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ABSTRAKT

PredloZzena diplomova préace je zaméfena na navrzeni u¢inného systému zaméstnaneckych
vyhod pro motivaci ¢lenti obchodniho oddéleni akciové spolecnosti Graspo CZ. Teoreticka
¢ast je vénovana nahledu na persondlni management a jeho slozky. Vyklad obsahuje po-
jednani o motivaci a stimulech, vybranych teoriich motivace a motivacnich systémech.
Praktické ¢ast obsahuje dotaznikové Setfeni spole¢né s definovanim piedpokladd, a z jejich
vyhodnoceni vyplyvajicich problematickych oblasti, jez jsou podkladem pro sestaveni sa-
motného projektu. V projektu jsou sestaveny cile, v souladu s nimiz je vytvofen systém
zaméstnaneckych vyhod. Ten je poté podroben nakladové, rizikové a ¢asové analyze. Na
z&veér je uvedeno shrnuti piinost pro akciovou spolecnost Graspo CZ, které vyplyvaji ze

sestaveni projektu.

Klicova slova: Motivaéni systém, benefit, danova uznatelnost, casovy fond, fluktuace za-

méstnanci

ABSTRACT

The submitted diploma thesis is aimed at composing an effective employee benefits sys-
tem, in order to motivate members of sales department in Graspo CZ company. The theore-
tical part presents an outlook on personal management and it’s components. The explicati-
on encompasses an essay about motivation and stimulus, selected motivation theories and
motivation systems. The analytical part deals with questionary survey together with hypo-
theses definition and problematic areas, consequential from the questionary analysis. These
problematic areas are an underlying asset for project composition. The project incorporates
the goals of motivation system. Furthermore the motivation system is constructed in cohe-
sion with these goals and it’s employee benefits are put through a cost, risk and time
analysis. There is given a summary of all contributions and benefits for Graspo CZ compa-

ny that stem from the diploma project composition in the end of the thesis.

Keywords: Motivation system, benefit, tax recognition, time fund, employee fluctuation
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UvVOoD

Globalizace a liberalizace zpusobila, Ze se dynamika zmén a rozvoje trzniho prostiedi neu-
stale zvysuje. Proto je pro firmy stale vétsi vyzva Celit konkurenci, inovovat své vyrobky,
ptizpisobovat metody fizeni konkrétnim podminkédm a zejména nastavit celkové smétova-
ni firmy k dlouhodobému a stilému ristu a rozvoji. PfestoZze je tato dynamizace
a modernizace celkového podnikani v Ceské republice stale vice patrnd, je s podivem, ko-
lik firem zanedbava nebo Casto Upln€ opomiji nejdalezitejsi slozku kapitalu, a to své za-
méstnance. Pfitom jsou to pravé zaméstnanci, jejich znalostni fond, zkuSenosti, spokoje-
nost a motivace, které¢ jsou rozhodujicimi faktory tspéchu firem ve velmi ostrych podmin-
kach globalizovanych trhi. Jednou ze slozek, kterd je velmi podstatnd vzhledem

k fungovani a rozvoji firmy, se budu zabyvat v ramci této diplomové prace.

Dlivodem zvoleni daného tématu je mimo jiné mtj velky zajem o personalistiku jako tako-
vou. Rada bych v budoucnu pracovala v tomto oboru. Motivaéni systém je podle mého
nazoru komplexem, jenz by mél slad’'ovat cile, které od svych zaméstnancti firma pozaduje,
spolecné s potiebami, jez zaméstnanci maji ve vztahu k pracovnimu mistu 1 jejich volnému
casu. M¢l by zarovei optimaln€ vyuzivat danové podminky v zemi a piisobit jako ¢astecny
¢1 uplny fesitel problémovych oblasti v daném utvaru, Giseku a v celém podnikovém pro-

stiedi (komunikace, konflikty, spoluprace, vztah nadfizeny-podiizeny, atd.).

Zékladni cil diplomové prace je vyhovét pozadavkim vedeni firmy Graspo CZ, a. s. na
vylepSeni stavajiciho motivacniho systému. Zakladem k tomuto mé byt implementace za-
meéstnaneckych vyhod k nynéjSimu, témeét Cist¢ mzdovému ohodnoceni. Dany projekt ma
byt nédkladove unosny, specifikovany na konkrétni produkty a Sity na miru problémovym

oblastem v obchodnim odd¢€leni akciové spolecnosti Graspo CZ.

V teoretické Casti se zaméfim na pojednani o persondlnim managementu a jeho ulohach.
Déle zminim zakladni pojmy z oblasti motivace a stimulace, uvedu vybrané, nejvyznam-
néjsi teorie o motivaci. Déle jsou postihnuty stimulac¢ni prosttedky a jejich vyznam pro
motivaci. Zaroven se zaméfim na motivacni systém, na jeho potfebné prvky a zminim se

1 o cafeteria systému.

Prakticka c¢ast bude témeér cela vénovana dotaznikovému Setfeni mezi zameéstnanci ob-
chodniho oddéleni akciové spole¢nosti Graspo CZ a vlastnimu empirickému prizkumu.

Uvod bude patiit predstaveni zkoumané spoleénosti a stanoveni piedpokladti spoleéné
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s vybérovym souborem. Na pocatku analyzy budu hodnotit stavajici systém zékladnich
a dodatkovych forem mzdy, jeho pfednosti a nedostatky. Déle také uvedu metody, jez bu-

dou v analytické Casti pouzity.

Vystupem praktické ¢asti bude také stanoveni problematickych oblasti. Na ty bude zamé-
fena pozornost v projektové ¢asti diplomové prace. Na zavér bude celé dotaznikové Setieni

shrnuto a ptedpoklady porovnany s empirickym pozorovanim.

Projekt bude vénovan navrhu motivacniho systému pro akciovou spole¢nost Graspo CZ.
Jeji uvod bude patfit stanoveni cilt jak v ramci projektu jako celku, tak i v rdmci motivac-

niho systému samotného.

Na samém konci diplomové prace budou shrnuty piinosy ptredkladaného projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Cilem teoretické casti je zpracovat literarni reSerSi z oblasti motivace zaméstnanct jako
soucast personalniho fizeni firmy. PfedevSim se zaméfim na oblast personalniho manage-
mentu a jeho ukoli. Cilem je také vytvoteni celistvého pohledu na pojmy z oblasti motiva-
ce, které s danym namétem uzce souvisi. Zameér této Casti je celkove ucelit teoretické po-
znatky z daného tématu, tykajici se zlepSeni motivacniho systému zaméstnancii obchodni-

ho odd¢leni firmy Graspo CZ, a. s.

Personalni praci nazyvame vSechny ¢innosti ve firm¢, které jsou spojené se zaméstnanci.
Patii sem proto mnoho aktivit od planovani potieby pracovniki, jejich pfijeti, hodnoceni,
odménovani, vzdélavani, vztahii na pracovisti, péce o zaméstnance, informacniho systému,

az po samotné propousténi zaméstnancii. [16, 18]

Personalni praci ve firm¢ obvykle vykonava personalista nebo personalni utvar, ale je také
soucasti naplné prace vSech vedoucich pracovnikd, jez plni svou fidici funkci a vykonavaji

operativni persondlni ¢innosti ve vztahu ke svym podiizenym pracovnikiim. [16, 24]

V modern¢ fizeném podniku je persondlni fizeni vniméano jako vyznamny nastroj zvySova-
ni konkurenceschopnosti a ekonomické uspéSnosti podniku v podminkach globalniho
a liberalniho trendu. Dobré troven personalniho fizeni mize vést k tomu, Ze hospodaiské
vysledky mohou byt v jednom podniku vyrazné vyssi nez v podniku jiném, ackoliv oba
podniky maji k dispozici stejné moznosti, tedy stejné mnozstvi prace, kapitdlu i vybaveni
stroji a technikou. Persondlni fizeni smétuje k tomu, aby byl lidsky kapital podniku vy-
konny a snazi se o to zvySovanim produktivity prace, tj. zlepSovanim vyuziti pracovnich
sil, rozvojem pracovnich schopnosti pracovnikii a plsobenim na pfistup pracovnika

k praci. [11]

Pojmy ftizeni lidskych zdroji a lidské zdroje nahradily pojem persondlni fizeni ve smyslu
oznadeni procestl tykajici se Fizeni lidi v organizacich. Rizeni lidskych zdrojti je definova-
no jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organiza-
ce maji. Jsou to lidé, ktefi v organizaci pracuji, a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji
k dosazeni cili organizace. Podle mého nazoru jsou lidé velkym bohatstvim, tedy aktivem

organizace a konkuren¢ni vyhody se dosahuje strategickym investovanim do tohoto bohat-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 14

stvi pomoci ziskavani a stabilizace pracovnikd, fizeni talentli a programti vzdélavani a roz-

voje. [22]

Nova teorie fizeni je rozvijena jako véda o dynamice velkych zdroju lidské energie. Zaklad
rozvoje podniku je v lidské energii, kterd mize byt brzdéna, mtze ji byt plytvano, ale mui-
ze byt také usmérnovana, akumulovana a kultivovana k cilim a hodnotdm podniku. [12]

V malé firmé se fizenim lidskych zdroji zabyvéa sam majitel ¢i manazer firmy, ktery za-
bezpecuje vSechny fidici ¢innosti. V oblasti personalistiky se snazi plnit pfedev§im povin-
nosti zaméstnavatele vyplyvajici z pracovnépravni legislativy a dalSich ptfedpist. Personal-
ni prace vétsSinou vykonava nahodile a pomoci levnych, snadno dostupnych metod. Je to
dano jednak jiz zminénym omezenym pfiistupem k finanénim zdrojim, ale také tim, Ze
manazer musi zvladat mnoho ¢innosti a uZ mu nezbyva ¢as pro feseni téch méné urgent-

nich. [9, 16]

Naopak ve velkych firmach ma fizeni lidskych zdroji na starosti vétSinou personalni utvar
spolu se stfednim managementem. Jejich cilem je zajistit, aby byla organizace schopna za

pomoci lidi uspésné plnit své vytycené cile. [11]

1.2 Uloha personalniho uitvaru

Personalni planovani ma klicové postaveni ve vyspélych organizacich. Je vychodiskem
kvalifikovaného rozhodovani vrcholového managementu, protoZze poskytuje vyznamné
udaje na koncipované smérovani organizace a umoziuje aktivné reagovat na cile, resp.

ptipadné problémy, které musi organizace tesit. [15]

Ve vétSich organizacich je zpravidla uzite¢né nahlizet na persondlni Gtvar jako na poskyto-

vatele tfech druhti podpory [8]:
e Specifické sluzby

e Rady

e Koordinace

To znamen4, ze personalni Gtvar miize rozhodovat o pfijimani pracovnikii do pozic, nebo
na druhé strané¢ muize pouze radit operativnim manazeriim ohledné pfijimacich procesu.

Vztah mezi persondlnim oddélenim a operativnimi manazery je pro firmu velmi dulezity.
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Personalni utvar by mél u¢inné koordinovat tyto manazery tak, aby nezasahoval pfimo do

jejich kompetenci. [8]

Personalni utvar se specializuje na zalezitosti souvisejici s fizenim a rozvojem lidi
v organizaci. Mize se zaméfit bud’ jen na nékteré, nebo na vSechny oblasti fizeni lidskych

zdrojii. A to na oblasti tykajici se [4]:

e planovani zaméstnanci — planovani potfeby zaméstnancil, jejich poctu, profesni

a kvalifika¢ni struktury a rozmisténi;

o ziskavani a vybér zaméstnanci — urceni zplisobu a metod pokryti potfeb zaméstnanci,

zahrnuje metody vnéjsiho i vnitiniho vybéru zaméstnanct;

¢ hodnoceni pracovnikii — pro potfeby personalniho rozvoje firmy i pldnovani osobniho

rozvoje pracovnik;
e hodnoceni prace a popis pracovnich mist;
e odménovani — tvorba nastroji pracovni motivace a firemnich mzdovych systémi;
e firemni systémy vzdélavani — planovani vzdélavani, jeho pfiprava a organizace;

¢ Kkolektivni vyjednavani — jednani zaméstnavateli a odbort jako socialnich partnert,

ptiprava jednéani pro uzavieni kolektivni smlouvy, vedeni pracovnich agend;

e socialni péfe — organizace socialnich sluzeb, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,
zdravotni péce, kontrola pracovnich podminek, organizace aktivit volného Casu, sport,

rekreace, kultura, apod.;

e personalni informacéni systém — pro potieby firmy i externich organti, personalni ad-

ministrativy. [4]

Obecnou ulohou personalniho utvaru je pomoci organizaci pifi dosahovani vytycenych cil
tim, Ze ji poskytne veskeré informace, rady a podporu o vSem, co se tyka jejich zaméstnan-

cu a zajisti produktivitu prace na konkurenceschopné urovni. [4, 17]

Cilem je zajistit, aby management jednal efektivn€ ve vSem, co je spjato se zaméstndvanim
a rozvojem lidi. Dalsi kli¢ovou ulohou je tvorba prostfedi a podminek, které lidem umozni,
aby co moznd nejlépe vyuzivali vS§echny své schopnosti a potencial jak ku prospéchu orga-
nizace, tak ke svému vlastnimu uzitku. Persondlni utvar pisobi jako soucast celkového

procesu fizeni podniku a nelze jej vidét jako samostatnou ¢ast. [4, 17]
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Vysledkem stojicim na konci dlouhého fetézce Cinnosti personalniho ttvaru by mél vzdy
byt spokojeny zaméstnanec, motivovany pro podani maximalniho vykonu, optimalni

mnozstvi takovychto zaméstnanct a dosazeni vytyCenych cilt. [4, 17]

1.3 Prace v zivoté ¢lovéka

Prace je ucelové vynakladani usili a aplikace znalosti a dovednosti. VétSina lidi pracuje,
aby ziskala penize a vydé€lala si na Zivobyti. Neni to ale pouze jediny divod. Lid¢ pracuji
také proto, aby uspokojili dalsi potieby, které jim prace pfindsi. A to je napt. uspokojeni,
ze délaji néco uzitecného, pocit uspéchu, prestize, uznani, rozvijeni svého nadani

a moznost zafadit se do spoleCnosti. [25]

Pfi vykonavani urcité prace ma cloveék snahu tuto praci vykonavat cilevédomé a usiluje

o zvladnuti urcitého ukolu jen tehdy, je-li k této praci pfiméfené motivovan.
Funkeci prace pro ¢lovéka je [25]:

e zabezpecCeni prostiedkil na stravu;

e strukturovani ¢asu;

e pravidelna socidlni interakce;

e zazitky tvofivosti, dovednosti, smyslu Zivota;

e zdroj osobniho statutu, identity;

e zdroj aktivity.

V dalsi kapitole se zamefim na motivaci a stimulaci zaméstnanct, na uceleni jednotlivych
pojmu tykajicich se motivace a vybranych motivacnich teorii. Nejdilezitéjsi casti je vycet

stimula¢nich prostfedki, volba motivacnich postupii a jejich vyznam pro motivaci.
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2 MOTIVACE A STIMULACE

Termin motivace je v soucastné dobé jednim z nej€astéji pouzivanych psychologickych
pojmi. Souvisi s celkovym postavenim a ulohou ¢loveéka ve spolecnosti, s jeho Cinnosti

i s jeho osobnosti. Kazdé cilevédomé jednani clovéka je jedndnim motivovanym. [5]

Motivace je to, co vybizi lidi jednat nebo chovat se tak, jak jednaji nebo se chovaji. Kdyz
sledujeme lidi, chovajici se urCitym zplisobem, ptame se: ,.JJaké jsou jejich motivy?*
Chceme-li, aby néco udélali, ptame se: ,,Jak je mizeme motivovat?* a ,,Jakym zpiisobem

je mizeme stimulovat?* [3]

Mezi motivaci a stimulaci je patrny rozdil. Motivace je urcity slozity soubor Cinitelt, které
predstavuji tzv. hnaci sily ¢innosti ¢lovéka samotného a ovliviiuji jeho jednani. Stimulaci
spiSe rozumime pouziti ur¢itého prostiedku, kterym disponuje podnik nebo jiny subjekt
s cilem navodit v zamé&stnanci ur€ity zajem nebo snahu — tedy ovlivnit jeho vnitini motiva-

ci. [5]

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazni trvale vysoké tirov-
n¢ vykonu lidi. Znamena to vénovat zvysSenou pozornost nejvhodnéjsSim zptisobim moti-
vovani lidi pomoci takovych néstroju jako jsou riizné stimuly, odmény, vedeni lidi a — co
je nejdilezitéjsi — prace, kterou vykonavaji a podminek v organizaci, za nichz tuto praci
vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostie-
di, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledki odpovidajicich

oc¢ekavani managementu. [4]

2.1 Motivace a potieby

Pro dalsi vyklad pojmu motivace a vzniku motivovaného chovani je potfebné vymezit
vztah mezi ¢tyFmi pojmy: hodnota, potieba, motiv a stimul. Tyto pojmy definuje psycho-

logie a teorie motivace takto [3]:
¢ hodnota: ,,to, co odpovida n¢jaké potiebé ¢loveka, co pottebuje®; [3, s. 127]

e potieba: , prozivany nedostatek néceho, co ma pro ¢lovéka hodnotu, k ¢emu mé hodno-

tici vztah®; [3, s. 127]

e motiv: ,,vnitini pohnutka, pfi¢ina chovani ¢lovéka, ktera urCuje smér a intenzitu jeho

chovani®; [3, s. 127]
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e stimul: ,,vnéjSi podnét, pobidka, kterd ptichazi z okoli ¢lovéka a podnécuje jeho Ein-

nost“. [3, s. 127]

Motivace zacind potiebami, které existuji u nas vSech. Jestlize tyto potieby nejsou uspoko-
jeny, stanovime si cile, védomé nebo podvédomé a jedname tak, abychom tohoto cile

uspésné dosahli. [3]

Potifeba znamend stav nedostatku. Mezi potfebou a motivem je rozdil velice maly

a v praxi oba pojmy bézn¢ zaménujeme. [6]

Model procesu motivace souvisejici s potfebami ukazuje obrazek Obr. 1.

