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Abstrakt

Cilem mé bakalafské prace je navrhnout vhodny motivacni systém pro spolecnost Clia,
s.r.0. V teoretické casti jsou vysvétleny zakladni pojmy motivace. Soucasti prace je
1 analytické Setfeni, na jehoz zakladé vyjdou najevo nedostatky spoleCnosti. V zavéru
jsou navrZena opatfeni na zlepSeni motiva¢niho 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, motivacni systém, benefity, odméfovani, hodnoceni, spokojenost,

produktivita, komunikace

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

productivity, communication



Bibliograficka citace prace

RAUSCHOVA, L. Navrh motivacniho systému spolecnosti Clia, s. r. o.. Brno: Vysoké
uceni technické v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2015, 69 s., 3 s. pfil. Vedouci bakalarské
prace Ing. Petr Novak., Ph.D.



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze predloZzena bakalafska prace je ptuvodni a zpracovala jsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouzitych pramend je Uplna, ze jsem ve své praci neporusila
autorska prava (ve smyslu Zéakona ¢.121/2000 Sb., o pravu autorském a o pravech

souvisejicich s pravem autorskym).

V Bmé dne 31. kvétna 2015

Lenka Rauschova



Podékovani
Rada bych podekovala vedoucimu mé bakalarské prace panu, Ing. Petrovi Novakovi,
Ph.D., za cenné rady a konzultace. Dale bych chtéla pod€kovat panu Ing. Emilu

Urbanovi za jeho vstficnost a ochotu pii poskytovani informaci o spolecnosti Clia, s.r.o.



OBSAH

UVIOD ettt et e vt e e et st sat e e et eabe e shaesaa e sa s e s ns s e e abeebaesb s e s et et 11
CIL PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANL.......ccccoovmrvvrirmriminrrrnnnriiin 12
1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE .......occoomeviimmmrmmimmrmmminrisnsssisssnssssssseens 13
1.1 ZAKIAdNT POJIMY eeriiiiiiiieieieitiicie sttt 13

| 0 Y, (01 7 1o, OO O OO PPPPPP PP 13
1.1.2 Motivy a druhy MOtIVE c.c.cveeeeeiiiiiiiiiciiie s 13
L1.1.3  SHMULACE .oeeieeeie ettt ettt ettt st 14
1.1.4  PrinCipy MOtIVACE ...ccuveueeiiiiiiiiitiie ettt 15
1.1.5  Struktura motivacniho pole........cccceevieviiiiiiiiiiiiiiii e 16

1.2 Klasifikace teorii MOtIVACE ...ccveervvereeeriieiiiiiiiiiie ittt 16
1.2.1  TEOIE POLEED ...ttt ettt 16
1.2.2  TEOTE X @Y ereeieree e eitee et ettt et ee e st san e sar e ear e s as s e ssan e e enne e 17
1.2.3  Teorie dvou FAKLOIT ..ovevveiverreeeieseeieeteee et 18
1.2.4  Teorie OCEKAVANI .....cveeveereieeeteee ettt 19
1.2.5  TEOME CIlE c.vveeieiiee ettt e 19
1.2.6  Teorie SPravedInoSti........cccoviiiiiiiiiiiiiiiiie e 20
1.2.7  TeOri€ KOMPELENCE.....coveeveeueeiiiiiiiiie et etieer sttt 21

1.3 Styly VEAENTcuueieeiiciiiiiceeecicii s 21
1.3.1  Styly vedeni podle LIKertOVa .......cccceveviiiieinieiiiieinciiccies 21
1.3.2  Manazerska (vidcovska) miAZKa ........cccoevuiiniiiniiiiiii e 22

1.4  Komunikace s pracoviiky ......c.coccoviiiiiiiiniiieniiiiieesieee e 23
1.4.1  Pracovini POTAAY ....c..ccceeruerieuiriiiieitinriie ettt 24
1.4.2  Team DUIIAING ....ooveveieeieicieeii i 25

1.5 ZPENA VAZDA .ottt 25



Lo6  POCHVALA oot e e et ee e e e et ettt eeeeeesesessasaaaaeesesassasnnaeeeaesesennanens 26

1.7 KIIKA oottt s bbb 26
1.8 Hodnoceni pracoVNIKI .....c..eceeviriiiiiiiiiiiiiiiiee et 26
1.9 OdmENOVANT PracoOVIIKT ...c.eveveieiieeiiiiiiiiec e 27
1.9.1  CelkOVA OAMENA ....oovveeeieeieeeieee ettt 28
1.9.2  MZzZAOVE fOIMY ...ueceiiieiiiciieie ettt e 28
1.9.3  Zaméstnanecké Vyhody........coeceviiiiiiiiiiiiiiiiiei e 31

1.10 Efektivita organizace a produktivita.........cccocueevieviiiieiiniienieiecceiene 32

2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE ......cccoovvvimnrrriiinnisiissneee 33
2.1  Zakladni (idaje 0 SPOLECNOS .....cuevviuiiiiiiiiiiiiieeiee et 33
2.2 Historie a Soucasnost SPOIECNOSTL...c..euerviruiiiiiiiiiiiiiet et 33

2.3 Kritéria pro vybér, ziskavani, zaskoleni a rekvalifikaci novych pracovnikd... 34

2.4 Potencial trhu, VyVOj trhu......cceoininiiiiiiiiii 34
2.5 Hodnoceni pracovniki a jejich MOtIVACE .......cceeviieiiiiiieieiiieee 35
2.6 ProOdUKEIVITA ...ccveiieiiiieetie ettt et et st st s e 36
2.7 Dotaznikove SEITENI....c..cvvieeieieeiieeie ettt e 37
2.7.1  Motivacni Systém - Prvni CAS......ccoervuiiiiiiiniiiiiie e 37
2.7.2  Zakladni idaje - druhd CAst.......ccccouiiiiiiiiiiiiiii 44
2.7.3  Shrnuti dotazniKOVEho SEtrent .........c.cceceviiiiiiiiiiiiniiiieeie e 46

3 VLASTNINAVRHY RESENT .......oooiiirriiiriinrioeneieeneiecssiesisinsisesissnessnnenns 48
3.1  Zavedeni pochval na pracoviSti........ccocevrniminiinimiiniiiiiiee e 48
3.2 Komunikace a informovanost ..........cccceeevuiiviiiiiiiiiiiienie e 49
3.2.1  Pracovii POTAAY .....cceeeeeeeieneerieieniiiiiiiie sttt 49
3.2.2  Informacni NASTENKA.......c.eeeererieriieicie ettt 50
3.2.3  Aplikace pro schvalovani dovolenych ..o 50

3.3 Team DUIlAING ...ccveeiiiiiieie e 51



3.4  Odména za odhaleni nedostatkll Ve VYTObE.........cccoovviniiiiniiiiiiiiiieiiene 52

3.5 BN it cueeiieiiieeie e 52
3.5.1  Mimoradné OdMENY ......ccueevirieiiiieniiiiiiiiii et 52
3.5.2  Beztrocna pujcka od zamestnavatele ...........ccocoeeviiiiiniiiniiniie 52

4  EKONOMICKE ZHODNOCEN{ A PRINOSY NAVRHU ........ccoovvvmrrvrriineennne. 54
4.1 VYpoCet produktiVIty ......cccceeiveriiiiiiiiinieeiee et 57
4.2 PHNOSY Pro SPOIECNOSE ....orverueruiriieieiiiiiiiiiii ettt 57

ZAVER ..ot 59

SEZNAM POUZITE LITERATURY .....ooiuiiuireiiiierieieese e isesse e iseesissiessesseseesaes 60

SEZNAM OBRAZKU ....oeeeeeeeoeeeeeeeeeeeeees e sses s es s s s s seesine 63

SEZNAM TABULEK ....ooeoeeeeeeeeeeee e sses s ssss st 64

SEZNAM GRATFU ..o eeeeeeese e ssse s e es st 65

SEZNAM PRILOH. oo e e e e e e s e e et es e e e e e e et et et s sese e ssenanns 66



Je vSeobecné znamo, ze v soucasné dobé se spolecnosti setkavaji s Cim dal vétsi
konkurenci. Potykaji se s problémy, kde najit kvalifikované zaméstnance a jak si je
udrzet. Pokud cht€ji pro svoji spoleCnost ziskat stalé zamestnance, musi je umét spravne

motivovat.

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

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

Pro svou bakalarskou praci jsem si zvolila spole¢nost Clia, s.r.o., ktera se zabyva
textilni vyrobou. Cilem prace je, na zakladé teoretickych poznatkii a zjisténych
skuteCnosti plynoucich z provedené analyzy, navrh na zmény soucasného motivacniho

systému spolecnosti vedouci ke zvySeni produktivity prace.

Informace potfebné pro vypracovani bakalaiské prace jsem ziskala pomoci
dotaznikového Setfeni, analyzy soufasného motivaéniho systému, poznatky

ziskanymi z nastudované literatury a vlastnimi tvahami.

V prvni Casti bakalarské prace se budu vénovat teoretickym poznatkiim, kde vysvétlim
zakladni pojmy souvisejici s motivaci pracovniki. Ve druhé Casti nebo-li analytické
Casti, Vas seznamim se spolecnosti Clia, s.r.o., kterou jsem si vybrala pro zpracovani
bakalarské prace. Soucasti je 1 dotaznikové Setieni, na jehoz zéklad€ vytvoifim navrh
na zlepSeni souCasného motivacniho systému spolecnosti Clia, s.r.o. tak, aby doslo

ke zvySeni motivace, vykonnosti (produktivity) a spokojenosti zaméstnancu.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V teoretické Casti bakalarské prace se budu vénovat vysvétlenim zakladnich pojmu
tykajici se motivace. Znalosti nasbirané v této casti nasledné vyuziji pfi analyze

spoleCnosti a pfi zpracovani navrht na zlepSeni motiva¢niho systému ve spolecnosti.

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

pracovnika.

1.1.1 Motivace

Motivace je Cinnost vykonavana za ucelem dosazeni relevantniho cile, ktery je Casto
doprovazeny pocitem spokojenosti. Nachazi se v jadru fizeni lidi. Je potfeba pochopit,
ze se nejedna jen o pochvalu za dobie odvedenou praci, ale také o postihy z nevykonané
prace. Kazdy ukol by mél souviset s urCitou formou odmény nebo sankce. Pokud
se tento vztah narusi, motivace pracovnikll 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 rizn€ 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 motiva

Motivem lidského chovani je proces napliiovani potieb, pfi kterém se Clovék snazi
odstrafiovat nepfijemné pocity a nahrazovat je pocity piijemnymi. Prozivani pocitd
muize mit v pozadi i proces uceni (co je pro jedince nepiijemné ma tendenci to jiz
nedélat, a to co je mu pfijemné, spiSe znovu udéla). Spousta vedoucich pracovniku
se domniva, ze pracovniky lze uspokojit jen jednim motivem, a tim jsou penize. Myli
se! Neékterym lidem pfiili§ nezéalezi na vydélku a ceni si radé€ji jinych véci - napfiiklad

potéseni ze svych zalib nebo osobniho pohodli. (Plaminek, 2005; Bélohavek, 2000)
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Existuji razné typy lidi, ktefi davaji prednost riznym motiviim:

Penize - jsou silnym motivem pro vétsinu lidi, néktefi jedinci jsou dokonce schopni
kvuli penézim udélat téméf cokoliv. Tito lidé, ktefi jsou siln€é motivovani penézi,
predstavuji znacny piinos 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 méla objevit alespori
v jisté mife potieba rozhodovat, vést lidi, fidit chod véci, ale 1 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
préci 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 dalezita dobra atmosféra v praci. Nemaji radi hadky
a rad¢ji od nich ustupuji. Vice jim zélezi na pratelskych vztazich nez na vysledcich
¢i penézich.

