sledované obdobi tvoii 97 %. Celkové trzby se zvySovaly v priméru
0 5 621 tis. K& Nejvyssich celkovych trzeb spole¢nost dosahovala v roce 2014,
Zminéné trzby Cinily 52 380 tis. K¢ za rok.

Tabulka 4 Meziro¢ni zmény trzeb

2009/2010 | 2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014
Trzby z prodeje zbozi 8 -90 49 294 -35
Vykony 6873 9053 5317 487 6048
Trzby z DM a materidlu 509 49 -15 -308 -133
Celkové trzby 7390 9012 5351 473 5880

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 4 obsahuje podrobnou analyzu jednotlivych trzeb ve sledovaném obdobi.
V roce 2013 doslo k nejmenSimu meziro¢nimu nértstu trzeb. Oproti pfedeslému roku
se trzby zvySily pouze o 473 tis. K¢ Diivodem je pfedev§im mensi narlst prodeje
vlastnich vyrobki, které patii do vykont, a také snizeni trzeb z prodeje dlouhodobého
majetku a materidlu. K nejvétSimu meziro€nimu nartstu celkovych trzeb doslo v roce
2011, kdy se trzby zvysily o0 9 012 tis. K¢. Duvodem bylo ptevzeti vyrobniho programu

od némeckého odbératele, diky cemuz doslo k vyraznému nartstu vyroby.

40



Tabulka 5 Celkové osobni naklady

Osobni naklady 2009 2010 2011 2012 2013 2014
Mzdové naklady 1821 1844 2703 2831 | 3716 | 4228
Odmé:ny él.enﬁm S)rgénﬁ 0 0 0 0 0 0
spolecnosti a druzstva

Néklady na socidlni zabezpe&eni 500 612 914 954 1249 | 1424
Socialni naklady 108 116 148 137 179 191
Naklady celkem 2429 | 2572 3765 | 3922 5144 | 5843

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce 5 je zobrazen vyvoj osobnich nakladi. Naklady se od roku 2009 do roku 2014
neustale zvySovaly, v priméru o 683 tis. K¢ rocné. Nejvétsi podil na vysi osobnich
vyroby a vét§i narocnosti na vyvoj, zpracovani a zapracovani vyrobkd do vyrobniho
procesu. Néaklady na socidlni zabezpeceni, tedy pojiSténi, lze vyuZzit po odpracovani
5 let ve spolecnosti. Nartstem doby plisobeni ve spolecnosti a uplatnénim pojisténi
se tyto nadklady zvysuji. V praméru se podil osobnich nékladii na celkovych trzbach
pohybujice vy vysi 9,69 %.

Tabulka 6 Meziro¢ni zmény osobnich nakladi

Osobni néklady 2009/2010 |2010/2011 | 2011/2012 | 2012/2013 | 2013/2014
Mzdové naklady 23 859 128 885 512
Odmeény ¢lentim organti 0 0 0 0 0
spoleCnosti a druzstva

Nakladyvna’somalm 112 302 40 295 175
zabezpeceni

Sociélni néklady 8 32 -11 42 12
Niklady celkem 143 1193 157 1222 699

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvetsi narust osobnich nakladi byl v letech 2011 a 2013, kdy se naklady zvysily

wrwe

vyrobniho programu od némecké spolecnosti a v roce 2013 vyvojem novych vyrobkl
pro francouzskou spolecnost. NavySenim a rozSifenim vyroby ziskali zaméstnanci

spolecnosti vyssi platové ohodnoceni.
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2.8 Produktivita
Pro zjisténi vySe produktivity prace bylo nutné provést analyzu trzeb, jejiz vysledky
Jjsou pouzity ve vypoctu. Produktivita prace je méfena v pfepoc¢tu na zaméstnance.

Tabulka 7 Produktivita prace

2009 2010 2011 2012 2013 2014
Produktivita 1103 1439 1849 2092 2114 2381

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce 7 lze vidét produktivitu prace na jednoho pracovnika od roku 2009.
V priméru se produktivita prace zvysSuje o 1 830 tis. K¢. ZvySovani produktivity 1ze
pfipsat zasluhdm zaméstnanci a spoluprdci s Némeckem, se kterym spolecnost
spolupracuje od roku 2010. Nartst produktivity mezi lety 2013 a 2014 byl zapiic¢inén
narustem vyroby pro firmu Beal - Francie, pro kterou byly v roce 2013 vyvijeny nové
typy vyrobku, které byly do vyroby zafazeny v roce 2014. Tim padem doslo

k vyraznému nariistu vyroby. Rovnéz byla pofizena tkaci technika na zvySeni kapacity

vyroby.

2.9 Dotaznikové Setieni

Cilovou skupinou neboli zakladnim souborem pro ziskani potiebnych dat byli vSichni
zamé&stnanci spoleCnosti, tedy 22 pracovnikli. Dotaznik je urcen pro vSechny
zamé&stnance spolecnosti, proto je vybérovy soubor tvofen vSemi prvky ze zakladniho
souboru. Navratnost rozdanych dotaznikt je 90,91 %, tedy 20 dotaznikt. Respondenti
byli oslovovani uvnitf spolecnosti, kde jim dotazniky byly rozdany jednatelem
spolecnosti, kterému jsem dotazniky pfedala. Dotaznik byl pisemny, anonymni a jeho
vyplnéni bylo dobrovolné. Tvofil 15 otazek. Prvni ¢ast je zaméfena na otazky tykajici
se motivace, komunikace a informovanosti. V druhé c¢asti jsou otazky zaméteny
na informace o respondentech. Pro zpracovani vysledki dotaznikového Setfeni byl
pouzit tabulkovy editor MS Excel. Ziskané¢ vysledky byly zpracovany do tabulek
a grafu.