Stanoveni cile

T

Podniknuti kroka

Potreba

\ . /

Obr. 1. Proces motivace [4, s. 160]

Tento model naznacuje, ze motivace je iniciovana védomim nebo mimovolnym zji§ténim
neuspokojenych potteb. Tyto potieby vytvareji ptani dosahnout nééeho nebo néco ziskat.
Poté jsou stanoveny cile, o nichZ se véfi, ze uspokojuji tyto potieby a pfani, a voli se cesty
nebo zplsoby chovani, od nichZ se ofekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilti. Po-
kud je urcitého cile dosazZeno, potieba je uspokojena a je pravdépodobné, ze chovani, které
vedlo k cili se naptist¢ zopakuje v pripade, Ze se objevi podobna potieba. Jestlize neni cile
dosazeno, je méné pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. Tento
proces opakovani uspé$né¢ho chovani nebo krokl se nazyva upeviiovani presvédceni nebo

také zakon pfiCiny a U€inku. [4]
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2.2 Typy motivace

K pracovni motivaci 1ze dojit dvéma cestami. V prvnim piipad€ lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potieby, nebo alespon
vede k tomu, Ze od ni ocekévaji splnéni svych cili. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé
stimulovani managementem prostfednictvim takovych metod, jako je odméinovani, povy-

Sovéani, pochvala atd. [4]
Podle Herzberga [4], existuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace — ,,faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
uréitym zplisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii
odpovédnost (pocit, ze prace je dilezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu v hierarchii pracov-

nich funkei.” [4, s. 161]

e Vnéjsi motivace — ,,to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofii ji odmény,
jako napft. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napt. disci-

plindrni fizeni, odepieni platu nebo kritika.” [4, s. 161]

Externi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné pisobit
dlouhodobé¢. Interni motivatory, jenz se tykaji ,.kvality pracovniho Zivota“, budou mit

hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv nucené mu zvnéjsku.

[4]

2.3 Vybrané teorie motivace

Motivace nema komplexni zpusob, kterym bychom ji mohli zkoumat. Proces motivace je
tedy zaloZen na fad¢ teorii motivace.
Nejvlivnéj§imi teoriemi jsou [4, 13]:

e Teorie instrumentality, kterd tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prosttedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadou-

cim zptsobem.

e Teorie zamérené na obsah, které se zamétuji na obsah motivace tvrdi, Ze motiva-

ce se v podstaté tyka podnikdni krokl za ucelem uspokojeni potieb a identifikuje
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hlavni potieby, které ovliviiuji chovani. Také jsou znamé jako teorie potieb. Autory

téchto teorii byli Maslow a Herzberg.

e Teorie zamérené na proces, které jsou zaméetrené na psychologické procesy ovliv-

nujici motivaci v souvislosti s o¢ekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti. [4, 13]

2.3.1 Maslowova hierarchie potieb

Nejslavnéjsi klasifikaci potieb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domnival se, Ze
existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi, a to pocinaje
zékladnimi fyziologickymi potfebami, pres potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby
a potfeby uznani, az k potiebam seberealizace, coz je nejvyssi ze vSech potieb. [6, 11]

Podle Maslowa tedy rozpoznavame nasledujici vycet potieb [11]:

o fyziologické: potieba kysliku, potravy, vody a sexu;

jistoty a bezpedi: potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych potieb;
¢ socialni: potieba lasky, ptatelstvi a akceptace jako piislusnika skupiny;

e uznani: potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeucta) a byt re-
spektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zatadit do dvou dopliujicich se skupin:
1. touha po uspéchu, sebediveie, nezavislosti a svobodé. 2. touha po reputaci nebo po-

staveni, uznani a ocenéni;

o seberealizace: potfeba rozvijet potencidl a dovednosti, stat se tim, o cem ¢lovek véfi, ze

je schopen se stat. [11]

Maslowova teorie motivace tvrdi, Zze v pfipad¢ uspokojeni niz§i potieby se stavd domi-
nantni potfebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak koncentrovana na uspokojeni této
vys$i potfeby, coz miizeme nazvat jako tzv. princip prepotence uspokojovani potieb.

[6, 11]
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POTREBA narofna prace, irdi pileZitodt, Gspésnost
SEBEREALIZACE ¥ praci, postup v higrarchii pracovnich pozic
PD'ImIA uznéni jedince jako pracovnika, uznani prestiZe
uz jeho profese & pozice, pocit napinéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnod pracovniho tymu, piétel ské vedeni

SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPECI jictota prace, bezpefnost a ochrana zdravi
pil praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

4 A

Obr. 2. Maslowova hierarchie potieb zamérend na pracovni oblast [31]

2.3.2 Herzbergovy motivac¢ni a hygienické faktory

Herzberg (1957) vypracoval na zdkladé¢ zkoumani zdrojii pracovniho uspokojeni ¢i neu-
spokojeni ucetnich a techniki tzv. dvoufaktorovy model satisfaktori (motivatorii)
a dissfaktort (faktort hygieny). Herzberg vychézi z toho, ze ptani zaméstnanci se déli do
dvou skupin — jedna skupina, tedy skupina satisfaktorti, se soustiedi podle potfeby osobni-
ho ristu a druhd skupina, tedy skupina dissfaktort, je spojena se sluSnym zachdzenim
v oblasti odménovani, pracovnich podminek a administrativnich postupt. Napliiovani po-
tteb druhé skupiny nemotivuje jedince k vy$Simu pracovnimu vykonu, od uspokojeni této
druhé skupiny potieb Ize ocekavat jen prevenci nespokojenosti a Spatného pracovniho vy-

konu. [5, 11]

Jak uvedl ve své knize Forsyth [10, s. 17], mezi hygienické faktory patii:
e politika a administrativni procesy spolecnosti;

e dohled;

e pracovni podminky;

e plat;

e vztahy s kolegy;
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e osobni zivot (a vliv prace na n¢j) ;
e spolecensky status;
e jistota.

Vsechno jsou to vnégjsi faktory, jez maji na jedince urcity dopad (faktory prosttedi), jestlize
v téchto oblastech nejsou zadné problémy, je po motivacni strance vSechno v potradku.
Jestlize zde vSak problémy jsou, vznika vazné nebezpeci, ze prevladajici motivacni pocity
budou oslabeny. [10]

Dale podle Forsytha [10, s. 18], mezi motivacni faktory patii:

e dosazeni cile;

e uznani;

e préce sama o sobg;

e odpovédnost;

® postup;

e rust.

Vsechny tyto faktory, at’ jsou pozitivni nebo negativni, vychazeji z hlubin lidské povahy
a nabizeji vedoucim pracovnikiim pii zajiStovani dobrého vykonu lidi ty nejlepsi moznos-

ti. [10]

2.3.3 Alderferova ERG teorie

Tato teorie navazuje na Maslowovu teorii, avSak redukuje urovné potieb pouze na 3 a to:
[11]

e potieby existen¢ni (E), které odrazi potiebu tykajici se vymény energie a potiebu do-
sahovat a udrzovat homeostatickou rovnovahu s ohledem na zaji§téni si urcitych mate-

ridlnich pfedméth (hlad a zizen, plat a zaméstnanecké vyhody); [11]

e potieby vztahové (R), které ptiznavaji to, Zze lidé se chtéji angazovat ve vztazich
s lidmi kolem sebe. Zékladni charakteristikou téchto potieb je to, Ze jejich uspokojeni

zavisi na procesu sdileni a vzdjemnosti; [11]
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e potieby ristové (G), se objevuji v disledku tendence otevienych systému v pribéhu
¢asu vnitiné rust a diferencovat se, a to nasledkem ptrekracovani hranic prostredi. Uspo-
kojeni rustovych potieb zavisi na tom, jak jedinec nachézi ptilezitosti k tomu, aby napl-

noval své predstavy a staval se tim, ¢im se mtize stat. [11]

2.3.4 McGregorova teorie X a'Y

Teorie X a Y reflektuje existenci protikladnych piedstav o Clovéku — pracovnikovi
a z téchto ptedstav vychazejicich pfistupti k nému. Prvni typ pfedstavy - typ X — ve svém
celku vyjadiuje ndzor, ze ¢lovek je tvor liny, mad vrozenou nechut’ k praci. Protoze lidé
neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmeén a trestil a pfi praci museji byt

kontrolovani. [2]

Protikladny typ pfedstavy — typ Y — naopak ptredpoklada, ze vydej fyzické i duchovni
energie v praci je pro ¢lovéka ¢imsi stejné prirozenym jako hra nebo odpocinek a ¢lovek
rad pfijima samostatnost a odpovédnost. Pro tento typ ¢loveka je podstatnéjsi pocit dulezi-
tosti a uziteCnosti vlastni prace, moznosti pracovat tvofivé apod., nez napft. finan¢ni odmé-

ny. [2]

Na zaklad¢ ptevazujiciho typu piedstavy o ¢lovéku — pracovnikovi ma manazer tendenci

k nému také piistupovat, resp. s nim jednat. [2]

2.4 Stimula¢ni prostiedky a jejich vyznam pro motivaci

Podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovani a to, Ze G¢innost stimulace
zavisi na tom, zda je adresovana pfimétené ve vztahu ke svému piijemci. U¢inek stimulace
zavisi na vnitinim prostiedi, na motivacni struktufe Clovéka, tj. na urcité, relativné stalé

pfipravenosti piijmout nebo nepiijmout podnét. [5]

Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré a riznorodé
jsou i stimulacni prostfedky. Stimulem mize byt v zasad€ vSe, co je pro pracovnika vy-

znamné, v§e co organizace muze svému zaméstnanci nabidnout. [1, 5]

Nasledujici vycet stimulacnich prostfedkl je fazen podle toho, jak jsou z podnikového

a psychologického hlediska zdvazné. [5]
e hmotna odmeéna;

e obsah prace;
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e povzbuzovani — neformalni hodnoceni;
e atmosféra pracovni skupiny;
e pracovni podminky a rezim prace;

¢ identifikace s praci, profesi a podnikem,;

externi stimula¢ni faktory. [5]

2.4.1 Hmotna odména

Byvé povazovana za hlavni stimulaéni prostiedek zejména proto, Ze poskytuje existencni
zdroje, dulezité pro zivot pracovnika 1 jeho rodiny. MZe mit podobu nejen penézni (mzda,
plat, prémie, cilové prémie, odmény za vyssi vykony apod.), ale nespocet dalSich podob,

které jsou uz méné univerzalni, ale zato mohou nabyvat osobitéjSich charakteristik, a tim

pracovnika stimulovat hloubéji a uc¢innéji. [5, 10]

Ptikladem specifické hmotné odmeény muize byt piid€leni sluzebniho automobilu, které je
vyuzivano i k soukromym uceliim, zaméstnanecké akcie, slevy na podnikové zbozi, bezl-
rocné pujcky, dachodové nebo jiné nadstandardni pojiSténi apod. Dale to mohou byt pii-
spévky na obleceni, kulturu, sport ¢i dopravu. V téchto piipadech sice existuje objektivni
hodnota hmotnych odmén, ale také casto mnohem vyznamnéjsi hodnota subjektivni, podle
toho jak ji vnima pfijemce. Specificka, osobitd hmotna odména, pokud je pfesné cilend na

aktualni situaci svého piijemce, podnécuje vic nez penize. [5, 10, 13]
Pro vSechny odmény plati pravidla, ktera zvysuji jejich stimulacni Gi€innost [5]:

e nezbytny je piimy vztah hmotné odmény k vykonu. Odmény by mély ptichdzet co
nejdiive po dokonceni tkolu, ale nikdy ne predem;

e pracovnik by mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym usilim a odménou.
Odmeéna by méla byt za vykon a pracovnik by mél piesné védét, za jaky;

¢ vySe odmén vyjadiuje postaveni zaméstnance, a to nejenom ve vnitini hierarchii podni-

ku, ale také ve vztahu k sousediim, ptateliim a dalSim skupindm ve spolecnosti;

e predem by méla byt stanovena zavazna pravidla, kterd vztah mezi vykonem a odménou

vymezuji (odména musi byt spravedliva). [5]
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2.4.2 QObsah prace

Je jednim z dalSich vyznamnych faktor stimulace. V motivacnim profilu lze nalézt di-
menzi orientace na uspéch a jako jeji protipol orientaci na obsah Cinnosti. Stimulaéni
aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikt stejné ucinny. I ti, ktefi jsou vyrazné orien-
tovani na obsah ¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery

mén¢. Mezi apely, jimiz ptisobi obsah prace, patii [5]:

e apel na tvorivé mysleni — prace vyzaduje hledat nova feSeni, reagovat na meénici se

podminky, dava moznost uplatnovat vlastni napady;

¢ apel na samostatnost, autonomii — v praci vystupuje ¢lovék samostatné, zodpovedné,

nevykonava jen néci piikazy, ale sam si urcuje co, kdy a jak bude vykonavat;

e apel na koncepéni mysleni — prace vyzaduje nadhled, analyzu logiky vztahii a jejich

promitnuti do budoucnosti;

e apel na systematické mySleni — promitnuti si vSech pozadavka do ¢asové, technolo-
gické a logické ndvaznosti, prace vyzaduje rychlost a pruznost mysleni, vyvozovani

vztahtl a jejich disledk;

e apel hrdosti na praci — prace ma smysl, je uzite¢nd, vytvaii vSeobecné ocenované hod-

noty;

e apel hrdosti na vlastni schopnosti — prace je narocnd a miize v ni uspét jen ten, kdo

prokaze vyjimec¢né kvality — dovednosti, schopnosti, znalosti;
¢ apel na prestiZ — prace je spoleCensky ocefiovana ve smyslu ,,modné atraktivnim* ;

¢ apel na seberozvoj — prace v oboru, ktery se rychle rozviji, vyzaduje zvladat stale nové

N

a naro¢n¢jsi ukoly;

e apel sebekontroly — v praci ¢lovék ziskava bezprostiedni zpétnou vazbu o vysledku

své Cinnosti a ma moznost své jednani rychle korigovat;
e apel moci — prace dava pocit nadrazenosti, nadvlady nad druhymi lidmi;

e apel spolecensky — prace umoziluje praci s lidmi a mnozstvi lidsky kvalitnich vztaht.

[5]
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2.4.3 Povzbuzovani pracovnikii — neformalni hodnoceni

Je to vyznamny nastroj v rukou fidicich pracovniki, jehoz prostfednictvim pomahaji svym
lidem objevit stimulacni hodnotu v obsahu prace. Neformalni hodnoceni ovliviiuje jak ra-

cionalni obsahovou rovinu, tak rovinu prozitkovou — emocionalni. [5, 6]

V roviné racionélni jde o zpétnou vazbu, kde manazer dava pracovnikovi informace o tom,
jak jeho vykon odpovida nebo neodpovida ocekavani vzhledem ke stanovenému cili. Zpét-
na vazba je nejucinnéjsi, kdyz je podavéana konkrétné, a to bud’ v pribéhu ¢innosti, nebo

bezprostiedné po jejim skonceni. [5, 6]

V roviné prozitkové pracovnik citi, Ze on i jeho prace jsou pro podnik diileziti, mé& uspoko-
jeni z toho, ze dokézal néco pozitivniho, zvySuje se jeho sebedivéra, posiluje se jeho pie-
svédceni, Ze je schopen podat lepsi vykon. Celkové se povzbuzuje jeho motivace a ochota

pracovat. [1]

Formalizované¢ hodnoceni mé vSak také vyznam. Na jedné strané vytvari podklady pro
spravedlivé odménovani a zaklada moznost fizeni profesni kariéry vSech pracovnikii pod-

niku. [5]

4

Celkové lze fici, ze vyrazné stimulac¢ni G¢inky maji vSechny akty a aktivity managementu
podniku, jez zaméstnancim davaji najevo jejich dulezitost pro organizaci a vyjadiuji jim

uznani za praci, kterou ji odevzdavaji. [5]

2.4.4 Atmosféra pracovni skupiny

Patfi mezi dualezité socidlni faktory. Socidlni skupina ma sva vlastni pravidla, normy
a projevy, které se utvareji a vyvijeji v zavislosti na jeji skladbé, aktivitdch a zasazenim do
Sir§itho ramce socidlniho a pfedmétného okoli. Pfesto vSak mutize fidici pracovnik pusobit

a ovliviiovat déni ve skuping. [2]

V prvé tadé ptsobi na déni ve skupiné svou formalni i neformalni autoritou, snadnéji o-

vliviiuje pracovniky pokud je vytvoien vztah davéry.

V ramci skupiny si lidé vzajemné porovnavaji své pracovni vykony. Z vysledkti porovnani
v dobré pracovni skuping tim ¢loveék posili své sebevédomi, pokud je vysledek porovnani
pozitivni. Spatné pracovni skupiny piisobi na individualni vykony negativnd. Stava se, Ze
dobry vykon jednotlivce se posuzuje v ramci skupiny negativné a mize vznikat nepiatel-

stvi. [5, 26]
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Soutézivost mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujici motivaci lidi do-
sahnout lepSich vykonl. Tento druh soupefivosti podnécuje soudrznost skupiny. Muze

vSak n¢kdy v ramci organizace piertst do soupeteni. [5, 26]

2.4.5 Pracovni podminky a rezim prace

Je jisté, ze Cloveka nedokdze uspokojit jen skuteCnost, Ze pracuje v dobrych tepelnych,
zvukovych, svételnych, mikroklimatickych aj. podminkach, ale na druhou stranu také plati,
ze zdjem podniku vytvatet pracovnikiim lep$i podminky pro jejich praci ma dvoji efekt:
primarné se lepsi podminky pro praci projevi ve zlepSeni vykonu (v disledku mensi una-
vy a lepsi pracovni pohody), druhotné se zlepSuje vztah mezi podnikem a pracovniky,
protoze péc¢i o pracovni podminky ddvd management organizace svym zaméstnanciim jas-
né signaly o tom, ze si jejich prace vazi, ze jsou pro néj duleziti a ze mu na nich skutec¢né
zalezi. Nezdjem vedeni podniku o pracovni podminky pusobi vzdy destimulacné, a to
i v téch ptipadech, kdy jsou hmotné odmény vysoké. [5, 26] Proto tedy shleddvam dobré

pracovni podminky za podnét, jenZ je pro zaméstnance velmi motivujici.