Jistota - lidé zaméfeni na jistotu se spokoji s malem, dilezité 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 sviij profesionalni rozvoj. Jsou to predevsim takovi
pracovnici, ktefi se snazi vyniknout ve své profesi a nedokazou si predstavit, ze by méli
délat néco jiného.

Samostatnost - 1idé, ktefi nad sebou tézko snasi nadrizeného, chtéji o vSem rozhodovat
sami a nemaji radi, kdyz jim do prace nékdo mluvi - stejné si nakonec vse udélaji
po svém.

Tvoftivost - patii sem kreativni lidé, co maji potifebu vytvaret néco nového. Maji radi
takovou praci, u které mohou neustale premyslet a vymyslet nové véci. (Bélohlavek,

2000)

1.1.3 Stimulace

Stimulace predstavuje vné€j§i ptisobeni na prozivani a jednani ¢lovéka, tedy na psychiku,
pii které dochazi ke zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmén psychickych procesu
a zmén jeho motivace. Stimulace muze byt zaméfena na posileni perspektivy uspéchu

pomoci kladného hodnoceni ¢i odmény nebo také na zvyraznéni hrozby neuspéchu
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a z n€j vyplyvajicich neptiznivych dasledkt (zapornym hodnocenim, trestim, sankcim).
Zadouci ucinek ma vSak jen takova stimulace, v ramci niz se nachazi uzivané stimuly,

které jsou v souladu s motivaci daného jedince.

Stimuly jsou podnéty vyvolavajici zmeény v motivaci ¢loveéka. Tyto podnéty muzeme
rozdelit do dvou skupin: na impulzy (vnitini podnéty) a incentivy (vnéjs$i podnéty).
Stimulace zamérné a cilevédomé ovliviiuje pracovni motivaci pracovniki a je optimalni
jen tehdy, pokud jsou osobni zaméfeni zaméstnance, jeho zijmy a potieby

v souladu s potfebami, zajmy a cili spolecnosti. (Pouknerova, 20006)

1.1.4 Principy motivace

Manazer, ktery umi motivovat, vyuziva dvou stupnid, které si nemusi navzajem
vyhovovat, tedy ¢loveéka a ukolu. Snazi se dosdhnout pozadovaného vysledku a lidské
spokojenosti. To, co mu dava nadéi na uspéch, je predevSim komplexni charakter
lidské spokojenosti, ktery se déli nejméné na tii vrstvy. Manazer by mél tyto tf1 vrstvy
znat. Pokud totiz nema co nabidnout v jedné vrstvé, muZze tento nedostatek

vykompenzovat zbylymi dvéma oblastmi.

Rozdeleni komplexniho charakteru lidské spokojenosti:

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

vécna spokojenost se bude odvijet od mista, které obsadim.

Procesni spokojenost - je zavisla na procesu. Piijmu 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 distojna a ocenéna.

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

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

Struktura motivacniho pole slouzi pro ucely managementu a feSeni komunikacnich
situaci. Rozdéluje se do tfi slozek, které se vzajemné ovliviiuji a neustale méni. Jsou
to nasleduyjici slozky:

e motivacni 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 chovani se motivaéni zalozeni projevuje
v neoCekavanych situacich, které vyzaduji vzorce chovani, jez nejsou doposud
nauceny. Jedna se predevsim o situace stresujici a zatézové.

e motivaéni poloha - je naucena slozka, kterou si lze osvojit. Souvisi

s podminkami, se kterymi je mozné se setkat v bézném zivoté, s napliiovanim
zivotnich potreb, a také s tim, kolik lidské pozornosti ono napliiovani vyzaduje.

e motivacni naladéni - je promeénlivé, protoze zavisi na neustale se ménicich

podminkach zivota. Jedna se o okamzité reakce ¢lovéka na pusobici podnéty,

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

1.2 Klasifikace teorii motivace
Kazdy jedinec ma své vlastni potieby, které jsou odlisné od ostatnich, a tim se razni
i motivace pro jejich uspokojeni. Proto existuje n€kolik teorii motivace, kterymi

se lidské potteby daji uspokojit.

1.2.1 Teorie potieb

Vystupuyje z hierarchicky usporadanych potieb, které se mohou u kazdého jedince liSit,
a tim 1 motivace pro jejich uspokojeni muze byt rozdilna. Mezi tviirce teorie potieb patii
Abraham Maslow. Dokud nejsou uspokojeny ty nejniz§i urovné nachézejici
se v tzv. pyramidé (viz. obrazek 1), tak neni mozné prejit k tém vysSSim. Nejdiive
se musi uspokojit biologické potieby, poté spoleCenské a nakonec potieby vnéjsi
a vnitini satisfakce. Zac¢ne-li se blizit uspokojeni potieby, ta hierarchicky nad ni nabyva
dulezitosti. Uspokojena potieba uz neslouzi jako zdroj motivace. (Brooks 2003; Heller

2002)
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Seberealizace
Rozvoj vlastniho
potencidli, dosazeni
pocitu naplnéni.

Sebeiucta
Ocenéni, uznani od druhych

Socialni oblast
Akceptovani drubvmi, sdruzovani, sounalezitost

Bezpeinost
Pocit bezpedi, sdruzovani. sounaleZitost

Fiziologické pozadavky
Zakladni #votni potteby, jako potrava a piti.

Obrazek 1 Maslowa pyramida potreb (Zdroj: Heller, 2002, str. 168)
1.22 TeorieXayY
Ve 40. a 50. letech se upina pozornost na cloveéka 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. (B€lohlavek, 1996)

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

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

Pracovnici, pro které¢ vyse uvedené premise neplati, jsou urCeni k tomu, aby fidili

a kontrolovali ostatni. (B€lohlavek, 1996)

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

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

potencial téchto lidi. (B&lohlavek, 1996)

Lidé pfi nadmérném kontrolovani a direktivnim fizeni ztraci zajem o praci, a v dasledku
toho jsou demotivovani a stresovani. Proto si hledaji jiné aktivity nebo vykazuji

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

1.2.3 Teorie dvou faktoru

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 piispivaly
k uspokojeni zaméstnance z prace. Jsou tedy pojmenovany jako "hygienické faktory".
NezvySovaly motivaci, ale jejich nepfitomnost zplusobovala nespokojenost.
Zamgéstnanec je bere jako samoziejmost. Druhy faktor byl pojmenovan jako
"motivator". Ten naopak v lidech vyvolaval silnou motivaci, kterd vede k vysSim
pracovnim vykonum a jejich absence nezpusobuje nespokojenost. (Heller 2002; Brooks

2003)

Tabulka 1 Herzbergova teorie dvou faktoru

HERZBERGOVY MOTIVACNI A HYGIENICKE FAKTORY

HYGIENICKE FAKTORY MOTIVATORY

Politika podniku Uspéch

Pravidla a nafizeni, kterd podnik dodrzuje. Dobfe odvedena prace: dosazeni a piekroceni
stanovenych cilu.

Vedeni Ocenéni

Zpuisob fizeni zaméstnancu, kdyZ plni své denni tikoly. Uznani individualnich zasluh ze strany manazeri a
kolegti.

Mezilidské vztahy Samotnai prace

Vztahy s kolegy na pracovisti. Presvédceni zaméstnanct o dilezitosti jejich prace.

Pracovni podminky Zodpovédnost

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

vybaveni. plnéni ukoli.

Platby a prémie Pokrok
Spravedlivé ohodnoceni zdkladnim platem plus | PovyS$eni na lepsi misto, ale rovnéz ptilezitost k dalSimu
prémiemi, bonusem, dovolenou nebo podnikovym | rozvoji.

autem.

(Zdroj: Heller, 2002, str. 169)
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Myslenka této teorie spociva v tom, ze mzdové ohodnoceni nelze brat jako motivacni
prostfedek. Penize chape jako kratkodobou motivaci, kterd neni rozhodujici pro udrzeni
spokojenosti zameéstnance. Manazeti by se tedy méli zaméfit na plnéni hygienickych
faktorti a doplnit je o tzv. motivatory, které¢ zvysi vykonnost podniku a posunou jej

vpred. (Heller 2002; Brooks 2003)

1.2.4 Teorie ocekavani

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 uskuteCnéni 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 Cinnosti tim vice, ¢im vice
si ceni cile, kterého chce dosahnout. V piipadé, ze ¢lovék usiluje o odménu za dosazeni

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

1.2.5 Teorie cile

Na teorii ocekavani 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, jsou-li
pracovnikiim urCeny specifické cile, jsou-li tyto cile obtizné a zaroven pfijatelné
a existuje-li zpétna vazba na provedeni vykonané prace. Dulezity je podil pracovnika
na stanoveni cile, nebot’ jde o néastroj, ktery pomaha ziskat souhlas pro stanoveni
vyssich cilti. Pokud pracovnici s cili souhlasi, tak vedou obtizné cile k vy$sim vykoniim

nez cile snadné.
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"Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosdhnout konkrétni uirovné vykonu, aby se tim
ridili a podle toho hodnotili své kroky, na druhé strané zpétnda vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze - je-li to potrebné - je mozné,
aby zkorigoval své usili, smér a moznd i strategii plnéni ukoli." (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 spravedInosti

Predstavitelem této teorie, kterd je Casto nazyvana i jako teorie ekvity, je J. Stacey
Adams. V praxi je tato teorie pomémé znama. Studuje prubéh motiva¢niho procesu.
Casto se ji, kvali nespravnému vykladu a zplisobu pouziti, piezdiva i jako teorie
"nespravedlivé odmény" ¢i "zarlivosti". Tato teorie je zalozena na srovnavani

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

Podstatu vyjadiuje nasledujici vzorec:

O 1, =0;: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, tvorivost, praxe, kladny vztah k organizaci, vék, osobni kvality, vynalozené
usili a image osoby. Za vystupy potom vydeélek, priplatky, dalezité povéreni, bezpecnost
prace, povySeni, statusové symboly, dobré pracovni prostiedi, moznost osobniho
rozvoje, dobry vedouci, uznani, ucast na rozhodovani. Spravedlnost pii odménovani

pracovniky motivuje, naopak nespravedlivost je demotivuje.
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Proc lidé konaji tak, aby dosahli spravedlnosti?
e pii nespravedlnosti vnimaji nepfijemny pocit napéti, ktery zmizi pii odstranéni
nespravedlnosti,
e ngktefi se snazi byt spravedlivi, protoze véfi, ze to bude ostatnimi ocenéno,

e vlastni spravedlivé konani zvysi sebeocenéni 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 potiebou ukéazat své schopnosti
a profesionalni kompetenci. Je mozné ji sledovat zejména v situacich, které oznacil
pracovnik jako naro¢né. Z hlediska socialniho se jedna o ziskani uznani a obdivu
ostatnich. Pracovnikiim by mély byt svéfeny zejména takové Cinnosti, které jsou v jejich
kompetenci, nepfevySuji urovern jejich schopnosti, dovednosti a nejsou v rozporu
s jejich hodnotami, aby nedoslo ke ztraté¢ motivace a k frustraci. (Pouknerova a kol.,

2006; Boukal a kol., 2013)

1.3 Styly vedeni

Vedeni zaméstnancii je tzce spjato s motivaci a je zakladem kazdého uspésného
manazera, ktery je schopny efektivng a cilen& vést své podiizené. Ukolem pracovnikd je
dosahovani stanovenych vysledka podle planu. Jako vedouci pracovnik muzete vést své
zaméstnance pomoci norem a pravidel, nebo také prostiednictvim cila a piikazi. Vedeni
prostfednictvim cilti nepfedepisuje svym zameéstnancim, co maji presné délat jako
v piipad€ vedeni pomoci piikazt, ale mluvi s nimi o vysledcich, kterych chce podnik

dosahnout. (Hartmut Laufer, 2008)

1.3.1 Styly vedeni podle Likertova

Direktivné autoritativni styl - manazer nedavéfuje podiizenym, motivuje je pomoci

postihil a obav, vyjimecné pomoci odmeén, komunikace jsou pouze vertikalni (shora
doli), rozhodovani ponechava centrale.