Informace o respondentech
Rozdily v odpovédich podle pohlavi, doby plisobeni ve spolec¢nosti, dosazené¢ho
vzdélani a rodinného stavu nevykazovaly Zadné odliSnosti od ostatnich respondent,

proto jsou odpovédi vyhodnoceny za vSechny respondenty.
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Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 60 % zen a 40 % muzd, jelikoz je spolecnost
zaméfena na textilni vyrobu, tak je zcela pochopitelné, Zze ve spoleCnosti pievazuji
pfedevSim zeny. Vice nez polovina zaméstnancii zde pracuje déle nez 5 let,
ve spole¢nosti tedy pievazuji dlouhodobi zaméstnanci. Pracovnici jsou ve spole¢nosti
spokojeni a motivovani k tomu, aby ve spoleCnosti vydrzeli a nedochdzelo tak
k fluktuaci. Zadny ze zaméstnancti nemé pouze zakladni vzdélani, 50 % zaméstnanci je
vyuéeno bez maturity, vyudeno s maturitou je 25 % zaméstnancl. Zadny
ze zamestnanci nevystudoval vyssi odbornou skolu ¢i vysokou Skolu. Vzhledem
k povaze zamé&stnani a vybérovym kritériim spolecnosti, které¢ kladou padesatiprocentni
vahu na odborné predpoklady, se tento vysledek dal ptredpokladat. Zbyvajicich
25 % zaméstnancil, kteti maji vystudovanou stfedni Skolu, vykonavaji funkci THP
pracovnikil. Ve spole¢nosti pievladaji zaméstnanci s détmi. Stavajici motivacni program
by se mél na tuto skuteCnost zaméfit a snazit se pomahat rodindm ¢i svobodnym

rodi¢um s détmi.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
1. Jsou Vam ve spolecnosti jednoznacné formulovany ikoly, povinnosti

a postupy prace?

Jsou Vam ve spolec¢nosti jednozna¢né formulovany
ukoly, povinnosti a postupy prace?

0%

Hano
spiSe ano
H spiSe ne

H ne

Graf 1 Jsou Vam ve spolecnosti jednozna¢né formulovany tkoly, povinnosti a postupy
prace? ( Zdroj: vlastni zpracovani)
Z grafu 1 je patrné, ze 45 % zamé&stnanct povazuje ukoly, povinnosti a postupy prace
za jednoznacné formulované, dalSich 30 % je povazuje také spiSe za jednoznacné,
pro 15 % pracovnikll jsou povinnosti, tkoly a postupy prace spiSe nejednoznaéné

vysvétleny a pro zbylych 10 % jsou také nejednoznacné. Zde je vidét, ze spole¢nost ma
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mezery v Komunikaci a informovani zaméstnanci. Neznalost nékterych pracovniki

muze mit za nasledek snizeni produktivity.

2. PovaZzujete komunikaci mezi Vami a VaSim nadrizenym za dostateCnou?

PovazZujete komunikaci mezi Vami a VaSim
nadrizenym za dostate¢nou?

M ano

M ne

Graf 2 Povazujete komunikaci mezi Vami a Vasim nad¥izenym za dostateénou? (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Velké vétSina respondentll povazuje komunikaci s nadfizenym za dostacujici, zbylych
25 % dotazovanych povazuje komunikaci za nedostacujici. Duvodem je pozdni
oznamovani pracovnich sobot a schvalovani termind dovolenych. Zaméstnavatel

by se m¢l v téchto uvedenych nedostatcich polepsit.

3. Dostavate od svého nadrizeného v¢asnou zpétnou vazbu v pripadé zjisténi

nedostatka?

Dostavate od svého nadrizeného véasnou zpétnou
vazbu v pripadé zjisténi nedostatka?

Hano
M spiSe ano
1 spise ne

M ne

Graf 3 Dostavate od svého nadrizeného véasnou zpétnou vazbu v pripadé zjisténi nedostatki?
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Pouhych 30 % procent zaméstnancii dostava od svého nadiizeného v€asnou zpétnou
vazbu v piipad¢ zjisténi nedostatkl, 25 % spiSe také dostava v€asnou zpétnou vazbu.
Dalsich 30 % dotazovanych spiSe nedostavd v€asnou zpétnou vazbu pii zjiSténi
nedostatkli a zbyvajicich 15 % nedostavad vilbec zadnou zpétnou vazbu od svého
nadfizeného. Nedostate¢nad zpctnd vazba mulze zplsobovat prostoje, a tim muze

spole¢nost prichdzet o Cas, ktery potfebuje k vyrobé produkti. (viz. graf 3)

4. Dostavate pochvalu za dobi'e odvedenou praci?

Na otazku "Dostavate pochvalu za dobfe odvedenou praci?" naprostd vétSina
zaméstnancu, tedy 95 %, odpovédéla, ze pochvalu viibec nedostava a pouhych 5 %
pochvalu spise také nedostava. Je zde jasné vidét, ze ve spole¢nosti nefunguje motivace
pomoci pochval. Vedouci pracovnik tedy nedostatecné chvali a nepovzbuzuje své

zaméstnance. (viz. graf 4)

Dostavate pochvalu za dobie odvedenou praci?

Hano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Graf 4 Dostavate pochvalu za dobi‘e odvedenou praci? (Zdroj: vlastni zpracovani)

5. Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k lepS§im vykoniim?

Zde 30 % dotazovanych odpovédélo, ze je pochvala za odvedenou praci motivuje

k lepsim vykontim, 15 % pochvala také spiSe motivuje, dalSich 20 % respondentt
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se domniva, ze je pochvala spiSe nemotivuje k dosahovani vyssich vysledk a 35 %
nepovazuje pochvalu za dilezitou a nepotiebuje ji ptfi dosahovani lepSich vykont.
Soucasti motivace je i pochvala. Témét polovinu zaméstnancti by motivovala k lepSim

vykoniim, méla by se tedy stat soucésti pracovniho procesu.

Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k
lepSim vykonim?

Hano
B spise ano
i spise ne

Hne

Graf 5 Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k lep§im vykonim? (Zdroj: vlastni zpracovani)

6. Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?

Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?

H dobré
M neutralni

i Spatné

Graf 6 Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky? (Zdroj: vlastni zpracovani)
Z dotazniku vyplyvé, ze 32 % zaméstnancii ma se svymi spolupracovniky dobry vztah,
dalsich 42 % pracovniki vnima sviij vztah s kolegy jako neutralni a zbylych 26 % ma
se svymi spolupracovniky Spatny vztah. Negativni vztahy mezi zaméstnanci mohou mit

za nasledek Spatnou atmosféru na pracovisti, na kterém se pracovnici neciti dobie a tim

46



padem mohou byt méné¢ vykonni. ZlepSenim vztahli mize mit spolecnost spokojené

a motivované zaméstnance.