2.4.6 Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamenad, ze Clovek praci pfijal jako soucdst svého Zivota. Uspéchy,
jichz v praci dosahuje, jsou pro néj dilezitym kritériem jeho vlastniho sebehodnoceni.
Identifikace s profesi vyjadfuje to, Zze ¢lovék svou profesi povazuje za soucast své osobni

charakteristiky. Identifikace s organizaci vyjadiuje ztotoZznéni pracovnika s ni. Je charakte-

rizovano pfijetim cilii organizace. [5]

Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem,
vede to k tomu, ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, Ze pracuje hospodarné, je

odpovédny, tvotivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikim. [5]

2.4.7 Delegovani
Je dulezité, aby se pracovnici rozvijeli a byli schopni zvladat naro¢néjsi tkoly, které by
jinak musel vykonavat vedouci sim. Delegovani ptinasi nesporné vyhody [5, 17]:

e uspora ¢asu — je dana tim, ze vedouci se zbavi mnohych ¢innosti, které doposud vyko-

naval sdm, a nyni je pieda svym podiizenym;
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e zména obsahu prace — vedouci se zbavuje méné dilezitych aktivit a podiizenému se

tak obohacuje pracovni napln o nové ¢innosti a tikoly;

e rozvoj kompetenci pracovniku — kazdy pracovnik, ktery dostava naro¢néjsi tikol, se
e testovani pracovniku — delegovani provétuje zptisobilost pracovnika pro povyseni do
odpovédnéjsi funkce;

vvvvvv

potieby uznani a seberealizace pracovniki. Usiluji o lepsi vysledky, aby ukazali, ze
zvladnou vice nez doposud a Ze maji perspektivu pro dalsi postup a vyvoj v rdmci spo-

le¢nosti. [5, 17]

2.4.8 Zpétna vazba

Zpétna vazba (nebo stejné tak jeji relativni nedostatek) napomaha motivaci. Bud’ lidi po-
vzbudi nebo soustiedi jejich mysl na to, co se musi vykonat. Zpétna vazba se poskytuje

ziidkakdy nebo dokonce viibec z téchto divodu [1, 5]:
¢ lidem nemusime fikat, jak si organizace i oni stoji, protoze to uz dobte védi;
¢ kdyz lidem fekneme, ze vSe probih4 dobfe, ptestanou se tolik namahat;

e kdyz naopak lidem fekneme, Ze véci neprobihaji tak, jak by mély, jsou z toho nestastni

a mohou zacit délat problémy;
e postradame k tomu potiebné schopnosti nebo ¢as;

Muj néazor je ten, ze zpétna vazba je dilezitym stimula¢nim podnétem a opravdu ve spous-
té podnicich podnétem nepouzivanym. Velmi Casto se stava (hlavné ve velkych firmach),
ze lidé, zejména na nizsich pozicich, jsou mnohdy brani jako stroj (s ¢imz jsem se také

sama v praxi setkala) a zpétné vazby se jim dostavé velmi ziidka.

Aby byla zpétna vazba ucinnd, musi byt presnd, nefalSovana, $tédra, spontanni a pravdiva.

A nesmi byt protekcionafskd, nadfazend, chaba, nepiejici, a blahosklonna. [1]

2.4.9 Informovanost

Dulezitym stimulem je informovani pracovnikii v maximalni mozné mife (o tom, co maji

délat; jak dulezité je to, co maji délat; jak jsou na nich zavisli jini lid¢). Zaméstnanci po-
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ttebuji védet, co se od nich ocekava a jaky dopad na jejich praci ma to, co se déje uvnitf

podniku. [2]

2.4.10 Potieba jistoty

Néektefi zaméstnanci jsou zaméfeni na jistotu, netouzi po mimofadnych ptijmech ani po
vysokém postaveni. Radéji se spokoji s malem, ale museji to mit dlouhodobé jisté. Takovi

zameéstnanci se Casto tidi predpisy a neradi davaji uréité véci v sazku. [5]

2.4.11 Externi stimulacni faktory

Jde o celkovy image organizace, jak je vniman v celospolecenském kontextu, jakou ma
povést, jakou prestiz. Image firmy je komunikacni néstroj, jenz fika okolnimu svétu, kdo
jako firma jste nebo kym byt chcete. Jaka bude image podniku, to je podminéno jak fakto-

ry, které podnik nedokaze ovlivnit, tak faktory, které jsou hlavné v jeho rukéch. [5, 30]

Z vnéjSku pusobi stimula¢né také makroekonomicka situace. Z tohoto hlediska se stiidaji
obdobi vzristu pracovniho nadSeni s obdobimi apatie a skepse. Jak se d& predpokladat, tak
ocekavani ekonomického ristu je stimulujici a o¢ekavani stagnace a recese se povazuje za

demotivujici. [5]

Politicka situace je dalsim faktorem, ktery ma sviij vliv. Do oblasti externich stimula¢nich
faktorti patii i mikroklima rodinného prostiedi a rodinnych vztahii, ocekavani, ktera jsou

na Cloveéka kladena 1 v rdmci jeho §irSiho socialniho, nikoli jen pracovniho, okoli. [5]

2.4.12 Oblasti aplikace stimulac¢nich prostredki

Stimula¢ni prostfedky je tfeba vybirat nejen s ohledem na konkrétniho ¢loveka, ale také
s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani ma byt ovlivnéna. NejCastéji se

objevuje potteba stimulovat tyto oblasti [1, 5]:

e pracovni vykon — zaméfuje se zejména na kvalitu, kvantitu a rovnhomérnost pracovni-

ho vykonu;
e tvorivost — vede k novym népadiim, mySlenkam a ndpaditym ciliim,;

e seberozvoj — podnécuje se zejména rozSifovani kvalifikace, dovednosti a znalosti

a jejich kvalita;
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e spolupraci — podporuje kooperaci ve skupin€, rozviji vztahy mezi lidmi, solidaritu

a soudrznost;

e odpovédnost — za vlastni jednani, za vztahy ve skupiné, za svéifené hodnoty apod. [1, 5]

2.5 Stimulaéni postupy

Néco z toho, co je potieba pro motivaci udélat, mizeme dokézat prostiednictvim formal-
nich stimulaénich postupt. Tento pojem zahrnuje vSe od vyrocnich prémii az po platbu

provizi nebo podporovani soutézivosti riiznymi cenami ve form¢ zbozi nebo dard.

Formalni stimula¢ni postupy mohou skute¢né sehrat vyznamnou ulohu v oblasti motivace,
ale vzdy je musime povazovat pouze za cast celku. Tyto stimuly nemlzeme brat jako ko-
necné feSeni problémul souvisejici s motivaci zaméstnanct, ale vyuzit i dal§ich moznosti

jako je napft. vzd€lavani a rozvoj zaméstnancti a komunikace s nimi. [10]

2.5.1 Finan¢ni stimulace

Odmeénovani pracovnikil, zejména pak pohybliva ¢ast mzdy, byva Casto povazovana za
hlavni, nebo dokonce jediny ucel hodnoceni. Problém finan¢nich stimuli je pfibuzny pro-
blému platu: cloveék je rychle za¢ne povazovat za danou véc a jejich motivacni sila tim
upada. Penize jsou vSak na druhou stranu dobry motivacni prostfedek a zalezi jen na tom,
jak jich vyuzijeme. Zaméstnanci jsou pomoci nich odménovani podle toho, jak dobie vy-
konavaji svoji praci. Umoznuji tak dosdhnout mzdovou diferenciaci pii praci stejné hodno-
ty, vykonavané riznymi zaméstnanci v zavislosti od dalSich, dodate¢né zvolenych kritérii.

[6, 10, 15]

V zasad¢ rozdélujeme mzdové formy podle zpisobu jejich pouziti na dvé skupiny.

[4, 12, 15]:

e Zakladni mzdové formy — PouZzivaji se samostatné, tvoii zdklad odmény zaméstnance

a patii k nim [4, 12, 15,]:

- Casova mzda - Pfi ¢asové mzdé je pro urCitou Casovou jednotku vyplacen
mzdovy tarif. Pro administrativni prace je uplatnén mési¢ni plat, pro délnic-
ké profese je zpravidla ¢asovou jednotkou hodina. Casova mzda se vztahuje

ke skute¢n¢ odpracované dob¢ a nezévisi na pracovnim vykonu.
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ukolova mzda - Je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové mzdy.
Tato forma mzdy je pouzivdna pifi odméenovani pracovnich tkold, kde pre-
vazuje zajem na mnozstvi odvedené prace. Je vhodna pro odménovani praci

d&lnickych. [4, 12, 15,]

podilova neboli provizni mzda - Je urCena procentem na hodnotové vyja-
dfenych vysledcich prace — napft. trzba, vynos, obrat apod. Pouziva se u téch
pracovnich ¢innosti, jejichz vysledek je pfimo ovlivnén pracovnikem, ale
zpusob organizace prace vylucuje pfedem stanovit piesny pracovni postup
a spolehlivé sledovat vyuziti pracovni doby. Podilova mzda se vyuziva pro

odménovani obchodnich ¢innosti, ve sluzbach apod. [4, 12, 15,]

mzda za ofekavany vysledek prace — Smluvni mzda je typickym piikla-
dem mzdy za oc¢ekavané vysledky. Jde o dohodnutou mzdu za tkol, ktery se
zaméstnanec zavazuje splnit za urcité obdobi v dohodnutém mnozstvi
a kvalité. Pfedpokladem uplatnéni smluvnich mezd je dikladné planovani,
vypracovani ptesnych pracovnich postupl, norem spotieby préace, jako
1 moznost presné stanovit ocekavany vysledek a kontrolovat jejich plnéni.

[4, 12, 15]

e Doplitkkové mzdové formy — Cilem vyuzivani mzdovych forem je zvysit celkovy sti-

mulacni G¢inek mzdového systému prostiednictvim odménovani vykonu anebo zasluh.

Doplitkové mzdové formy tvoii zaklad pohyblivé slozky mzdy a jejich vhodné vyuzi-

vani vytvaii pro podnik Siroky prostor na ovlivnéni ucinnosti svého mzdového systému.

[15]

Mezi dopliikové mzdové formy patii [12, 15] :

prémie — Prémie piedstavuji dodatecné mzdové zvyhodnéni vazané na do-
sadhnuti urcitych vysledki zavislych od zaméstnance. Prémie byvaji posky-
tovany k ¢asové nebo ukolové mzd¢€. Pouzivaji se dva druhy prémii:

periodicky se opakujici prémie za urcité obdobi v zavislosti na odvedeném

vykonu, kritéria jsou dana pfedem a byvaji stanovena v tzv. prémiovém fa-

du,

jednorazova prémie (bonus, mimofadna odména) je poskytovana za mimo-

fadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukold, za iniciativu apod. Bo-
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nus mize mit penézni i nepenézni formu a je to spiSe individudlni forma.

[12,15]

- odmény — Jde o jednordzové mzdové zvyhodnéni, vyplacené jako ptispé-
vek pfi urcité prilezitosti a nebo jako odména za mimofadné pracovni vy-
sledky. V porovnani s prémii ma vyjime¢ny charakter a byva vyplacena do-
date¢né. Patfi sem vykonnostni odmény, stabiliza¢ni a vérnostni odmény

a mimofadné odmeény. [12, 15]

- osobni ohodnoceni — Ulohou této mzdové formy je ohodnotit predev§im
dlouhodobé;jsi pracovni vysledky zaméstnance, zpravidla byva ur€eno pro-
centem zakladniho platu a byva priznavano periodicky na zéklad¢ formalni-

ho hodnoceni pracovniki jako individudlni mzdova forma. [12, 15]

- podily na vysledcich hospodareni — Nej¢astéji je pouzivan podil na zisku,
procento podilu na zisku mize byt pro vSechny pracovniky stejné¢ nebo mi-
ze byt diferencovano podle riznych kritérii (vyznam pracovniho mista, se-

niorita, individualni vykonnost apod.). [12, 15]

- programy sniZovani nakladd — Tato forma zohlediiuje potifebu piimého
vlivu pracovniho tsili pracovnika na hospodarském vysledku organizace, je
stanoven program na snizovani nakladi specifikovany pro jednotliva praco-
visté a na dosahovanych usporach v oblasti snizovani ndklada je stanovena

zainteresovanost pracovnikil nebo pracovnich skupin. [12]

- odménovani zlepSovacich navrhia — Je to specifickd forma zainteresova-
nosti, zamétfena na podporu iniciativy pracovnikl zlepSovat nejriznéjsi ob-
lasti prace podniku. Podminky pro odménovani jsou zpravidla stanoveny

formou ucasti na pfinosu, které realizované zlepSeni ptineslo. [12]

- zaméstnanecké akcie — podnik mize nabidnout zaméstnanctim akcie za ur-
¢itou cenu, a to v zavislosti na dobé zaméstnani v podniku, ne urovni platu,
eventuelné podle dalSich kritérii. Jedna se o formu vytvéieni dlouhodobého

vztahu mezi zaméstnancem a podnikem. [12]
- povinné a nepovinné priplatky — Ptiplatky ke mzdadm mohou byt povinné
nebo nepovinné, na nichz se organizace dohodla s odbory v ramci kolektiv-

niho vyjednavani, ptipadné je zaméstnavatel dobrovolné poskytuje svym
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zaméstnancum. Mezi povinné priplatky patfi napt piiplatek za praci pres
Cas, piiplatek za praci v noci, ptiplatek za praci ve svatek, apod. Mezi nepo-
vinné priplatky patii napt. priplatky na dopravu, od€v, ubytovani apod.

[12, 15]

2.5.2 Nefinané¢ni stimulace

Jiné postupy mohou byt rovnéz zalozeny na principu pravidelnych stimulujicich plateb,
avsak s tim rozdilem, Ze jsou proplaceny jinak nez penézni formou. Dobfe znamou a podle
vSeho vysoce hodnocenou moznosti jsou cesty, ale mizeme sem zafadit i vSechny mozné

druhy zboZi. N€kdy se saha po béznych vécech, jindy zase ptijdou na fadu novinky.

Patii sem také neformalni — tj. spontanni — odmény a formy uznéani, které muze
s minimalnim Gsilim a pldnovanim pouzit kazdy manazer. Neformalni odmény jsou nejen

efektivnéjsi, ale maji navic sklon byt levnéjsi. [1, 10, 19]

K vyznamnym faktortim pracovni motivace patii taktéz rozsah osobni odpovédnosti, smys-
luplnost a rznorodost prace, fyzické pracovni podminky, dostatecné mnozstvi Casu
a informaci, nezbytnych ke kvalitnimu vykondvani prace, vztahy k nadfizenym, kolegim
a celkova spolecenska atmosféra na pracovisti, pracovni jistota, pracovni doba, pievazujici
manazersky styl, celkovy zpiisob a smér, kterym je firma fizena, kvalita prace ve firmé,

prilezitost k postupu, celkova povést a image firmy a dalsi. [23]

2.5.3 Systém zaméstnaneckych vyhod

Zamgéstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni
odmény. Lidé nepracuji jen kvili mzdé nebo platu. Obvykle je k dispozici cely systém
odmén, které by mély byt spojeny predevsim s motivacnimi zdméry. Smysl tohoto systému
je dvoji, pficemz ob¢ stranky se navzajem prekryvaji: Zaprvé je jeho Ucelem prilakat ty
nejlevnéjsi kandidaty a zajistit GispéSny nabor a jejich vybér. Druhym tcelem systému je
udrzet lidi v misté a vést je k tomu, aby zachovali organizaci vérnost a budovali jeji dobrou

image. [10]

Slozky tohoto sytému jsou pocetné a riiznorodé a pati mezi n€ nasledujici [10, 15]:

vvvvvv

hodu.
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e Osobni jistoty — vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny (nemo-

censké, zdravotni, urazové nebo Zivotni pojisténi).
¢ Finanéni vypomoc — pljcky, pomoc pfi st€hovani, sleva na zbozi a sluzby podniku.

e Osobni potifeby — dovolena na zotavenou, péce o déti, finan¢ni poradenstvi, rekreacni

zatizeni apod.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty — velmi casto vyuzivand vyhoda

u obchodnich zastupcu.

e Jiné vyhody — zvySuji Zivotni uroven pracovnikl, napt. dotované stravovani, piiplatky

na oSaceni, uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony apod. [10, 15]

Mezi nejCastéji nabizené zaméstnanecké vyhody ve firmach jsou stravovani zaméstnanci,
dichodové pojisténi, podnikové pujcky, détska rekreace, darcovstvi krve, sportovni aktivi-
ty, kulturni aktivity, bydleni, sleva na firemni vyrobky, podpora v nemocnici, vzdélani,
pijcovani podnikového vybaveni, poradenska ¢innost, oSatn¢, dodate¢nd podnikovéa dovo-

lend, 13. a 14. plat a zaméstnanecké akcie. [7]

Protoze existuji rozdily v preferencich pracovnikl, organizace zacaly nabizet volitelny
systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloka (tzv. cafeteria system). Pracovnik ma
moznost si vybrat takové zaméstnanecké vyhody nebo jejich soubor, ktery je pro néj praveé
nejzajimavejsi. Cafeteria system je nastrojem, diky kterému lze jednoduse a efektivné

realizovat politiku nepen¢zniho odménovani zaméstnanct. [17]

Vyhodou cafeteria systemu je zvySeni loajality a spokojenosti zaméstnanci a vliv na
uspésnost tvorby firemni kultury. Benefity jsou také nastrojem ke zvySovani pracovni mo-
tivace a potencialu zaméstnanci, navic podporuji dlouhodobé zlepSovani rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem jedince. Néktefi zaméstnavatelé pravem chapou benefity
jako néstroj ke snizovani fluktuace a nakladu, které s sebou tento jev nese. Vhodna nabid-
ka zaméstnaneckych odmén mize vyznamné dodat zaméstnavateli na atraktivité a podpofit
jeho konkurenceschopnost na poli trhu prace. Z finan¢niho hlediska Ize fici, ze diky nepe-
nézni formé plnéni mizeme chapat vhodné provedenou investici do zaméstnaneckych be-
nefitd jako vyraznou vyhodu oproti zvySovani mezd. Hlavnim diivodem této vyhodnosti je
moznost daflového uplatnéni benefitu na strané firmy a nebo jeho charakter nezdanitelného

pfijmu na stran¢ zaméstnance. [27, 28]
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2

Mezi nevyhody cafeteria systemu patii vétsi administrativni naro¢nost. Pracovnici nemu-
seji vzdy spravné rozpoznat své aktudlni a perspektivni potteby, mnohdy si vyberou ne-
vhodné a protoze nelze ménit vybér tak Casto, ale spiSe jen pii hromadné akci v urcitych
intervalech ponesou po néjakou dobu diisledky svého nevhodného vybéru. To se miize
odrazit v jejich spokojenosti. Obvykle neobviiluji sebe, ale neochotu organizace ke zméné.

[17]

Ztidka kdy firmy vyuzivaji vS§echny z vyse zminénych stimulacnich postupii a prostiedkd,
ale zaméfi se jen na urcity vycet, ktery povazuji za vhodny pro sebe a zaméstnance své
firmy. Dulezité vsak je, aby veskeré zvolené stimulacni postupy a prostiedky, pro zvyseni
motivace svych zaméstnancl, méla firma ucelené a zakomponované ve svém motivacnim

programu. O motivacnim programu samotném pojednava nasledujici kapitola.
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3 MOTIVACNI SYSTEM

Motivacni program Uzce souvisi s personalnim fizenim podniku. Je nutné ho srozumitelné
formulovat a zvefejnit, pfitom je mozno postupovat riznym zplsobem, kdy casto byva
vyjadfen v brozufe. Motivacni program organizace odrazi jeji specifické charakteristiky.
Nelze jej tedy vytvofit jako obecné platny predpis. Je podfizen Gsili o prosperitu podniku,
to znamena, ze podminky, které u pracovnika stimuluji vykonnost, tvofivost a spokojenost

jsou shodné s podminkami, jez zajist'uji rozvoj podniku. [12]

V motivacnim systému se pfitom vychdzi zpoznatkli o povaze pracovniho jedndni
a z poznani motivacnich zdrojt pracovnika. Pfi koncipovani motiva¢niho programu podni-
ku nejde jen o nakladani s penéZnimi odménami, ale také o reflektovani zajmli a potieb
pracovnikll jako osobnosti. Motiva¢ni program musi byt sestavovan pro razné skupiny
pracovnikll a vedle nakladéani s finanénimi odménami zahrnuje i postupy personalniho fi-
zeni v oblasti rozvoje kariéry pracovniki, pracovniho hodnoceni, vytvéfeni pracovnich

podminek, rozvoje vnitropodnikové komunikace, vytvaieni pracovnich vztahii a podobné.

