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Motivaéni systém ve vybraném subjektu

Abstrakt

Prace pojednava o motivaci z hlediska teorie¢asiieho stavu podniku a v 2ay prace i

o doporwéeni pro zvySeni motivace zastnané. Predpokladem pro efektivni pouzivani
nastrofi ovliviujicich pracovni motivaci je poznani zdranotivace zamstnand, jejich
potreb, hodnot a postjk praci. Mezi najastji pouzivané nastroje ovlimvani pracovni
motivace pai odmeny, stylfizeni, obsah prace a sociélni status. Prace pajéda&é o
odmenovani. V prvnicasti jsou vysetleny pojmy tykajici se od#ovani s pihlédnutim
na zakonné zalezitosti. Nasleduje popistasného systému oditovani. Pro zagstnance

s vysokou pdebou znény mzdového systému jsou navrzeny kritéria pro @dmani.

Kli ¢ové slova motiv, motivace, odihovani, mzdovy systém

The system of motivation in the chosen subject

Summary

In the project | discuss the issue of motivatianirthe theoretical point of view, and from
the view of the present state of the company. Kinauggest ways to improve motivation
of employees. Presumption for effective utilizatioh tools which can effect work
motivation is an understanding of all resourcesofivation, the needs of employees, their
values and job attitudes. The most frequently usems to improve motivation of
employees are monetary benefits, managerial golbedescription and social status. The
project also deals with remuneration. In the fipstrt of the work | explain relevant
definitions in the legal point of view and thenroduce and describe the current reward
system. The reward criteria are suggested for eypplowith the high need for change of

pay structure and organizational reward system.

Key words: motive, motivation, remuneration
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UvoD

Rizeni pracovni motivace a efektivni prace s lidmisjrategickou oblasti pro viechny
organizace vyuZzivajici lidské zdroje. Oviowani pracovni motivace Zadoucim &em
neni jen zalezitosti personalnich ékdehi podniki, ale také Ukolem vedoucich pracovinik
ve vSechridicich arovnich podniku. Vzhledem k rostoucim aéiin na lidskou praci je
v konkuregnim prostedi nezbytné, aby podnik, chce-li byt &py, vyuzival veSkery
potencial svych zawsstnand a motivoval je k dosahovani co nejlepSich praadvni

vykon.

Predpokladem pro efektivni pouzivani systému naswujiviiujicich pracovni motivaci, je
poznani zdrdj motivace zarmstnand, jejich poteb, hodnot a postdjk praci a pouziti
takovych opatni, které ovliviuji pracovni motivace sérem k dosahovéni vysokych
vykoni. Mezi negastji pouzivané nastroje ovliwvani pracovni motivace gaodmeny,

styl fizeni, obsah prace a socialni status. PouZziti ajastryva obvykle zakotveno
v motiva&nim programu podniku. ProtoZze na kazdéhmvéka pisobi konkrétni nastroj
fizeni motivace irznou intenzitou, vznikladada teorii, které vystuji priciny a pfibéh

motivatniho procesu a zkoumaji vztah mezi motivaci, spakogti a vykonem.

1.1. Vymezeni cile

Motivace se tyka nas vSech. Malo motivov&ninemotivovani pracovnici nepodavaji
dobré vykony, zatimco motivovani pracovnici jsaleditym predpokladem k usyghu.
Podrétem k vypracovani této prace byla skumest, ze i v dnesni déljsou spolénosti,
které prakticky nedoéelji nebo dokonce opomijeji vyznam motivace pradavii se je
omezuji pouze na pe&nité stimuly. Motiv&ni systém je pro # velmi zajimavym
tématem, kterym jeféba se zabyvatipdevsSim proto, Ze se spravnym vedeniffizanim
lidi stoji a pada usgnost organizace na dnesnim vysoce konkwmiemtrhu. Motivovani
zamestnanci totiz napomahaji plnit stanovené cile spalsti. Prvnim cilem této prace je
tedy posouzeni moti¢aiho systému vybrané spoimsti a pro fipadné nedostatky
zformulovat feSeni. \¥tim, Ze navrhy budouifmosem pro spot@most i zamistnance

spole&nosti, \etrg jejiho vedeni.



Odmenovani v pracovépravnim vztahu je jednim z jeho zakladnich Zndlkato Uplata za
praci je dokonce podminkou takldzitou, Ze pokud by neexistovala og&m, nejednalo by
se vlastd ani o vztah pracovniho prava. Cilem teé&sti prace je posoudit oditovani
zvolené spolkénosti a navrhnout zlepSeni s ohledem na Zakonikepra zakonac.
262/2006 Sb.

Téma je velmi rozsahlé. ligsto, Ze kazda z kapitol této prace by vydala naostatnou
praci, mym cilem bylo vytvdt uceleny pehled. V teoretick&asti je kladeno za cil
problematiku pracovni motivace a o&iovani pojmo¥ vymezit a popsat. V praktické
¢asti je popsano a analyzovano &msné fungovani podniku. Na zakdadjiStni jsou
vyhodnoceny ty nejlepsi, papprovedeny navrhy pro zlepSeni. Ekonomickyfslddkem

této prace je zvyseni vykonu.
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METODIKA PRACE

Potebné udaje pro zhotoveni teoretické prace bylyzealg fevazrié v odborné literatie

a na odbornych internetovych strankadch se mzdokiodnotici a motivéni tématikou.
Vlastni sestaveni prace se skladalo ze shrdmani dostupnych dat k
uvedenému tématu, nasleédejich roztidéni, porovnavani, posouzeni a vybrani vhodnych

informaci. Rislusna data byla upravovana, aktualizovana a pegl#azena do prace.

Praktick&c¢ast prace byla vypracovana na zaklatubokého prozkoumani firmy. ddteré
¢asti byly nastudovany samostatiiné ¢asti byly vysledkem mnoha rozhoviose vSemi
fidicimi stupni pracovnik Prizkumy spokojenosti byly gzeny také pomoci rozhovior

s tim, Ze zarstnanci dostali fedem e-mailemiblizné otazky, kterych se budeme drzet.
Setkala jsem se s velko#tsinou zamistnand, jejich vypovdi byla povtSinou slySet
uptimnost. V ramci analyzy a navripro zlepSeni jsou vybrany jercité informace, pob

respondenti dle pteb této prace.
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LITERARNI RESERSE

2. ZAKLADNI VYMEZENI POJM U TYKAJICICH SE DANEHO TEMATU

Pro lepSi orientaci jetdezité vymezenou problematiku néjke uchopit a popsat v obecné

roviné. Proto hned Gvod prace je z&@en na vymezeni pojim

2.1. Motiv
Motiv je vnitini psychicka sila, popud, pohnutka. Motiv je takgghmologicképiicina Ci
diavod uritého chovarli Uriuje intenzitu a sir. Uginek motivu trva do doby neZ je

dosazeno cile.

Cilem motivu je dosaZeni finalniho psychického stavu né&pln vnittniho pocitu

uspokojeni.

V psychiceclovéka zpravidla v dané chvili népobi jeden, ale cely soubor mditj\které
maji odliSny smir, intenzitu a stalost. Motivy orientované stejnymebo podobnym
smérem se posiluji. Protikladné motivy se vzajenoslabuji.

2.2. Motivace

Motivace je procesemktery je zahajen na zakladnotivu a projevuje se stavem felty.
Slovo motivace pochazi z latinskéhmvere — hybat se. Motivace tedy vyjage pohyb.
Tento pohyb ma za ukol nasrmvat k utenému cili, ukazat takovou cestu, po které je
treba jit. Unm&ni vrcholovych manazérspaiva v tom, Ze tu cestu vydlazdigsre
takovymi kameny, po jakych zastnanci radi Slapou. Lidské zdroje ug¢pddo pohybu
ostatni zdroje a determinuji jejich vyuZivani a tprdidské zdroje fedstavuji ten
nejcenrjsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperi konkurenceschopnosti podnikUkolem

manazera je tedy sjednotit nebo al@spiiblizit firemni hodnoty a cile osobnim hodnotam

! Nakoneny, M.: Motivace pracovniho jednani a jieni. Praha, Management Press 2005.
2 Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha, Management Press1998, s. 11.

12



a cilim zamgéstnan@. Co vSechno musi manazer zohledrdit ggednocovani spotaych
hodnot, zéeho musi vychazet a jak toho dosahnout co nejjatied— to je otdzkou
motivace.Smyslem motivaceje tedy nenasilné vytveni pozitivniho pistupu k géemu,

casto k gjakému vykonui typu chovani.

2.3. Zdroje motivace

Mezi z&kladni zdroje motivace jsouraaeny:

* poteby

Poteby jsou vnitni stavy, které jsou prozivany jako nedostatek naiesyceni tc¢eho.
Projevem pdgeby je nelilt poctovany stav nafii, ktery vyvolava tendence k odstéain
tohoto napti®. Poteba je tedy spojena&nnosti, kterd vede k jejimu naphi. Toto je
hlavni divod toho, pré mizeme vyuzit pageby zandstnance i jeho motivaci.Clovék po
uspokojeni jedné piby z&ne pocfovat dalSi a hleddinnosti, které povedou Kk jejimu

uspokojeni.