7. Zavedl/a byste pro zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci spoleCenské akce

poradané podnikem?

Vice nez polovina respondentll by ve spolecnosti zavedla spolecenské akce, diky
kterym by mohla mit lepsi vztahy se svymi kolegy na pracovisti. Tim by se snizilo
1 procento fluktuace, protoze néktefi ze zaméstnancii jako diivod odchodu z podniku
uvedli $patné vztahy se svymi spolupracovniky. Zbyvajicich 35 % nechce zavést
spoleCenské akce a jako divod uvadi nedostatek Casu, pldnovany odchod z podniku

nebo jim takové vztahy, které s kolegy maji, staci. (viz. graf 7)

Zavedl/a byste pro zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci
vice spolecenskych akci poradanych podnikem?

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Graf 7 Zavedl/a byste pro zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci vice spolecenskych akci poiradanych
podnikem? (Zdroj: vlastni zpracovani)

8. ZaslouZi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatki ve spole¢nosti

odménu?

Jak je patrné z grafu 8, podle velké vétSiny dotazovanych si zaméstnanec zaslouzi
za odhaleni nedostatkli ve spolecnosti odménu. Pokud se zaméstnanci budou podilet
na odhalovani nedostatkl, zvysi se komunikace mezi nadfizenym a jeho zaméstnanci.
Pracovnici si budou pfipadat vice zapojeni do fungovani chodu spole€nosti, C0Z mize
vést k lepS§im vykonim a zdrovenn k odstranéni nedostatkd, které mohou sniZovat

produktivitu.
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ZaslouzZi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatki
ve spolecnosti nalezitou odménu?

0%

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

Graf 8 ZaslouZi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatki ve spole¢nosti naleZitou odménu?
(Zdroj: vlastni zpracovani)

9. Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v plné vysi i pri nesplnéni pozadavki?

Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v pIné vysi i pri
nesplnéni pozadavki?

0%

Hano

M spiSe ano
I spiSe ne

M ne

Graf 9 Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v plné vysi i pfi nesplnéni poZzadavki? (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Podle vétSiny respondentil zaméstnavatel nevyplaci prémie v plné vysi pii nesplnéni
pozadavkl. To je pomérn¢ dobrd zprava, protoze pokud by zaméstnavatel vyplacel
prémie i pfi nesplnéni pozadavkd, dochazelo by k selhani motivace a zaméstnanci
by snizovali svoji vykonnost. Dostavali by odménu za to, ze své ukoly neplni. VétSina
manazeru se této chyby nevédomé dopousti a mezi hlavni divody patii snaha usnadnit

Si praci.
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10. Jaké benefity byste v podniku uvitali? Vyberte 1, ktery je pro Vais

nejvyznamnéjsi.

Z grafu 10 vyplyva, Ze zaméstnanci by ve spole¢nosti uvitali mimotfadné odmény podle
poctu odpracovanych let. Tento benefit obdrzel od respondentli nejvice hlast.
Zaméstnavatel by m¢l posoudit, zda neni vhodné souc¢asné odmény rozsifit. Zavedenim
novych motivacnich pobidek mulze zaméstnavatel zvySit motivaci a spokojenost

pracovnikd.

Jaké benefity byste v podniku uvitali?

m Skolni pom(icky

B Mimoradné odmény podle
poctu odpracovanych let

M bezuroc¢na pujcka od
zaméstnavatele

B mozZnost drivéjsi vyplaceni
mzdy (po domluvé)

m firemni akce

M Jiné (poukazky na
masaze,...)

Graf 10 Jaké benefity byste v podniku uvitali? Vyberte 1, ktery je pro Vas nejvyznamnéjsi.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

11. UvaZovali jste nékdy o zméné zaméstnani?

Uvazovali jste nékdy o zméné zaméstnani?

Hano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Graf 11 Uvazovali jste nékdy o zméné zaméstnani? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z grafu 11 je patrné, ze 60 % respondentli neuvazovalo o zmén¢ zaméstnani. Pfevazna
vétSina zaméstnancl je se stavajici praci spokojena. Zbyvajicich 40 % v dotazniku
uvedlo, ze nejsou v podniku spokojeni kvuli nizkému platovému ohodnoceni nebo

Spatnym vztahtim v ramci kolektivu.

Shrnuti dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na motivacni systém spolecnosti. Z dotazniku vyplyva,
ze vetSiné zameéstnanci jsou jasné jejich ukoly, povinnosti a postupy prace.
Komunikace mezi nimi a jejich nadfizenym je dostacujici, kromé pozdniho oznamovani
pracovnich sobot a schvalovani termind dovolené. V piipadé zjisténi nedostatkli téméf
polovina zaméstnancti nedostava zpétnou vazbu od svého nadiizené¢ho. Na pracovistich
nejsou zameéstnanci za odvedené vykony pochvaleni, piitom skoro polovinu
zaméstnanci by pochvala motivovala k dosahovani lepSich vykont. Mezi
spolupracovniky ptevladaji dobré a neutralni vztahy, avSak nckolik zaméstnanci
oznacuje vztahy se svymi kolegy za Spatné. Proto nadpolovi¢ni vétSina souhlasi
se zavedenim firemnich akci pro stmeleni kolektivu. Na tyto vySe uvedené nedostatky

by se méla spole¢nost do budoucna zaméfit a snazit se o jejich napravu.

Podle vétSiny dotazovanych si zaméstnanec zaslouzi za odhaleni nedostatkli v podniku
odménu. Nejen, ze se bude podilet na odstraiovani nedostatkil, ale bude se citit
soucasti podniku, coz muze vést ke zlepSeni vykonnosti. Pfi nesplnéni pozadavki
nejsou zameéstnancim vyplaceny prémie v plné vysi. Tim nadfizeny udrzuje své
zamé&stnance vykonné. Zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci v podniku uvitali,
budou vice rozpracovany v navrhové ¢asti. Kladnou zpravou pro podnik je skute¢nost,
ze 60 % respondenti neuvazovalo o zméné¢ zaméstnani. Zbyvajicich 40 %
dotazovanych neni v podniku spokojeno s platovym ohodnocenim a Vvztahy

s kolektivem, které by se mohly zlepsit diky zavedeni spolecenskych akei.
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2.10 Shrnuti problémi
Na zéklad¢ provedené analyzy soucasného stavu spolecnosti byly zjistény nasledujici
nedostatky ve spole¢nosti:

e nejednoznacnost ukolli, povinnosti a postupii prace,

e pozdni ozndmeni pracovnich sobot a schvaleni dovolené,

e zpétna vazba,

e nedostatek pochval,

e vztahy na pracovisti.