[11]

3.1 Skute¢nosti zahrnuté v motiva¢nim programu

Sestavovani motivacniho systému je individualni pro kazdou firmu. Kazdy podnik si styl

svého motivacniho programu upravi podle potieb svych i zaméstnancti.
Inspiraci miize byt naptiklad toto desatero [11]:

e vytvarejte pozitivni motivaéni pole (cile, strategie, informace);

e zajistéte mereni individudlniho a skupinového vykonu;

e zajistéte vazbu odmény na individuélni a skupinovy vykon;

e stanovte pozadovanou normu vykonu;

e vykon hodnotte pravideln¢ (den, tyden, mésic, rok) ;

e zaved'te soutéz mezi jednotlivci a skupinami;

¢ nizky vykon ihned projednejte a odstraiite pficiny;

e pomozte zaostavajicim;
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e bud'te nekompromisni vi¢i zaméstnanctim, kteti dlouhodob& nedosahuji pozadované

urovné vykond, rozlucte se s nimi. [11]

Tvorbé motiva¢niho programu musi piedchazet poznani a zhodnoceni vSech skute€nosti,
které maji vliv na fungovani podniku, na pracovni motivaci a vykonnosti jeho zaméstnan-

cl. Jsou to zejména nasledujici skutecnosti [14, 17]:

e Vymezeni ekonomického a spoleCenského postaveni organizace — toto vymezeni
zdiraziiuje ekonomicky, technicky a spole¢ensky profil organizace, jeji tradice, poslani,
cile. Vyznamna je vécna prezentace dosahovanych vysledkl a rovnéz informace o tloze

organizace v ramci regionu i celé spolecnosti. [14, 17]

e Zarazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikii v organizaci — tato oblast zahrnuje
zakladni koncepci i konkrétni postupy pii vybéru, pfijimani, umistovani a propousténi
pracovnikl. Velmi vyznamné je stanoveni pozadavku na ptipravu pracovnika pro pra-
covni zatazeni béhem odborné pripravy a také béhem pocate¢niho obdobi pracovniho

zatazeni. [14, 17]

e Zajisténi podminek pro optimalni vyuZiti pracovniku — tato oblast zahrnuje pracovni
rezim, odméiovani, hodnoceni pracovnikl, vytvareni pfiznivych podminek a pracov-
nich postupti, zajist'ujici bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. [14, 17]

e ZajiStovani pripravenosti pracovniki zvladat zmény — zahrnuje postupy spojené
s ptipravou, uskutectiovanim a hodnocenim zmén. [14]:

e Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce organizace o pracovniky — zahrnuje

ucast organizace na tvorb¢ a usporadani socialné ekonomického zadzemi. [14]

¢ Vymezeni vztahli mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a organizaci. [14]

3.2 Postup pfti tvorbé motiva¢niho systému

Pro spravny postup pfi tvorbé motivaéniho systému je dobré védét, jaké potieby a motivy
ma kazdy zaméstnanec. Mal4 firma ma vyhodu oproti velkym podnikatelskym subjekttim,
protoze obvykle zaméstnava maly pocet zaméstnancii. ManaZer své zaméstnance zné a vi

o jejich potiebach. Ve velkych firmach se tyto potfeby musi vice zkoumat. [16]

Existuje velkd Skala metod priizkumi, které maji za kol zjistit motivovanost pracovnikd.

Vétsina z nich predpoklada, Zze tato ¢innost bude provadéna kvalifikovanym odbornikem,
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zpravidla psychologem nebo specialistou na metody managementu, a to zejména u inspira-

ce vysledkil a navrzeni opatieni a dalSich postupii pii tvorbé motiva¢niho systému. [9]

Pti tvorbé motivacniho systému se miize manazer opiit o motivacni teorie a pouzit jedno-
dussi metody pro zvySeni motivace svych pracovnikl napi. formou dotaznikovych pri-
zkumt, jehoZ vyhodnoceni miize pouzit jako zaklad pro navrh opatifeni ke zlepSeni stavu.
Dalsi moznost je vyuziti metod osvédcenych u velkych firem, které zaméstnavaji pro tuto

¢innost odborniky a maji moznost studia motivac¢nich metod. [9, 16]

Samotny postup pfi tvorbé motiva¢niho programu je mozné roz¢lenit do nasledujicich za-

kladnich etap [20, 21]:

1. ZjiSténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k praci a faktori pra-
covni spokojenosti nebo nespokojenosti. Tuto situaci je mozno fesit formou do-
tazniku, osobnich pohovorl a analyz Grovné motivace k préci v jednani zaméstnan-

ct a jejich vyhodnoceni. [20, 21]

2. Charakteristika motiva¢niho klimatu v organizaci. Tato charakteristika vychazi
ze zjisténého stavu a specifikuje pfi¢iny pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti
zaméstnancll a celkové vnitropodnikové klima v oblasti mezilidskych vtahl

a vztahl k podniku. [20, 21]

3. Stanoveni cili motiva¢niho programu. Dilezité je ureni stavi a irovné jednot-
livych stranek motivace k praci a postojii zaméstnanc, které je zddouci dosahnout

jako predpokladi splnéni cili organizace. [20, 21]

4. Urceni nastroju k zabezpeceni cili v oblasti motivace zaméstnancii. Jsou to na-
stroje, opatfeni a postupy, které jsou stanoveny s cilem zvysit vykonnost organiza-
ce prostfednictvim rozvoje aktivity a zajmu pracovnikli. Nejedna se jen o opatieni
v oblasti ptisobeni hmotnych podnétd, jako je odménovani nebo zaméstnanecké

vyhody, ale celkové zkvalitnéni fizeni vSech personélnich ¢innosti. [20, 21]

5. Zpracovani motiva¢niho systému jako uceleného koncepéniho dokumentu,
stanoveni postupu realizace, c¢asové rozvrZeni, financéni narocnosti

a odpovédnosti za jeho realizaci. [20, 21]
6. Zabezpeceni kontroly realizace motiva¢niho systému. Kontrola je velmi dilezita
a ma za ukol objektivn¢ zvazit ic¢innost pouzitych prosttedktl a podle potieby usku-

teCnit kroky k tpravé systému. [20, 21]
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Oblast fizeni lidskych zdroji se v dneSni dobé ¢im déal vice stdvd jadrem a jednou
na hodnota podniku, do které se vyplati investovat. U malych firem ma fizeni lidskych
zdrojii na starost vétSinou sdm majitel firmy, ale u stfednich a vétsich podniki je v rukou

personalniho utvaru.

Prace v zivoté ¢loveka je jednim z nejvyznamnéjSich aspektti. Lidé vétSinou nepracuji pou-
ze pro penize, ale také proto, aby uspokojili své ostatni potieby jako je napf. seberealizace,

pocit uznani, jistoty, bezpec¢i a sounalezitosti.

Potfeby lidi jsou velmi rGznorodé, proto by se firma méla snazit tyto potieby zjistit
a uspokojit takovym zptisobem, ktery je vhodny pro ob¢ strany (jak pro firmu, tak i pro jeji
zaméstnance). Firma ma k dispozici Sirokou skélu stimulac¢nich postupii, kterymi muze
témto potiebam vyhovét. Ma moznost vyuzit jak finan¢ni, nefinancni stimulace, tak zave-

deni zaméstnaneckych vyhod neboli benefita.

Soucasti stimulace a nasledné motivace zaméstnancli nejsou jen vysSe zminéné moznosti,
ale také dulezité oblasti jako jsou napf. také systém hodnoceni pracovnikl, komunikace
s nimi, existence zpétné vazby, pracovni prostfedi, samotny piedmét prace, atmosféra na
pracovisti, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a jejich profesni rist. Tento vycet povazuji

taktéz za velmi vyznamny.

Je velmi dllezité, aby méla firma zvoleny motivaéni systém uceleny a zabudovany ve
svém vlastnim motivacnim programu, ktery by mél byt sestavovan pro rtizné skupiny pra-
covnikl. Velmi podstatné je to, aby zaméstnanci byli s programem fadné seznameni. Se-
stavovani motiva¢niho systému je individuédlni pro kazdou firmu. Kazdy podnik si styl

svého motivaéniho programu upravi podle potieb svych i zaméstnanci.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI GRASPO CZ, A. S.

grasno.

Obr. 3. Logo firmy Graspo CZ, a. s. [37]

5.1 Zakladni informace o spole¢nost

Nazev spole¢nosti: Graspo CZ, a. s.

Sidlo firmy: Pod Sternberkem 324,763 02 Zlin

Pocet zaméstnancii: 241

Oblast podnikani: Polygraficka vyroba a knihatské zpracovani

Vize firmy: Kvalita, spolehlivost, flexibilita a uplny servis nds doprovazi na cesté

do spolecnosti nejvyznamnéjSich evropskych tiskaren. Nasim hlavnim cilem je spokojeny

zakaznik.

Zakladni jméni: 100 mil. K¢

Obrat v roce 2008: 379 mil. K¢

Web: www.graspo.com

ICO: 25586092

DIC: CZ25586092

Obchodni zastoupeni

PRAHA: K Libusi 819/44, 148 00 Praha 4

BRATISLAVA: Racanska 109/c, 831 02 Bratislava

CERVENY KOSTELEC: ul. M. Burdychovych 256, 549 41 Cerveny Kostelec

DEUTSCHLAND: Bahnhofstralle 23, 675 96 Dittelsheim/Hessloch


http://www.graspo.com/
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5.1.1 Historie spolec¢nosti

Kofeny historie firmy Graspo CZ, a. s. spadaji do doby prvorepublikové, doby Batova
Zlina, kdy tento uspéSny podnikatel daval v nasem kraji vzniknout celé¢ fad€¢ zavodi pod-
porujicich a rozsitujicich jeho podnikani.

Historie firmy zahrnuje byvalé tiskdrny Grafia (ty mély absolutné dominantni postaveni
v oblasti), Moravské tiskarské zavody az po dnesni Graspo CZ. Toto jméno spolecnost
pouzivda od roku 1997. Jeji podnikové aktivity byly od prvopocatku spojeny
s provozovanim tiskarny, ktera byla svym charakterem zaméfena na tisk narocnych plno-
barevnych publikaci, katalogt, letaki, prospektt, skladacek, détskych knih a cizojazyc-
nych knih. [36]

5.1.2 Soucasnost spole¢nosti

Spolecnost Graspo CZ, a. s. s 241 zaméstnanci nabizi svym zakazniktim komplexni poly-
grafickou vyrobu a knihat'ské zpracovani. V soucasné dobé¢ vyrabi a tiskne letaky, casopi-
sy, katalogy, knihy, kalendafe a diafe. Spolecnost nabizi komplexni servis od piijmu
a upravy dat pres tisk, dokoncujici zpracovani, baleni az po v€asnou dopravu na misto ur-
¢eni. Zakladem vyroby jsou moderni technologie, kvalifikovany personal, Spickova kvalita
a velmi kratké dodaci lhiity. Zaroven spolecnost nezapomind na zodpovédny pfistup
k Zivotnimu prostiedi. Firma se uz fadu let aktivné ti€astni kniznich veletrhii ve Frankfurtu,
Moskvé, Londyné, VarSavé a v Praze. Graspo CZ a. s. také spolupracuje se zavedenymi
nakladatelstvimi a reklamnimi agenturami vybranych stati celé¢ Evropy. Mezi jeji nejvetsi
a nejvyznamngjsi tuzemské firemni zakazniky patii napt. nakladatelstvi Albatros, Olym-
pia, Grada, Computer Press, Fraus. Také tiskne katalogy, knihy ¢i magaziny pro zndmé
ceské spolecnosti jako napt. Quelle, Tescoma. Soucasnd spoluprace probihala také s fir-
mami Avon, Slovar, Livngstone. Firma Graspo CZ, a. s. patfi také k vyznamnym exporté-
ram ceské polygrafie. Velké mnozstvi zakazek je vytvafeno pro némecky trh a dale také

pro trhy v Rusku, Rakousku a Slovensku. [36]

5.1.3 Organizacni struktura firmy Graspo CZ, a. s.

Spole¢nost Graspo CZ, a. s. se sklad4a z obchodniho, vyrobniho a ekonomického useku.
Tyto useky jsou dale rozdéleny na jednotlivd oddéleni. Konkrétni organizacni strukturu

firmy mutzete vidét v ptiloze P L.
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Organizacni struktura obchodniho oddéleni firmy Graspo CZ, a. s.

Organizacni strukturu samotného obchodniho oddéleni mtzete vidét na néasledujicim ob-
razku. Vlozila jsem ji do diplomové prace z ditvodu posuzovani motiva¢niho systému pou-
ze v ramci tohoto utvaru. Zkratky FO a BO znamenaji Front office a Back office — tedy
subuvary. Pracovnici Front office maji v popisu prace jednani s klienty, prezentaci spolec-
nosti, tvorbu smluvni dokumentace atd. Back office oproti tomu neptichazi do kontaktu se
zakaznikem. Spravuje administrativni agendu vcetné smluv s jednotlivymi zakazniky atd.
OT Zapad a OT Stied a Vychod jsou zkratky pro obchodni teritoria, ¢ili exportni odbytiste
firmy.

Personalistiku ma na celopodnikové irovni v kompetenci mzdova ucetni.

Obchodni Manager
reditelka obchodu
Vedouci Vedouc Vedouci Marketingovy
nakupu kalkulace technolo gie specialista
| Hakupéi | | Kalkulanti | | Technologove Manager
projektu
—] FO
N Hakladatelstvi Key account
4‘ OT Zapad '7 L manager
—] FO
OT Stred + Wychod
4‘ Wy '7 I—‘B i

Obr. 4 Organizacni struktura obchodniho oddélent firmy Graspo CZ, a. s. [39]

Z4dné blizsi informace, tykajici se firmy Graspo CZ, a. s. mi firmou poskytnuty nebyly.

5.1.4 SWOT analyza firmy Graspo CZ, a. s.

SWOT analyzu jsem vypracovala na zaklad¢ internich materiald firmy, ekonomické situa-
ce firmy 1 celkové hospodarské situace v regionu, republice 1 ve svéte. Tato analyza dale
vychazi z osobnich pohovorti se zaméstnanci na riiznych pozicich, a také z vlastnich zku-
Senosti ziskanych z pilro¢niho brigddniho plisobeni v této firmé. Ve firmé jsem méla moz-
nost pusobit na pozici jak délnické, tak i administrativni vypomoc v personalnim oddéleni.

Tato analyza pfiblizi postaveni spolecnosti na trhu.
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Silné stranky

e Siroky vyrobni sortiment (zejména viechny druhy tisténych publikaci, dale jsou to

letaky, diare, plakaty, kalendate, ale také pohlednice, svatebni oznameni apod.).

e Uroven a kvalifikace zaméstnanci (jsou déleni na management, TH pracovniky
a délniky; zaméstnanci obchodniho oddéleni musi byt vybaveni minimalné jednim své-

tovym jazykem).

e Spoluprace ze zahrani¢im (export tvofi vice nez 45 % objemu produkce spole€nosti,

pfi¢emz nejvyznamnéj$im zahrani¢nim zédkaznikem je Némecko).

e Kvalita vyrobkii (firma Graspo CZ a. s. se v roce 2007 stala drZitelem certifikdtu ma-
nagementu jakosti ISO 9001:2000, ISO 14001:2004. Spole¢nost také ziskala jako jedna
z prvnich tiskaren certifikat FSC a certifikat ISO 12647-2, kterym deklaruje dodrzovani

normou stanovené hodnoty pro vyrobni postupy).

o Efektivni propagace firmy (spolecnost vyuziva pro své zviditelnéni zejména sponzo-
ringu, a to zejména raznych sportovnich a charitativnich akcich apod.; dalsi moznosti
propagace, kterou firma vyuziva jsou webové stranky. Na jejich nové podobé se prave

pracuje a ucastnéni veletrhi u nés i ve svéte).

e Vyuzivani inovaci (spolecnost je vybavena nejnovéjSimi tiskafskymi stroji v CR jako

jsou napt. vyfezavaci lasery a grafické pocitace).
Slabé stranky

e Vnitropodnikova komunikace a organizace (podle mého nazoru nejvétsi slabou
strankou firmy je vnitropodnikova komunikace, kterd je spojena s rozdélenim kompe-

tenci a organizaci prace).

e Pracovni prostiedi (coz se tedy tyka predevS§im zaméstnanct na délnickych pozicich,
ktefi pracuji v ptili§ praSném a hluCeném prostiedi s nedostate¢nou vybavenosti praco-
Vist).

e Spatné motivacni prostredi (znacnd diference hodnoceni pracovniki, ktefi maji po-
dobnou pracovni néapln, zejména v fidicich pozicich a chybé&jici benefity pro zvySeni

motivace zaméstnancii)
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¢ Nediisledné zjiStovani spokojenosti odbératelii (coz je predevsim zplsobeno tim, Ze
je firma predevs§im zaméfena na export do riznych zemi, kde neni dostatecné zjistovana

spokojenost zahrani¢nich odbératellt).

Prilezitosti

¢ Vyvoj novych technologii (véda a technika jde stale doptedu, proto i tato spolec¢nost by
m¢éla jit s dobou a vyuzivat stale novéjsi technologie, které umoziuji inovace stavajicich
vyrobki. Ty napomohou firmé ziskat lepsi postaveni na trhu ¢eském i zahrani¢nim)

e Obtizny vstup firem do odvétvi (vstup nové firmy do toho odvétvi je velmi financné
naro¢ny, proto v tomto shledavam velkou pfilezitost firmy na trhu).

o Spatna p¥istupnost firmy (mésto Zlin je dopravné $patné piistupné, coz sniZzuje kon-
kurenceschopnost z diivodi vysokych logistickych nakladl). Planovand dalnice kolem

Zlina by méla zlep$it dopravni dostupnost firmy.
Hrozby

¢ Konkurence (zejména konkurence zahrani¢ni, kterd by mohla nabidnout kvalitnéjsi
vyrobky za nizsi ceny nebo kratsi dodaci lhiity a moznost vstupu konkurentti do odvét-
vi).

e Migrace kvalifikované pracovni sily (moZnost piechodu zaméstnancti do konkurenc-
nich ¢eskych ¢i zahrani¢nich firem)

o Nedostatek kvalifikované pracovni sily na trhu prace (hlavné na pozicich tiskait)

e Hospodarska krize
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6 ANALYZA STAVAJICIHO MOTIVACNIHO SYSTEMU
SPOLECNOSTI GRASPO CZ, A. S.