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

pomoci odmén, obav z nesplnéni tkoll a trestu. Umoziiuje komunikaci zdola nahoru,
ale neni zaméstnanci moc vyuzivana. ObcCas vyuziva napady a nazory zaméstnancd,

deleguje nektera rozhodnuti a soucasné vyuziva kontrolu.
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Konzultativni styl - manazer z velké Casti divéfuje svym podfizenym, ne vSak zcela.

Vyuziva myslenky a nazory svych podfizenych. Motivuje pomoci odmén, spolutcasti
a prilezitostné tresti. Podporuje oboustrannou komunikaci. Strategicka rozhodnuti jsou
délana na centrale spoleCnosti, specifickd naopak na nejvyssi urovni.

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

napady a nazory, které se snazi tviréim zpusobem vyuzit. Podle zapojeni podfizenych
do aktivit vedoucich k dosazeni cile a rozsahu spoluucasti, poskytuje manazer svym
zamé&stnancim odmeény. Podporuje oboustrannou komunikaci a se svymi podfizenymi
jedna jako s rovnocennymi. Na vSech urovnich organizace probiha rozhodovéani.
Manazefi mezi sebou a se svymi podfizenymi komunikuji sami. Podle Likerta manazefi,
ktefi vyuZzivaji tento styl vedeni, dosahuji nejvétSich uspécha diky prosazovani

a udrzovani vysokého stupné spolutcasti na fizeni. (Dvorakova 2007; Laufer 2008)

1.3.2 Manazerska (vidcovska) mrizka
Manazerska mfizka je jednim z prostiedkd, ktery popisuje a hodnoti rizné manazerské

styly. Mrizka srovnava manazerské styly pomoci zajmu o vyrobu, kdy manazer klade

velky diraz na dokonceni ukolt ve vyrob€, dosazeni vysoké urovné vyroby, ur€itych

vysledkt a zisku (nalezneme je na horizontalni ose) a zajmu o zaméstnance, kde je
kladen diraz na podiizené a kolegy jako jednotlivce, 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 dilk(. Obsahuji pét zakladnich kombinaci manazerskych styll:

e ochuzujici manazefi (1,1) jsou svym podfizenym vzdaleni a na provedeni prace

vyviji minimalni usili. Maji maly zajem 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 ukola vyzaduji jednostrannou kontrolu, lidské

vztahy a kreativita pro né neni podstatna.

22



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

uspokojivé vyse vystupt a budou plnit své akoly. Vyroba je u nich az na druhém
misté. Podstatnd je pro né harmonie mezi zaméstnanci. Snazi se hledat
kompromisy a optimalni feSeni, ktera budou pfijatelna pro vSechny.

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

a také tendenci vyhybat se skutecnym problémtm.

e tymovi manazefi (9,9) propojuji zajmy zaméstnanci s potiebami vyroby.

Manazefi svym zameéstnancim 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. (Dvorakova,

2007; Dédina a kol,. 2005)

—[4 Oportunizmus ..}

1,9 2

. - . 1
Country Club Tymovy vedouci |
| ———— 4

| Sifedni ces1aj

55 | -

[ 1,9 + 91 = patemnalismus

.
Ochuzené fizeni Autoriléiské fizeni |
- " " )

1,1 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 2z hlavnich moznosti manazera jak pusobit
na spolupracovniky a ovliviiovat je pii vykonu prace. Manazer by mél prubézné vénovat
pozornost tomu, aby jeho zameéstnanci byli v€as a dikladné informovani. Nedostatecna
informovanost muaze vyvolavat pocity nejistoty, sniZovat iniciativu a vSestranné
narusovat atmosféru na pracovisti. Ve spoleCnosti byvaji uplatiiovany rtizné formy
pfenosu informaci:

e pracovni porady (napf. briefingy),
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¢ intranet (elektronicka posta, slouzici k obousmérné komunikaci),

e obeézniky (okamzité informovani zaméstnancu o dulezitych otazkach),

e podnikové Casopisy (informace o déni ve spoleCnosti, poukazovani na uspéchy
spoleCnosti ),

e informacni nasténky/tabule (bézné¢ pouzivany informacni a komunikacni
prostedek),

e osobni sdéleni apod. (Armstrong, 2007; Pouknerova a kol., 2012)

Osobni sdéleni je optimalni pouze pifi sdélovani informace jednomu zameéstnanci
nebo malé skupiné. Rozhovorem muze mluv¢i podle reakce rozpoznat, zda a jak je mu
porozuméno, jak byly sdélené informace pracovniky pfijaty a pfipadné mize pozmeénit
obsah a upravit sdéleni. Vytvari se tak také prostor pro komunikaéni aktivitu piijemce.
Zaméstnancum je potieba také sdélovat, zda jsou jejich postupy spravné nebo
$patné - prubézné jejich jednani hodnotit. Ke komunikaci s pracovniky patfi i pochvaly

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

1.4.1 Pracovni porady

Porady patii mezi nezbytnou soucast kazdé manazerské funkce. Manazer by se nemél
zamétfovat na to, co Spatného se odehralo, ale spise na to jak to pristé provést 1épe.
V zadném piipadé by se nemely vést porady monologem nadfizeného. Mél by se nechat
prostor pro vSechny zacastnéné. Muze se tak dojit k novym poznatkiim, strategiim

a docilit zvySeni motivace pracovnikt. (Chovani.eu)

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

e chut délat maximum pro Uspéch spolecnosti.
Pfinosy pracovnich porad pro spolecnost:

e rozpoznani problému spolecnosti a jejich analyzovani,

e prostiedek pro zvySovani pocitu sounalezitosti,
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e dokazou soustredit pracovnikovu pozornost a usili na hlavni priority spolecnosti.

(Chovani.eu)

1.4.2 Team building

Pro utuzeni vztahll mezi zaméstnanci nebo spolupracovniky spoleCnosti se poradaji
team buildingy. Team building je chapan jako zdbavna forma posileni zaméstnaneckych
vztahi. Nebere se zbyteCné€ vazn€ protoze tak neni ani minén. Formy mohou mit
riznou podobu, naptiklad dramatické jizdy terénnimi vozidly, prekracovani fteky

po lan& apod. (Spadek, 2014)

Vedeni spolecnosti by mélo v pozvance stanovit zakladni parametry akce, tedy:
e jakou akci se bude jednat,
e zda s sebou mohou vzit 1 manzele/manzelky,

e jaky bude dress code. (Spacek, 2014)

1.5 Zpétna vazba

Zpétna vazba slouzi k motivaci pracovniki a méla by se uskute¢iovat 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, sdé€li to doty¢nému pracovnikovi.
Viichni totiz chtéji byt na pracovisti informovani o tom, zda pracuji dobfe nebo by méli
pracovat Iépe. 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, muze byt pozitivni nebo
negativni, ale i obecna nebo konkrétni. Muze se lisit i tim, jestli vyzniva jako osobni
nebo spiSe neosobni.
e pozitivni - upozoriuje pracovniky na uspéchy nebo na zlepSeni, kterych dosahl.
Je to pochvala nebo podékovani.
e negativni - vytykani urCitého chovani nebo nedostatka.
e obecna - ma za sklon pfisuzovat pracovnikovi urcité vlastnosti a zdiraziiovat,

ze se zpravidla stale chova ur€itym nezadoucim zptsobem.
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e konkrétni - obsahuje informaci, ktera se tyka konkrétni situace, odvolava
se na konkrétni chovani pracovnika a uvadi konkrétni dasledky, které vyvolalo
jeho chovani.

e osobni - osobni zpétna vazba pfisuzuje nedostatek urcitych schopnosti nebo
urCité vlastnosti ¢i motivy a mnohdy nepfiznivé hodnoti velkou cast prace
zamestnance nebo veskeré jeho chovani.

e neosobni - opira se o porovnani Cinnosti ¢i vysledkli hodnoceného s obecné
platnymi standardy nebo pozadavky a nepfiznivé hodnoti nekteré cinnosti

hodnoceného. (Urban, 2012)

1.6 Pochvala

Jednim z nejacinnéjSich nastroji motivace je pochvala. ZvySuje vykon a vyrazné
prispiva k dlouhodobému udrzeni vykonu. Jestlize ma byt pochvala ucinna, tak je
zapottebi byt konkrétni, upfimni a chvalit v pfiméfeny cas. Chvalit by se melo pfimo,
jasn€, srozumitelné a osobn€. Superlativim jako je bajeCny, uzasny, super apod.
je nejlepsi se uplné vyhnout, protoze snizuji divéru naseho sdéleni. Pii pochvalach je
dilezité byt osobngjsi nez pii kritice. Za jednu véc se chvali jen jednou, jinak mize dojit

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

1.7 Kritika

Mezi nejtéz§i komunikadni dovednosti patii kritika. Spatn& podana kritika ma $patné
ucinky na nase sebevédomi, ale bez ni se bohuzel nelze obejit. Je dulezité dat
zaméstnancim najevo, co délaji $patne€, aby piisté neopakovali ty stejné chyby a mohli
se zlepSit. Odstranénim chyb lze ziskat lep§i 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 piiblizné
den poté, co byla zaznamenana chyba. Kritikou podavanou bezprostfedné po udalosti
riskujete roz€ileni nebo omyly. Kazdd kritika by se méla zakonCit pozitivné

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

1.8 Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovnikii se povazuje za velice ucinny nastroj usmeérfiovani zamestnanct

a kontroly. Je to dulezita Cinnost, ktera se zabyva ziskavanim informaci, jak pracovnik

26



vykonava svoji praci, sdélovanim zjisténych vysledkd a jejich projednani s nimi

a hledanim cest ke zlepSeni vykont. Rozlisuji se dvé podoby hodnoceni pracovnika:

Neformalni hodnoceni - je pribézné hodnoceni pracovnika nadfizenym béhem

vykonavani prace. Je soucasti kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym,
prubézné kontroly plnéni ukoli a pracovniho chovani. Hodnoceni nebyva zpravidla
zaznamenavano, obc¢as byva pficinou personalniho rozhodnuti. Neformalni hodnoceni
ma prilezitostnou povahu. Je spiSe urCovano situaci daného okamziku, vniméanim
hodnoticiho nebo momentalni naladou nez urovni prace pracovnika anebo vysledkem
prace. Ma vyznam pro usmériiovani prace zamestnance, oceniovani jeho prace anebo
povzbuzovani. Proto by v neformalnim hodnoceni neméla chybét pochvala za dobie

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

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

interval. Charakterizuje se predevSim svoji planovitosti a systematicnosti. Jsou z né¢j
potizovany dokumenty, slouzici jako podklady pro personalni Cinnosti, které se tykaji
skupin pracovniki nebo jednotlivce a jsou zafazovany do osobnich materialt

pracovnikl. Zvlastnosti formalniho hodnoceni jsou tzv. pfilezitostna hodnoceni,

vyvolana okamzitou potifebou zpracovani posudku pracovni ¢innosti pii ukonceni
pracovniho poméru. K tomuto hodnoceni dochazi jen tehdy, pokud od posledniho
hodnoceni pracovnika doslo k pronikavym zménam nebo nejsou k dispozici aktualni

vysledky bézného periodického hodnoceni. (Koubek, 2007)

Formalni hodnoceni do znané miry odstraiiuje nedostatky neformalniho, které
nezaruCuje pouziti stejnych kritérii hodnoceni a jednotny pfistup ke v§em pracovnikiim.
Personalni rozhodnuti by proto mélo byt radé&ji zaloZzeno na formalnim hodnoceni.