Uvedené nedostatky budou feseny v kapitole 3 Vlastni navrhy feSeni.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Z provedené¢ analyzy spolecnosti a dotaznikového Setfeni byly identifikovany
nedostatky ve spolecnosti, na jejichz zaklad¢€ jsou vytvoreny vlastni nadvrhy na zlepSeni
soucasného motivacniho systému. Navrhy by mély vést ke zvySeni motivace

na pracovisti a ke zvySeni produktivity.

3.1 Zavedeni pochval na pracovisti

Motivace pomoci pochval neni ve spolecnosti zavedena, i kdyz by vice nez polovinu
zaméstnanc povzbuzovala k leps§im vykontim. Vedouci pracovnici by méli zaéit své
podiizené chvalit, protoze pochvala dokaze zvysit vykonnost, podporovat flexibilitu
zameéstnance a zlepSovat atmosféru na pracovisti. Chvalit by se mélo predevsim za véci,
které si pochvalu zaslouzi (pochvala bez divodu nepodporuje motivaci), a také
ve vhodny c¢as. Pochvala by méla byt sdélovana zaméstnanci pfed ostatnimi kolegy,
osobn¢ a jasng, aby védél, za co je chvalen. Tim spole¢nost posili ochotu zaméstnance
pracovat co nejlépe a stale se zlepSovat. Naopak kritika by méla probihat v ramci
individualniho rozhovoru, ve vhodnou dobu, jednozna¢né a nekritizovat lidi, ale kol

nebo situaci.

Vedouci vyroby popruhti a vedouci vyroby upinacich prostiedkti absolvuji
specializovany kurz, kde se nauci spravné chvalit a kritizovat své zamé&stnance, protoze
Spatné podana pochvala ¢i kritika mize nadé€lat vice Skody nez uzitku. Kurz se bude
konat od 4. do 5. 11. 2015 v Praze a je uréen pro vedouci pracovniky. Skoleni povedou
dva uspéSni manaZzefi, specializovani na oblast manaZerskych dovednosti. PfihlaSky lze
podat do 21. 10. 2015. Cena kurzu pro jednoho tucastnika je 3 200 K¢&. (Vzdélani
s proutkem, 2015)
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3.2 Komunikace a informovanost
Nedostatecna komunikace a informovanost mize vést ke snizeni vykonnosti
zaméstnancll, coz mize znamenat snizeni produktivity. Proto jsou mezi navrhy

zatazeny pracovni porady, informacni tabule a aplikace pro schvalovani dovolenych.

3.2.1 Pracovni porady

Dotaznikové Setfeni ukézalo, Ze c¢ast zaméstnancti povazuje ukoly, povinnosti
a postupy prace za nejednoznac¢né formulované. Z toho divodu mohou na pracovisti
vznikat prostoje a dochazet k niz8i vykonnosti. Tento nedostatek by mohlo zlepsit

zavedeni pracovnich porad.

Pracovni porady se budou konat pravidelng, k poslednimu dni v mé&sici, kdy se shrne
plnéni tkold a planh za uplynuly mésic a sd€li se plany a ukoly na nasledujici mésic.
Tim by se meéla snizit neznalost nékterych pracovnikii v ukolech, povinnostech
a postupech prace a zvysit se produktivita prace a zpétnad vazba, kterou ve spolecnosti
dostavd pouze 55 9% pracovnikl. Kondni pracovnich porad bude vyvéSeno
na informacni nasténce a bude ozndmeno 1 ustné. V piipad¢ potieby lze svolat pracovni
poradu kdykoliv. Porady slouzi k informovanosti, vzdélavani a ke zvySeni zpétné
vazby. V zadném piipadé by se porady nemély vést monologem nadiizeného. Vedouci
by mél na poradach nechat prostor vS§em zicastnénym a naslouchat jejich pfipominkam,
problémim i nazorim. Muze tak dojit k novym poznatkim a ke zvySeni motivace
k dal§im ¢innostem. Nadfizeny by mél dat svym pracovnikiim najevo, Ze se jejich
pfipominkami, problémy a nazory bude vedeni zabyvat a feSit je. Na poradach
by se dale mé¢lo diskutovat o urovni plnéni kol za uplynulé obdobi, o planech
do budoucna (kratkodobych i dlouhodobych) a 0 rozdeleni ukoll a jejich nalezité
vysvétleni na nasledujici obdobi. Pfed koncem pracovni porady by se vSichni pracovnici
se svym nadfizenym méli shodnout, Ze dané tkoly a povinnosti jsou jim jasné

a srozumitelné.

Ocekavané ptinosy pracovnich porad:
e ziskani informaci,
e odstranéni prekdzek ve spole¢nosti,

e zvySovani pocitu sounalezitosti,
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e zvySovani vykonnosti,
e zvySeni motivace,

e zlepSovani komunikace a informovanosti.

3.2.2 Informacni nasténka

Zavedenim informacni nasténky, kde se budou vyvéSovat dulezité informace tykajici
se spoleCnosti a vyroby jako napf. plnéni planu vyroby, nové zakazky, oznameni
pracovnich sobot, ozndmeni firemnich akci a porad, planovana celozavodni dovolena
atd., by se méla zvysit informovanost zaméstnancii a komunikace ve spolecnosti.
Zamégstnanci tak budou mit vétsi prehled o spole¢nosti. Zavedenim informacéni nasténky
by se mél vyfeSit i nedostatek tykajici se pozdniho ozndmeni pracovnich sobot.
Zaméstnanci by tak méli byt v¢as informovani o tom, ze nebyl splnén plan vyroby,
a tak vedeni spolecnosti rozhodlo o praci presCas. Nasténka bude umisténa u vchodu
na pracovi$té, kudy prochdzi kazdy zaméstnanec spolecnosti. Informacni nasténku
budou aktualizovat THP pracovnici nebo jednatel spole¢nosti z divodu nejvétsiho

ptehledu o chodu spole¢nosti.