6.1 Cile analyzy

Cilem analyzy je zjistit soucasny stav motiva¢niho systému akciové spolec¢nosti Graspo CZ
a odhalit pfednosti a nedostatky tohoto systému. Zjisténi pticin téchto nedostatki dopomu-
Ze najit oblasti pro mozna zlepSeni stavajiciho feSeni motivace zaméstnanci obchodniho
oddéleni. Zjisténé informace mi budou napomocné pii tvorbé takovych opatieni a doporu-
¢eni, kterd povedou ke zvySeni motivace zaméstnancii obchodniho oddéleni spole¢nosti

Graspo CZ, a. s.

Jednim z cili analyzy je také potvrzeni, respektive vyvraceni mnou stanovenych piedpo-
kladl pred samotnym Setfenim, které vyplynuly z mé vlastni plisobnosti a pozorovani situ-

ace ve firm¢.
Stanoveni predpokladi:
1. Mezi zaméstnanci obchodniho oddéleni dochazi k ¢astéjsSim konfliktim na praco-
Visti.
2. Zamgéstnanci obchodniho oddéleni nejsou spokojeni se stavajicim systémem odme-
novani.
3. Zaméstnanci obchodniho oddéleni jsou spokojeni s pracovnim prostiedim.

4. Zaméstnanci obchodniho oddéleni nemaji k dispozici téméi Zadné¢ zaméstnanecké

vyhody.

6.2 Pouzité metody v analyze

V diplomové praci jsem chtéla zapojit co nejvice moznych metod pro ziskani dostate¢ného
mnozstvi relevantnich informaci, tykajicich se spokojenosti a motivace zaméstnancii ob-

chodniho odd¢leni spole¢nosti Graspo CZ, a. s.

Tyto ziskané podklady budou déle zpracovany do podoby grafli, tabulek, poznamek a né-
které podrobeny urcitym statistickym metodam. Takto vyhodnocené informace mi poslouzi
jako zaklad pro vypracovani vhodného motiva¢niho systému pro spolecnost Graspo CZ,

a. S.
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Zékladnim krokem pro vypracovani projektu je zjisténi soucasné¢ho stavu spokojenosti
a motivace zaméstnancti obchodniho oddéleni. Pro ziskéani téchto informaci jsem vyuzila

riznych metod sbéru dat a to zejména:

6.2.1 Rozbor vnitropodnikovych dokumenti

Bylo mi umoznéno nahlédnout do organiza¢nich smérnic, schémat i tabulek, tykajicich se
ohodnoceni zaméstnancti. To mi pomohlo vytvofit si obraz o firmé z hlediska organizaéni-
ho i z hlediska kompetenci a utvafeni mezd jednotlivych zaméstnanct. VSechny tyto vnit-
ropodnikové dokumenty jsem vSak nemohla pln¢€ uvést v prilohach (pouze celkovou orga-
nizacni strukturu v ptiloze P I a mzdovy motivaéni systém v ptiloze P II), jelikoz si to fir-

ma Graspo CZ, a. s. nepiala.

6.2.2 Pozorovani

Za velkou vyhodu povazuji to, Ze jsem ve firm¢ méla moznost ptsobit brigadné po dobu
Sesti mésicll. Z toho 4 mésice na pozici délnické a 2 mésice na pozici administrativni vy-
pomoci v personalnim odd¢€leni, ¢imz jsem ziskala moznost pozorovat déni ve spolecnosti
jako celku, tak i déni v useku personalniho oddéleni. Mé ptsobeni ve firmé probihalo od
dubna do zafi roku 2009. Tyto vlastni zkuSenosti mi velmi usnadnily praci pti pouziti me-
tody dotaznikového Setfeni, ponévadz jsem méla vétsi predstavu o zaméfeni polozenych

otazek, a také pfi samotné tvorbé navrhu projektu pro feseni dané problematiky.

6.2.3 Dotaznikové Setieni

Jako dal$i metodu pro ziskavani potfebnych informaci jsem zvolila dotaznikové Setfeni,
kde jsem méla mozZnost ovétit poznatky ziskané pozorovanim. Dotaznik jsem sestavila tak,
abych zjistil potfebné informace ohledné¢ spokojenosti a motivace zaméstnancti pouze ob-
chodniho oddéleni a byl sestaven po konzultaci se samotnym vedenim firmy. Je to
z diivodu ptani spole¢nosti, kterd me¢ pozadala, abych feSila motivacni systém v omezeném
ramci. Toto oddéleni a jeho zaméstnanci maji za kol ziskavat a uzavirat nové zakazky,
ptipravovat podklady a smlouvy se zadkazniky, komunikovat s nimi a hlavn¢ vyhledavat
nové obchodni partnery pro firmu, coz zvySuje poptavku po jejich produktech a posléze
i profitabilitu. V obchodnim odd€leni je 26 zaméstnancii, pracujicich na riznych pozicich

jako jsou: Front office, Back office, kalkulant, key account manager, manager obchodu,
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technolog, asistentka, vedouci merkantilu, vedouci nakupu, vedouci kalkulace, vedouci

nakladatelstvi, vedouci technologie.

Po zhotoveni dotazniku byly tyto materialy predany na vyplnéni vS§em 26ti zaméstnanciim
obchodniho oddéleni. Pfi tomto kroku jsem byla pln€ podporovéna vedenim firmy (kon-
krétné tedy finan¢nim feditelem), které mélo zajem o 100% navratnost dotaznikii z divodu

relevantnosti pruzkumu.

Na zaklad¢ mensiho pocétu zaméstnanci v obchodnim oddé¢leni a zachovani anonymity
respondentli byly vynechany identifika¢ni otazky jako je pohlavi, vék, vzdélani apod. Tyto
udaje jsem také povazovala za nepotfebné pro vytvoreni vlastniho nédvrhu na zlepseni mo-
tivatniho systému. Dotaznik obsahuje celkem 29 otazek zamétenych na zjiSténi postoji
zamé&stnancl tykajicich se spokojenosti a motivace. Otazky jsem se snazila zkompletovat
tak, aby byly jasné a jednoznacné. Maly pocet respondentti mi také dovolil zapracovat do
dotazniku vétsi pocet otazek. Konkrétni podoba dotazniku je zobrazen v ptiloze P III.

Dotazniky byly poskytnuty v tisténé formé a jejich navratnost byla 100% (tedy vSech 26
postoje ke zméné¢ motivacniho systému, ale také piijetim dotaznikového Setfeni zameést-

nanci, ktefi zménu ve zplisobu motivace uvitaji.

V dotazniku byly zvoleny pfevazné otazky uzaviené, které dotazovani mohli doplnit o své
nazory a postoje. Tyto otazky byly nejcastéji tvofeny hodnotici Skalou (velmi spokojen,
spise spokojen, nespokojen, velmi nespokojen). Déle byly zvoleny otazky, ve kterych méli
respondenti moznost vybéru z n€kolika nabizenych moznosti spolu s moznosti vlastniho
doplnéni. Cely vzorek 26ti respondentii odpovédélo na vSechny otazky zapracované
v dotaznikovém Setfeni. Na otdzky uzaviené odpoveédéli vSichni z dotazovanych. Pokud
respondenti vybrali odpovéd’ s nespokojenosti v urcité oblasti, méli moznost vyjadrfit se, co
jejich nespokojenost zptisobuje. Tuto moznost nevyuzili vSichni, ale pokud tak ucinili,
odpovédi byly Casto témef totozné a velmi mi pomohly pii nasledné tvorbé vlastniho navr-

hu.

Pro vyhodnoceni jednotlivych otazek v dotazniku jsem zvolila grafické znadzornéni pro-
sttednictvim programu Microsoft Excel, ktery nazorné ukazuje vysledky Setfeni. Hodnoty
jsou uvedeny v procentech, tedy v relativni ¢etnosti. U nékterych otazek byly pouzity za-

kladni statistické metody jako je aritmeticky praimér, modus ¢i median.
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S pouzitim dotaznikového Setfeni jsem nadmiru spokojena. Respondenti, tedy zaméstnanci
obchodniho oddéleni, vyplnili dotazniky bez jakéhokoliv problému a co je pro mé nejvét-

Sim pfinosem, snazili se i o slovni vysvétleni své nevole k urcitym nedostatktim.

6.2.4 Rozhovory

Jedna z vyhod, pro pfesnéjSi navrzeni projektové Casti pro mne byla mozZnost osobniho
kontaktu s nékterymi zaméstnanci obchodniho oddéleni a taktéz s vedenim spolecnosti
Graspo CZ, a. s. Béhem tvorby diplomové prace mi byly poskytnuty velmi uZite¢né infor-

mace pii rozhovorech s financnim feditelem a personalistkou spole¢nosti.

Nésledné rozhovory s nékterymi zaméstnanci obchodniho oddéleni mi byly po vyhodno-
ceni dotaznikového Setfeni taktéz velkym piinosem. Tyto rozhovory probihaly se dvéma
zaméstnanci na pozici Front office a manager obchodu. Rozhovory trvaly zhruba pil hodi-
ny a byly vedeny neformalné. Zjisténé informace touto metodou mi pomohly dotvofit si

nahled na problémové oblasti v motiva¢nim systému firmy.

6.3 Analyticka zjiSténi z pouzitych metod Setfeni

Po aplikaci vSech zvolenych metod, jez jsem pouzila pro zjiSténi situace ve firm¢ a pro
sezndmeni se s potfebami a pranimi zaméstnanci daného oddéleni jsem dospéla

k nésledujicim zjisténim:

6.3.1 Vnitropodnikové materialy

Prostiednictvim vnitropodnikovych materidlti jsem dospéla k pochopeni piesné organizac-
ni struktury obchodniho odd¢€leni (uvedené v kapitole 5.1.3), jeho chodu a ujasnila jsem si
napln prace zaméstnancl na jednotlivych pozici ve firmé (tyto materidly mi nebyly po-

skytnuty ke zvetejnéni).

Po prostudovanim vnitropodnikovych materiall, tykajicich se motiva¢niho systému za-

meéstnanct, jsem dospéla k nasledujicim zjisténim:

Stavajici motivacni systém spolecnosti Graspo CZ, a. s. neni nijak slozity. Firma zejména
vyuzivda mzdového motivaéniho systému. Mzda se sklada z pevné a pohyblivé slozky.
Jak lze vidét v tabulce mzdové motivace v ptiloze P II, finanéni ohodnoceni je rozdilné

podle pozice, kterou dany zaméstnanec vykonava. Pohybliva slozka mzdy se sklada z ko-
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lektivni, individualni a mimotadné odmény a srazky, kde kazda z pozic ma narok na jinou

percentuelni hodnotu téchto odmén. Z analyzy také vyplyva, Ze stavajici mzdovy motivac-

ni systém ma své klady a zapory.

Mezi jeho silné stranky bych uvedla:

Motivace zaméstnancu z hlediska jejich podilu na trzbach ze ziskanych zakazek
pracovnici obchodniho Utvaru maji ur¢enou pohyblivou slozku mzdy, kterd jim zie-
teln¢ a jasné ukazuje piimou uméru z hlediska vynost zjimi ziskanych zakazek
a poskytnutou mzdou. Tim je pfimocare motivuje k vyssi produktivité.

Snadna administrativa stavajiciho ohodnoceni — nastaveny systém klade velmi
malou naro¢nost na ucetnictvi a evidenci, nez n¢které druhy zaméstnaneckych vyhod
(naptiklad bodové systémy, apod.). Jednoduchy je i vypocet ¢astky, vyplyvajici

z percentuelniho podilu pracovnikii obchodniho Utvaru na trzbach.

Mezi slabé stranky stavajiciho mzdového motivacniho systému bych uvedla:

Platba prispévku na socialni a zdravotni zabezpeceni (finan¢ni naro¢nost) — jeli-
koz se fixni 1 pohybliva slozka poskytované mzdy fadi mezi hrubé platby podléhajici
nez v piipad¢ danove uznatelnych benefit. Proto poskytnuté zaméstnanecké vyhody
davaji zaméstnanci plnou jmenovitou hodnotu benefitu a zaméstnavateli (pokud z néj
neodvadi soc. a zdrav. pojisténi) snizuji ndkladovost z titulu danové uznatelnosti.
Jednorozmérny motivacni efekt v pripadé zvySeni mzdy — zvySeni platu ma roz-
hodné nemaly vliv na stimulaci zaméstnaneckych vykont, nicméné ma také urcité
slabiny. Neni zacilen na tymovou spolupraci, nefesi komunikacni problémy na pra-
covisti, nevrazivost mezi spolupracovniky, nestimuluje zaméstnance k relaxa¢nim ¢i
sportovnim aktivitdm, nepfispiva k jejich znalostnimu a profesnimu rtstu, atd.

Velky prostor pro dalSi druhy motivace, které mohou zvySit vykonnost
i spokojenost zakaznikl — jednostranné zaméieni motivacniho systému dava velky
prostor pro dal$i druhy stimulti, které mohou mit, v ptipadé jejich implementace, o to
vys$i efekt a ptidanou hodnotu.

Znacna fluktuace i v dobach finanéni krize — velkou slabinou, kterd se spole¢né
s dal$imi faktory projevuje v obchodnim ttvaru firmy Graspo CZ, a. s., je velka na-
chylnost k fluktuaci. Je to ¢aste¢né zptsobeno kratkodobym efektem jednostranné

finanéntho ohodnoceni. Z hlediska stimulaéniho nic nenuti zaméstnance
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k dlouhodobéjsi vazbé k firmé (navic je pozice obchodnika velmi narocna na Cas,
vykonnost i psychiku). Porovndnim plati zjisti pracovnik, ze konkuren¢ni podnik
nabizi stejnou castku, ale lepsi stimuly, naptiklad v penzijnim pfipojisténi. Nic jej
nenuti ziistat a da vypovéd’. Toto bude mnou navrhnuty motivacni systém u¢inné fe-
Sit.
Ze zpravy nezavislého auditora o ovéfeni tcetni zavérky z roku 2008 jsem ziskala infor-
mace, tykajici se vysledki hospodaieni za béznou cinnost, ktery c¢inil vroce 2008

- 397 000 K¢.

Z internich materialii jsem zjistila taktéz nasledujici informace, tykajici se fluktuace za-

méstnanct v obchodnim oddéleni.

Tab. 1. Fluktuace zaméstnancii obchodniho oddeéleni 07 — 09 [viastni zpracovani]

AL zamoe;(;réi::nc”u IO Absolutni ¢islo | Percentuelni vyjadfeni
2007 6 23,08 %
2008 5 19,23 %
2009 5 19,23 %
Cil pro rok 2010 v ramci projektového 2 7.7%
navrhu

Tabulka Tab. 1 ukazuje fluktuaci zaméstnancli obchodniho oddéleni v pribéhu minulych
tfi let. Cisla zahrnuji pouze ty zaméstnance, kteii dobrovolné vypovédéli pracovni smlou-
vu. Vidime, Ze v roce 2007, kdy byla situace na trhu prace velmi pfizniva (ve ctvrtém
Stvrtleti 2007 klesla nezaméstnanost v Ceské republice na desetileté minimum 4,9 procen-
ta) byla fluktuace na 23,08 %, coZ je pomérné vysoké €islo. Vlivem nadchézejici krize se

toto ¢islo zmensSilo v roce 2008 na 19,23 % a taktéz v roce 2009 (tedy na 5 zaméstnancty).

6.3.2 Pozorovani

Jak jsem uvedla v kapitole 6.2.2, mé¢la jsem moznost pusobit brigadné ve firmé po dobu
Sesti mesicli. V pribéhu této doby jsem se seznamila s podnikovou kulturou a chodem pod-
niku po globalni strance. Seznamila jsem se jak se stylem fizenim, tak se zplisobem komu-
nikace mezi zaméstnanci a vedenim (zptisob komunikace mezi zaméstnanci a vedenim
bude uveden v nasledujici podkapitole 6.3.3). Vyrobni sortiment a urcité vyrobni postupy
jsou mi taktéz znamy. Tato metoda mi byla ndpomocna hlavné k tomu, Ze jsem si mohla
ujasnit oblasti, na které se zamétim v konkrétnim dotaznikovém Setieni. Dale mi pomohla

k utvoteni si celkového nahledu na fungovani firmy.
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Mezi konkrétni dilezitd zjisténi z pozorovani bych uvedla zejména Castou komunikaci
vedeni se zaméstnanci obchodniho oddé¢leni prostiednictvim porad, nevrazivost mezi ob-
chodnim oddélenim a odd€lenim vyroby, Castéjsi konflikty na pracovisti a vyssi fluktuace

v tomto oddéleni.

6.3.3 Rozhovory

Této moznosti jsem se snazila vyuzivat v celém pribehu tvorby mé diplomové prace. Ne-
formalni rozhovory mi pomohly ucelit ziskané informace a dotvofit si tak pohled na danou

problematiku.

Stavajici motivacni systém zaméstnanci obchodniho oddéleni mi byl také ptibliZzen pii
rozhovorech s finan¢nim feditelem a personalistkou spole¢nosti. Z téchto rozhovort vy-
plyva, ze:

Vyjma ¢isté mzdového motivacniho systému potada firma pro své zaméstnance kazdoroc-
n¢ vanocni vedirek a v prib¢hu Cervna détsky den s fotbalem a grilovanim pro vSechny
zaméstnance spoleCnosti. Spolecnost také poskytuje svym zaméstnancim piispévek na
stravovani ve firemni jidelné. Menu se sklada ze 4 obédl, kdy vybér v Menu 1 stoji
65 K¢ (cena pro zaméstnance 30,90 K¢, firma doplaci 34,10 K¢). Menu 2, 3, 4 a vecete
stoji 60 K& (cena pro zaméstnance 29,75 K&, firma doplaci 30,25 K¢&). Zadné jiné zamést-

nanecké vyhody firma svym zaméstnanciim neposkytuje.

Co se tykd komunikace zaméstnanct s nadfizenymi a vedenim firmy probiha ve spolec-

nosti nasledovné:

e jednou mésicné je porada vedeni, na kterou jsou pozvani vybrani obchodnici

k prezentaci svych vysledkil, obchodnich cest a veletrht;

e jednou mésicné probiha porada obchodniho oddéleni pod vedenim obchodni feditel-

ky, fesi se kontraktace, trzby, zdkaznici a celkovy chod oddéleni
e zaméstnanci jsou o novinkdch informovani priibézné a také na téchto poradéch.

Po neformalnich rozhovorech se dvéma zaméstnanci obchodniho oddéleni mi byly ob-
jasnény napft. pticiny zvysené fluktuace zaméstnancti obchodniho oddéleni. Jako nejcastéj-

§i divody byly uvedeny:

e nedostate¢nd jazykova vybavenost;
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e neschopnost vykondvat danou praci;

Dale divody, vyvolavajici konflikty na pracovisti:
e nepratelsky soutéziva atmosféra (jiné platové ohodnoceni pozic);
e piepracovanost, tlak na osobu.