* navyky

Navyk je opakovany, ustaleny a zautomatizovanisap jednanéloveka v uité situact.

* zajmy
Motivace osobnosti vychazi z velké miry z jeho Zajdajem definujeme jako trvalejsi
zantieni ¢lovéka na uéitou oblast pedneta a jeva. Jsou dlezité proto, Zeclovéka

aktivizuji.

* hodnoty

V prabéhu ziskavani zivotnich zkuSenosti se lidé setkas@jiskuténostmi, které jim
piipadaji nové a neznamé. Tyto skutesti se snazi poznat, zhodnotit @spudit jim
urgity vyznam.Hodnoty jsou zasazeny v charakterdidi a fikaji jim, co je spravné, co

nespravné a co je dobré, co Spatné. Vyvoj hodmotibéhu Zivotaclovéka je girozenou

% Plaminek, J.: Vedeni lidi, tyira firem. Praha, Grada, 2002, s. 74.
“ Bedrnova, E., Novy, 1., kol.: Psychologie a sonipéiizeni. Praha, Management Press 2002, s. 189.
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reakci na no¥ prichazejici podeéty”. Hodnotu je mozné tedy vymezit jakoéco
Zzadoucihq ¢eho sic¢loveék vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych zpsohi a cili jeho

jednant.

* idealy
Idedlem je ufita ideovaci ndzornapredstava ré¢eho subjektivré Zadoucihq pozitivre

hodnoceného, co pro daného jedintedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni

2.4. Motivace a vykon

Vykon je funkci motivace a uro¥rschopnosti. To vSak plati jen d@itg miry. Chceme-li
néco @ili§, ¢asto tohoto nebyva ve vysledku dosaZzensliSR4 motivovanost ifnasi
vysokou miru vniniho psychického n&g, které naruSuje normalni fungovéani lidské
psychiky a oslabuje tak aktualni wmii predpoklady vykonu. Celkovy vykon se tedy
snizuje. Pro kazdy typ ukolu existuje jista optimalirover motivace. Optimalni Grove
motivace se liSi v zavislosti na obtiZznosti ukdto naréné Ukoly se jako optimalni jevi
relativne vySSi Urové motivovanosti. Pro ukoly relatiensnadné je optimalni vysoka

motivovanost.
Vztah motivace a vykonu se da vyiidizorcem:
VvV =f(M,S)
kde V...... je urove vykonu
M...... je urover motivace

S je urové schopnosti

Vztah motivace k vykonu je také znazémma obrazka. 1.

® Provaznik V., Koméarkova, R.: Motivace pracovnidijani. Praha, Oeconomica 20949 - 50.
®Bedrnova, E., Nowy, I., kol.: Psychologie a socidéxizeni. Praha, Management Press 2G0290.
"Bedrnova, E., Novy, I., kol.: Psychologie a socgixizeni. Praha, Management Press 2002.
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Obrézek &. 1: Vztah motivace k vykond

Motivace

Individualni vykon

/V
Schonnost _ Moznosti

v

Je-li vysoka motivace a nizka urdivechopnosti, fiive byt zvySeni vykonu dosazeno hap
Skolenim¢i dodaténym vzdlavanim. Bi vysoké urovni schopnosti, ale nizké motivaci, je
nutné posileni motivace. A je-li dobra motivacehapnosti, ale vykon je nizky, iheme

jeho zvySeni docilit n&pzlepSenim pracovnich podminek.

2.5. Vykonova motivace

Lidé maji 2 tendence: p@ba dosahnout Usghu, poteba vyhnout se neGsghu.

Vykonova motivace je dana pomirem = potieba Usggchu/potieba vyhnout se

neuspchu

Prevazuje-li pateba dosahnout Usghu jsou to lidé orientovani na s, planuji dopedu
a maji dlouhodobé cile.®azuje-li pateba vyhnout se neG&ghu jsou to pasivni
jedincem kt& sefidi heslem: ,Kdo nic nefid, nic nezkazi“. Tyto tendence jsou relativn
stalé. Na pasivni jedince plati nejvice pochvala.

8 Nakone&ny, M.: Motivace pracovniho jednani a jdgeni. Praha, Management Press 1992, s. 110
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2.6. Teorie motivace pracovniho vykonu

Jak zjistit, ¢im jsou lidé motivovani, jaké faktory ovhwuji jejich chovani a jak jejich
motivaci zvySit — to jsou otazky, na které hledpoatd teorie motivace. Existuje velké

mnoZstvi fiznych teorii motivace, do této prace jsou zahripotyze gkteré.

2.6.1. Teorie pokeb

Vychazi z faktu, Ze chovani je vysledkem neuspokaje poteb. Pokud m&lovek
potreby, které nejsou uspokojovany, dochazi k étiam nerovnovaze. iP vzniku
nerovnovéhy okamiitnastane snaha o vyrovnani a navratidmgni situace

Abraham Maslow zveejnil pyramidu pateb, ve které identifikovaldb oblasti, ve kterych
¢lovek citi poteby:
1. Zakladni poteby (niZsi)
a) Fyziologické (hlad, zizg SEBEZACHOVA
b) Bezpé&i (v nebezpéi, ekonomické selhani) JISTOTY
2. Psychologické paeby (vySsi)

a) Poteby sounalezitosti a lasky SOCIALNI KONTAKT
b) Poteby uznani STATUS

3. Poteby sebeaktualizace — realizace vlastnich schopresstbniho trstu, tvdivost
atd. — metapoeby SEBEREALIZACE

NizSi poteby zaji$uji fyziologické geziti organismu. VysSi piaby zajifuji duSevni
pohodu a rozvoj osobnosti. Seberealizace fiechpodem k nejvysSim pgebam. Pokud
nejsou patby v utité mie uspokojeny, dalSi vzestupny krok nenastane. Tak vS
neznamena, ze peby na kazdé Urovni hierarchie musi byt napinzcela. Poté, co je
uspokojena niZsi pigba, se&loveék zantti na uspokojeni nasledujici - vysSiietty. DalSi
pravidlo, které Maslow objevil, je, Ze nizSi palty s uspokojovanim slabnou, zatimco
potteby z vysSich pater pyramidy siléJovek ma ¢im dal wtSi potebu na jejich

uspokojeni. Proto se stavaji silnym moti8m

° Armstrong, M.:Rizeni lidskych zdrdj. Praha, Grada 2002, s. 297
YArmstrong, M.:Rizenf lidskych zdrdgj. Praha, Grada 2002, s. 302
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2.6.2. Alderfedova teorie motivace
Alderfer prizpasobil Maslowovu pyramidu na podminky praco¥iSPoteby rozailil
pouze do 3 kategotit

» existence — zakladni geby pro peziti

» sounalezitost — spalenské vztahy a uznani okoli

» rast — seberealizace, nezavislost,dasp

Narozdil od Maslowa Alderferiikda, Ze pateby z fAznych kategorii mohou byt
uspokojovany bez padi paterClovék maze byt zarové motivovan touhou po pénich,
pratelstvim i vidinou Usfrhu. Ri sestavovani motivaich prvki tedy neni ieba
respektovat p@di pater pyramid. @ezité je také zji&ni, ze pokud nedojde k naphi

potieby na vy3si Grovnilovek se vrati k uspokojovani geb na nizsim stuptfi

2.6.3. Dvoufaktorova teorie Herzbergova

Je zaloZena nar@dpokladu, Ze&lovék m& dw skupiny protikladnych pégb: Ziva@iSnou
pottebu vyhnout se bolesti a kulturni pedtu psychickéhoistu. Herzberg zkoumal zdroje
uspokojeni a neuspokojenfi praci. Metodou strukturovanych rozhoviose dotazoval

subjekf na faktory, které v minulém obdobi pozitéva negativs ovlivnily jejich pracit.
Tyto faktory rozdlil do dvou skupin:

V jedné jsou tzvhygienické faktory (frustratory — vn gjsi faktory). Sem zahrnuje:
e pracovni podminky
* mezilidské vztahy
» dohled
e strategie spolmosti
* vliv na osobni Zivot

* jistota prace

plat

YBrooks, I.: Firemni kultura. Brno, Computer Pre682, s. 51
2 Brooks, I.: Firemni kultura. Brno, Computer Pr2e§3, s. 51
13 Adair, J.: Efektivni motivace. Praha, Alfa Pubiign2004, s. 52-54
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Jsou-li hygienické faktory v néznivém stavu ¢ kvalité, vyvolavaji pracovni
nespokojenost a na motivaci pracovniho jedndisbpi negativi Jsou-li vijSi faktory
piiznivé, vedou k pracovni spokojenosti, ale na naalik praci vyraz&si vliv nemaji. Z
této teorie vyplyva, Ze néillad penize majiiezity motivani inek procloveka, ktery
pocituje jejich subjektivni nedostatek. Odc¢iié hranice pijmu jiz ale jako motivani
faktor ztraceji na sile. Pokuiovek tedy dostava peém malo, je to pro & demotivujici.