3.2.3 Aplikace pro schvalovani dovolenych

Zameéstnanci spole¢nosti Clia, s.r.o. vyjadfili znacnou nespokojenost s pozdnim
schvalovanim termind dovolenych. Navrhuji problém fesit excelovym souborem, ktery
obsahuje dvanact tabulek. V tabulce jsou evidovani vSichni zaméstnanci spole¢nosti.
Manipulace se souborem je jednoduchd a schvalovani dovolenych by tak mélo byt

snadng&;jsi, piehledné&jsi a rychlejsi. (viz. obrazek 5)

Spole¢nost si excelovy soubor pfizplisobi podle svych potieb a pozadavkid. Soubor
bude sdileny pfes sit’ a bude osetfeny proti vymazani pozadavku na dovolenou jinym
pracovnikem tak, Ze kazdy zaméstnanec bude mit sviy list, ktery bude uzamdceny
a zabezpedeny piistupovym heslem. Upravy provedené v jednotlivych listech se projevi
zménou v hlavnim listé, ktery bude schvalovat jednatel spolecnosti. Pocitacova technika
bude umisténa v odpocinkové mistnosti, kde k ni bude mit pfistup kazdy
ze zaméstnancl. Jednatel spole¢nosti povéfi 0sobu spravou pocitacové techniky
a odméni ji za tento vykon vyplacenim prémie ve vysi 375 K¢&/mésic. Navic bude navrh

vyzadovat finan¢ni investici ve vysi 6 998 K¢ na pofizeni vypocetni techniky.
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Navrh aplikace:

ABNAHME Plan zastupitelnosti 2015

1
Z
3 Dovolend . Schvileno vikendy, svatky
4 Nahradni volno Nemoc - neplacené (dobrovolné) volno
5 SluZebni cesta darovani krve Jékaf /izubaf
6 Skoleni

Leden

i
9 |ABNAHME 1 2| 3| 4] 5 6] 7| 8| 9] 10| 11| 12] 13| 14| 15| 16] 17| 18] 19] 20| 21| 22| 23] 24| 25| 26) 27| 28] 29| 30
10

11 | POWER+VISION

12 | ———

13 | —————

14 — ||

Obrazek 5 Planovani dovolené (Pievzato z: Walter, s.r.0.)
Soubor je ptevzaty od spolecnosti Walter, s. 1. 0., ktery pouzivaji jiz n¢kolik let a jsou
s nim velice spokojeni. Proto doporucuji zavedeni excelového souboru do spolec¢nosti
Clia, s. r. 0., které se soubor prizptuisobi a jeho instalaci se zlepsi pozdni schvalovani

termint dovolené.

3.3 Team building

Mnozi ze zaméstnancli uvadéli jako divod odchodu ze zaméstnani Spatné vztahy
se spolupracovniky. Vztahy na pracovisti se zlepSi zavedenim spoleCenskych akci,
kterymi spole¢nost ziska harmonicky kolektiv, jez pracuje v piijemné atmosféte,
funguje efektivnéji a vykonnéji. K vytvoreni vstiicného pracovniho prostiedi pfispivaji
mimopracovni akce. Ke stmeleni kolektivu pfispéje zavedeni véanocnich vecirkl
vV zimnim mésici a grilovani v letnich mésicich. Vanoc¢ni vecirky se budou konat
v kulturnim domé v Dolnich Louckéach, kde bude zajistén raut a taneCni zdbava.
Obcerstveni zajisti mistni restaurace SOKOLOVNA - Peklo. Cely vecer bude
spolecnost doprovazet hudebni skupina "Evy Band". Grilovani se bude konat v obecni
chaté, ktera se opét nachdzi v Dolnich Louckach. Zde mistni restaurace zajisti sele

na rozni a napoje. Ob¢ tyto akce vyjdou spole¢nost na 25 000 K¢.
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Ocekéavané ptinosy:
e spokojené a motivované zaméstnance,
e spolecné a nezapomenutelné zazitky,
e tym, ktery tdhne za jeden provaz,

e tradici, na kterou se budou vSichni tésit.

3.4 Odména za odhaleni nedostatkii ve vyrobé

Podle vétSiny zaméstnancti si pracovnik za odhaleni nedostatkli zaslouzi nalezitou
odménu. ZlepSovani se muze tykat pracovnich postupli, sniZzovani zmetkovitosti,
zvysovani kvality a uspory ¢asu vedouci ke snizovani nakladt. Podstatou tohoto navrhu
je zapojeni pracovniki do chodu spoleénosti. Utastnit se mohou vsichni. Kromg
odhaleni nedostatkti ve vyrobé dochazi ke stimulaci komunikace, zlepSovani atmosféry

a kultury organizace. Navrh ptisobi i motiva¢né na pracovni vykon.

Zamégstnanec vyhotovi dvé kopie navrhu na zlepSeni a piedd je vedoucimu pracovnikovi
v pisemné podobé¢, které budou obsahovat popis zjisténého nedostatku, popis zavedeni
nového procesu a piinosu pro spolenost. Jednu kopii nadfizeny zaméstnanci potvrdi
a druhou si ponecha. Navrh posoudi vedouci pracovnici a do 30 dni od jeho ptevzeti
vyhodnoti, zda byl ndvrh pfinosny. Za zrealizovany navrh se navrhovateli vyplati
jednorazova odména ve vysi 500 K¢. Pokud se navrh bude tykat redukce vlastnich
nakladl, porovna se vyse nadkladi za uplynuly rok s rokem po zavedeni navrhu. Z
rozdilu se navrhovateli vyplati navic 5 %. Bude-li navrh vyuzivan krat$i dobu nez 1 rok,
tvoii zéklad uspora dosazena v krat$i dobé. Pii vypoctu se piihlizi i k nakladim

spojenych se zavedenim navrhu.