(Koubek, 2007)

1.9 Odménovani pracovniki

Odmeénovani je jednim z nejdalezit€jSich faktori motivace. Usnadriuje dosazeni
produktivity a vytvari harmonicky vztah ve firmé. Na systém odmeénovani pracovnikia
byva soustfedéna pozornost jak pracovnikt, tak i jejich zaméstnavateld. Proto

by odména méla byt oboustranné pfijatelna, efektivni a spravedliva k pracovnikim.
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VétSina zameéstnanci za odménu povazuje mzdu nebo plat, popfipadé jiné formy
penézni odmeény za vykonanou praci. Neékteré odmény vSak nemaji hmotnou povahu
a 1 presto pfispivaji ke spokojenosti pracovnika. Jsou to naprtiklad:
e zaméstnanecké vyhody, jsou poskytované nezavisle na pracovnim vykonu
a maji obvykle formu nepenézniho charakteru,
e povyseni, pochvaly, pozvanka na slavnostni obéd nebo veceti,
e vzdélani pracovnika, rozmanita a zajimava prace,
e povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly, vedenim lidi a ukoly Skolitele
novych pracovnika,
e dobré pratelské vztahy na pracovisti, pfijemny styl vedeni lidi v podniku

a vytvareni ptriznivych pracovnich podminek. (Koubek, 2007)

1.9.1 Celkova odména

Pojem celkova odména se objevil teprve nedavno a ma znacny vliv na fizeni
odmeénovani. Zahrnuje vSechny typy odmén - nepfimé i1 pfimé, vné&jsi 1 vnitini, penézni
1 nepenézni. Celkova odména ma holasticky a celostni pfistup. Vénuje pozornost viem
zpusobum jak odméfiovat pracovniky a nespoléha se jen na jeden ¢i dva fungujici
mechanismy odménovani. Cilem je dosahnout toho, aby pracovnici nalézali uspokojeni

prostfednictvim prace.

Rozli§ujeme 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 uvahu tedy jen tradi¢ni vystupy jeho aktivit, ale 1 to, co pracovnik
do organizace pfinasi. Nejslozitéjsi je pii vytvareni systémi odmeénovani pracovnikia
volba vhodné mzdové formy nebo jeji kombinace. Je nutné rozhodnout, zda

se pracovnikim bude platit za odpracovanou dobu, jejich vykon nebo i za dalsi zasluhy,
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a také, zda odménovani za vykon bude bran individualnég, skupinové ¢i jako celofiremni

vykon. (Koubek, 1997)

Mzdové formy lze rozdélit na:
e (Casovou mzdu a plat,
e ukolovou mzdu,
e podilovou mzdu,
e mzdu za o¢ekavané vysledky prace,

e dodatkové mzdové formy. (Koubek, 1997)

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat jsou nejpouzivandj§imi mzdovymi formami a tvoii nejvétsi cast
celkové odmeény pracovnika. Mize mit podobu hodinové, tydenni ¢i meésicni Castky,
kterou dostava zaméstnanec za vykonanou praci. VétSinou se vyuziva podoba
mesic¢niho platu, ale u d€lnické kategorie se obvykle jedna o hodinovou mzdu. Mize byt
doplnéna pobidkovou formou, kterd pifimo zavisi na pracovnim vykonu zaméstnance.
Hlavnim ukolem systému Casovych mezd a platd je vytvofeni struktury a systému
pro spravedlivé a srovnatelné odmeénovani pracovnikd, které zavisi na pracovnich

vykonech a ukolech. (Koubek, 1997)

Ukolova mzda

Je typ pobidkové formy, ktera je nejjednodussi a nejpouzivanégjsi pii odménovani
vyrobnich délnikd. Ukolova mzda zavisi na odvedeném mnozstvi vykonu vyjadieného
plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodindch. K tomu aby se ukolova

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

oznameny zaméstnancum pied zahajenim prace), pracovni postupy a technologické

postupy. Také musi byt zajistény technické a organizacni pozadavky, podle kterych
pracovnici plynule plni své tukoly a jesté musi byt zabezpeCena spolehliva kontrola
odvadéného mnozstvi a kvality prace, pfi které nedochéazi k ohrozeni bezpecnosti

a zdravi zameéstnanci. (Dvorakova, 2007)
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Podilova mzda

Pfi podilové mzd€ je odména pracovnika zavisla 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 ocekavana uroven financnich ukazateli.
"Redlna mzda je tak primo umérnd mire odchylky skutecné nrovné uvedenych ukazateli

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

Mzda za ocekavané vysledky prace

Je méné znama mzdova forma, také Casto uvadéna pod ndzvem penzumova mzda

(ulozend prace, ukol). Tato mzda za ocekavané vysledky prace sdéluje, ze jde
o odmény za dohodnuty soubor praci nebo za dohodnuty vykon, ktery se zaméstnanec
spolecnosti zavazal odvést nebo odvadeét béhem vymezeného obdobi, v odpovidajici
kvalité a mnozstvi. Spolecnost ocekava, ze pracovnik tyto ukoly splni a pribézné mu
vyplaci pevnou castku, ktera je stanovena hodinovou ¢i mési¢ni mzdou a zahrnuje jiz

urcitou vykonnostni slozku. (Koubek, 1997)

Dodatkové mzdové formy

Odméiiuji 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.
Neékteré jsou urCeny pro dé€lniky, jiné zase pro manazerské skupiny pracovnika. Existuje
znacné mnozstvi t€chto dodatkovych mzdovych forem. My si vSak uvedeme jen nékolik
nejobvyklejsich.

e prémie - je typicka a velice pouzivana pobidkova forma, ktera dopliiuje casovou
nebo ukolovou mzdu. Vyplaceni prémii je upravovano predem stanovenymi
pravidly prémiovani (zpisobem stanoveni prémii, skupinou zameéstnancy,
kritérii hodnoceni pracovniki, obdobim vyplaceni prémii apod.) Prémie
se vyplaceji jednorazov€é za mimotadné odvedeny vykon, za skvélé plnéni
ukoll, za iniciativu a pracovni chovani nebo pravidelné za fadné plnéni

povinnosti a nadstandardni vykony (za produktivitu, kvalitu apod.).
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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 vykont.

piiplatky - jsou rozdélovany na povinné a nepovinné. Povinné jsou dané
zakonem. Radi se sem napiiklad piiplatky za preséas, za praci o vikendu, v noci
a za vedeni. Nepovinné piiplatky jsou dohodnuty v ramci kolektivniho
vyjednavani a patii sem napfiklad pfiplatek za dopravu a za ubytovani. (Koubek,

1997; Sinkyi, 2014)

1.9.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody patii do slozky odmén, které organizace svym zaméstnancim

poskytuje pouze za to, ze pro né pracuji. Tato forma odméfiovani nebyva véazana

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

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

k zéasluham pracovnika. Existuje celé mnozstvi zaméstnaneckych vyhod, které lze

rozdelit do nasledujicich sedmi skupin:

penzijni systémy - povazuji se za nejdulezit€j$i zaméstnaneckou vyhodu.

Zameéstnavatelé poskytuji penze svym pracovnikiim, ktefi jsou jiz v dichodu,
pfijmy pro rodiny téch pracovnikl, ktefi zemfeli anebo "odlozené" vyhody
pro ty zaméstnance, ktefi odeSli z podniku. Zamé&stnanecky penzijni systém
ukazuje, ze spoleCnost je dobry zameéstnavatel, ktery pecCuje o zajmy svych
zaméstnancu.

osobni jistoty - do této skupiny patii vyhody, které zabezpecuji pracovnika
a jeho rodinu formou zdravotniho, nemocenského, urazového a nebo zivotniho
pojisteni.

finanéni vypomoc - zaméstnavatel v piipadé potreby poskytuje svym

pracovnikiim pljcky, vypomaha pii koupi domu nebo pii st€hovani a poskytuje
slevy na zbozi a sluzby vyprodukované nebo poskytované podnikem.

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

o déti, preruSeni kariéry (z divodu matef'ské dovolené ¢i studia, a poté navraceni
se ke stejné praci), financni a osobni poradenstvi, poradenstvi pii odchodu

do penze, rekreacni zafizeni a posilovny.
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e podnikové automobily a pohonné hmoty - je zaméstnanci velice ocefiovana

vyhoda

e nehmotné vyhody - spoleCnost jimi prispiva ke zvySeni kvality pracovniho

Zivota a tim ji méni v atraktivni misto, kde kazdy stoji o to byt zaméstnan.
e jiné vyhody - jejich poskytovani zvySuje Zivotni uroven pracovnikd. Jedna
se napiiklad o dotované stravovani, uhrady telefonnich vyloh, mobilni telefony,

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

1.10 Efektivita organizace a produktivita

Cilem vSech manazeri je dosahovani co nejvyssi produktivity. Manazefi nemohou
zjistit, zda jsou produktivni do té doby, dokud nebudou znat své cile nebo-li cile
organizace - bez néavaznosti na marketingové postupy nemohou cile objektivné
definovat. Produktivita v sob& zahrnuje individualni efektivitu, G€innost a organizacni
vykonnost. Efektivita znamena dosaZeni cile s nejmensim podtem zdroji. Uginnost je

vztazena k uspeSnosti pfi dosahovani cile. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Cilem vyrobnich spolecnosti neni jen obecné znamy cil "zvysit produktivitu",
spolec¢nosti kladou diraz i na oblasti jako je rozvoj fidicich pracovnikt, nebot’ praveé
kvalitni vedeni miize vyznamné ovlivnit vykonnost pracovnikli nebo celého tymu. Dalsi
vyznamnou oblasti je motivace a spokojenost pracovniki, protoze motivovani
pracovnici podavaji zpravidla vyssi vykon a kultura spole¢nosti je orientovana

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

Jak zmérit produktivitu prace?
Nejjednodussi vzorec pro vypocet produktivity je urCen podilem vystupt a vstupd.
V praxi je definovan jako pfidana hodnota (vykony) na jednoho zaméstnance.