Pokud jich dostane vic, motivuje ho to na kratkobu

Druhd skupina jsomotivatory (vnit ¥ni faktory) Mezi motivatory pat:

e postup

e uznani za vykonanou praci

e prace sama a jeji obsah

* 0sobni #ist

» prozitek vykonu a usych

e odpowdnost
Jsou-li vnitni faktory v nepiznivém stavu, zsobuji, Ze pracovnik neni spokojen a neni
ani pgimeérent motivovan k praci. Jsou-li ifznivé, je pracovnik spokojen afipnivé
motivovan. Nap. pokud pracovnik naléza zajimavou mapiace, ktera je zdrojem uznani
a naphuje jej, stava se tento stav vychodiskem ktopnému zvySeni motivace a r@dm
vykonu. Z toho plyne, Ze by se mandzeéli zangiit na gistup k vnitnim zdrofim
motivace a omezit moznost neuspokojeni, plynoucygienickych faktoi. Dulezité je i
tvrzeni, Ze wkteré faktory pispivaji pouze ke spokojenosti zéstnance a ¢které Fimo

zpisobi jeho motivaci k praci.

2.6.4. Teorie X,Y

Predstavy vedoucich pracoviiil podizenych reprezentujglcGregorova teorie X a Y.
Pokud vedouci pracovnik preferuje jednXnipovazuje své pracovniky za nespolehlivé,
iracionalni a neiivéryhodné s vrozenou nechuti k praci. Jespédcen, Ze potizené je
nutné i praci neustale vést a kontrolovat, pod hrozbawksije nutit do prace. Naopak
dobrou praci odrmovat. Opakem jéyp Y, kdy vedouci pracovnikipdpoklada, zélovek
pracuje rad a svojtinnost povaZzuje za prdstlek seberealizace.¢€kava loajalitu k

zamestnavajici organizaci a ztota3i s jejimi cily.

18



2.6.5. Teorie @éekavani
Podstatou této teorie je, Ze lid&goizuji svému chovanitekavané vysledky. Podle toho,
jak jsou pro & tyto vysledky zadouci zvoli &ty zpisob chovani. Ukolem teorie

ocekavani je popsat mechanismus lidského chovarolinikycislit hodnotu motivace lidi
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3. MOTIVA CNi PROGRAM

Motivacni program je soubor postiup pravidel, opdaeni, ktera vedou ke spini
podnikovych cili. Primarnim poslanim motigaiho programu je dosahnout Zadouci
motivace pracovnik a z toho plynouci optimalnifistup pracovnik k praci a to vdch
aspektech, které jsou z hlediska podniku mome#talebo trvale vyznamné, tedy v
aspektech podnikovych hodnot. Je mozno ®p mahlizet také jako natedpis pro
uplatiovani stimulanich prostedki'®. Musime brat ohledy na osobnostni typy, ke
kazdémucloveéku pristupovat jednotli¥, zkoumat vzorce chovani, které jemu vyhovuji a
které ho povzbudi k praci. Ke spravné&niosti motiv&niho programu uvadi #&icka
n¢kolik pravidel:
« Zamestnanci dlaji smysluplnou préaci, ktera je pro podnik Zadouwdiem je, aby
doslo k identifikaci s praci
* Préace je pro za#stnance pmeéierg nar@nd, zajimava a umagje mu osobni
rozvoj
» Odnenovani za pracovni vykon respektuje mnozstvi a kvaldvedené prace i jeji
vyznam pro podnik; zahrnuje i hledisko pracovnikdvgcekavani
e Zamestnanci jsou informovani o skuteostech, které jsou pro¢nvyznamné
z pohledu pracovniho i osobniho
* Motivacni program respektujeidtojnost jednotlivych pracovnik vytv&i socialni

zazemi

Jelikoz je motivani program vzdy spojen s konkrétnim podnikem, redaj@ modelovy
program, ktery by bylo mozné zkopirovat. Pro sestaa uspsSnou aplikaci motivéniho
programu je nutné respektovat vSechna kritérian&mai v této praci a zapracovat data
platn& pro konkrétni spaleost. Jejich zohledmim a naslednou aplikaci je mozné vyito

funkeni motivani systém podniku.

Pt tvorbé motivainiho systému zohlédje organizace své cileo jejichz naplani usiluje.
Vychazi gitom z firemnich a personalnich strategii a zoflgel pisobeni firemni kultury.
Motivaéni systém podniku musi byt zardveliferencujici a sjednocujici. Diferenciace

4 provaznik V., Komarkova, R.: Motivace pracovnibdrjani. Praha, Oeconomica 2004
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znamena hodnoceni a oé&ifovani dle individualnich vykan Spojujicim faktorem je
podnikova kultura.

Idedlni systém je dynamicky stabilni. To znamend, nZotiva&ni nastroje je mozné
pouzivat pruzé dle aktualnich podminek aémicich se priorit zagstnand. Stabilita
motivatniho systému je twena jehocitelnosti, gedpowditelnosti a konzistentnosti. V
praxi to znamena, Ze pracovnici jsou &lemi, za co jsou od#&iovani, dokazi porovnat
vykony s odninou a odmiiovani povaZuji za spraved|ivE.P¥i tvorbé motivasnich
programii je nutné vzhledem k mnozstvi fakioovliviiujicich motivaci nahlizet na tuto
problematiku komplexti Organizace musiipsestavovani programu sledovat jak zajmy
sve, fihlizet ke svym moznostem, ale sasré reflektovat na pdeby pracovnii. Pokud

se nepoda piasobeni &chto faktofi skloubit, nefispéje vypracovany motivani program

k cili vy$Simi pracovnimi vykony zafstnan& prispivat k @&inngjSimu naphovani citi

organizace.

NejcastjSi personalniinnosti jsou: planovani, nabor a Whzanestnand, vzdilavani,
hodnoceni a odéiovani,fizeni kariéry a uvalovani pracovnik. Tyto ¢innosti by ngly
byt konkretizovany v motivaim programu podniku.

Motivacni program vyjatlije zakladni pedpoklady pro vznik a udrZzeni zadouci pracovni
motivace, které musi byt v organizaci vyteoy jako pozitivni pracovni podminky. Pro
vytvoreni motiv&niho programu jsou vyznamné zob&uoé poznatky o povaze pracovniho

jednani lidi v organizaci.

3.1. Riprava motiva¢niho programu

Tvorbé motivatniho programu musitpdchazet analyza skdtesti, které maji vliv na
fungovani podniku, motivaci a vykonnost zsmand. Musi byt zmapovany technicke,
technologické a organizai podminky prace, socialn demografické a profegn
kvalifika¢ni charakteristiky pracovnilk pracovni prosedi a pracovni podminky. U

analyzy motivani struktury pracovnik jde o zjiséni struktury hodnotové orientace

> Bedrnova, E., Novy, I., kol.: Psychologie a sooipétizeni. Praha, Management Press 2002, s. 302.
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pracovniki, jejich poteby a také stupe uspokojovani d&hto poteb'™®. Metodou pro
zZjistovani hodnotové orientace pracowhilejich poteb a spokojenosti fize byt dotaznik
zantieny na postoje pracovrikk podniku a jejich pracovni motivaci. Pro tvorbu
motivatniho programu je velmiidezité stanoveni jeho @il Vedeni podniku se musi

rozhodnout, které oblasti jsou pro podnik ridgditéjSi a je pateba se naqzantfrit.

Po zpracovani této analyzy musi byt navrzgystém hodnoceni a od#hovani
zameéstnanai, ktery by podacoval zamdstnance k vysokym vykdm. Sowasti navrhu
motivaéniho programu by #la byt také analyza stylu vedeni pracovnik.

spokojenosti pracovnili, jejich hodnotovych orientacich, vztahu k pracitipbach a
cilech, znalostech a moznostech rozvoje. Tato aadby ntla byt provadna nejen

zavaani motivaniho programu do podniku, ale¢ha by slouzZit jako zgtna vazba
personalnimu oddeni a vedeni podniku, ktera by ukazatanaost zavedenych ogani

ke stimulaci vykonu.

Vytvoreny motiv&ni program musi mit formu vnitropodnikového dokutoerse kterym
jsou vSichni zargstnanciradre seznameni. Vedeni podniku by n#epodcaiovat tuto
fazi, neb@ pokud by nebyl motivani program zagstnanci spravhpochopen, minul by se
svym &inkem. Zangstnanci by mili mit moznost vyjadt své gipominky a navrhy na
zlepSeni motivéniho programu. Pokud je motié@ program v podniku jiz vytien, nel
by prochazet revizi, kterd by analyzovala jeho dgpaa vykonnost za#stnand a

zohledhovala zngny situace v podniku.