Z rozhovort také vyplynulo, ze hlavnim divodem nespokojenosti ¢asti zaméstnanct je
nevole vici finanénimu ohodnoceni. AvSak na feSeni této problematiky nejsem kompe-

tentni a firma ma systém tohoto ohodnoceni pevné stanoveny.

6.3.4 Dotaznikové Setifeni

Prosttednictvim dotaznikového Setfeni mi bylo umoznéno zmapovat konkrétni postoje,
nazory a prani zaméstnancti obchodniho oddélen. Diky tomuto Setfeni jsem méla také
moznost potvrdit ¢i vyvratit mnou stanovené predpoklady pied zapocetim dotaznikového
Setfeni, které jsou uvedeny v kapitole 6.1. Ziskdni zakladnich informaci touto cestou je

vcelku rychlé.
Zjisténi z dotaznikového Setfeni jsou vyobrazena v nasledujicich grafech.

Otazka ¢. 1: Zhodnot'te, jak jste ve firmé spokojeni.

Zhodnot'te, jak jste ve firmé spokojeni.

12% 0% 19%

69%
O velmi spokojeni O spiSe spokojeni

H spise nespokojeni M velmi nespokojeni

Obr. 5. Spokojenosti zaméstnancii ve firmé [vlastni zpracovani]

Z celkového poctu 26ti respondentd je ve firmé spokojeno celych 88 %. Z toho 19 % je
spokojeno velmi a 69 % je spiSe spokojeno, coz shleddvam jako vysledek velmi dobry.
Pouze 12 % zaméstnancti se citi byt ve firmé spisSe nespokojeni a pozitivni je, ze velmi

nespokojen neni ze zaméstnancli obchodniho oddéleni nikdo.
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Otazka ¢. 2: Zhodnot'te, jak se citite ve svém pracovnim kolektivu.

Zhodnot'te, jak se citite ve svém pracovnim Kolektivu.
[7o]
60 - 54
40 - 35
20 11

0
0 r1
velmi dobfte dobte spise hure Spatné

Obr. 6. Spokojenost v pracovnim kolektivu [vlastni zpracovani]

35 % zaméstnanct se citi ve svém kolektivu velmi dobie a 54 % se citi ve svém kolektivu
dobte. Pouhych 11 % dotazovanych uvedlo, ze se ve svém pracovnim kolektivu citi spise
htre. Ani jeden zaméstnanec bohuzel neuvedl zdivodnéni, pfestoze jim byla dana moznost
ho uvést. Z vysledki dotaznikového Setfeni to miiZze byt zplisobeno ¢astéj$imi konflikty na

pracovisti. Spatné se ve svém kolektivu neciti ani jeden ze zaméstnancti.

Otazka €. 3: Jste spokojeni s komunikaci uvniti kolektivu?

Jste spokojeni s komunikaci uvniti kolektiva?
0%

15%

19%

66%

‘ O ano, spokojen/a M spise spokoje/a B spise nespokojen/a Mnespokojen

Obr. 7. Spokojenost s komunikaci uvniti kolektivu [vlastni zpraco-

vani]
Jak zSetteni vyplyva, 19 % respondentli je s komunikaci uvniti kolektivu spokojeno
a 66 % je spokojeno spise. 15 % je spiSe nepokojeno a jako divod uvedli:

- prosazovani vlastnich zajmi (3 x);

- nepiijemné chovani lidi (2 x);
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- sdélovani véci na posledni chvili (1 x);
- kastovnictvi (1 x).
Otazka €. 4: Ohodnot’te prosim svého piimého nadrizeného.

Hodnoceni pfimého nadiizeného mélo probihat ve stylu Skolniho ohodnoceni. Tedy stup-
nici 1 — 5 (1 nejlepsi, 5 nejhorsi). V tabulce jsou hodnocena kritéria sefazena od nejlepsiho
po nejhorsi, na zakladé provedeného aritmetického primeéru prostého. Pfimi vedouci za-
méstnancl si nejlépe stoji v oblasti predavani informaci a ptikazi a uméni vést lidi. Nej-
haie potom dopadaji v oblastech hodnoceni a komunikaci se zaméstnanci. V dotazniku se

objevilo i slovni hodnoceni nadtizeného:
- hruby, hlu¢ny (1 x);
- nelidsky, nespravedlivy (1 x).

Tab. 2. Hodnoceni primého nadrizeného [vlastni zpracovani]

Hodnotici kritéria ar. prim. prosty | modus | median
predavani informaci a prikazi 1,50 1 1
umeni vést lidi 1,54 1 1
odborna zpiisobilost 1,62 1 1,5
lidsky pfistup 2,42 2 2
dovednost dobte zadavat a rozdélovat praci 2,73 3 3
komunikace se zaméstnanci 2,96 3 3
umeéni dobfie a spravedlivé ohodnotit Vasi praci 3,35 4 3

Vyse uvedend tabulka Tab. 2 popisuje 1 statistické veli€iny jako je modus a medidn. Modus
nam ukazuje, kterd znamka byla respondenty u jednotlivych hodnoticich kritérii zvolena
nejcastéji, priCemZz median ukazuje hodnotu, jez déli fadu podle velikosti sefazenych vy-

sledkti na dv¢ stejné poloviny.

Muj ndzor je ten, ze zaméstnanci prevadeji nespokojenost s tabulkovym ohodnocenim na
svého vedouciho. Neni mi vSak zndmo jaky ma vliv na provizni ¢ast mzdy. Je ziejmé, ze
neni pfili§ dobfe hodnocena komunikace se zaméstnanci, coz se projevuje 1 v zaddvani

a rozdélovani prace (n€kteti zaméstnanci budou pravdépodobné vice protézovani).
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Otazka €. 5: Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktim?

Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke
konfliktim?
4% 4%
@ Casto
O obcas
O ztidka
92%

Obr. 8. Konflikty na pracovisti [vlastni zpracovani]
Témét vSichni zaméstnanci odpovédéli, Ze na jejich pracovisti dochazi ke konfliktim.
92 % dotazovanych odpovédélo, ze ke konfliktiim na jejich pracovisti dochazi obcas, 4 %
uvedla, Ze ke konfliktim dochdzi ¢asto a 4 % zaméstnancli vybrala moznost ztidka. Pti
této otazce byly respondenti velmi sdilni a snazili se objasnit pfi¢iny konflikta:

- &asto: naschvily (1 x);

- obéas: vaznouci komunikace (3 x), prosazovani vlastnich zajmu (2 x), vybi-
jeni vzteku (2 x), problémy se zakazkou (1x), pfedbihdni mezi zakdzkami
(1 x), pfepracovanost (1 x), nepochopeni vzajemnych potieb (1 x), nevyjas-

néné kompetence(1 x), zaujatost (1 x), neochota (1 x);
- ziidka: nedostate¢na komunikace s ostatnimi oddélenimi (1 x).

Otazka €. 6: Myslite si, Ze vztahy uvnitf firmy jsou dobré?

%] Myslite si, Ze vztahy uvnitf firmy jsou dobré?
0
80 -
62
60 -
4
20 ~
0
0 : !
velmi dobré  vcelku dobré  spise Spatné Spatné

Obr. 9. Vztahy ve firme [vlastni zpracovani]
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Vice nez polovina dotazovanych povazuje vztahy uvnitt firmy za dobré. Pouze 4 % dota-
zovanych povazuje vztahy uvnitt firmy za velmi dobré, 61 % je hodnoti za vcelku dobré.
Ale také 35 % posuzuje vztahy uvnitt firmy jako spiSe Spatné. Jako hlavni divody Spat-

nych vztaht ve firmé respondenti uvedli:
- komunikace (2 x);
- vlastni zajmy (2 x);
- zavist (2 x);
- fluktuace zaméstnanct (2 x);
- boj obchodni oddéleni versus vyrobni oddéleni (1 x);
- Tfevnivost (1 x);
- svadéni viny (1 x).

Opét je zde potvrzen problém s komunikaci, ktera byla v otdzce €. 4 vztazena k odpovéd-
nému vedoucimu. Dle mého nazoru mohou byt vlastni zajmy, zavist a svadéni viny duika-

zem rozdilného ohodnoceni v ramci motivac¢niho systému.

Otazka ¢. 7: Dostavate vidy véas informace potiebné k vykonu Vasi prace?

Dostavate vZdy v¢as informace potifebné k vykonu Vasi
prace?
0%
8%

4%

88%

‘ Oano Ovcelku ano Espise ne Mne ‘

Obr. 10. Potrebné informace k praci [vlastni zpracovani]

4 % respondentli uvedla, Ze dostava potiebné informace k vykonu své prace vcas, 88 %
odpovédélo, ze veelku ano, pouze 8 % dotazovanych spiSe nedostava potfebné informace
vcas. Moznost ne, nezvolil ani jeden z dotazovanych, coz povazuji za velmi pozitivni vy-

sledek.
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Otazka ¢. 8: Jak Vam vyhovuje pracovni prostredi (jako celek)?

%] Jak Vam vyhovuje pracovni prostiedi (jako celek)?
(1]
100 - 81

80

60 -

0 4

0 . . | m— o | 0
velmi vyhovuje spiSe vyhovuje spise velmi
nevyhovuje nevyhovuje

Obr. 11. Pracovni prostredi [vliastni zpracovani]

Vétsin€ zaméstnancli pracovni prostiedi vyhovuje. 15ti % pracovni prostfedi vyhovuje
velmi, 81 % zvolilo moznost spiSe vyhovuje, pouze 4 % spise nevyhovuje. Nikdo z dota-
zovanych neuvedl divod nespokojenosti. Tato otazka (spolu s nasledujici) potvrzuje také

mnou stanoveny piedpoklad, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostfedim.

Otazka ¢. 9: Jak hodnotite vybavenost pracovniho prostiedi (PC, tiskarny, adminis-

trativni vybaveni, WC, ...)?

Jak hodnotite vybavenost pracovniho prosti‘edi (PC,
tiskarny, administrativni vybaveni, WC...)

0%

23%

77%

Ovelmi dobtfe O spise dobie B spise Spatné Mvelmi Spatné ‘

Obr. 12. Vybavenost pracovniho prostiedi [vlastni zpracovani]
Co se tyce vybavenosti pracovniho prostiedi je opét vétSina dotazovanych spokojena. 23 %
hodnoti vybavenost pracovniho prostfedi velmi dobie, 77 % hodnoti pracovni prostiedi

spiSe dobfe. Negativni odpovédi nebyly v této otdzce zvoleny vibec.
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Otazka ¢. 10: Citite se pri své praci na pracovisti bezpecné?

Citite se pFi své prace na pracovisti bezpe¢né?
7%
0%

93%

Oano Mne @@ c¢astedné ‘

Obr. 13. Bezpecnost pri praci [vlastni zpracovani]
93 % zaméstnanct se citi pt1 vykonu své prace bezpecné, 7 % se citi bezpené pouze Cas-
te¢né. Nikdo z dotazovanych neodpovédél, Ze se citi byt na svém pracovisti néjakym zpt-

sobem ohrozen.

Otazka €. 11: Jste patri¢né proSkolen/a o bezpe¢nosti praci na VasSem pracovisti?

Jste patii¢né proSkolen/a o bezpe¢nosti prace na Vasem
[%] pracovisti?
96
100 -
80 -
60 -
40 -
20 + 0 4
O =
ano ne Castecné

Obr. 14. Proskoleni o bezpecnosti prace [viastni zpracovani]

96 % dotazovanych odpovédélo, ze jsou patiicné proskoleni o bezpecnosti prace na svém
pracovisti. Pouze 4 % odpovédélo, ze je proskoleno pouze Castecné. Tento fakt mlze byt
zpisoben opomenutim fadného Skoleni ze strany vedeni, coz mi bylo vedenim vyvraceno.
Proto odpovéd cCastecné, kterou zvolil jeden ¢lovek nepovazuji za piiliS vypovidajici.
Moznost ne opét nezvolil nikdo z dotazovanych. Z otazky ¢. 10 a 11 tedy usuzuji, ze pro-

Skoleni o bezpecnosti na pracovisti je firmou dostate¢né zajisténo.
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Otazka ¢. 12: Citite se byt pFri vykonu své prace ve stresu?

Citite se byt pri vykonu své prace ve stresu?

4% 4%

92%

‘ B ano, a7 nadmiru ke své pracovni pozici B pfiméfené ke své pracovni pozici One, necitim ‘

Obr. 15. Stres pri vykonu prace [vlastni zpracovani]

92 % respondentil se citi byt ve stresu pfimétene ke své pracovni pozici, 4 % se citi byt ve
stresu az nad miru ke své pracovni pozici a 4 % se neciti byt ve stresu. 4 % z celkového

poctu dotazovanych odpovidaji pouze jednomu ¢loveku.

Tento vysledek povazuji za velmi pozitivni. Témér zadnd pozice se neobejde bez urcitych
stresovych situaci, ale témét nikdo neodpoveédél, ze se citi byt ve stresu az nad miru své

pracovni pozici. Proto stres na pracovisti nepovazuji za zavaznéjsi problém.

A4 .

Otazka ¢. 13: Ohodnot’te tiroven spoluprace mezi VasSimi nejbliz§imi spolupracovni-

Kky.

Ohodnot’te uroven spoluprace mezi Vasimi nejblizSimi
spolupracovniky.

4% 0%

35%

61%

Ovelmi dobra Ospis dobra B spise Spatna M Spatna ‘

Obr. 16. Uroveii spoluprdce mezi neblizsimi spolupracovniky
[vlastni zpracovani]
61 % zaméstnancii obchodniho oddéleni hodnoti spolupraci mezi nejbliz§imi spolupracov-

niky velmi dobfte, 35 % ji hodnoti spiSe dobie, pouhé 4 % zvolila moZnost, Ze spoluprace
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je spiSe Spatna. Jako divod Spatné spoluprace nékteti uvedli (pozn.: ohodnoceni uvedli

1 néktefi, ktefi zvolili moznost spise dobra):
- zavist, soutézivost (2 x);
- komunikace (1 x), laxni pfistup k praci (1 x);
- lidé si neplni své povinnosti (1 x).

V otdzce se opét objevuje zavist a soutézivost, coz je dle mého nazoru zase spojeno
s riznym mzdovym ohodnocenim jednotlivych subutvart a CastéjSimi konflikty na praco-
visti. Jak lze vidét z vyctu, znovu je uvedena komunikace, kterd je privodni odpovédi

u vice otazek.

Otazka €. 14: Pochvalil Vas nékdo v posledni dobé za dobre odvedenou praci?

Pochvilil Vas nékdo v posledni dobé za dobi‘e
odvedenou praci?

o

Oano, pochvalil Bne, nepochvalil Onevim ‘

Obr. 17. Pochvala za dobre odvedenou praci [viastni zpracovani]

38 % dotazovanych bylo v posledni dobé pochvaleno za dobfe odvedenou praci. 35 %
uvedlo, Ze pochvéleno nebylo. 27 % odpovédélo, Ze nevi zda byli v posledni dobé pochva-
leni. Z tohoto usuzuji, ze lidé bud’ vypliovali dotaznik bez delSiho premysleni o této otaz-

ce nebo nedovedli piesnéji urcit Cas, kdy byli pochvaleni (zda to bylo v posledni dob¢).
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Otazka ¢. 15: Jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani ve Vasi firmé?

Jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani ve
Vasi firmeé?

[70]
50 46
40 35
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velmi spokojen/a spiSe spokojen/a spise velmi
nespokojen/a nespokojen/a

Obr. 18. Spokojenost s odmenovanim a ohodnocenim [viastni zpra-
covani]
46 % dotazovanych je spiSe spokojeno s principy a postupy odmnénovani a hodnoceni ve
firmé. 15 % uvedlo, Ze je velmi spokojeno, ale také velké mnoZstvi respondenti, a to 35 %
zvolilo, ze s t€émito principy a pravidly jsou spiSe nespokojeni. 4 % jsou velmi nespokoje-
na. Jako vysvétleni své nespokojenosti nékteti zaméstnanci uvedli:
- spiSe nespokojen: plat je nizky v porovnani s naplni prace (3 x), neobjektivni

hodnoceni (2 x);
- velmi nespokojen: nedostatecné ohodnoceny za svou praci (1 x).

Otazka ¢. 16: Uved’te ditvody, pro které zejména pracujete?

Uved’te diivody, pro které zejména pracujete?

vydélani penéz - ¢
seberealizace ) 40
prace v dobrém kolektivu 12
jiné 2 %]
pocit bezpeci a jistoty 2
6 1‘0 20 3‘0 40 50

Obr. 19. Motivy prace [vlastni zpracovani]

V této otdzce méli respondenti moznost vybrat dvé odpovédi. Jak se dalo predpokladat

44 % dotazovanych pracuje zejména z diivodu vydé€lani penéz, 40 % z odpovédi pattilo
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seberealizaci, 12 % zminilo, Ze pracuje kviili dobrému kolektivu a po 2 % pracuji pro pocit
bezpeci a z jiného dliivodu, kde jeden dotazovany uvedl:
- preziti (1 x)

Otazka €. 17: Uved’te problémy, které jsou ve firmé dle Vaseho nazoru nejzavazné;jsi?

Zde méli respondenti moznost vybéru libovolného mnoZzstvi odpovédi. Z grafu na Obr. 20
muzete vycist poradi podle toho, kolikrat byla moznost zvolena. Prvni misto znamena, ze

tento problém byl zminén nejcastéji.

Uved’te problémy, které jsou ve firmé dle Vaseho nazoru nejzavaznéjsi.

vySe mzdy
nespravedlivy styl vedeni
nespravedlnost v udélovani osobniho ohodnoceni
$patna komunikace s nadtizenymi
tvorba pohyblivé slozky mzdy
vysoka fluktuace zaméstnanct
atmosféra v pracovnim kolektivu
S$patnd komunikace uvniti pracovniho kolektivu
konflikty na pracovisti
nejasné ur¢ené kompetence
systém organizace prace

. Absolutni ¢etnost
jiné

i ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ 1

0 3 6 9 12 15 18 21 24 27

Obr. 20. Problémové oblasti ve firmé [viastni zpracovani]

Podle mého ocekavani byla nejéastéjsi odpovedi u této otazky vyse mzdy. Odpoved zvoli-
lo celkem 24 z 26ti dotazovanych, pficemz nespokojenost s tvorbou pohyblivé slozky byla
zminéna 18ti respondenty. Z toho vyplyva, Ze financni ohodnoceni respondenti povazuji za
jednu z nejproblémovéjsich oblasti. Navrhovala bych revidovat spravedlnost ohodnoceni
z hlediska vySe fixni mzdy a provizi jednotlivych subutvart.. Zaroven by bylo tfeba zamérit

se na vedeni obchodniho utvaru, a to z hlediska komunikace 1 hodnoceni zaméstnancu.
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Otazka ¢. 18: Mate ve firmé moZnost pracovniho postupu?