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

Tato Cast bakalarské prace je zaméfena na analyzu soucasného motiva¢niho systému
spoleCnosti Clia, s.r.o.. Postupné je popsana historie a soucasnost spolecnosti, kritéria
pro vybeér pracovnika, trh, hodnoceni a motivace pracovnikti. Na zaveér je vyhodnoceno

dotaznikové Setfeni.

2.1 Zakladniudaje 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

Predmét podnikani:
e vyroba textilnich vlaken a tkanin,
e vyroba textilniho zbozi (kromé odévt a odévnich dopliiki),
e zprostiedkovani obchodu,
e velkoobchod,

e specializovany maloobchod.

Statutarni organ:
jméno: Ing. Emil Urban

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

2.2 Historie a soucasnost spolecnosti

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

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

Némecko a stala se jejim hlavnim dodavatelem.

V soucasné dobé spolecnost zaméstnava 22 pracovnikd a vyrabi pfiblizn€ 300 druhd
popruhti v né€kolika barevnych provedenich. Tyto vyrobky se pouZzivaji v brasnarském
prumyslu, v nabytkarském pramyslu, v horolezectvi a v praci ve vyskach. O vyrobky

spoleCnosti je zdjem v tuzemsku 1 v zemich EU. (Urban, 2014)

2.3 Kritéria pro vybér, ziskiavani, zaSkoleni a rekvalifikace novych

pracovniku
Pfi vybéru zaméstnanca spolecnost vychazi ze znalosti regionalniho trhu a prednostné
vyuziva uchazeCe z blizkého okoli. U kazdé pozice ma spoleCnost stanovena
individualni vybérova kritéria. Mezi zékladni vybérova kritéria fadi odborné

predpoklady, praxi v oboru a spolehlivost (viz. tabulka 2).

Tabulka 2 Kritéria pro vybér zaméstnance

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

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zaskoleni délnickych pracovnikti provadi spolecnost sama ve vyrobnim procesu, kde
pracovnika teoreticky seznami s technickou dokumentaci, a poté jej prakticky zaskoli
u obsluhy daného zafizeni. U odbornych profesi se predpokladaji jiz osvojené odborné
znalosti, které se v ramci planu vnitropodnikového vzdélavani budou prohlubovat.

(Urban, 2014)

2.4 Potencial trhu, vyvoj trhu
V soucasné dobé je na trhu s upinacimi prostiedky a popruhy kladen velky tlak
na cenovou hladinu, kvalitu vyrabéné produkce a na inovaci jednotlivych produktt. Je

to zapficinéno dovozy levného zbozi z Asie. Pouze vysokou kvalitou, narocnosti
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na technické parametry, rychlou reakci na poptavku a dodavku vyrobki muze

spolecnost konkurovat nizsim cenam produktl z asijskych zemi.

Velkym rozvojem s moznosti odbytu nyni prochazi segment sportovnich vyrobka
pro volnocasovou aktivitu. Zakaznici maji zajem predevsim o produkty typu slack-line
(popruh upevnény mezi dvéma body, slouzici k chuzi ¢i skakani po ném), popruhy
pro vyrobu horolezeckych uvazka, expresek (popruhova smycka spojujici dvojici
karabin, slouzici napt. 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 podnikti v Evropé, a to z duvodu vysoké naroCnosti na pfipravu vyroby,
technologie, Casovou naro¢nost pii vyvoji novych produktt i pfi vyrobé samotné. Jedna
se o nasledujici vyrobky:

e dvojité popruhy,

e popruhy zuzované v ruznych Sitkach a délkach,

e popruhy s riznou roztaznosti,

e specialni popruhy pro tlumeni padu.

O uvedené vyrobky je enormni zajem ze strany odbérateli i poptavky na trhu
s popruhy. Spolecnost se proto rozhodla pro inovaci strojniho zafizeni, které spolecnosti
dava moznost dalsiho ristu a umoziuje posunout se s vyrobou mezi §pickové vyrobce

popruhti v Evropé. (Urban, 2014)

2.5 Hodnoceni pracovnikiu a jejich motivace

Zakladnim hodnoticim kritériem ve spolecnosti je kvalita (zmetkovitost) a kvantita
(mnozstvi produkce v pozadované kvalité). Ve vyrobé se vyuziva dvouslozkova
ukolova mzda, ktera se sklada ze zakladni ukolové mzdy stanovené dle podnikovych
norem a prémii (do 30 %) na zaklad¢ individualniho hodnoceni pracovnika. Spolecnost
vyplaci 1 mimotfadné odmeény v podob€ ro¢nich odmén na zaklad€ splnéni rocniho

planu.
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Spolecnost nemotivuje své pracovniky pouze zakladnim platem a prémiemi, ale vyuziva

k motivaci zaméstnanct i dal§i motivacni pobidky:

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

v daném mesici zadnou absenci, v ptipadé absence do jedné pracovni smény
se pracovnikim odména krati, a pokud absence prekracuje jednu pracovni
sménu odména se nevyplaci

odmeéna za prekroceni planu o 5 % - nalezi pracovnikiim pii piekroceni planu

vyroby tkalcovny o vice nez 5 %, vyplaci se mésicné

vykonnostni odména - za kazdé prekroCeni vykonu tkalcovny o 2 % oproti

predeslému roku je vyplacena odmeéna v urcité vysi
stravenky - zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnancum na stravenky v urcité
vysi

pfispévky na pojiSténi - poskytovani individudlniho pojisténi u vybranych

pracovnikd po odpracovani péti let (Urban, 2014)

2.6 Produktivita

Produktivitu prace lze meéfit v prepoctu na zameéstnance. Jakmile se vypocita

produktivita prace a zjisti se jeji urover, nastane ¢as na planovani vlastnich navrhi

feseni plynoucich z dotaznikového Setreni, které pomohou produktivitu prace zvysit.

Vypocet produktivity: trzby/pocet zaméstnanct

Tabulka 3 Vypocet produktivity

Rok 2012 2013 2014
Trzby (mil. K¢) 46,1 46,5 52,5
Pocet zaméstnanci 22 22 22
Produktivita (mil. K¢) 2,095 2,114 2,386

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce ¢islo 3 je vySe produktivity zaokrouhlena na tfi desetinna mista.

Jak je vidét z tabulky c¢islo 3, produktivita prace se od roku 2012 stale zvySuje. Myslim,

zZe

zvySovani  produktivity lze pfipsat zasluham zaméstnanc, spolupraci
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s Némeckem, se kterym spoleCnost spolupracuje od roku 2010, a také navyseni vyrobni

kapacity (koupé novych stroju).

2.7 Dotaznikové Setieni

Pro realizaci dotaznikového Setfeni jsem pozadala jednatele spole¢nosti o rozdani
dotaznikl vSem jeho zaméstnancim. Dotazniky byly anonymni a jejich vyplnéni bylo
dobrovolné. Spolecnost v soucasné dobé zamestnava 22 zameéstnanci. Z rozdanych 22
dotaznikl se mi vratilo spravné vyplnénych 20, coz znaci, ze dotaznikového Setfeni

se zucastnila naprosta vétSina zaméstnancu.

2.7.1 Motivacni systém - prvni ¢ast

1. Jsou Vam ve spoleénosti jednoznacné formulovany ukoly, povinnosti

a postupy prace?

Z grafu 1 je patrné, ze 45 % zaméstnanct povazuje ukoly, povinnosti a postupy prace
za jednoznacné formulované, dalSich 30 % je povazuje také spiSe za jednoznaclné,
pro 15 % pracovnikl jsou povinnosti, ukoly a postupy prace spiSe nejednoznacné
vysvétleny a pro zbylych 10 % jsou také nejednoznacné. Zde je vidét, ze spolecCnost ma
mezery v komunikaci a informovani zaméstnanc. Neznalost nékterych pracovniki

muze mit za nasledek sniZeni produktivity.

Jsou Vam ve spolecnosti jednoznacné formulovany
ukoly, povinnosti a postupy prace?

0%

M ano
spise ano
M spiSe ne

M ne

Graf 1 Jsou Vam ve spolecnosti jednozna¢né formulovany ukoly, povinnosti a postupy

prace? ( Zdroj: vlastni zpracovani)
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2. Povazujete komunikaci mezi Vami a Vasim nadrizenym za dostatecnou?

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

M ano

M ne

Graf 2 Povazujete komunikaci mezi Vimi a Vasim nadrizenym za dostateCnou? (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Velka vétsina respondenti povazuje komunikaci s nadfizenym za dostacujici, zbylych
25 % dotazovanych povazuje komunikaci za nedostacujici. Divodem je pozdni
oznamovani pracovnich sobot a schvalovani termini dovolenych. Zaméstnavatel

by se mél v téchto uvedenych nedostatcich polepsit.

3. Dostavate od svého nadrizeného véasnou zpétnou vazbu v pripadé zjiSténi

nedostatku?

Dostavate od svého nadrizeného véasnou zpétnou
vazbu v pripadé zjiSténi nedostatku?

Hano
M spise ano
M spiSe ne

M ne

Graf 3 Dostavite od svého nadrizeného véasnou zpétnou vazbu v pripadé zjisténi nedostatka?
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Pouhych 30 % procent zaméstnancti dostava od svého nadfizeného v€asnou zpétnou
vazbu v piipadé€ zjisténi nedostatkd, 25 % spise také dostava vCasnou zpétnou vazbu.
DalSich 30 % dotazovanych spiSe nedostava v€asnou zpétnou vazbu pii zjiSténi
nedostatkii a zbyvajicich 15 % nedostava vibec zadnou zpétnou vazbu od svého
nadfizeného. NedostateCna zpétna vazba muze zpusobovat prostoje, a tim muze

spolecnost prichazet o Cas, ktery potiebuje k vyrobé produkti. (viz. graf 3)

4. Dostavate pochvalu za dobie odvedenou praci?

Na otazku "Dostavate pochvalu za dobfe odvedenou praci?" naprostda vétSina
zaméstnancu, tedy 95 %, odpovédéla, ze pochvalu vibec nedostava a pouhych 5 %
pochvalu spise také nedostava. Je zde jasné vidét, ze ve spolecnosti nefunguje motivace
pomoci pochval. Vedouci pracovnik tedy nedostatecné chvali a povzbuzuje své

zaméstnance. (viz. graf 4)

Dostavate pochvalu za dobie odvedenou praci?

M ano
M spiSe ano
M spiSe ne

M ne

Graf 4 Dostavate pochvalu za dobfe odvedenou praci? (Zdroj: vlastni zpracovani)

5. Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k lepsim vykonum?

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

k lepsim vykoniim, 15 % pochvala také spisSe motivuje, dalsich 20 % respondentt
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se domniva, ze je pochvala spiSe nemotivuje k dosahovani vysSich vysledkd a 35 %
nepovazuje pochvalu za dileZitou a nepotiebuje ji pii dosahovani lepSich vykonda.
Soucasti motivace je i pochvala. Témér polovinu zaméstnancti by motivovala k lepsim

vykonim, méla by se tedy stat soucasti pracovniho procesu.

Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k
lepsim vykonum?