18 Styblo, J.: Personalni management. Praha, GrallisRing 1992, s.47.
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4. ODMENOVANI

Zda zandstnanec bude pobirat plat nebo mzdu &igervolré zaméstnavatel, ale je to dano

zadkonem. K platu a mzdpak nalezi také pohybliva slozka platu, coz mohgurizné

piiplatky za pestasy, pracovni pohotovost apod. Tyto sloZky jsowkaévé, tzn. pokud

zanestnanec pracujerestascéi ma pracovni pohotovost, ma narok na plné propiiaizto

stravenéhoc¢asu. DalSimi slozkami vyplaty mohou bytizné individualni odrny

ozna&ovany jako pohyblivé slozky mzdy nebo platezi zékladni formy dodateych

odmen pati”:

Individualni vykonnostni odgmy - zavislé na hodnoceni vykonu

Mimoiadné odriny (bonus) - odrny za aspsny vykon, které jsou vyplaceny jako
pevnécastka v zavislosti na dosazenych vysledcich

Prémie - odrény zavislé na dosazentqlem stanovenych gaijlkteré jsou obvykle
kvantifikovany (nap. objem vyroby nebo prodeje).

Provize - zvlastni forma pobidky, kdy odny jsou tvdeny na zaklag& procenta

z hodnoty prodd.

Odmena zavisejici na délce zastnani - odmina, kter4 se zvySuje o pevnou
hodnotu na stupnici nebo platovidvice v zavislosti na délce z&stnani.

Odmena podle schopnosti - odma, kterd se liSi podle v zavislosti na jedincem
dosazené urovni schopnosti.

Odmena podle dovednosti - odma, ktera se |iSi podle uUro¥ndosazenych

dovednosti jedince.

4.1. Zakladni pojmy v systému odréiiovani a jejich vymezeni

Plat je pergzitou odnEnou zangstnanci za praci. Za¥stnavatelem jsou subjekty,
které vyuzivaji pla ¢i ¢ast&€né veejné zdroje, tj. progedky ze statnicki jinych
verejnych rozpéti. Platy jsou ufeny pongrné piesré a rozéluji se do platovych

tarifa.

7 Armstrong, M.:Rizeni lidskych zdrdj. Praha, Grada 2002, s. 554-555
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* Mzda je odnEnou za praci zasstnance, jehoz zatstnavatelem jsou jiné osoby
nez u vySe uvedeného platu, obvykle se jedna c:stamwvatele z podnikatelské
sféry. Je poskytovana v perich, ale nmize byt po doho#l se zamistnancem
poskytovana i v naturdliich. VySe mzdy zalezi zk@elasti na zarstnavateli,

n¢jaké mzdove tabulkyi jina predem dana deni vySe mzdy neexistuiji.

« Odména z dohody p perzité plreni zanestnanci, ktery pracuje na zakéad

dohody o provedeni prace nebo dohody o pracéimnbsti.

e Zaméstnanecké vyhodypati k jinym formam oceéni. Souviseji s vykonem
prace, ale neni to odifiovani za praci v pravém slova smyslu. Nicghé@mohou
tvorit velmi zajimavoucast odnény zangstnance za praci. Jejich poskytovani je

individualni a nize, ale nemusi byt uvedeno v pracovni smiouv

e Minimalni mzda je to nejniZSi moznaifpustna vyse odémy v pracovepravnim
vztaht®. V ndzvu tohoto institutu je sice slovo mzda, mzise jim ale i plati
odmeéna z dohod. Do minimalni mzdy se v tomtdpad nezapoitavaji giplatky
Za praci pesas, za praci ve svatek, v noci, za praci ve ztfhepéacovnim
prostedi a za praci v sobotunedli. V ptipac, Ze odndna nedosahuje minimalni
mzdy, je zamsstnavatel povinen zatatnanci rozdil dorovnat. Minimalni mzda se
uréuje vlddnim n&Ezenim ¢. 567/2006 Sb. Momentalni vySe minimalni mzdy
(platné k 1.1.2007) je 8 000,-¢KByla-li sjednana kratSi pracovni doba nez 40
hodin tydr¢, prislusi zamistnanci mzda, plat nebo odna z dohod, které

odpovidaji teto kratSi pracovni dob

» Zarufena mzdaje takova mzda nebo plat, ktera je nejenom vy8Bobrstejnd nez
minimalni mzda, ale ktera navic svou vySkou odpadbbzitosti, odpoxdnosti a
namahavosti vykonané prdéeNejniz$i trové zaruené mzdy a podminky pro jeji
poskytovani zagstnan@m, jejichz mzda neni sjednana v kolektivni smkuv

stanovi vlada né&zenim, a to zpravidla imnnosti od poéatku kalend#éniho roku s

18 7akong. 262/2006 Sb., zakonik préace, §111
19 7&kon¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, §112

24



piihlédnutim k vyvoji mezd a sp@bitelskych cen. Jedna se aktga ndizeni
vlady ¢. 567/2006 Sb.

* Naturalni mzda je ¢ast mzdy, kterou dostava zéstnanec formou vyrolik
vykoni, praceci sluzeb. Poskytovani naturalni mzdy ve férlimovin nebo jinych
navykovych latek neni dovoleno. V praxi to vypadék,tze ¢ast mzdy a to
minimalré ve vysi minimalni mzdy, ifjpadré zarwené mzdy dostane z@sinanec
vyplacenicasti mzdy v naturdliich je souhlas zgtmance a za podminek s nim
dohodnutych, siihlédnutim k jeho pdgebam. VySe se vyjddje v perzich a to
tak, Zze se vychazi z ceny, kterou Zatmavatel Gtuje svym odbrateiim, piipadré
ze specialni ceny, ktera plati pro zstmance onoho podniku.

4.2. Zakaz diskriminace - princip spravedlivé odniny

Zakladnim pramenem pro spravedlivou @t je Ustava, resp. Listina zakladnich prav a
svobod, kde je uvedeno, Ze ,Z&tnanci maji pravo na spravedlivou aghm za praci a na
uspokojivé pracovni podminky“. Pramenem, ktery fotévo jest vice rozviji je Zakonik
prace a jeho 8. 110. Zakaz diskriminace u odiovani plati zejména v tom smyslu, Ze za
stejnou praci nalezi stejna oéima a to bez ohledu na to, kdo praci vykonasstejnou
praci nebo za praci stejné hodnotyspusi vSem zagstnanédm u zandstnavatele stejna
mzda, plat nebo od¥na z dohody. Stejnou praci nebo praci stejné hgdsetrozumi
prace stejné nebo srovnatelné sloZitosti, odgoesti a namahavosti, kter4d se kona ve
stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkgi¢istejné nebo srovnatelné pracovni
vykonnosti a vysledcich prace. Slozitost, odfunost a namahavost prace se posuzuje
podle vza@lani a praktickych znalosti a dovednostifpbhych pro vykon této prace, podle
sloZitosti gredmétu prace a pracovriinnosti, podle organizai atidici nar@nosti, podle
miry odpowdnosti za Skody, zdravi a bezpest, podle fyzické, smyslové a duSevni
zagze a fisobeni negativnich vlivprace. Pracovni podminky se posuzuji podle obs$tzno
pracovnich rezim vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, tiégad do smin, dni
pracovniho klidu, na praci v noci nebo pragepas, podle Skodlivosti nebo obtiznosti
dané psobenim jinych negativnich viiv pracovniho progedi a podle rizikovosti

pracovniho progedi. Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenatykvality
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provadnych praci, pracovnich schopnosti a pracovrisapilosti a vysledky prace se

posuzuji podle mnozstvi a kvality.

4.3. Formy mezd

Nahledi na posouzeni kvality, kvantity i vykonu prace jkolik a podle nich existuji i

razné formy uéeni mzdy.

4.3.1.Casova mzda

VySe se posuzuje podle toho, kolilsu zamistnanec v praci stravil. Visté fornt se
vlastre vibec neposuzuje, kolik toho za danou dobsglaldTato forma mzdy se pouZziva
zejména tam, kdy zalezi na tom kdy se prace vykin&vjakémcasovém obdobi.
Prikladem niize byt operatorka na telefonni lince, kterd mugikodispozici po ufitou

dobu a vyidit kazdy telefon, ktery obdrzi.

4.3.2. Ukolova mzda

Je pravym opakemiedchozi, zde se mzdacuje podle toho, kolik prace zastnanec
ucklal, jaky vysledek za nim zbyl. Pokud se jedn&stou ukolovou mzdu, nezalezi, kolik
c¢asu i plnéni Ukolu stravil a ani kdy ifesr¢ se ukolu ¥noval. Jeji vyhodou je, Ze
zamestnanec miZze podstatnym Zsobem ovlivnit vySi odrny svou Sikovnosti a
rychlosti. Pouziva se zejméni yyrohg.

4.3.3. Provizni mzda
Provizni mzda se tuje podle Usfchi zantstnance, nafklad procentualnti pausalni
¢astkou za jeden Usgre uzaweny obchod. VySe mzdy tedyuie byt hodg rozdilna

podle toho, jak se za¥stnanci d& ¢i ne. Jeji vyuZziti je nafklad v realitnich kanceté&h.

4.3.4. SmiSena mzda

Je asi nejvice pouzivana forma, kterd vésodihrnuje vice&i mérs vSechny nebo alespo
dva z vySe uvedenych prindipV praxi to mize znamenat, Ze z&sinanec najklad bere
c¢asovou mzdu, plustipadne provize z usgnych obcho@l Z motivaniho hlediska je

nejlepsi zvolit mzdu smisSenou.
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4.4. Funkce odnénovani

Existuji ¢tyfi funkce mzdy a to stimuéai, regul&ni, kompenzéni a alimentani (nekdy

nazyvana také jako socialni nebo zabeéapaci).