3.5 Mimoradné odmény podle poc¢tu odpracovanych let

Zaméstnanci spole¢nosti by nejvice uvitali mimofadné odmény podle poctu
odpracovanych let. Zamé&stnanciim, jejichz pracovni pomér ve spolecnosti Clia, s.r.o.
trval nepfetrzité 5 let a vice, bude poskytnuta mimoradna odmeéna ve vysi 5 000 K¢ jako
ocenéni piinosu jejich praktickych znalosti a dovednosti. Zameéstnanci, jejichz pracovni
pomér trval nepietrzité 10 let a vice, se poskytne odména ve vysi 10 000 K¢. Po kazdém
odpracovani dalsich deseti let se zaméstnanci opét vyplati mimofadna odmeéna ve vysi

10 000 K¢. Pravidla pro vyplatu odmény budou uvedena ve mzdovém vnitinim predpise

56


https://managementmania.com/cs/kvalita-jakost
https://managementmania.com/cs/socialni-komunikace
https://managementmania.com/cs/organizacni-kultura
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani

spolecnosti. Mimotadna odména bude narokova a bude slouzit predevsim k udrzeni
zaméstnancl ve spolecnosti. Pracovnikovi bude vyplacena automaticky v nejbliz§im

vyplatnim terminu po splnéni stanovenych podminek.
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4 EKONOMICKE ZHODNOCENI A PRINOSY NAVRHU

V této ¢asti se budu zabyvat ekonomickym zhodnocenim vlastnich navrht feseni, které

povedou ke zvyseni produktivity.

4.1 Ocekavané naklady na zavedeni navrhu
V této podkapitole jsou podrobné vycislené naklady souvisejici se zavedenim navrhii

do spolec¢nosti.

Pochvaly

Zavedenim pochval spole¢nost nemiize nic ztratit, ale naopak jen ziskat. Pochvala
dokéze na pracovisti zlepSit atmosféru, naladu zaméstnanci a tim zvysit i1 jejich
produktivitu. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zavedeni pochval by motivovalo
k odvedeni lepSich pracovnich vykond az 45 % zaméstnanct. Jelikoz ve spole¢nosti
motivaci pomoci pochval nevyuzivaji, tak se vedouci pracovnici zcastni kurzu
POCHVALA A KRITIKA JAKO ZAKLADNI DOVEDNOSTI PRO HODNOCENI
ZAMESTNANCU, aby se spole¢nost nauéila spravné podavat pochvalu ¢&i kritiku. Cena
kurzu ¢ini 3200 K¢ na ucastnika. Tohoto kurzu se zcastni vedouci vyroby popruhli

a vedouci vyroby upinacich prostfedki. Tento ndvrh vyjde spole¢nost na 6 400 K¢&.

Komunikace a informovanost
Zavedeni pracovnich porad, informacni nésténky a aplikace pro schvalovani
dovolenych bude pro spole¢nost nakladné&jsi zalezitosti. Bude se vSak ptedevsim jednat

o0 jednorazové néaklady.

Pracovni porady

Pracovni porady jsou pro spolecnost nenakladnou zélezitosti. Zavedenim pracovnich
porad ziska spolecnost informované a vzdélané zaméstnance. Z dotazniku vyplynulo,
ze téméf poloviné zameéstnancii nejsou jasné jejich ukoly, povinnosti a postupy prace.
Zvysi se komunikace mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi a zvysi
se 1 vykonnost pracovnikli. Ve spolecnosti uz nebudou vznikat zbyte¢né prostoje kvili

neznalosti pracovnikd.
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Informacni nasténka

Pro ptfesné vycisleni ndkladii na potizeni jsem zvolila spolecnost ACTIVA s.r.0., kterd
na svych webovych strankach nabizi korkovou nasténku o velikosti 120x90 cm za 502
K¢ véetné DPH. K pofizeni nasténky je nutno pficist dopravu, piipinacky a naklady
na tisk. Naklady na tisk jedné A4 jsem vy¢islila na 2,50 K¢. V této cené je zahrnuty
papir a tisk. Na korkovou informacni néasténku Ize umistit 12 téchto papirQ, proto jsou
naklady na tisk ve vysi 30 K¢. V koneéném vysledku se budou celkové naklady
pohybovat ve vysi 643 K¢ véetné DPH. (ACTIVA spol. s.r.0.,2015)

Tabulka 8 Porizeni informacni nasténky

Pofizeni informacni
Naklady (v K¢)

nasténky

Korkova nésténka 502
Doprava 79
Pfipinacky (100 ks) 32
Naklady na tisk 30
Naklady celkem (v K¢) 643

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Aplikace pro schvalovani dovolené

Tabulka 9 Naklady na schvalovani dovolené pro rok 2015

Schvalovani dovolené Naklady (K<)
Notebook 6499
Stolek na laptop 499
Prémie 4500
Naklady celkem (v K¢) 11498

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Jelikoz spole¢nost nema k dispozici "volny" pocita¢ ¢i notebook, ktery by mohla umistit
do odpocinkové mistnosti, tak bude nezbytné ho potidit. Dale je nutné pofidit stolek,
na ktery bude pocita¢ umistén. Doporucila bych nakup notebooku od spolecnosti HP
TRONIC Zlin, s r.o., kterd na svych webovych strankdch nabizi notebook Lenovo
za 6 499 K¢ s dopravou zdarma a v obchodim domé IKEA bych doporucila zakoupit
stolek na laptop za 499 K¢. Jednordzové vydaje na potizeni jsou ve vysi 6 998 K.

Jednatel spole¢nosti povéti spravou pocitacové techniky pracovnika spole¢nosti
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a za tento ukon mu vyplati prémii ve vysi 375 K¢/ mésic. (HP TRONIC Zlin, s r.0.,
1999-2015)

Team building

Vice nez polovina zaméstnancii by uvitala zavedeni spolecenskych akci. Aktivity budou
slouzit ke stmelovani kolektivu. Dobré vztahy mezi zaméstnanci vytvoii piijemnou
atmosféru na pracovisti, ktera zvysi vykonnost pracovnikii. V zimnim obdobi bych
doporucila zavedeni vanoc¢nich vecirki a v letnim obdobi grilovani. Naklady spojené
se zavedenim téchto akci jsou ve vysi 25 000 K¢&. Po osloveni zastupitelstva obce
a majitele mistniho restauracniho zatizeni byly dohodnuty nize uvedené smluvni ceny.