¥ ano
B spiSe ano
" spiSe ne

Ene

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?

m dobré
M neutralni

m Spatné

Graf 6 Jaké mite vztahy se svymi spolupracovniky? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z dotazniku vyplyva, ze 32 % zameéstnancii ma se svymi spolupracovniky dobry vztah,
dalsSich 42 % pracovnikii vnima svij vztah s kolegy jako neutralni a zbylych 26 % ma

se svymi spolupracovniky Spatny vztah. Negativni vztahy mezi zaméstnanci mohou mit
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za nasledek Spatnou atmosféru na pracovisti, na kterém se pracovnici neciti dobfe a tim
padem mohou byt méné vykonni. ZlepSenim vztahi mize mit spole¢nost spokojené

a motivované zaméstnance.

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

poradané podnikem?

Vice neZz polovina respondenti by ve spoleCnosti zavedla spoleCenské akce, diky
kterym by mohla mit leps§i vztahy se svymi kolegy na pracovisti. Tim by se snizilo
i procento fluktuace, protoZe nékteti ze zaméstnanci jako divod odchodu z podniku
uvedli Spatné vztahy se svymi spolupracovniky. Zbyvajicich 35 % nechce zavést
spoleCenské akce a jako duvod uvadi nedostatek Casu, planovany 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 spole¢enskych akei poradanych
podnikem? (Zdroj: vlastni zpracovani)

8. Zaslouzi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatki ve spolecnosti

odménu?

Jak je patrné z grafu 8, podle velké vétSiny dotazovanych si zaméstnanec zaslouzi
za odhaleni nedostatki ve spoleCnosti odménu. Pokud se zaméstnanci budou podilet
na odhalovani nedostatkt, zvysi se komunikace mezi nadfizenym a jeho zaméstnanci.

Pracovnici si budou pfipadat vice zapojeni do fungovani chodu spole¢nosti, coz mize
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vést k lepSim vykonim a zaroven k odstranéni nedostatkd, které mohou snizovat

produktivitu.

Zaslouzi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatki
ve spole¢nosti nalezitou odménu?

0%

M ano
M spise ano
M spise ne

M ne

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

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

Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v plné vysi i pri
nesplnéni pozadavka?

0%

Hano

M spise ano
M spiSe ne

M ne

Graf 9 Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v pIné vySsi i pii nespInéni pozadavka? (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Podle vétsiny respondentd zaméstnavatel nevyplaci prémie v plné vysi pii nesplnéni
pozadavki. To je pomémé dobra 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
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manazeru se této chyby nevédomé dopousti a mezi hlavni divody patii snaha usnadnit

si praci.

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

nejvyznamnéjsi.

Z tabulky 4 vyplyva, ze zaméstnanci by ve spole¢nosti uvitali mimoradné odmény podle
poctu odpracovanych let a bezurocnou puj¢ku. Tyto dva benefity obdrzely
od respondenti nejvice hlasi. Zaméstnavatel by mél posoudit, zda neni vhodné
souCasné¢ odmeény rozsifit o zjisténé vyhody. Zavedenim novych motivacnich pobidek,

muze zaméstnavatel zvysit motivaci a spokojenost pracovniku.

Tabulka 4 Benefity, které by zaméstnanci v podniku radi uvitali

Jaké benefity byste v podniku uvitali? Vyberte 1, ktery je pro Vas

. o Pocet odpoveédi
nejvyznamnéjsi.

Skolni pomiicky

Mimotadné odmeény podle poctu odpracovanych let

bezurocna pijcka od zaméstnavatele

moznost diivési vyplaceni mzdy (po domluvé)

w O | | |W

firemni akce

Jiné (poukazky na masaze,...) 1

(Zdroj: vlastni zpracovani)

11. Uvazovali jste nékdy o zméné zaméstnani?

Z grafu 10 je patrné, ze 60 % respondentii neuvazovalo o zméné zamé&stnani. Prevazna
vétSina zaméstnancu je se stavajici praci spokojena. Zbyvajicich 40 % neni v podniku
spokojeno kvuli nizkému platovému ohodnoceni nebo S$patnym vztahim v ramci

kolektivu.
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Uvazovali jste nékdy o zméné zaméstnani?

M ano
M spiSe ano
1 spiSe ne

Hne

Graf 10 Uvazovali jste nékdy o zméné zaméstnani? (Zdroj: vlastni zpracovani)

2.7.2 Zakladni udaje - druha ¢ast
V druhé casti dotaznikového Setfeni odpovédéli respondenti na tyto otazky: pohlavi,

doba pusobeni ve spolecnosti, dosazené vzdélani a rodinny stav.

Pohlavi

B muz MZena

Graf 11 Pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani)
Dotazniku se zucastnilo 60 % Zen a 40 % muzd. Spolecnost je zaméfena na textilni

vyrobu, takze je zcela pochopitelné, ze ve spoleCnosti pfevazuji predevsim zeny. (viz.

graf 11)
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Doba plisobeni ve
spolecCnosti

H0-4 let
M 59 let

W 10 a vice let

Graf 12 Doba piusobeni ve spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve spolecnosti prevazuji zaméstnanci, ktefi zde pracuji déle nez 5 let, 40 % pracovniku
pusobi ve spoleCnosti méné nez 5 let. Z toho je ziejmé, ze pievazuji dlouhodobi
zameéstnanci. VétSina je tedy ve spoleCnosti spokojena a motivovana k tomu, aby

ve spolecnosti vydrzela co nejdéle a nedochazelo tak k fluktuaci. (viz. graf 12)

Dosazené vzdélani

EzS EVBM mVSM ESS mVOS mVS

Graf 13 Vzdélani (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zadny ze zamé&stnanct nema pouze zakladni vzd&lani, 50 % zaméstnanct je vyuéeno
bez maturity (VBM), vyueno s maturitou (VSM) je 25 % zaméstnanci. Zadny

ze zameéstnanci nevystudoval vys§i odbornou Skolu ¢i vysokou Skolu. Vzhledem
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k povaze zaméstnani a vybérovym kritériim spolecnosti, které kladou padesatiprocentni
vahu na odborné predpoklady, se tento vysledek dal predpokladat. Zbyvajicich 25 %
zaméstnancl ma vystudovanou stfedni Skolu. Tito pracovnici vykonavaji funkci THP

pracovnika. (viz. graf 13)

Rodinny stav

M svobodny/a bez déti
M svobodny/a s détmi
il Zenaty/ vdana bez déti
M Zenaty/ vdand s détmi

M vdovec/vdova

Graf 14 Rodinny stav (Zdroj: vlastni zpracovani)
Ve spoleCnosti prevladaji zaméstnanci s détmi. Stavajici motivaéni program by se mél
na tuto skuteCnost zaméfit a snazit se pomahat rodinam nebo svobodnym rodicim

s détmi. (viz. graf 14)

2.7.3 Shrnuti dotaznikového Setireni

Dotaznikové Setfeni je zaméreno na motivacni systém spolecnosti. Z dotazniku vyplyva,
ze vétSiné zaméstnanci jsou jasné jejich ukoly, povinnosti a postupy prace.
Komunikace mezi nimi a jejich nadfizenym je dostacujici, kromé& pozdniho oznamovani
pracovnich sobot a schvalovani termint dovolené. V piipadé zjisténi nedostatki témér
polovina zameéstnancti nedostava zpétnou vazbu od svého nadfizeného. Na pracovistich
nejsou zameéstnanci za odvedené vykony pochvaleni, pfitom skoro polovinu
zamé&stnancl by pochvala motivovala k dosahovani lepsich vykond. Mezi
spolupracovniky ptevliadaji dobré a neutralni vztahy, avSak nékolik zaméstnanct
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 spoleCnost do budoucna zaméfit a snazit se o jejich napravu.
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Podle vétsiny dotazovanych si zameéstnanec zaslouzi za odhaleni nedostatkd v podniku
odménu. Nejen, ze se bude podilet na odstrafiovani nedostatki, ale bude se citit
soucasti podniku, coz muze vést ke zlepSeni vykonnosti. Pfi nesplnéni pozadavki
nejsou zaméstnancim vyplaceny prémie v plné vysi. Tim nadfizeny udrzuje své
zameéstnance vykonné. Zameéstnanecké vyhody, které by zaméstnanci v podniku uvitali,
budou vice rozpracovany v navrhové ¢asti. Kladnou zpravou pro podnik je skutecnost,
ze 60 % respondenti neuvazovalo o zméné zaméstnani. Zbyvajicich 40 %
dotazovanych neni v podniku spokojeno s platovym ohodnocenim a vztahy

s kolektivem, které by se mohly zlepsit diky zavedeni spolecenskych akei.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Na zaklade provedené analyzy spolecnosti a dotaznikového Setieni byly identifikovany
nedostatky ve spolecnosti, diky kterym jsem vytvofila vlastni navrhy na zlepSeni
souCasného motivaéniho systému. Navrhy by meély 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
zaméstnancu povzbuzovala k leps§im vykonim. Proto navrhuji, aby vedouci pracovnici
zacali své podfizené chvalit, protoze pochvala dokaze zvySit vykonnost, podporovat
flexibilitu zaméstnance a zlepSovat atmosféru na pracovisti. Chvalit by se meélo
predevs§im za véci, které si pochvalu zaslouzi (pochvala bez divodu nepodporuje
motivaci), a také ve vhodny ¢as. Pochvala by méla byt sdélovana zaméstnanci pred
ostatnimi kolegy, osobné a jasné, aby veédél, za co je chvalen. Tim spolecnost posili
ochotu zaméstnance pracovat co nejlépe a stale se zlepSovat. Naopak kritika by méla
probihat v ramci individualniho rozhovoru, ve vhodnou dobu, jednoznacné

a nekritizovat lidi, ale ukol nebo situaci.

Jelikoz neni ve spoleCnosti zavedena motivace pomoci pochval, doporucuji vedoucim
pracovnikiim absolvovat specializovany kurz, kde se nauci, jak spravné chvalit
a kritizovat své zaméstnance, protoze $patn€ podana pochvala ¢i kritika, mize nadélat
vice Skody nez uzitku. Kurz se bude konat od 4. do 5. 11. 2015 v Praze a je urcen
pro vedouci pracovniky. Skoleni povedou dva Usp&$ni manaZefi, specializovani
na oblast manazerskych dovednosti. Pfihlasky lze podat do 21. 10. 2015. Cena kurzu
pro jednoho ucastnika je 3 200 K¢. (Vzdélani s proutkem, 2015)
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3.2 Komunikace a informovanost
Nedostatecna komunikace a informovanost muze vést ke snizeni vykonnosti
zaméstnancl, coZz muze znamenat snizeni produktivity. Proto jsem mezi navrhy zaradila

pracovni porady, informacni tabuli a aplikaci pro schvalovani dovolenych.

3.2.1 Pracovni porady

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze Cast zaméstnanci povazuje ukoly, povinnosti
a postupy prace za nejednoznacné€ formulované. Z toho divodu mohou na pracovisti
vznikat prostoje a dochazet k nizsi vykonnosti. Tento nedostatek by mohlo zlepsit

zavedeni pracovnich porad.