4.4.1. Stimul&ni funkce mzdy

Zamestnanec obvykle zaklada pracovni vztatilkmzdé, neboli prosiedkim pro Zivot.
VySe odmény je p@itom umernd praci zamstnance. Ta zavisi na kvalittypu vzalani,
mife odpo¥dnosti a slozitosti zaéstnani a samdejmeé i kvalit¢ a kvanti¢ vykonané
prace. Zarsstnanec je tedy motivovan vSechny tyto slozky zdep a tim mit moznost
zvysit a zlepSit svou odnu. Zangstnavatel timto také ziskava nastrdjdeni pracovniho
procesu, protoZeijnéienou vysi mzdy rize zamistnance sirovat k nejidealgsim

Mriviw s

zamgstnavatele.

4.4.2. Regulé&ni funkce mzdy

Souvisi s poptavkou a nabidkou. Mzd&uje hodnotu a také trzni cenu prace v jednom
konkrétnim oboru, resp. u jednoho zetmavatele. ZvySeni mezd u jednoho subjektu
jednom oboru obvykle vyvola zdjem o praci v tétkcseTato konkrétni profese se tedy
stava vice zadanou a pokud je vliv dlouhodoby, ajgySe samdejme i zajem o vzdlani

v tom oboru. Regutai funkce ma vliv i na samotnou zastnanost, protoZze oviivje
chovani potencionalnich z&stnand, ktefi se rozhoduji, zda maji byt zastnani di

nikoliv.

4.4.3. Kompenzé&ni funkce mzdy
Mzda uZ svou existenci kompenzuje zZatnancicas straveny v zagstnani. Pokud je
prace navic vykonavana ve ztizeném peaitéi v neobvyklou dobu, kompenzuje se

zamestnanci takto strveryas utitymi, zakonem garantovanymiiplatky.
4.4.4. Alimentaini funkce mzdy

Je zakladni funkci mzdy, oviiuje Zivotni Urové zanestnance a dava mu predtky pro
Zivobyti.
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4.5. Systém odréiovani

Hlavnim (&elem odménovani je nalezeni rovnovahy mezi zZstmanci, jimi odvedené
praci, jejich spokojenosti a vynaloZzenymi nakladgmgstnavatele na vyplatu mezd.
Znamena to tedy, Ze systém aghovani je vyznamnym komunikaim prostedkem a také
silnym nastrojem politiky podniku. Odsitovani zamistnand je jednou z nejstarSich a
nejzavazgjsSich personalnicliinnosti, kterd na sebdifahuje mimdadnou pozornost jak
zamtstnavatel, tak zangstnané®’. Systém odmiiovani by ndl byt konstruovan, tak
aby*:
* podporoval st obratu , zisku a zaji@val tak budoucnost firmy
» vytvoril pfimétenou mzdovou diferenciaci
* umoznil gilakat a udrzet dobré a schopné Zatnance
» zohledioval i kvalitativni stranku napénprace
» systém odmmovani by ndl byt dostaténé jednoduchy, jasny, aby umiodval
jednoduchou kontrolu
* motivoval pracovniky k pracovnimu vykonu a rozvejimotivovat je k dosazeni
jejich cila, zlepsit jejich vykon, a prohloubit jejich schomtinebo dovednosti

* podrecovat pracovniky k pracovnimu vykonu a rozvoji

Souhrni tak Ize konstatov&t Ze kvalitni systém hodnoceni je nastrojem zki@tiéni
personalu organizace, dosahovani vysSich wkewssi kvality vSeckEinnosti a rozvoje
schopnosti pracovnik a to vSe v zajmu rozvoje a prosperity organizgeetoze nelze
zapominat na primarni cil podnikani a s tim spoj@gnéni pracovniho vykonu v ramci
fizeni lidskych zdrdj, jako sekvedni manazerské funkceimaphovani citi organizace.
Systém odr&ovani by ndl vyjadrovat, ceho si organizace ceni a za co je takgravena
platit. Dale vyjaduje potebu odngnit ty véci a ¢innosti, které povaZuje organizace za
spravné a tim ukazat, co je pro niletité. Obecnym cilem systému ogéifovani je

zabezpéit kvalifikovanou, schopnou a oddanou pracovni.&flu

2 Koubek, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha, Management Press1998, s. 236-237.

2l 7zadrazilova, D.:Khelerova, V.: Management obchditniy. Praha, Grada Publishing, 1994, s. 206-207.
2 \Jeber, J.a kol.: Management — zaklady, prospeaglhalizace. Praha, Management Press, 2003, s. 183
2 Armstrong, M.:Rizeni lidskych zdrdj. Praha, Grada 2002, s. 559.
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PRAKTICKA CAST

5. ZAKLADNI INFORMACE O SPOLE CNOSTI

ATLAS.CZ je vyznamnym internetovym portalem a jakéiovy Fnasi svym uzivatéim
fadu sluzeb. Hlavnim rozcestnikemgkito sluzbam je homepage na adrese www.atlas.cz,
kde nabizi pehledré seazené odkazy na vSechny sluzby. Velmi jednoduchgfisabem

tak Ize vyhledavat podle kKibvych slov, vstoupit do katalogu firem nebo ziskébrmace

0 patasi. Registrovanym uzivateh se pak oteviraji moznostiippiasobeni obsahu hlavni
stranky”. Atlas si klade za cil oslovit, zejména obsahovyshizbami, nejen cilovou
skupinu ve ¥ku 25 a vice, aleifpdevSim mladé rodiny s jejich pebami na internetu.
Mladsi uZivatele oslovuje diky zéee ICQ, se kterou méa €eské republice exkluzivni
spolupraci.

Tato firma je akciovou spotaosti véele s pedsedou fedstavenstva argmi ¢leny
piedstavenstva, z nich jeden je zampgeneralnimieditelem spolénosti. Spolénost je
ryze ceskad. Umisini na trhu se #&fi dle nav&tvnosti. Nav&vnost se nii podle
unikatnich uzivatél. Ve skupir ceskych internetovych portaktoji na tetim mis¢. Nize
polozeny graf ukazuje na¥$nost unikatnich uzivatélportalu Atlas.cz v jednotlivych

mesicich v milionech. Vysoka na¥§nost podporuje prodej reklamy na portale.

24 \www.onas.atlas.cz
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Graf &. 1) Navstvnost portalu®
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Centrala spolosti je umisina v Praze a zahrnuje z&tnance vSech odigni. Velka
pobaka je umistna v Brrg, dale je pa’R rozmiséno 5 mensich polek. Na pobskach

pracuji pouze zagstnanci obchodniho odiéni.

5.1. Historie spol€nosti

Patatek Atlas.cz se datuje do roku 1997, kdy se pdserat rozhodlo vyzkouSet co vse je
mozné na internetu. O dva roky peégde stal Atlas.cz akciovou speéteosti. V roce 2003
nabidl Atlas.cz svym uZivatiah novy fulltextovy vyhledava plny vyjimecnych funkci,
zmenil vzhled své domovské stranky Etginu sluzeb. Na sklonku roku 2003 zahdjil
Atlas.cz provoz vlastniho obchodniho élhi v Brre. V roce 2004 se Atlas.cz zéfi
piedevSim na dpravu svych prodiuktRok 2006 fivital Atlas.cz s novou tid Byl
odstartovan rozsahly projekt s nazvem ,Restartgmaci kterého bylo uvedeno nové logo
Atlasu - modrozeleny paték, nova personalizovand Homepage, a také odsésmadov
reklamni kampa ,Pepik a Péa z ,Neuservisu". Dale se Atlas.cz stal zastupc€Q ha
ceském trhu a ndil tak ICQ ¢esky, a to ¥etn® moznosti zasilani SMS zdarma sgates

mobilnim operatorem O2. V jarnichégich roku 2006 bylo také ot®no 5 obchodnich

25 Netmonitor
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pobaiek po celéCR. V roce 2007 se najelo na projekt Atlas+, v rarigrého jsou

predstaveny novéi inovované sluzby - azpravy.cz, spunt.cz, utulne.dal$f®

%8 interni zdroje spotmosti
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6. ZAMESTNANCI SPOLECNOSTI
6.1. Organiz&ni struktura spole¢nosti

Firma Atlas.cz ma, krothobchodniho od#eni, pongrné plochou organizani strukturu.
Na vrcholu struktury stoji generalrgditel, kterému je zodpédny vrcholny management
firmy. Zakladni rozdleni organizace sestl na odéleni technické, produktové, vyvojové,
marketingové, finatni a obchodni. Oddeni HR spada pod finani oddleni. Kazdé
odckleni ma svého manazera, ktery je zodumy za chod oddeni, plréni stanovenych
cila, fizeni, komunikaci, Skoleni a rozvoj z&simand. Obchodni odéleni ma vertikalni
strukturu propojenou se strukturou zbytku firmyiikeno obchodninteditelem, kterému
jsou podizeni feditelé jednotlivych prodejnich karmala kanalu podpory prodeje.
Nejdilezit¢jSim prodejnim kanalem je o&ldni account manager ktei obchoduji
nagimo nebo pes medialni agentury svyznamnymi zakazniky. Dal§rodejnim
kanalem jsou specialisté pro prodej internetovéaray, ktéi prodavaji mensim firmam a
jen rekteré typy produkt. Poslednim prodejnim kanalem jsou telesales| ktedavaji
priblizné ty samé produkty jako specialisti pro prodej inegové reklamy pouze s tim
rozdilem Ze prodavaji po telefonGasténé pomahaji specialisin sjednavat sdtzky

operatdi a s administrativou jim pomahaji tzv. adminisbréat
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Graf 2) Grafické zpracovani organiza&ni struktury vedeni spol&nosti

CEO

Sekretariat CEO

Manazer pro interni a Financni feditel Obchodni feditel Manazér vyvoje IT Feditel
externi komunikaci

Grafické zpracovani zbyk&sti spolénosti je umisino v giloze.