Mate ve firmé moZnost pracovniho postupu?

[%0]
80 - 61
60 -
40 - 27
20 ~ 4 8

0 = Ea

ano, dostateCny ano, ale spise ne zadny
minimalni

Obr. 21. Moznost pracovniho postupu [vlastni zpracovani]

Z Setteni vyplyva, Ze 62 % dotazovanych spiSe nemd moznost pracovniho postupu. 27 %
ma moznost pracovniho postupu, ale pouze minimalni. Pouhd 4 % dotazovanych méa moz-

nost dostate¢n¢ho pracovniho postupu a 8 % nemé moznost Zadného pracovniho postupu.

Otazka €. 19: Slovni hodnoceni Vasim primym nadrizenym je podle Vas?

Slovni hodnoceni Vasim pifimym nadfizenym je podle
Vas?

0% 12%

88%

O motivujici Mnemotivujici O nevim ‘

Obr. 22. Slovni hodnoceni primym nadrizenym [vlastni zpracovani]

Celych 88 % dotazovanych povazuje slovni hodnoceni svym pfimym nadfizenym za moti-

vujici, 12 % nevi a ani jeden z dotazovanych nepovazuje slovni hodnoceni za nemotivujici.
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Otazka ¢. 20 + 21: Byvate za chyby ¢i Spatné odvedenou praci pokarani? Pokud ano,

tak jakym zptiisobem?

Byvate za chyby ¢i Spatné odvedenou praci pokarani? Pokud
ano, tak jakym zpiisobem?

Ano

Ne R
58% g Slovné

44%

’ — Jinak
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Obr. 23. Pokarani za spatné odvedenou praci [viastni zpracovani]

Jak lze vy¢ist z grafu na Obr. 23, 58 % dotazovanych uvedlo, ze byvaji za chyby ¢i Spatné

odvedenou praci pokarani. 42 % respondentll byva za své chyby a Spatné odvedou praci

pokérano. 44 % z téch, co odpoveédéli na otazku kladné, zvolilo, Ze byvaji pokarani za své

chyby pouze slovné, 35 % je pokardno pokutou a 21 % zvolilo moznost jak slovné tak

i pokutou. Zadny z dotazovanych neni pokaran zadnym jinym zptisobem.

Z mého pohledu se jevi téméf stejny poméer mezi odpovéd’'mi ano a ne jako dikaz nerovné-

ho hodnoceni zaméstnanct ze strany vedeni obchodniho oddé€leni. Zaroven je velké dis-

proporce mezi formami potrestani, coz potvrzuje predchozi domnénku.
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Otazka €. 22: Poskytuje Vam firma dostateéné zaméstnanecké vyhody (plavenky,

masaZenky, atd)?

Poskytuje Vam firma dostate¢né zaméstnanecké
vyhody (plavenky, masaZenky, atd.)?

0% 12%

88%

O ano, poskytuje Oano, ale v malé mite B zadné ‘

Obr. 24. Zaméstnanecké vyhody [vlastni zpracovani]

Jak z Setfeni vyplyva, 88 % dotazovanych odpovédélo, ze jim firma neposkytuje dostatec-
né zaméstnanecké vyhody. Pouhych 12 % odpovédélo, Zze poskytované jsou, ale pouze
v malé mife. Zde si myslim, ze zaméstnanci méli na mysli pfispévek na stravovani ve fi-
remni jideln&. Zadny ze zaméstnancii nezvolil moznost, e mu firma poskytuje dostate¢né

zaméstnanecké vyhody.

Priciny naprostého nedostatku zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti Graspo CZ, a. s.
spatfuji v tom, Ze se vedeni firmy spoléha na motivaci v ramci proviznich odmén. V tomto
vidim slabinu motiva¢niho systému, kterou se budu snazit fesit v projektu. Zaroven je vSak
tteba vzit v uvahu finan¢ni ndro¢nost zavedeni benefiti do motiva¢niho systému. Nelze

zaméstnanciim poskytnout premrsténou vysi zaméstnaneckych vyhod.

Otazka ¢. 23 + 24: Nabizi Vam firma mozZnost riznych vzdélavacich kurzi? Pokud

ne, uvitali by jste tuto mozZnost?

81 % respondentli odpovédélo, Ze jim firma neposkytuje moZnost riiznych vzdélavacich
kurzt, 4 % z dotazovanych zvolilo, Ze jim tuto moznost firma poskytuje. 15 % zaméstnan-
cl nevi, zda takovou moznost maji. Po konzultaci s vedenim firmy mi byly tyto neshody
v otazce €. 23 objasnény. Firma poskytuje moznost nékterych vzdélavacich kurzi pouze

individudlné. Ale podle mého nazoru vétSina zaméstnancili o této moznosti nevi.
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Nabizi Vam firma mozZnost vzdélavacich kurzu?

Pokud ne, uvitali by jste tuto mozZnost?

 ,

Ano, urcité
49%

Nevim
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15% Spise

389

»
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Obr. 25. Vzdélavaci kurzy [viastni zpracovdni]
49 % z téch, co odpovédeli na predchozi otazku zaporné, by urcité uvitali moznost riznych
vzdélavacich kurzl. 38 % z nich uvedlo, Ze spiSe ano a 13 % nevi, jestli by tuto mozZnost
uvitalo. Moznost ne nezvolil nikdo z dotazovanych. Zaméstnanci tedy k eventualité raz-

nych vzdélavacich kurzii maji kladny postoj.

Otazka €. 25: Byva Vas plat pravidelné zvySovan?

Byva Vas plat pravidelné zvySovan?

12%

88%

O ano, pravidelné¢ Ene ‘

Obr. 26. Zvysovani platu [viastni zpracovani]
88 % respondentil nebyva plat pravidelné¢ zvySovan, pouze 12 % respondentli odpovédélo,
ze jejich plat byva zvySovan pravideln€. V tomto piipadé mysleli zaméstnanci, kteii odpo-

veédéli kladn€, zvySovani mezd v ramci jejich valorizace. To byl zfejmé také divod, proc¢
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mensina odpovédéla na tuto otazku kladné. Z mého pusobeni ve firmé si nejsem védoma

jiného diivodu pravidelného zvySovani mezd.

Otazka ¢. 26: Dostavate prémie a odmény?

Dostaviate prémie a odmény?

9% 23%

68%

O ano, pravidelné Oano, ale pouze za dobie odvedenou praci Bne ‘

Obr. 27. Prémie a odmény [vlastni zpracovani]

68 % ze zaméstnancli obchodniho oddéleni dostdva odmény pouze za dobie odvedenou
praci, 23 % dostavd odmény a prémie pravidelné a 9 % je nedostava vibec. To, na co maji
zaméstnanci narok a jakym zptsobem je utvatfena pohybliva slozka mzdy, je popsano ve
finanénim motiva¢nim systému firmy v ptiloze P II. Dle mého nézoru by se mély dostavat

odmény pouze za dobie odvedenou praci, nikoliv pravidelné

Otazka €. 27: Zicastiujete se radi firemnich akei?

(%] Zucastiujete se radi firemnich akei?
()
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60 -
40 ~
19
20 12
0 E 3
ano ne nevim

Obr. 28. Firemni akce [vlastni zpracovani]

69 % respondentil se rddo Ucastni firemnich akei, 12 % odpovédélo, Ze se firemnich akei

neucastni rddi a 19 % nevi.
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Otazka ¢. 28: Vyberte prosim 3 faktory, které by Vas nejvice motivovaly k lepSim

pracovnim vykonim?

Opét muzete z grafu na obrazku Obr. 29 vy¢ist poradi zminovanych faktort, které zameést-
nance motivuje k lepSim pracovnim vykontim a absolutni ¢etnost jednotlivych odpovédi.

Faktory na prvnich mistech byly zmiflovany nej€astéji a jsou sefazeny podle miry Cetnosti.

Nejvice zminovanym faktorem se podle mého ocekavani stalo financni hodnoceni pracov-
nikil s absolutni ¢etnostni 20. O druhé a tfeti misto se déli existence zaméestnaneckych vy-
hod a dobry pracovni kolektiv s absolutni ¢etnosti odpovédi 12. Co pro zaméstnance neni
témet vilbec motivujici je image firmy a jeji podnikova kultura, coz dle mého nazoru vede

k tomu, Ze zaméstnanec sam neni ochotny pfispivat k budovani dobrého jména podniku.

Vyberte prosim 3 faktory, které by Vas nejvice motivovaly k lepSim
pracovnim vykonim.

finan¢ni hodnoceni pracovniku ]

dobry pracovni kolektiv | ]
moZnost zaméstnaneckych vyhod | ]
druh a charakter prace | ]
pracovni podminky | ]
dobr¢ vztahy s pfimym nadiizenym E—————
moznost pracovniho ristu E—————)
podnikova kultura |

—
zdravotni a socialni péte —3
—
T

image firmy
jiné

Absolutni ¢etnost

0o 2 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22

Obr. 29. Faktory motivujici k lepsim vykonuim [vlastni zpracovani]

Otazka ¢. 29: Jaké konkrétni zaméstnanecké vyhody, které by zvySily Vasi meotivaci,

byste uvitali?

Zde méli zaméstnanci moznost zvolit libovolny pocet odpovédi. Graf na obrazku Obr. 30
nazorn¢ ukazuje poradi nejvice zminovanych zaméstnaneckych vyhod, které by zamést-
nanci obchodniho oddéleni uvitali ke zvySeni své motivace. Jako jiné zaméstnanecké vy-

hody, které nebyly uvedeny ve vyctu, uvedli zaméstnanci tyto:
- zlepSeni kvality obédi (3 x);
- vylety, zajezdy (2 x);

- moznost vybéru mezi dotovanymi obédy ve firmé a stravenkami (1 x);
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- teambuildingové akce (1 x);
- sick day (1 x);
- vérnostni odmény (1 x).

S vysi 20ti odpovédi je na prvnim misté dovolend navic a na misté¢ druhém s absolutni Cet-
nosti 17 penézity piispévek na dovolenou s minimdlnim rozdilem oproti moznosti pojist-
ného a Grazového pojisténi. O vyrobky ¢i sluzky za cenu nizsi nez obvyklou neméli za-
meéstnanci zajem vubec, jako 1 o preventivni zavodni péci, ktera byla zminéna v dotazniku
pouze jednou. Z moznosti, které si dotazovani zvolili sami, by se o spolecné misto délila

zvysena kvalifikace se zlepSenim ob&du a za nimi by nésledovaly vylety a zajezdy.

Jaké konkrétni zaméstnanecké vyhody, které by zvysily Vasi motivaci
byste uvitali?

dovolena navic ]

penézity piispévek na dovolenou | ]
pojistné a trazové pojisteéni ]
moznost sportovniho nebo kulturniho vyziti | 1
kurzy, skoleni ]
jiné ]
jizdenky na hromadnou dopravu [—
zvyseni kvalifikace
preventivni zavodni péce O Absolutni &etnost
vyrobky ¢i sluzby za cenu nizsi nez obvyklou
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Obr. 30. Zaméstnanecké vyhody zvySujici motivaci [vlastni zpracovani]

6.4 Shrnuti analytickych poznatki

Z provedené analyzy vyplyva, ze firma Graspo CZ, a. s. dopadla nejlépe v oblasti spokoje-
nosti s pracovnim prostiedim a bezpecnosti prace na pracovisti. Velmi pozitivni vysledek
také shledavam v tom, ze i pfes vSechny problémy se citi vétSina zaméstnanci ve firme
spokojena. Plus bych také dala Castym poraddm zameéstnanclii s vedenim spolecnosti.
Z analyzy je viditelné, ze firma se také snazi o stmeleni vSech zaméstnanct firmy tim, ze
pro né porada kazdorocné vanocni vecirek a v cervnu détsky den s fotbalem a zaméstnanci

se téchto akci radi ucéastni.
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Na druhé strané nejsou zaméstnanci z velké vétSiny spokojeni s finan¢ni strankou ohodno-
ceni, coz se dalo oc¢ekavat. V motiva¢nim systému je viditelnd absence zaméstnaneckych
vyhod a jak analyza ukazuje, vétSina zaméstnanct by tyto benefity uvitala. Do problémo-
vych oblasti také spadaji konflikty na pracovisti a dosti vysoké fluktuace obchodniho od-
déleni. Komunikaci uvniti kolektivu bych na zakladé provedené analyzy hodnotila jako

primérnou.

Soucasné feSeni motivace zaméstnancii je znacné jednostranné a zalozené témeét pouze na
bazi finan¢nich odmén za vykonanou praci. Zaméstnanci obchodniho oddéleni jsou velmi
dalezitou devizou kazdého podniku, jelikoZ maji obrovsky vliv na poptavku po produktech
firmy. Proto je na misté, aby byli vedeni k dlouhodobému pozitivnimu vztahu k firmé
a k potieb¢ rozvijet své schopnosti a znalosti v oboru. Kazdy zaméstnanec obchodniho
utvaru je pro firmu nesmirn¢ cenny lidsky zdroj. A to z toho divodu, Ze naptiklad na rozdil
od vyrobnich utvart podniku si vybudovévaji nejen zkusenostni fond v dané pozici, ale
také si s sebou nesou a ,,tvoii* sit’ zakaznikl a jinych dilezitych kontaktl. Ty jsou pro fir-
mu velmi cennym nehmotnym aktivem, které spolu s profesnim ristem téchto zaméstnan-
cl zna¢n€ ziskava na hodnoté. Myslim si, Ze mnoho firem nevnima tento aspekt bud’ vi-

bec, nebo velmi nedostatecné.

Informace ziskané z analyzy mi zasadné ptispely k odhaleni problémovych oblasti motiva-
ce zaméstnancli obchodniho oddéleni, na které¢ se zaméfim dale v projektové ¢asti. Pro-

blémové oblasti, které¢ jsem si zvolila pro sviij ndvrh jsou:

e komunikacni problémy uvniti kolektivu, které maji, dle mého Setfeni ptivod
v tom, Ze v pracovnim kolektivu panuje Skodliva soutézivost. Tato soutézivost je
zpusobena zejména tim, ze kazda pozice je ohodnocena jinou pohyblivou slozkou
mzdy, coz zpisobuje zavist mezi pracovniky. A jak ukdzal prizkum, na pracovisti
se objevuje velké mnozstvi konfliktii, které jsou podle zaméstnancli zptusobeny
zejména prosazovanim vlastnich zajmi, vaznouci komunikaci, nepochopenim vza-

jemnych potieb a vybijenim vzteku.

e znacna fluktuace zaméstnanci, ktera je zplisobena tim, Ze zaméstnanci zjisti, ze
na danou pozici nemaji vlohy nebo dostate¢né jazykové vybaveni. Déle také nedo-
statkem benefiti ve firmé¢, neposkytovanim riznych vzdélavacich kurza a také ne-

moznosti profesniho rastu.
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V projektové casti se budu vénovat pouze zaméstnaneckym vyhoddm. Zasahovani do fi-

nan¢niho hodnoceni zaméstnanct si vedeni firmy nepidlo.

Vystupem analytické Casti je také nasledné potvrzeni ¢1 vyvraceni piedem stanovenych
predpokladi. K mému piekvapeni byly vSechny ptedpoklady potvrzeny. Co mé z vysledk
pruzkumu dale piekvapilo bylo to, ze vétSina dotazovanych touzi po zvysSeni mzdy, ale
v otazce tykajici se spokojenosti s pravidly a principy odménovani je spokojeno vice nez
60 %. Z toho tedy usuzuji, Ze zvySeni platu by motivaci zaméstnancii aZ tak nepodpotfilo,
ponévadz by doslo k efektu, Ze by zaméstnanci touzili po zvySovani platu stale. Motivace
by byla zvysena pouze v kratkodobém horizontu. Taktéz z tohoto divodu se v projektové
¢asti zamefim spiSe na implementaci zaméstnaneckych vyhod do motiva¢niho systému

obchodniho oddéleni.

Vystupem analyzy je také nasledné potvrzeni ¢i vyvraceni predem stanovenych pied-

pokladii:

1. Mezi zaméstnanci obchodniho oddéleni dochazi k ¢astéjSim konfliktim na praco-
visti.
Z mého pozorovani a také z néasledného dotaznikového Setfeni a rozhovorii potvrzuji
tento predpoklad. Oblast povazuji za jednu z nejproblémovéjSich a také u ni byli za-
meéstnanci nejvice ochotni vyjadfit konkrétni pficiny, coz ukazuje otazka ¢. 5
v dotazniku, kde jsou také uvedeny nejcastéjsi pri¢iny konfliktd na pracovisti.

2. Zaméstnanci obchodniho oddéleni nejsou spokojeni s vySi svého platu.
Jak vysledky Setfeni ukazaly, vétSina zaméstnancl neni spokojend s vysi svého platu.
Citi se byt za svou praci nedostate¢né ohodnoceni a vysi platu zvolili jako hlavni divod

toho, pro¢ pracuji. A to i pres skuteCnost, Ze vétSina uvedla, ze je ve firm¢ spokojena.

Jak se dalo predpokladat i tento ptedpoklad je potvrzen.
3. Zaméstnanci obchodniho oddéleni jsou spokojeni s pracovnim prostiredim.

Jak lze vidét z otazek €. 8 a 9, zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim prostiedim, kte-
ré jim firma nabizi. Z mého pozorovani mohu fici, ze pracovni prostiedi je k vykonu té-

to prace opravdu dostacujici. Tento pfedpoklad opét potvrzuji.
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4. Zaméstnanci obchodniho oddéleni nemaji k dispozici témér Zadné zaméstnanecké

vyhody.

Jak z analyzy jasné vyplyva, zaméstnanci opravdu nemaji k dispozici témét zadné za-
méstnanecké vyhody, coz je podle mého nazoru velmi demotivujici. A jak vysledky u-
kazuji, zaméstnanci by urcité benefity velmi uvitali a podle mého nazoru by ovlivnily
pozitivné problémové oblasti. Proto se budu také na tento problém ve vlastnim projektu

zamétovat. Predpoklad je tedy také potvrzen.
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7 PROJEKT

V projektu budu navrhovat zlepSeni motiva¢niho systému pro zaméstnance obchodniho

odd¢leni spolecnosti Graspo CZ, a. s.

Nejprve si vyty¢im cile mého projektu. Nejdulezitejsi ¢asti je popis navrhovaného systému
a zdivodnéni vybéru konkrétnich zaméstnaneckych vyhod. Dale uvedu kompetencni ta-
bulku, ktera nastini odpovédnost za plnéni urcitych ¢asti projektu. Tento projekt podrobim

nakladové, ¢asové a rizikové analyze.