Pracovni porady doporucuji konat pravidelné, vzdy k poslednimu dni v mésici. Konani
pracovnich porad bude vyvéseno na informacni néasténce a bude ozndmeno 1 ustné.
V pitipadé potieby lze svolat pracovni poradu kdykoliv. Porady slouzi k informovanosti,
vzdélavani a ke zvySeni zpétné vazby. V zadném ptipadé by se porady nemely vést
monologem nadfizeného. Vedouci by mél na poradach nechat prostor vSem
zucCastnénym a naslouchat jejich pfipominkam, problémim i nazorim. Muze tak dojit
k novym poznatkiim a ke zvySeni motivace k dal§im Cinnostem. Nadfizeny by mél dat
svym pracovnikim najevo, ze se jejich pfipominkami, problémy a nazory bude vedeni
zabyvat a feSit je. Na poradach by se dale mélo diskutovat o urovni plnéni ukolu
za uplynulé obdobi, o planech do budoucna (kratkodobych 1 dlouhodobych)
a o rozdéleni ukold a jejich nalezité vysvétleni na nasledujici obdobi. Pfed koncem
pracovni porady by se vSichni pracovnici se svym nadiizenym méli shodnout,

ze dané ukoly a povinnosti jsou jim jasné a srozumitelné.

Ptinosy pracovnich porad:
e ziskani informaci,
e odstranéni piekazek ve spolecnosti,
e zvySovani pocitu sounalezitosti,
e zvySovani vykonnosti,
e zvySeni motivace,

e zlepSovani komunikace a informovanosti.

49



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, oznameni firemnich akci a porad, planovana celozavodni dovolena
atd., by se méla zvysit informovanost zaméstnanci a komunikace ve spoleCnosti.
Zamestnanci tak budou mit vétsi piehled o spole¢nosti. Zavedenim informacni nasténky
by se mél vyfesit i nedostatek tykajici se pozdniho oznameni pracovnich sobot. Diky
informacni nasténce, ktera se bude kazdy den aktualizovat, budou zaméstnanci vcas
informovani o tom, ze nebyl splnén plan vyroby, a tak vedeni spole¢nosti rozhodlo
o praci presCas. Informacni nasténka bude umisténa u vchodu na pracovisté, kudy
prochazi kazdy zaméstnanec spolecnosti. Informacni nasténku budou aktualizovat THP

pracovnici nebo jednatel spolecnosti z divodu nejvétsiho prehledu o chodu spolecnosti.

3.2.3 Aplikace pro schvalovani dovolenych

Zaméstnanci ve spolecnosti Clia, s.r.o. vyjadfili zna¢nou nespokojenost s pozdnim
schvalovanim termint dovolenych. Tento problém by mél vyfesit excelovy soubor,
ktery obsahuje dvanact tabulek. V tabulce jsou evidovani vSichni zaméstnanci
spolecnosti. Kazdy z pracovnikt si tak v pfipadé€ potfeby muze nahlasit dovolenou,
kterou jednatel spolecnosti schvali ¢i nikoliv. Manipulace se souborem je jednoducha
a schvalovani dovolenych by tak mélo byt snadné&si, prehledn&jsi a rychlejsi. (viz.

obréazek 4)

Spolecnost si excelovy soubor piizptsobi podle svych potfeb a pozadavki. Soubor
je sdileny pres sit. Pocitacova technika bude umisténa v odpocinkové mistnosti, kde
k ni bude mit pfistup kazdy ze zaméstnancua. Jednatel spolecnosti poveii osobu spravou

pocitaCové techniky a odméni ji za tento vykon zvySenim prémiové slozky o 10 %.

Tento navrh bude vyzadovat financni investici k nakupu potfebné vypocetni techniky.

Ptinos vSak bude velky a navratnost témef jista.
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Navrh aplikace:

ABNAHME Plan zastupitelnosti 2015

1

s

3 Dovolena . Schvaleno vikendy, svatky
4 Nahradni volno

5 SluZebni cesta darovani krve Jékaf izubaf

6 Skoleni

Nemoc - neplacené (dobrovolng) voino

8 Leden
9

300 1

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
10

11 POWER+VISION

12 ———

13 |

14 e—— ||

15 ST

Obrazek 4 Plinovani dovolené (Zdroj: Walter, s.r.o.)

3.3 Team building

Mnozi ze zaméstnanci uvadéli jako divod odchodu ze zaméstnani Spatné vztahy
se spolupracovniky. Myslim, ze vztahy na pracoviSti se muzou zlepsit zavedenim
spoleCenskych akci, kterymi spolecnost ziska harmonicky kolektiv, jez pracuje
v piijemné atmosféfe, funguje efektivnéji a vykonnégji. K vytvoreni vstficného
pracovniho prostiedi pfispivaji mimopracovni akce podnécujici stmeleni kolektivu. Jako
mimopracovni akce bych navrhla firemni akce, kde se zaméstnanci 1épe seznami a vice
poznaji. Ke stmeleni kolektivu muiize pfispét napiiklad zavedeni vanoCnich vecirki,

spolecné grilovani ¢i sportovni aktivity.

Spolecnost ziska:
e spokojené a motivované zamestnance,
e spoleCné a nezapomenutelné zazitky,
e tym, ktery tahne za jeden provaz,

e tradici, na kterou se budou vSichni tésit.
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3.4 Odména za odhaleni nedostatkiu ve vyrobé

Podle vétsiny zaméstnanci si pracovnik za odhaleni nedostatkli zaslouzi nalezitou
odmeénu. Pracovnici tak budou vice zapojeni do fungovani spolecnosti a budou
si pfipadat jeji soucasti. Pokud zaméstnanec pfijde s novym navrhem na zlepseni nebo
upozorni nadfizeného na nedostatek ve vyrobé, nadfizeny tuto skuteCnost vezme
na védomi a posoudi navrhy spolu s vedoucimi pracovniky spolecnosti. Pokud navrh
bude piinosny, vyplati se navrhovateli odména ve vysi 500 K&. Myslim, ze zavedenim
této odmeény se spoleCnost bude lépe vyvijet. Zapojeni zaméstnancui do chodu
spoleCnosti povede ke zvySeni motivace jednotlivych pracovniki i ke zvySeni

vykonnosti a komunikace mezi vedoucimi pracovniky a jeho podfizenymi.

3.5 Benefity

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, ze zaméstnanci by radi své zameéstnanecké vyhody
rozs$ifili o bezurocnou pujcku od zaméstnavatele do vySe 50 000 K& a o zavedeni

mimotadnych odmén.

3.5.1 Mimoradné odmény

Zamgéstnanci spoleCnosti by nejvice uvitali mimofadné odmény podle poctu
odpracovanych let. Proto navrhuji, aby zaméstnancim, jejichz pracovni pomér
ve spolecnosti Clia, s.r.o. trval nepfetrzit€¢ 5 let a vice, byla poskytnuta mimotadna
odmeéna ve vysi 5 000 K¢ jako ocenéni prinosu jejich praktickych znalosti a dovednosti.
Zaméstnanci, jejichz pracovni pomér trval nepfetrzité 10 let a vice, se poskytne odména
ve vysi 10 000 K¢ Po kazdém odpracovani dalSich deseti let se zaméstnanci opét
vyplati mimofadna odmena ve vysi 10 000 K¢. Tato mimotradna odména je narokova
a slouzi predevSim k udrzeni zaméstnanci ve spoleCnosti a bude pracovnikovi

vyplacena v nejbliz§im vyplatnim terminu.

3.5.2 Beziuro¢na pujcka od zaméstnavatele

Poskytnuti bezirocné pljcky v maximalni vysi 50 000 K¢ na dobu 1-5 let
od zameéstnavatele, ktery disponuje doCasné volnymi prostfedky, je velice zajimavym
benefitem pro zaméstnance. SpoleCnost si tim zajisti pracovnikovu loajalitu po dobu
jejiho poskytnuti. Pijcka bude splacena srazkami ze mzdy. VySe srazek bude zaviset
na domluvé poskytovatele benefitu a pracovnika. Zavedenim bezurocné pujcky

do spoleCnosti se muze snizit fluktuace a zvysit vykonnost pracovniki. Bude vSak
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na zvazeni jednatele, zda zaméstnanci pujcku poskytne. Jelikoz na takto zvyhodnénou
pujcku neni pravni narok, doporucovala bych zvyhodriovat jen ty zaméstnance, ktefi
podavaji dlouhodobé kvalitni pracovni vykon a pracuji pro spole¢nost min. 5 let.
V kone¢ném vysledku by tento zaméstnanecky benefit byl zaméstnavatele velmi

vyhodny, protoze mu financni prostfedky budou opét vraceny.
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4 EKONOMICKE ZHODNOCENI A PRINOSY NAVRHU

V této Casti se budu zabyvat ekonomickym zhodnocenim vlastnich navrha feSeni, které

povedou ke zvySeni produktivity.
Vypocet produktivity = trzby/ poCet zaméstnancu

Pochvaly

Zavedenim pochval spoleCnost nemlze nic ztratit, ale naopak jen ziskat. Pochvala
dokaze na pracovisti zlepsit atmosféru, naladu zaméstnanci a tim zvysit i jejich
produktivitu. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zavedeni pochval by motivovalo
k odvedeni lepSich pracovnich vykontl az 45 % zaméstnanci. Jelikoz ve spoleCnosti
motivaci pomoci pochval nevyuzivaji, tak bych doporucila navstévu vzdélavaciho kurzu
POCHVALA A KRITIKA JAKO ZAKLADNI DOVEDNOSTI PRO HODNOCENI
ZAMESTNANCU, a to alesponl jednomu vedoucimu pracovnikovi, aby se spolecnost

naucila spravné podavat pochvalu ¢i kritiku. Cena kurzu ¢ini 3200 K¢ na ucastnika.

Komunikace a informovanost
Zde wuvazuji o zavedeni pracovnich porad, informacni nasténky a aplikace
pro schvalovani dovolenych. Tyto navrhy budou pro spolecnost trochu nakladnéjsi

zalezitosti, ale bude se jednat pouze o jednorazové naklady.

Pracovni porady

Pracovni porady jsou pro spoleCnost nendkladnou zalezitosti. Zavedenim pracovnich
porad ziska spolecnost informované a vzdélané zaméstnance. Z dotazniku vyplynulo,
ze skoro poloviné zaméstnancu nejsou jasné jejich ukoly, povinnosti a postupy prace.
Zvysi se komunikace mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi a zvysi
se 1 vykonnost pracovnikil. Ve spolecnosti uz nebudou vznikat zbytecné prostoje kvuli

neznalosti pracovnikda.
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Informacni nasténka

Pro presné vycisleni nakladl na pofizeni jsem zvolila spolecnost ACTIVA s.r.o., ktera
na svych webovych strankach nabizi korkovou nasténku o velikosti 120x90 cm za 502
K¢ véetné DPH. K pofizeni nasténky je nutno pricist dopravu, pripinacky a naklady
na tisk. Naklady na tisk jedné A4 jsem vycislila na 2,50 K¢. V této cené je zahrnuty
papir a tisk. Na korkovou informacni nasténku lze umistit 12 té€chto papirt, proto jsou
naklady na tisk ve vysi 30 K¢ V konecném vysledku se budou celkové naklady
pohybovat ve vysi 643 K¢ veetné DPH. (ACTIVA spol. s.r.0.,2015)

Tabulka 5 Porizeni informacni nasténky

Porizeni informaéni nasténky Naklady (v K¢)
Korkova nasténka 502
Doprava 79
Ptipinacky (100 ks) 32
Naklady na tisk 30
Naklady celkem (v K<) 643

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Aplikace pro schvalovani dovolené

Jelikoz spolecnost nevlastni "volny" pocita¢ ¢i notebook, ktery by mohla umistit
do odpocinkové mistnosti, tak bude nezbytné ho poridit. Déle je nutné poridit stolek,
na ktery bude pocita¢ umistén. Doporucila bych nakup notebooku od spole¢nosti HP
TRONIC Zlin, s r.o., ktera na svych webovych strankach nabizi notebook Lenovo za 6
499 K¢ s dopravou zdarma a v obchodim domé IKEA bych doporucila zakoupit stolek
na laptop za 499 K¢. Jednorazové vydaje na pofizeni jsou ve vysi 6 998 K¢. Jednatel
spoleCnosti poveri spravou pocitacové techniky pracovnika spoleCnosti a za tento ukon

mu zvysi prémiovou slozku o 10 %. (HP TRONIC Zlin, s r.0., 1999-2015)

Shrnuti

Zavedenim pracovnich porad, informacni nasténky a aplikace pro schvalovani dovolené
se zvy$§i komunikace, informovanost a produktivita ve spolecnosti. Z dotazniku
vyplynulo, ze 25 % zaméstnanci povazuje komunikaci ve spolecnosti za nedostacujici.