Tabulka 10 Team building

Prondjem hospody 1000
Hudebni skupina 6000
raut 10 000
pronajem chaty 1000
obcerstveni 7000
Naklady celkem 25000

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odmeéna za odhaleni nedostatku

Naklady na tento ndvrh nelze presné vycislit. Za kazdé odhaleni nedostatku
ve spole¢nosti bude zaméstnanci ptipsana odména ve vysi 500 K¢&. Pokud se vSak kazdy
mésic odhali alespoii jeden nedostatek, ktery nebude souviset s finan¢ni usporou, vyjde
tento navrh spolecnost na 6 000 K& ro¢né. Jedna se pouze o predpoklad nakladi.

Uvedena vyse nakladii mtze byt vyssi i nizsi.

Mimoiadné odmény

Za odpracované roky ve spolecnosti bude zaméstnanciim ndlezet finanéni odména.
Pracovnikim, ktefi pro spolecnost pracuji déle nez 5 let, ptipadne odmeéna ve vysi 5 000
K¢ a pracovnici, ktefi zde pracuji vice nez 10 let, obdrzi mimotfadnou odménu
ve vysi 10 000 K¢.

Pokud zaméstnavatel zavede mimotfadné odmény v rdmci zaméstnaneckych vyhod jiz
v roce 2015, vyplati pracovnikiim v tomto roce 85 000 K¢. (viz. tabulka 11) Zavedenim

benefitu do spole¢nosti se snizi fluktuace a zvysi spokojenost zaméstnancu.
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Tabulka 11 Mimoiadné odmény podle poétu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let Pocet pracovnikli Néklady (v K&)
1-4 8 0

5-9 7 35000

10 a vice 5 50 000

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Souhrn nékladi za vlastni navrhy
V této podkapitole jsou secteny vSechny naklady, které je nutné vynalozit na realizaci
navrhii a je zde zhodnoceno, zda je vySe vynalozenych nakladi pro podnik

zanedbatelna.

V tabulce 12 je zobrazen souhrn nakladi za obdobi jednoho roku, které je potfebné
vynalozit pro realizaci vlastnich navrhti feseni. Tyto naklady v celkovych ndkladech
spole€nosti budou tvofit pouze 0,31%. V roce 2014 cinil hospodaisky vysledek
pred zdanénim 9 453 tis. K¢. Vynalozené naklady na zavedeni novych ndvrhi, které

jsou po zaokrouhleni ve vysi 135 tis. K¢ pro spole¢nost zanedbatelné, vyrazné neovlivni

hospodartsky vysledek.

Tabulka 12 Naklady na vlastni navrhy FeSeni
Pochvaly (kurz) 6400
Informac¢ni nasténka 643
Schvalovani dovolené 11498
Team building 25000
Odmeéna za odhaleni nedostatktl 6000
Mimotadné odmény 85000
Naklady celkem 134541

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V roce 2015 se osobni ndklady navysi o pramérny pfirtistek a o naklady na vlastni
navrhy. Néklady tedy v roce 2015 budou dosahovat vySe 6 661 tis. K¢. V praméru tedy
jeden zaméstnanec bude stat spolecnost 302 tis. Ké&/rok, coz je o 37 tis. K& vice nez
v roce 2014. AvSak jeden zameéstnanec muze spolecnosti vydélat v tomto roce
az 2 773 tis. K¢ Po odecteni osobnich ndkladi mize zaméstnanec spolecnosti vydélat
az 2 471 tis K&, coz je po odecteni osobnich ndkladid od produktivity v roce 2014
0 355 tis. K¢ vice nez v lonském roce. Zavedeni novych névrhi se spolecnosti vyplati

a projevi se ve vyssi produktivité.
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4.2 Ocekavané trzby a produktivita po zavedeni navrhi

Tabulka 13 je rozdélena na 3 varianty a témi jsou realistickd, optimisticka
a pesimisticka. VSechny varianty vychazi z trzeb za rok 2014, které jsou navysené
0 pramérny pfirtstek 5 621 tis. K¢, a také z odhadu trzeb za zavedeni novych
motivacnich pobidek pro zaméstnance. Odhad v ptipad¢ realistické varianty dosahuje
vyse 999 tis. K¢ a v piipadé optimistické varianty 2 999 tis. K¢.

Tabulka 13 Produktivita v roce 2015

Varianta
Realisticka | optimisticka | pesimisticka

Trzby za rok 2014 52380 52380 52380
Primérny prirtstek trzeb 5621 5621 5621
Odhad 999 2999 0
Trzby pro rok 2015 59000 61000 58001
Produktivita pro rok

5015 P 2682 2773 2636

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Produktivita se v roce 2015 pii spravné motivaci zam&stnancti muze zvysit az o 137 tis.
K¢ na jednoho zaméstnance. Tohoto navySeni lze dosahnout odstranénim chyb
plynoucich z dotaznikového Setfeni, tedy zavedenim navrhii do spole€nosti, které
by tyto nedostatky mély odstranit. Z aplikace novych navrhii bude profitovat nejen
spoleCnost ve Vvyssi produktivité, ale i jeho =zaméstnanci. Zaméstnanci jsou
pro spole¢nost velice duleziti, bez nich by spole¢nost nedosahovala takové produkce,

proto je velice dulezita jejich spravna motivace pii dosahovani vys$si produktivity.

4.3 Ocekavané prinosy pro spole¢nost

Ptinos ze zavedeni pochval spociva ve zvySeni motivace zaméstnancu, které¢ dokaze
zvysit 1 jejich vykonnost, podporovat flexibilitu a zlepSovat atmosféru na pracovisti.
Piinos ze zavedeni pracovnich porad a informacni nasténky spociva ve zlepSeni
komunikace, zpé&tné vazby a informovanosti ve spole€nosti. Akceptace téchto navrhi
predpokladad odstranéni neznalosti pracovnikovych ukoli, povinnosti a postupt prace,
které mohou snizovat produktivitu a vykonnost zaméstnancii. Pfinos ze zavedeni
aplikace pro schvalovani dovolené spocivd v usnadnéni procesu schvalovani
a rychlej$i komunikaci s nadfizenym.

Zavedenim team buildingu do spole¢nosti by se mély zlepsit vztahy mezi zaméstnanci.