6.2. P@et zaméstnanai

V souwasné dob ma Atlas piblizné 150 zamstnandé. V nize uvedeném grafu je ¥id
ponerné vysoky a staly naist zangstnand.
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Graf 3) Narist zaméstnanai®’
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6.2.1. Fichody a odchody zaréstnanai

PredevSim v od&eni obchodu je velky problém s fluktuaci. V nizeedené tabulce je

zapsan pimeérny paiet dni zamestnance Atlas.cz jednotlivych prodejnich kainal

Tabulka €. 1) Pramérny podéet dnia zaméstnance prodejniho kanalu v Atlasu:

Prodejni kanal: Priamérny podet dnia
Marketingovy specialisté 161

Account manage 373

Medialni prodej 508

Telesales 298

Celkovy pramér: 241

6.3. Firemni kultura spoleinosti Atlas.cz

Spole&nost ma uteno 7 bod, které vydava za vrtiti hodnoty Atlas.cz.

"interni zdoje spotmosti
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* rovnost — manager se od ostatnich odliSéSivzodpo¥dnosti, jinak je to stejny
¢lovek jako ostatni. VSichni maji stejnou moznosjips napady. Volna mista jsou
nejdive vypisovana integn

o duslednost

» spolehlivost — otestované produkty, moznost spaahse na kolegy

* otevenost — atlas je otéeny — napaiin, kritice, chvale

* vzdklanost — atlas akademie

* odvaha

* hravost — podporuje prace ,hrou”

Firemni kultura je vytviena vybranou skupinou z&stnand. P zavedeni byl kazdy bod

propagovan formou zabavy.
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7. KOMUNIKACE, VZTAHY, STYL RIiZENI

7.1. FFima komunikace

Atlas.cz je typickou internetovou sposti s minimem formalniifpmé komunikace.

* VyS8Si management — Schazi se pravidl@dnou tyde afeSi aktualni problémy. Je
jedinou pravidelnou formou ipmé komunikaceReditelé oddleni tesi zadané
Ukoly dale se svymi tymy, tedyignaSeji komunikaci shora dobh na dalSich
pravidelnych sciizkach ginaseji zgtnou vazbu.

« Reditelé a jejich tymy — V3echny tymy se schazégi zaleZi na osobnosti kazdého
manaZzera tymu, jak si sitky a jejich pravidelnosti nepravidelnost zorganizuje.
U nekterych tymi nejde ani o formalni sélaky a ani neexistuji zapisy.

LAl employee meeting® — Nazev pro celofiremni <mtk které je sice
nepravidelné, ale padané alespp jednou do roka. Sejdou se zde vSichni
zamestnanci firmy ze vSech pobek a jde o prezentaci vysledkza uplynulé
obdobi a plah do budoucna. Vzhledem k tomu, Ze neni stanoveaad®&inost
setkani, v wokterych letech je toto setkani spojeno s vanm veirkem i
teambuildingem. Jedn& se tedy spiSe o spojeni kitame aktualniho &hi ve
firmé se zabavou.

e ,10 dni s novékem" — Jedna se o Skoleniané pro nové obchodniky, které méa za
cil pripravit zangéstnance na prodej inzertnich ploch na Atlas.czndese o
propracované Skoleni s jasnou osnovotipravenymi studijnimi materialy,
Skoliteli, praktickymi ukazkami, tréninky a zkou$ka

* L Atlas Academy” — V ramci Atlas.cz probihajiazna neformalni Skoleni, ktera jsou
organizovana jednotlivymi zafstnanci a jsou zavisla na dovednostech
jednotlivych zanistnand. Tedy kdo co umi, to i Skoli.

» Ostatni akce — VSechny ostatni akaesajedna o Skoleni, sportovinispole&enské
akce, jsou neformélni, nikym neorganizované a pwjieschvélenitrediteld
jednotlivych oddleni.
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7.2. NegFim& komunikace

Zamestnanci ziskavajiatsinu informaci o firnd a c€ni v ni v ramci neffmé komunikace a

pievazmrt v elektronické podah Ani v jedné pobéce firmy Atlas.cz neexistuji nasiky ci

tisténé interni materily.

»Atlasnik* — Elektronicky vydavany g&sicnik pojednavajici o novych produktech,

aspsich firmy, nejlepSich obchodnicich,figravovanych akcich a novych
zamestnancich. Az na jederfipévek, ktery gipravuje vzdy jedno z odteni, cely

casopis pipravuje marketingové odteni.

_Intranet — Jsou zde sotetény hlavni dokumenty a stmice firmy potebné pro

informovanost a praci vSech zéstnand. Kazdy ze zagstnan@ ma gistupy jen
do sekci, které nalezi k jeho pracovnimuiazaeni. Jsou zde umdsly i citlivé
informace jako fehled benefit, dovolenych a informace o jednotlivych
zanestnancich. Zagstnanci zde vSak mohou najit podklady ze vSechégbigbh
Skoleni, kalenddpripravovanych akati organiz&ni strukturu se vSemi kontakty.
Mantis -je program do kterého se zadavaji pracovni UkadkuB vi zangstnanec,
ktery ukol zadava pro koho je ukol¢en, zada hoifimo pod jeho jméno. Pokud
nevi pod koho jednotlivy Ukol spada zada ukol poped utité oddlIni. Tento

systém vyuzivaji fedevSim obchodnici ve $nu k vyvoji a produkim.

7.3. Vztahy na pracovisti a styFizeni

VétSina zamistnand jsou velmi mladi lidé. Wkovy primer je zde 28 let. UdrZzuji se zde

mezi sebou velmi neformalni vztahy. Vedouci pradkwe snazi o stmelovani kolektivu a

budovani tymu. Je zde snaha o to aby se jednathwigstnanci vzajem$ podporovali a

poméhali si ve zvladani krizovych situaci.

Vedouci pracovnik udrzuje se spolupracovniky gdvneformalni vztahy, zagstnanci se

na réj mohou kdykoli obratit se svymi problémy. Za pdudiemokratického styltizeni se

snazi vSechny spolupracovniky zainteresovat nausmhodovani, ¢gekava od nich

iniciativu pi feSeni problérin
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Zvykem ve spolénosti je si navzajem tykat. Spolost se prohlaSuje za otenou, tzn. Ze
s jakymkoliv problémem dZou zajit i za generélnitieditelem. Diky této moznosti si lidé

piijdou ve spolénosti dileziti.

7.4. Prizkumy spokojenosti zanéstnanai

Zpétnd vazba se provadi dvakragms, a to jednou zatp roku v neformalni rovié s
manazerem lidskych zdifojJedna se o osobni pohovory se vSemiéztmanci s otazkami
zangienymi na pocity zagstnand, jejich pracovni zi@azeni, vysledky, moZnosti
kariérniho postupu v budoucnu apod. Jedna se tedyewené otazky. Jde hla¥no

zpstnou vazbu prdeditele oddleni.

7.4.1. Vysledky pfizkumu spokojenosti

Z provedenych gizkumi spokojenosti vyplynuly nasledujici informace:

* Na préci ve spolmosti si lidé nejvice vazi kolektivu. Kolektiv jagné vysoce
motivatnim prvkem.

» Lidé by uvitali ¥tSi informovanost a mozZnost vice se podilet nzlcitpol€nosti.

e V obchodnim odé&eni jsou velmi vele vitany sowe. Mluvi o souizich jako
vysoce motivanim prvku a to ¥tSina i bez drahych vyher.

* Voddkleni TLS jsem zaznamenal&t$i problémy v komunikaci a jednani s lidmi
ze strany nadizené, tedyeditelky telefonického prodeje.

» Predevsim lidé v pohikédch velmi pijemns hodnoti jakékoliv firemni akce.

* Nekteré zamistnance demotivuje nedodrzovaskierych danych pravidel.

» TeleSales jsou pravidairfrustrovani tim, Ze jim jsou odejimani Kklienti, mé&chz
dlouhodolg pracovali. Coz zfsobuje Spatné vztahy s adiehim field sales.