Pracovni porady by mély zvysit komunikaci mezi nadfizenym a jeho pracovniky.
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Pracovnikiim budou jasné jejich ukoly, povinnosti a postupy prace, a tim se zvysi
i jejich vykonnost a snizi rizika vzniku prostoji. Pofizenim nasténky se zvysi
informovanost pracovniki. Na nasténce budou zvetejnény vSechny dulezité informace
tykajici se spoleCnosti i zaméstnanci. Nasténka by mohla vyfeSit i problém
s pozdnim oznamenim pracovnich sobot. Excelovy soubor pro schvaleni dovolené
odstrani nedostatek v komunikaci, ktery je zplisoben pozdnim schvalenim terminu
dovolené. Soubor je jednoduchy, prehledny a bude slouzit pro rychlejsi schvalovani

dovolené.

Team building

Vice nez polovina zaméstnancu, tedy 55 %, by uvitala zavedeni spoleCenskych akci.
Aktivity budou slouzit ke stmelovani kolektivu. Dobré vztahy mezi zaméstnanci vytvori
pfijemnou atmosféru na pracovisti, ktera zvysi vykonnost pracovniki. V zimnim
obdobi bych doporucila zavedeni vanocnich vecirkii a v letnim obdobi grilovani.
Naéklady spojené se zavedenim téchto akci nelze pfedem presné vycislit a jsou

v kompetenci jednatele spolecnosti.

Odména za odhaleni nedostatka
Néklady na tento navrh nelze presné¢ wvycislit. Za kazdé odhaleni nedostatku
ve spoleCnosti bude zameéstnanci piipsana odména ve vysi 500 K¢ Zavedenim této

odmény do spolecnosti se zvysi motivace pracovnikd, jejich vykonnost i komunikace.

Mimoradné odmény

Za odpracované roky ve spoleCnosti bude zaméstnancim nalezet finan¢ni odména.
Pracovnikam, ktefi pro spolecnost pracuji déle nez 5 let, pfipadne odména ve vysi 5 000
K¢ a pracovnici, ktefi zde pracuji vice nez 10 let, obdrzi mimotadnou odmeénu

ve vysi 10 000 K&,
Pokud zaméstnavatel zavede mimoiradné odmény v ramci zaméstnaneckych vyhod jiz

v roce 2015, vyplati pracovnikim v tomto roce 85 000 K¢&. (viz. tabulka 6) Zavedenim

benefitu do spolecnosti se snizi fluktuace a zvysi spokojenost zaméstnancu.
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Tabulka 6 Mimoiadné odmény podle po¢tu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let Pocet pracovniku Naklady (v K¢)
1-4 8 0

5-9 7 35000

10 a vice 5 50 000

(Zdroj: vlastni zpracovani)

4.1 Vypocet produktivity

Tabulka 7 Produktivita pro rok 2015

Rok 2012 2013 2014 2015
Trzby (mil. K<) 46,1 46,5 52,5 55
Pocet zaméstnancu 22 22 22 22
Produktivita (mil. K¢) 2,095 2,114 2,386 2,5

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zavedenim nového motivacniho systému do spolecnosti 1ze predpokladat zvySeni trzeb.
V roce 2015 budou trzby dosahovat 55 mil. K& Na zvySeni trzeb ma vliv zavedeni
pochval, zlepSeni komunikace a informovanosti, organizovani spolecenskych akci
a roz§ifeni soucasnych zaméstnaneckych vyhod o nové benefity. Trzby se tedy zvysi

0 4,76 %. Budu-li ptedpokladat, ze v roce 2015 bude spoleCnost zaméstnavat 1 stejny
pocet zaméstnanci, zvySi se i produktivita na jednoho pracovnika o 4,76 %.
Produktivita se oproti roku 2014 zvysi o 0,114 mil. K¢ na zaméstnance (viz. tabulka 7).

Lze tedy konstatovat, ze cile bude dosazeno.

4.2 Prinosy pro spolecnost

Pfinos ze zavedeni pochval spociva ve zvySeni motivace zaméstnancu, které dokaze
zvysit 1 jejich vykonnost, podporovat flexibilitu a zlepSovat atmosféru na pracovisti.
Pfinos ze zavedeni pracovnich porad a informacni nasténky spociva ve zlepSeni
komunikace, zpétné vazby a informovanosti ve spolecnosti. Akceptace téchto navrhu
predpoklada odstranéni neznalosti pracovnikovych ukold, povinnosti a postupti prace,

které mohou snizovat produktivitu a vykonnost zaméstnancli. Pfinos ze zavedeni
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aplikace pro schvalovini dovolené spocCiva v usnadnéni procesu schvalovani
a rychlej$i komunikaci s nadfizenym.

Zavedenim team buildingu do spoleCnosti by se mély zlepSit vztahy mezi zaméstnanci.
Nékteti ze zaméstnanci dokonce uvadi Spatné vztahy se spolupracovniky jako duvod
pro odchod ze zaméstnani. Pratelské vztahy v zaméstnani dokazou vybudovat dobrou
atmosféru na pracovisti, ktera pfispiva ke zvySeni vykonnosti a efektivity pracovnika.
Zavedenim odmén za odhaleni nedostatku se predpoklada zvySeni podilu
zainteresovanosti zaméstnancti na fungovani a rozvoji spolecnosti. Pracovnici budou
vice motivovani a pomuzou spoleCnosti odstranit chyby, které mohou branit zvySeni
produktivity.

Zavedenim novych benefiti (mimofadné odmény a bezurocna pujcka) bude mit
spoleCnost spokojené a motivované zameéstnance, ktefi budou podavat vyssi vykony.

Z téchto piinost lze vyvodit, ze zavedenim navrht do spolecnosti se v nasledujicich
letech zvysi produktivita, spokojenost, komunikace a informovanost.

Po uplynuti 1 roku doporucuji provést méfeni vykonnosti pracovnikii, aby spole¢nost
zjistila, zda se navrhovana feSeni stala opravdu efektivnhim nastrojem pro kumulaci

pfinosu.
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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 spolec¢nosti vedouci ke zvySeni produktivity prace. Novy motivacni systém
jsem se snazila koncipovat tak, aby pfinesl vyhody nejen zaméstnancim, ale zejména

zameéstnavateli.

Prvni Cast mé prace se zabyva teoretickymi poznatky, které jsem Cerpala 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 odmériovani pracovniki.

Druha cast se tyka analyzy soucasného motivaéniho systému spolecnosti Clia, s.r.o.,
kterou jsem si vybrala ke zpracovani bakalarské prace. Zde jsem stru¢né popsala historii
a soucCasnost spolecnosti, kritéria pro vybér pracovnika, hodnoceni pracovniku a jejich
motivaci, potencial trhu a vyvoj trhu. V zavéru této Casti jsem provedla dotaznikové
Setfeni, kterého se zacCastnilo 20 zaméstnancii spolecnosti. Z dotazniku vyplynuly
nedostatky, ve kterych by meéla spolecnost sjednat napravu. Ve spoleCnosti jsou
nedostatky v komunikaci (zadné pochvaly, nejednoznacné formulovani ukold,
povinnosti a postuptl prace, nulova zpétna vazba) a také zameéstnanecké vztahy jsou zde

$patné, nékteti je dokonce uvadéji jako divod 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 o dals§i zaméstnanecké benefity, které v dotazniku
ziskaly nejveétsi pocet hlast. Jsou jimi mimoradné odmény podle poctu odpracovanych

let a bezurocna pujcka od zaméstnavatele.
Na zékladé vSech predchozich zjisténi vérim, ze moje prace bude pro spolecnost Clia, s.

r. o. pfinosna, a ze zavedenim navrhovanych opatfeni ziska spole¢nost spokojené

a motivované zaméstnance, kteti zvySuji produktivitu.
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Ptiloha ¢. 1

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

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery se tyka motivace a
odménovani zameéstnanci ve Vasi spolecnosti. Dotaznik je anonymni a slouzi ke
zpracovani bakalarské prace. Velice dékuji za vyplnéni dotazniku a vazim si Casu, ktery

jste mi pfi jeho vypliiovani vénovali.

1. ¢ast - motivacni systém

1) Jsou Vam ve spolecnosti jednoznacné formulovany ukoly, povinnosti a postupy
prace?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

2) Povazujete komunikaci mezi Vami a Vasim nadrizenym za dostatecnou? Pokud ne,

uved’te davod.
[lano [Ine

3) Dostavate od svého nadiizeného v€asnou zpétnou vazbu v piipadé zjisténi
nedostatk(l?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

4) Dostavate pochvalu za dobie odvedenou praci?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

5) Motivuje Vas pochvala za odvedenou praci k lep§im vykontim?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

6) Jaké mate vztahy se svymi spolupracovniky?
(1 dobré [Jneutralni []Spatné

7) Zavedl/a byste pro zlepSeni vztahti mezi zaméstnanci vice spoleCenskych akci
poradanych podnikem? Pokud ne, uved’te divod.



[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

8) Zaslouzi si podle Vas zaméstnanec za odhaleni nedostatkt ve spolecnosti nalezitou
odménu?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

9) Vyplaci Vam zaméstnavatel prémie v plné vysi i pii nesplnéni pozadavka?
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

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

mimotradné odmény podle poctu odpracovanych let

bezuroc¢na pujcka od zaméstnavatele (max. 50 000 K¢)

moznost diivé]si vyplaceni mzdy (po domluvé)

firemni akce

OO -do-dnm

jiné (poukazky na masaze, ...)

11) Uvazovali jste nékdy o zméné zamestnani? Uved'te divod.
[l ano [JspiSe ano [JspiSe ne [Ine

2. Cast - zakladni udaje

12) Pohlavi
U muz U Zena

13) Doba ptsobeni ve spolecnosti
) 0-4let
1 59 let
(1 10 avice let



14) Dosazené vzdé€lani
[] zékladni [] vyucen v oboru (bez maturity) [] vyuCeni s maturitou [ aplné

sttedni vzdélani s maturitou [J vyssi odborné []vysoka Skola

15) Rodinny stav
[] svobodny/a bez déti

(] svobodny/4a s détmi
(] zenaty/vdana bez déti
[] zenaty/vdana s détmi

[l vdovec/vdova