Nektefi ze zaméstnanci dokonce uvadi Spatné vztahy se spolupracovniky jako divod
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pro odchod ze zaméstnani. Pratelské vztahy v zaméstnani dokdzou vybudovat dobrou
atmosféru na pracovisti, ktera prispiva ke zvyseni vykonnosti a efektivity pracovnikd.
Zavedenim odmén za odhaleni nedostatkii se piedpoklada zvyseni podilu
zainteresovanosti zaméstnancti na fungovani a rozvoji spole¢nosti. Pracovnici budou
vice motivovani a pomuzou spolecnosti odstranit chyby, které mohou branit zvyseni
produktivity.

Zavedenim novych benefitii bude mit spole¢nost spokojené a motivované zaméstnance,
ktefi budou podavat vyssi vykony.

Z téchto pfinosi Ize vyvodit, Ze zavedenim navrhti do spolecnosti se v nasledujicich
letech zvysi produktivita, spokojenost, komunikace a informovanost.

Po uplynuti 1 roku doporucuji provést méteni vykonnosti pracovnikill, aby spole¢nost
zjistila, zda se navrhovana feSeni stala opravdu efektivnim néstrojem pro kumulaci

piinost.
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ZAVER

Cilem moji bakalarské prace byl, na zakladé teoretickych poznatkii a zjiSténych
skutecnosti plynoucich z provedené analyzy, navrh na zmény soucasného motiva¢niho
systému spolecnosti vedouci ke zvySeni produktivity prace. Novy motivacni systém
jsem se snazila koncipovat tak, aby pfinesl vyhody nejen zaméstnancim, ale zejména

zameéstnavateli.

Prvni ¢ast mé prace se zabyva teoretickymi poznatky, které jsem cCerpala z odborné
literatury nebo z webovych stranek tykajicich se daného tématu. Jsou zde vysvétleny
zakladni pojmy jako motivace, motiv a stimulace. Dale popisuji teorii motivace,

komunikaci s pracovniky, pochvalu, kritiku, hodnoceni a odménovani pracovnikd.

Druha ¢ast se tyka analyzy soucasného motivac¢niho systému spole¢nosti Clia, s.r.o.,
kterou jsem si vybrala ke zpracovani bakalaiské prace. Zde je stru¢né popsana historie
a soucasnost spolecnosti, pracovni naplit zaméstnanct, kritéria pro vybér pracovnik,
hodnoceni pracovnikll a jejich motivace, potencidl trhu a vyvoj trhu. Ddle tato Cast
obsahuje analyzu trzeb a osobnich ndkladt, vypocet produktivity a vyhodnoceni
dotaznikového Setteni, kterého se =zucastnili vSichni zaméstnanci spolecnosti.
Z dotazniku vyplynuly nedostatky, ve kterych by méla spole¢nost sjednat népravu.
Ve spolecnosti jsou nedostatky v komunikaci (Zadné pochvaly, nejednoznaéné
formulovani tkolt, povinnosti a postupi prace, nulova zpétna vazba), a také
zaméstnanecké vztahy jsou zde S$patné, nékteii je dokonce uvadéji jako duvod

k odchodu ze zaméstnani.

Stavajici motivacni systém by mél byt rozsifen o zavedeni pochval, pracovnich porad,
pofizeni informacni nasténky, aplikace na schvalovani dovolené, zavedeni
spolecenskych akci (team building) a 0 mimofadné odmény podle poctu odpracovanych
let.
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Na zakladé vsech piedchozich zjisténi véfim, Ze moje prace bude pro spole¢nost Clia,
S. I. 0. pfinosnd, a ze zavedenim navrhovanych opatfeni ziskd spolecnost spokojené

a motivované zamestnance, kteti zvysuji produktivitu.
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Piiloha ¢. 1

Dotaznik pro spole¢nost Clia, s. 1. 0.

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd motivace
a odménovani zameéstnanci ve Vasi spoleCnosti. Dotaznik je anonymni a slouzi
ke zpracovani bakalatské prace. Velice deékuji za vyplnéni dotazniku a vazim si Casu,

ktery jste mi pfi jeho vypliiovani vénovali.

1. ¢ast - motivaéni systém

1) Jsou Vam ve spole¢nosti jednozna¢né formulovany tikoly, povinnosti a postupy
prace?
[Jano []spiSe ano [IspiSene []ne

2) Povazujete komunikaci mezi Vami a Vasim nadfizenym za dostate¢nou? Pokud ne,
uved’te diivod.
[1ano [1ne

3) Dostavate od svého nadiizeného v¢asnou zpétnou vazbu v ptipadé zjisténi
nedostatk(?

‘lano []spiSe ano [spiSene []ne

4) Dostavate pochvalu za dobie odvedenou praci?
‘lano []spiSe ano []spise ne []ne

5) Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k leps§im vykonim?
‘lano []spiSe ano [spiSene []ne

6) Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?
"1dobré [ neutrdlni [ $patné

7) Zavedl/a byste pro zlepSeni vztahti mezi zaméstnanci vice spolecenskych akci
potadanych podnikem? Pokud ne, uved’te diivod.



[lano []spiSe ano []spiSene []ne

8) ZaslouZi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatkt ve spole¢nosti nalezitou
odménu?
[lano []spiSe ano []spiSene []ne

9) Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v plné vysi i pti nesplnéni pozadavku?
[Jano []spiSe ano [IspiSene []ne

10) Jaké benefity byste v podniku uvitali? Vyberte 1, ktery je pro Vas nejvyznamnéjsi.
71 $kolni pomucky
mimotadné odmény podle poctu odpracovanych let
bezro¢na pujcka od zaméstnavatele (max. 50 000 K¢)
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11) Uvazovali jste n€kdy o zméné zaméstnani? Uved’te divod.
‘lano []spiSe ano [spiSene []ne

2. Cast - zakladni udaje

12) Pohlavi
[1 muz [JZena

13) Doba piisobeni ve spole¢nosti
1 0-4 let
1 5-9let
1 10 avice let



14) Dosazené vzdélani
1 zakladni [J vyucen v oboru (bez maturity) [1 vyufeni s maturitou [] aplné

sttedni vzdelani s maturitou [ vyssi odborné [ vysoka Skola

15) Rodinny stav
] svobodny/a bez déti

I svobodny/a s détmi
"] zenaty/vdana bez déti
"] zenaty/vdana s détmi

] vdovec/vdova