* NejvétSim tématem v rozhovorech rap firmou byla vnimana pétba udlat
revizi produkfi a naplanovat revitalizaci, eventu&lrzruSeni. Pocitila jsem i
problém v komunikaci mezi produktovym a obchodnihdtenim.

» Za dilezité je povaZzovano zavedeni mzdového systémpnogramatory.
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7.5. Benefity

Spole&nost poskytuje &kolik hmotnych benefit. Mezi tyto benefity pat zejména
stravenky v hodneét 60,-- K& za kazdy odpracovany den. Kazdy zamanec ma k
dispozici napoje na pracovisti — rfapodu, kdvugaj, limonady. Dale spotmost poskytuje
zanestnanédm dojednané slevy veéhterych obchodech. Velmi zajimavy je Sick day, coz
jsou 3 dny placeného pracovniho volna piipgad pracovni neschopnosti. Tato spotest
podporuje studium. Pokud je z&stnanec studentem VS nebo VOS mé néarok na volno 5
pracovnich dni v roce na studium. Velké mnoZstuynhéainan@d ma notebooky, které
muzou vyuZivat i pro soukromé&ély. Déle je ve spotmosti @iblizn¢ 25 aut, které také

muZou zangstnanci vyuzivat i pro soukroméaly.

Benefity ve spolénosti nejsou §li§ &astré odkomunikovany. Zagstnanci je tedy

neberou jako ,&co navic*.
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8. MOTIVA CNi SYSTEM

Motivacni systém v této spalrosti neni definovan. Objevuje se zde jen snaha o
.motivaci®, ktera ovSem nema jasstanovena pravidla a kazdy z manézsarji déla sam
podle svého uvazeni bez zaseni personalniho o#ldni. Personalni odteni ma v této
spol&nosti spiS funkci podpnou, administrativni. Personalistka spiSépravuje
jednotlivé snmdrnice, smlouvy, pomaha interpretovat zakonik praebyva se akcemi pro

zanestnance. Zbytek HRinnosti se nekontrolovatelipresouva na jednotlivé manazery.

8.1. Soutze

Ve spolénosti EZi nekolik typa soutzi pro jednotlivé prodejni kanaly. Tyto séig jsou
velmi piijemne obchodniky fijimany a jsou jimi dost motivovani.
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9. ODMENOVANI VE SPOLE CNOSTI ATLAS.CZ

Na podzim pedchazejiciho roku jsou vzdy shrnuty plany distiho roku a stefhjako
dalsSi naklady a vynosy jsou naplanovany jednotlivynanazery rozpiy na mzdove
néklady jeho odgeni. Tento rozp&et schvaluje fedstavenstvo. Kazdy manazer se musi
do svého rozp#iu v daném roce vejit. Je tedy i ndspuSném manazerovi promyslet mzdy
jednotlivych zanistnand@. V této spolénosti neexistuje zadny mzdovy systém, ale je

vyuzivano gkolik typa mzdovych vyndra.

Pro pozice administrativni, vyvadg a produktové manazery je vyuzivana mzda fixmi, tz
zarwena mzda + «ité procento jako prémie, kterécuje gimy nadizeny. VySe prémie,
je dana po#tSinou maximalnicastkou a to hdi procent® nebo absolutnéastkou. Vyse
prémii a kritéria jejich vyplaceni nejsou piseénupraveny. Nakizeny manazer je vyplaci

podle svého uvazeni a moznosti budgetu.

VySSi management ma navétvrtletni bonus, ktery je vyplacen na zakiadplreni

Stvrtletnich cib.

V obchodnim odéeni jsou mzdy fesré uréeny. Mzdy jsou trojslozkové. Kdy prvidast

je ¢ast zardené mzdy. DalSi sloZzkou je slozka osobniho ohodripde¢era se vaze na
kvalitu plréni pracovnich Ukdl a to bodovym systémem. Kde z&sthanec mize ziskat
body za splené mnoZstvi aktivit, to je népuskuténéné hovory, poet sclizek, paet
uzawenych obchotl V poslednimiacé je to provize, ktera je zavisla na obchodnich
vysledcich. VySe provize je zavisla, mimo absolutidtky na objednavkach, také na %
plnéni svého misicniho planu a na seniatizanéstnance.

Kazdy zangstnanec ma sy plan. Kazdy tym ma gy plan. Celkovy plan je naplanovany
obchodnitreditelkou a schvalenyiedstavenstvem vzdy na podzinegchazejiciho roku.
Plan se rozé&li na 3 dily pro jednotlivé prodejni kanaly. Man&zednotlivych kanéi
roz&li plan na tymy. Supervigopak dale roz#8luji plan svym potizenym dle jejich

schopnosti.

Celkovou strategii firmy je snizovani zakladnichzoh@ zvySovani odém.
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VétSina zamistnand nedostava vyplatni pasky od svych manazeti jim neodivodiuji

vySi mzdy.
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10. DOPORWCENI

Béhem svého zkoumani jsem zjistila o sgalesti velmi mnoho zajimavych informaci.
Téma této bakatgké prace je velmi rozsahlé, z tohavddu jsem nepopisovala celé

sestaveni systéimale navrhla jsem pouze konkrétni dogeni.

M¢lo by dojit ke zmin¢ kompetenci oddleni HR. Role personalisty byda byt:
* Rozvij& potencilu zagstnand, tedy firmy
* Teambuilder
* Vrba pro zanstnance*
* Loajalni partner managementu
* Podpora pozitivniho postojeidi ocekavané zrng ve firme

]

e Kouc¢

NejvétSi prostor pro zvySeni motivace vnimam v komuriikao¥rem od gimych
manazei k podizenym. Kazdy zagstnanec by si # byt védom své zodpasdnosti ve
firm¢ a odnén, které za svou praci od sptiesti dostava. Manazer byehodavodnit vysi
mzdy a pedevSim vyzdvihnout praci navic a ofimm za ni. Idealni by bylo, kdyby
manazer i moznost disponovat s firemnimi benefity a dawatsyym potizenym na

zaklad kvality vykonané prace @fovre se zdvodninim.

Propracova#Si moznosti je hodnoceni zastnand@. Cilem pololetniho hodnoceni by
melo byt prizpisobeni a slashi cili jednotlivce s cili firmy spolu se zhodnocenim
uplynulého obdobi a stanovenitcipro obdobi dalSi. Sééasti hodnoticiho rozhovoru by
mela byt diskuse nad rozvojem zaéstnance. Obsah by &o tvorfit vyhodnoceni
absolvovanych prograim pripadré definice stavajicich znalosti a dovednostiiglatych
pro navrh dalSiho vzthvani. Hodnoceni by &o byt vzdy provadno za dasti
zanestnance aiffmého natizeného vdchto zakladnich oblastech:

* Osobni hodnoceni zasstnance

* PIr¢ni standardnich, mnohdy periodicky se opakujiciait

» PIr¢ni dalSich specifickych Ukb] ohranéenyché¢asovym obdobim

+ Ucinnost profesniho a profesionalnikisiu
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Obchodnici jsou vijpact Usgchu na své vykony pysni. Navrhuji tedy vice propeago
Jest vice bych ale podgida soutZze obchodnik v malych tymech, a to nappritazenim
malé ¢astky (K& 300,--) jednotlivym supervisém na individualni sog#ivost v tymech.
SoutZivost v tymech je v této spdieosti vysoka a na urovni tyimpasobi jako velmi

dulezity motivani faktor.

Dosti zavazné problémy v komunikaci s paénymi jsem zaznamenala feditelky
telefonického centra. Jeji pidgeni jeji chovantasto oznéuji slovy:,,Chova se k nam jak
malym dtem.” Vzhledem Kk jejim profesnim zkuSenostem, kdy seswvi& misto dostala
z nejnizsi pozice dhem rekolika let, vnimam problém v nedostatku manazenskyc
dovednosti. ReSenim vidim v postupném prodkoleni komudikeh schopnosti

S podizenymi.

Jako problém vnimam absenci kontrolnich mechaiistrvytvareni ugitych pravidel sice
dochéazi, ale za#éstnanci jsou o nich informovani pouze jednou a kentrolovano jejich
pInéni. V disledku toto mZe rekteré zamistnance demotivovat k pradiedenim by mohla
byt vétSi informovanost afpdevsim zodpadnost jednotlivych manazierza dodrzovani

stanovenych pravidel jejich ptidenymi.

Vyraznym a pedevsim slozitym problémem je dle mne vyrazna flake ve spotaosti.

Nov&ek pichézejici do obchodnich tyimje okfas stalymi zarstnanci vniman jako
n¢kdo, kdo brzy odejde. Takova osoba v prvnich tydneelmi Spatd zapada do
kolektivu. Vychodiskem by mohlo byt kladeniirdzu na stavajictleny tymu, aby
novakovi jednak pomohli s praci a édomili si, Ze svou vsicnosti mohou vyraznou

meérou napomoci sniZzeni fluktuace.

Program Mantis bych doplnila o ,chat zéstmand“, kde by si zamstnanci vyndnovali
zkuSenosti. Saiasti programu by mohl byt také profil zésthand z oblasti pracovni i
zdmove. Myslim, Ze by si dikyémto vylepSenim zasstnanci z&ali program vice

vyuZivat.

Dale je teba naplanovatizné firemni akce. Spalenské udalosti se ve fighsice konaji,

ale nemaji pevnyad. Navrhuji rovnhorérné rozloZenidchto akci v pitbéhu kalend&niho
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mésice, s tim, Ze jednou by se setkani konalo ¥ Brpodruhé v Praze. Jednou za rok by
se nel konat celofiremni teambulding. VSechny mimopradoaktivity by se zakladaly na

dobrovolné dasti.

Spole&nosti také chybi provazanost obchodniho a prodéktovoddleni. Zastupcidchto
odckleni by se nili setkavat na pravidelnych dsicnich sclizkach, na kterych by
prodiskutovali planované projekty a&pou vazbu od zakaznik Nasledg by neli byt
obchodnici o novych produktech osébmproskoleni, nikoli jako doposud kratkym

informatnim e-mailem.

Jako nefastné vidim individualitu jednotlivych mana#esti rozhodovani a nephlednost

jednotlivych systéri.

10.1. Mzdové navrhy

Podle mého nazoru by hodnocendlonzistat v kompetenci naéizenych. Mila by byt ale
v n¢kterych gipadech pesrgji stanovena pravidla a rova jejich dodrzovani by o byt

kontrolovano.

NejvétSi problém s nejasnostmi v odiovani jsem zaznamenala v oblasti prodult
vyvoje. Mzdové ohodnoceni produktového manazera o vychazet z jeho

odpowdnosti za vyvoj nav8vnosti sluzby a za trzbu na dané skizb

Mzdové ohodnoceni vyvaja by nelo reflektovat jejich vykonnost, kvalitu acasnost
dodavané prace. Princip oédny by se opiral o fakt, Ze odima za dosazeni vysokého cile
by byla hodg progresivni. S kazdym dnem by pak daha za nedodany ukol automaticky
klesala (nap o 1.000,-- K).
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ZAVER

Téma motivace je pro &nvelice zajimave aippsani této prace jsem se dédsla velke
mnoZstvi teoretickych informaci, které jsem séida v praxi. Nej¥tSim @ginosem pro
byly osobni rozhovory s manaZery sgolesti. Velmi zajimavé také byly rozhovory
stadovymi zanistnanci spolkénosti, ktéi mi napomohli k lepSimu pochopeni fungovani

spole&nosti.

Cilem této bakai&ké prace bylo posouzeni motimého systému a systému ogiovani.
Nejdiive byly vymezeny a vystleny jednotlivé pojmy. Poté byla popsana &mna
situace podniku. Kromntoho byl proveden vyzkum spokojenosti pomoci razimd. Na
konci prace jsou uvedena na zaklagisteni konkrétni opaeni. Padly pedevsim tyto
navrhy:

e Zmeéna role personalisty

* Zména komunikace s#mem od natizeného k poidzenému

e ZvySeni dirazu na dodrzovani firemnich pravidel

* Snizeni fluktuace

* Rozvoj manazér

» Planovitost a rovnogmnost firemnich akci

* Podpora soétivosti

* Provazanost odtkni produktu a obchodu

* Propagace od#i, benefifi

Veéfim, Ze navrhy budourimosem pro spolmost i zamistnance spotmosti, \etrg jejiho
vedeni.
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2) Organizaéni struktura jednotlivych odd éleni:

Obchodni oddéleni

Obchodni Feditel

Area Sales manager Area Sales manager telefo:?izzzﬁrmua Reditel pro pfimy Sales support
Morava Cechy a nepfimy prodej manager
4 N\
regionélnich regionalni X - Account Group AV sales
supervisor{l supervisofi Supervisor TLS ST I Supervisor TLS CrEei manager nepfimj prodej administratofi
A J
4 N\ | N
marketingovy marketingovy =
specialisté specialisté = TS = TS TS Account managefi
A J | J
4 Y 4 R
W= sales administrator e sales administrator
A RN J

Manager
segmentu firem




Oddéleni vyvoje

Manazer vyvoje

grafici VYVOjari html kodéri

Oddéleni produktu a obsahu

( Produkty

Obsahové sluzby

Produktovy manazefi

Komunity

Produktovy manaZzefi

Ostatni sluzby

Produktovy manaZzefi




Financni oddéleni

[ Financni feditel

Hlavni (cetni

Ucetni

) |

Fakturantka

Personalistka

Custome care

Office manager

Mzdova Gcetni

Recepcni

Analytik

Recepcni




IT oddéleni




Oddeéleni marketingoveé
komunikace

Manazer pro externi
a interni komunikaci

Specialista BTL
komunikace junior




3) Dotaznik: Hodnoceni spokojenosti

Vztah K pracovnéinnosti

Co mi moje safasna prace finasi?

Dava mi moje prace pocit plného uspokojeni? Polaidanby mi k &mu napomohlo?

Které oblasti povazuji za nejrizik®éi, sniZujici vykon a spokojenost zésmand
(zakrouzkuji vSechny co povazuji za nejriziksi a gipadre pripisu dalsi):

a) pasivita, neochota nést odpdrost

b) pocit sounalezitosti s firmou a jejimi vysledky

c) neochota hledat nowaSeni

d) sniZzena kvalita komunikace v tymu

e) nizSi ochota spolupracovati@@avat znalosti a informace

f) snizena kvalita komunikace ndkenymi

Vzdglavan

O jaky druh vzdavani mam zajem? (mam 10 lFodckteré libovold rozcelim, mezi
jednotlivé druhy vzdlavani)

a) jazykova vybavenost (s moznosti uznavanych z4qus

b) Skoleni pro manaZery — vedouci pracovniky

c) prace tymu jako celku — tymova kooperace, kokaoe, motivace
d) odborna skoleni — zakonik prace, zakoketrictvi apod.

e) Skoleni nikkych dovednosti

- komunika&ni dovednosti

- asertivni jednani

- prodejni dovednosti

- sebéizeni a time management

- konflikt a jeho zvladani

- sebepoznani

- prezentani dovednosti

- stress management

- fizeni internich projekit

- rétorika — mluveny projev

- vedeni porad

- hodnotici a motiveni systémy ve firma

- asertivita

Jaké dalSi sSkoleni, které nejsou uvedenyedghozi otdzce byéaajimala?
Kolik casu jsem schopen/mam zajeimovat mému dalSimu \&dvani?
Jsem ochoternémovat vzdlavani volnycas? Pokud ano, v jakém rozsahu?

Jsem ochoten spolupodilet se na financovani méfiéavani? Pokud ano, kterého kurzu
by se to o tykat?



Tym
Co povazuiji za silné stranky mého tymu? (spolupnaicm)

Co povazuji za slabé mista mého tymu? (spoluprdcgvn
Sc¢im se nij tym nejvice potyka? (spolupracovnici)

Co si myslim, Ze by napomohlo zvysSit motivovarmoststnana?

Jaké oblasti povazuji za nejpodsigii pro celkové zlepSeni ekonomickych vysiedk
spole’nosti?

V jakych oblastech navrhuji, aby sé&jrtym vza@laval (ocisluji ty co jsou podle endiilezité
a tyto a@isluji dle priorit od 1 nejdlezitjsi...)?
komunikace v tymu

udileni a pijimani kritiky

rozcleni tymovych roli

sebepoznavani versus lepSi poznani ostatnich
motivace tymu aneb spdied vize

work-shopy v oblasti:

marketing

procesy ve firm

nastaveni procé@sa sdileni informaci

Skoleni pro manazery

odborné Skoleni

produktova skoleni

jazykova vybavenost

Vedeni spolénosti

Jakou zranu v pristupu nadizenych bych uvital?

Jak bych ohodnotil svéhaimého nadizeného podle danych kritérii? (Hodnotici Skala: 1
az 10 ( 1... minimalni, 10....maximalni - neni lepzovat)

Schopnost naslouchat

Koordinace tymu (procésosob)

Odvaha riskovat (ugmi rozhodnout)

Cilewedomost a vytrvalost

Umeéni delegovat —ignést moc

Umeéni pribéZné kontroly

Poskytovani pozitivni kritiky

Mira poskytovani pochvaly

Podpora ostatnich

Zvladani negativnich emoci




Vira v Usgch

NositelfeSeni

Schopnost patit se z chyb

VzZdy uctlat néco navic

Co dalsiho bych od svého n@mkeného céekaval/a?

Co bych rad/a jestprodiskutoval/a?
(osobni, tykajici se osobniho rozvoje, specifickéefty apod.)

Otazky pro novéky

Shodovala se mojer/g@dstava o pozici ziskana na zaldagohovor: po nastupu do
spole’nosti?

Co n¥ prijemre prekvapilo a co zaskdo po nastupu do spafaosti?

Jaka informace by pro é¢nbyla jeS¢ dilezita pi nastupu do pracovniho penu a jeho
prvniho tydne?

Co jsem nejvic ocenil vramci zaskolovaciho proeedakou pomoc bych jéSuvital
v ramci celého zaskolovaciho procesu ve spalsti?