7.1 Cile projektu

Cilem, projektu je navrhnout takovy systém motivace zaméstnanci obchodniho oddéleni

firmy Graspo CZ, a. s., ktery:

1. Zavadi zaméstnanecké vyhody — podstata spociva v samotném zavedeni nefi-
nanéni ¢asti motiva¢niho systému spolecnosti Graspo CZ, a. s. Problém Cisté
mzdového ohodnoceni spo¢ivd v nemoznosti podchyceni uritych faktort. Tento
cil mé zvysit spokojenost zaméstnanct, kterd povede k dlouhodobé loajalite, ristu
zameéstnanct, vyssi tymové spolupraci a celkovému zlepseni komunikace v utvaru.
Urcilo mi ho samotné vedeni akciové spolecnosti Graspo CZ. Zavedeni zamé&stna-
neckych vyhod je zdkladnim cilem.

2. Utinngj§i pokryti zaméstnaneckych potieb — neexistence zaméstnaneckych vy-
hod znamen4 také to, Ze nejsou dostatecné pokryty potteby pracovniki obchodniho
oddé€leni konkrétnimi benefity. Proto se budu zamétovat také na tuto oblast.

3. Rozviji znalostni bazi pracovnikii — jednim z pfi¢in nespokojenosti zaméstnanct
a tlaku spojeném s vykonavanim jejich prace, jsou znaéné naroky na jazykové
a komunikaéni schopnosti. Proto si projekt klade za cil postihnout i tuto oblast.

4. Snizi zna¢nou fluktuaci zaméstnancii v obchodnim oddéleni — navrhovany mo-
tivacni systém by mél redukovat Casté stiidani zaméestnancti v obchodnim oddé€leni
prostiednictvim zvolenych zaméstnaneckych vyhod. Ty by mély zabezpecit vEtsi
motivaci k dlouhodobé;jsi vazbé zaméstnanct k firmé Graspo CZ, a. s. Toho akcio-
va spolecnost docili skrze rist zkuSenosti s pozici, a tim i sité kontaktli na zakazni-
ky firmy (tato oblast souvisi i s udrzovanim vztaht s dtilezitymi odbérateli), pocitu
sounalezitosti a loajality k firmé&. V urcitém smyslu Ize hovoftit o tom, Ze vysoka

fluktuace zaméstnancti v obchodnim oddé€leni Graspo CZ, a. s. neumoziuje profi-
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tovat z investice do lidskych zdroji na danych pozicich. Rozvoj a riist zaméstnan-
cl, pfi vhodné nastaveném motiva¢nim systému s podporou nefinan¢nich benefitd,
toto umozni. Mym cilem je snizit ro¢ni fluktuaci v obchodnim odd¢leni akciové
spolecnosti Graspo CZ alespoii cca o 8 % (tabulka fluktuace je uvedena v kapitole
6.3.1).

5. Omezi Skodlivou soutézivost uvniti obchodniho oddéleni — finan¢ni motivace,
ktera byla popséana blize v analyze, zptisobuje velké disproporce mezi ohodnocenim
zna¢nou demotivaci nékterych obchodniki a Skodlivou konkurenci uvniti tymu,
ktery by mél generovat ptidanou hodnotu i ze vzajemné spoluprace. A jelikoz akci-
ové spolecnosti Graspo CZ chybi nefinanéni ¢ast motivacniho systému, mohly by
benefity, které nejsou v penézni form¢ a zakladaji se na podpote soudrznosti, dob-
rych vztaht uvnitf obchodniho oddéleni a teambuildingu, ptispét k znovuobnoveni
kyzeného synergického efektu. Tato soutézivost je také jednim z faktort, ktery pfi-
spiva ke znacné fluktuaci zaméstnanci-obchodnikd. Proto se budu snazit navrhnout
skupinu nefinan¢nich benefitl tak, aby umoznovala eliminovat, respektive reduko-
vat Skodlivé ucinky tohoto problému uvniti obchodniho oddéleni firmy Graspo CZ,
a.s.

Cile cislo 4. a 5. povazuji za primarni a budu jim v naslednych projektovych rozborech

vénovat nejvice pozornosti.

Aby byl projekt optimalné a efektivné zpracovan a vyse uvedené cile dosazeny, bude tieba

splnit nasledujici podminky:

e Patfi¢né zohlednéni poZadavki vedeni firmy — pfi konzultaci s fidicimi osobami
firmy Graspo CZ, a. s. mi byly sdéleny urcité podminky, kterymi bych se méla tidit
(napt. nezvefejiiovat ur¢ité dokumenty). Hlavni z nich byla koncentrace na stranku
zaméstnaneckych vyhod a nezasahovani do pevné a pohyblivé mzdové slozky v sys-
tému odménovani. Proto se budu snazit na tyto pozadavky firmy brat ve své diplo-

mové praci maximalni ohled.

¢ Respektovat nazory a pripominky zaméstnancu — projekt budu navrhovat na za-
klad¢ vystupl analytickych zjisténi. Budu brat ohled na to, aby byl motiva¢ni systém
v souladu s pocitovanym nedostatky zaméstnancti obchodniho oddéleni akciové spo-

le¢nosti Graspo a vedl k jejich vyssi spokojenosti se zaméstnanim.
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e Zohlednit obtiZnou trZzni situaci vzhledem ke svétové finanéni krizi — jelikoz je
ve vét§ing zemi svéta, véetn& Ceské republiky, stav ekonomiky velmi §patny, mnoho
firem postrada prostfedky na investice, a to nejen do lidskych zdrojl. Situace, kdy se
hospodaisky cyklus zdaleka neodrazil ode dna, neni pro zaméstnance z hlediska
ohodnocovani jejich vykont piili§ ptizniva. Kolaps svétovych trhii zpiisobil vinu na-
rustajici nezaméstnanosti a donutil mnoho firem nejen k masovému propousténi, ale
také ke snizeni mezd a s tim 1 benefiti. Proto by mél navrhovany motivacni systém
byt v soucinnosti s cilem finan¢ni unosnosti danych opatfeni. Zvlasté pak vyrobni
podniky, jako je Graspo CZ, a. s. maji tendenci volné penézni prostfedky investovat
spiSe do vyroby nez do rozvoje lidskych zdroji. Proto budu brat v potaz limitované
mnozstvi finan¢nich prosttedkl na tuto oblast a budu se snazit konstruovat mé dopo-
ruceni s co nejniz§i moZnou investi¢ni naro¢nosti.

¢ Konkretizovat navrhované varianty — navrhnout co nejpfesnéjsi varianty zameést-
naneckych vyhod, které budou pro firmu optimalni vzhledem k poméru nakla-
dy/uzitek. Relevanci a kvalitu mého vybéru budu v projektové ¢asti obhajovat kon-
krétnimi podminkami zaméstnaneckych vyhod, jejich danovou ucinnosti, celkovou

nakladovosti, lokalizaci a uzitkem pro samotné zaméstnance.

Motivaéni systém tedy navrhnu tak, aby byl v co nejvétsi kohezi s cili, které by mél ve
vztahu k obchodnimu oddéleni firmy Graspo CZ, a. s. spliiovat. Vychazi jak z konkrétnich
podminek uvniti posuzovaného obchodniho oddéleni tak i ze soucasné, nelehké hospodar-
ské situace. Cile byly zvoleny na zékladé¢ vlastniho prizkumu podminek uvnitt analyzova-

né spolecnosti i externiho prostiedi (trhu prace, finan¢nich trha, atd.).

7.2 Zhodnoceni moZnosti Cafeteria systému

Pokud shrnu mé myslenky pfi analyzovani situace a sestavovani nacrtu projektové casti,
uvazovala jsem nad mySlenkou implementace cafeteria systému. V nasledujici kapitole

shrnu proc¢ jsem tuto ideu nakonec zamitla.

Cafeteria systém bezesporu predstavuje velmi moderni a nadstandardni feSeni motivacni
politiky podniku. M4 mnoho vyhod, jez jsou uvedeny v teoretické ¢asti v kapitole 2.5.3.
Jedna se o pomé&rné komplexni feSeni, které by jisté vedlo k dosazeni nékterych mnou sta-
novenych cili pro efektivni motivaéni systém akciové spole¢nosti Graspo CZ. Jednalo by

se o Siroké pokryti poptdvky po motivacnich benefitech, které¢ lidé pozadovali
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v dotaznikovém Setieni, zaméstnavatel 1 zaméstnanec by neodvadéli socidlni a zdravotni
pojisténi. Na druhou stranu by se v ramci mé diplomové prace, dle mého nazoru, jednalo

o dosti alibistické feSeni.

7.2.1 Silné stranky cafeteria systému

¢ Plosné pokryti potfeb zaméstnanci — cafeteria s jeho nabidkou volitelnych benefi-
ti pokryva pomoci jednolitého systému Siroké spektrum poptavky po zaméstnanec-
kych vyhodach. Zaroven maji pracovnici pocit zadostiu¢inéni, Ze si vlastné mohou

vybirat sviij benefit sami.

e Nulové socidlni a zdravotni pojisténi pro zaméstnance i zaméstnavatele — jedna
se 0 odvodové nendrocnou variantu benefiti z hlediska uznatelnosti dafiové i pojist-
né. Timto zaméstnavatel uSetti znacné finanéni prostfedky a zaméstnanec ve vysled-
ku dostane vyssi hodnotu nez v pfipadé stejné Castky poskytnuté ve formé hrubé

mzdy.

7.2.2 Slabé stranky cafeteria systému

e Znacna administrativni a evidenéni naro¢nost — atribut Sirokého spektra benefitii
v ramci cafeteria systém je na ukor znacné administrativni a evidencni naro¢nosti
tohoto typu motiva¢niho systému. Velké mnoZstvi voleb zaméstnaneckych vyhod
znamena obtiznéjsi evidenci. Pokud firma tento systém outsourcuje, je zapotiebi in-
stalace externi softwarové aplikace, ktera stoji firmu prostfedky navic. Pfi volbé in-
terni evidence a spravy je nutno zavést cafeteria systém z hlediska organiza¢niho
(kdo jej bude kontinudlné spravovat) i aplika¢niho (vytvofit poukazkovy, ¢i on-line

systém uvnitt firmy).

e Neefektivnost v ramci zlepSeni komunikace a vztahii na pracovisti — cafeteria
bud’ neobsahuje, nebo neméa vhodné nastavené benefity tak, aby napomahaly k eli-
minaci nevrazivosti a Skodlivé soutézivosti na pracovisti. Zaroveil neptispiva k ty-
mov¢é spolupraci, ktera je nutna pro optimalni fungovani obchodniho utvaru firmy.
Abych uvedla ptiklad, benefity v cafeteria systému jsou nastaveny pfili§ ,,samotai-
sky“. Maji velky rozptyl, ktery nenuti zaméstnance ke vzdjemné interakci v méné
stresovém prostiedi jako je pracovisté. Kurzy i pobyty jsou individualné volitelné.

Je tfeba zohlednit 1 tuto ¢ast zminéné slabé stranky.
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¢ Tendence k odklonu od detailni analyzy — cafeteria systém ptedstavuje relativné
jednoduchou moznost, jak se vyhnout odpovédnosti z dikladnéjsiho rozboru situace
uvnitt 1 vné firmy. Dava prilezitost k tomu, aby se analytik a projektovy navr-
hovatel vyhnul preciznéjSimu a naro¢néjSimu zkoumani. Navic je lehce obhaji-
telny. Podle mého nazoru je vSak tieba analyzovat motivacni systém firmy velmi

diakladn€ a z vice Ghla.

Jak jsem jiz uvedla, cafeteria predstavuje robustni feseni, které¢ pokryva Sirokou skalu po-
tteb zaméstnanct. Graspo CZ, a. s. vSak svoji velikosti patii dle kritérii, ur¢enych Evrop-

skou komisi mezi stfedni podniky.

wStiredni podnikatel zaméstnava méné nez 250 zaméstnancii a jeho aktiva/majetek nepre-
sahuji korunovy ekvivalent 43 milionit EUR nebo obrat/prijmy nepresahuji korunovy ekvi-

valent 50 milioni EUR. “ [33]

Pro¢ jsem zde uvedla prave tuto definici? Z mého pohledu je zavedeni cafeteria systému
pro obchodni oddéleni s 26 pracovniky pro firmu Graspo CZ, a. s. ptilis neefektivni. Kdy-
bych v ramci mé diplomové prace fesila moznost celoplosného zavedeni tohoto motivacni-
ho systému, stale by se jednalo o problémovou zélezitost. OvSem pii posuzovani varianty
pouze v ramci obchodniho oddéleni se tato eventualita nejevi jako optimalni. Pfi neexis-
tenci personalniho oddé€leni by se nabizela moznost outsourcingu cafeteria systému. Pro
ten je potom nutna instalace externi aplikace, coz by bylo pro tento podnik nakladové
znacné neefektivni. Opét, musime navic brat na védomi, Ze je zavedeni nového motivacni-

ho systému posuzovano pouze v ramci obchodniho oddéleni.

Dle mého nazoru by cafeteria systém nefeSil komplexné cile motiva¢niho systému, jez
jsem nastinila v pfedchozi ¢asti diplomové prace. Zejména pak problémy v komunikaci
a tymové spolupraci obchodniho oddéleni. Proto tedy nedoporucuji akciové spolenosti
Graspo CZ, zavedeni této varianty do motivacniho systému pro zaméstnance jejiho ob-

chodniho oddéleni.

7.3 Postup pri rozhodovani o sestaveni projektu

V této Casti se zamefim na konkrétni vybér nefinancnich benefiti, které dle mého nazoru
piisp&ji k vétsi vykonnosti a efektivité ve zkoumaném obchodnim oddéleni a zaroven zlep-

§i komunikaci a tymovou spolupréaci na pracovisti. Benefity byly zvoleny tak, aby byly
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v co nejvyssi kohezi s definovanymi cili motiva¢niho systému a také vychazely z vysledkl

analyzy.

Nejdiive bych chtéla zminit dilezity bod, a to finan¢ni stranku spole¢nosti Graspo CZ, a. s.
Jelikoz za posledni 3 roky méla firma zéporny bézny vysledek hospodateni, jevi na prvni
pohled posuzovani danovych aspektti nefinan¢nich stimulti navrhovaného motivacniho
systému irelevantni (pfi ztrat¢ podniku nelze uplatnit danové uznatelné naklady). Zde je
nekolik argumentt, které podporuji relevanci danového aspektu zaméstnaneckych vyhod

a nakladové analyzy, kterou budu konstruovat v dalsi ¢asti diplomové prace:

o BéZiny vysledek hospodareni akciové spolecnosti byl v roce 2008 cca -400 000 K¢
(dle zpravy auditora, ktera mi byla poskytnuta). To znamena, Ze ztratu se v pribéhu
finan¢ni krize dafi drzet velmi nizko.

e Pro nastartovani behu firmy smérem k vysokému rtistu bude obchodni oddé€leni hrat
klicovou roli. Prave tito zaméstnanci maji totiz silu obnovit poptavku a zajistit spo-
le¢nosti zakdzky potiebné pro dalsi rozvoj. Proto jejich znalosti, zkuSenosti a moti-
vace jsou velmi dulezité faktory k celkovému tspéchu Graspo CZ, a. s. na trhu.

e Zavedeni mnou navrhovaného motivacniho systému neni kratkodoba zalezitost.
Jedna se o investici, kterda ma jistou dobu nab&hu a jeji ucinnost se projevi az
v dlouhodobé&j$im horizontu.

e [ v ptfipad¢, ze firma bude nadale ve ztrat¢ ma mij navrh potencial k redukci, ¢i eli-
minaci problému a zlepSeni spokojenosti a vykonnosti zaméstnancti obchodniho
oddéleni. Zdlraziuji, ze akciova spolecnost Graspo CZ by méla navrh chépat jako
investici do extrémné dulezité slozky svého lidského kapitalu, ktera ptipadné ztraty
muze eliminovat a transformovat je do profitd.

Zde je vycet zvolenych druhii zaméstnaneckych vyhod, které podrobim nakladové analyze

v ramci implementace do motiva¢niho systému akciové spolecnosti Graspo CZ.

7.4 Navrh projektu pro zlepSeni motivace zaméstnancti podrobeny na-

kladové analyze

Tato ¢ast bude vénovana konkrétnimu navrhu a rozboru nakladu, které s sebou nové navr-
hovany motivacni systém ponese. Bude zahrnovat dva typy nakladud, které jsem si defino-
vala, a to jednorazové a periodické naklady. Zaroven bude vychazet z konkrétnich variant,

které¢ jsem pro kazdy stimul navrhla.
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Nez bude samotna analyza zapocata, uvedla jsem metodiku, dle které budu porovnavat

danlovy aspekt zvolenych stimulii. Nize jsou uvedené diivody zvoleni téchto benefita.

r

Vysvétleni metodiky posuzovani ucinnosti zaméstnaneckych vyhod na bazi darnovych

efekta

V této diplomové praci jsem se rozhodla zndzornit efekt zaméstnaneckych vyhod
v nejveétsim mozném konkrétnu a piesnosti. To znamena, ze ke kvalitativnimu posuzovani
pfidavam i kvantitativni rozbor néklada s nasledujici metodikou. Upozoriuji, Ze vyjadieni
danového efektu u zaméstnance ma urcity faktor neptesnosti, jelikoz nelze relevantné po-
soudit slevy na dani u kazdého jednotlivého zaméstnance (pfesnéjsi analyza by byla caso-

ve velmi ndro¢nd a obtizné proveditelna). Metodika zahrnuje nésledujici postup:

e Porovnavat se bude hodnota stimulu a navyseni hrubé mzdy zaméstnance ve stejné
vysi

e Posuzovat se bude efekt pro samotného zaméstnance, a také efekt pro firmu Graspo
CZ,a.s.

e Co se tyCe zaméstnance, zamé&stnaneckd vyhoda pro n¢j bude mit jeji jmenovitou
hodnotu (pokud bude danové ucinny a nebude se z ni muset platit socidlni a zdra-
votni pojisténi), kdezto efekt z hlediska hrubé mzdy bude piepocitan koeficientem
1,34 na superhrubou mzdu (25 % socialni a 9 % zdravotni pojisténi). Tato ¢astka se
zdani sazbou dané z ptijmu fyzickych osob, tedy patnacti procenty. Poté bude sra-
zeno 11 % ze jmenovité hodnoty na socidlni a zdravotni pojisténi. Ob¢ Castky (dan
z ptijmu 1 socialni a zdravotni pojisténi) budou odecteny od hodnoty nefinan¢niho
benefitu.

e Z hlediska firmy budu sledovat skute¢né vynalozené prostiedky na benefit, z n€éhoz
se neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi a stejnou c¢astku v podobé¢ hrubé mzdy,
navysenou o 34 % odvod platby za pojisténi.

e Dédle bude z pohledu firmy posuzovan danovy efekt ve vysledovce. Budu pocitat se
jmenovitou hodnotou benefitu, jenz je danové uznatelny. Danovou usporu poté vy-
cislim.

e Pii kalkulacich s uSlym ¢asem zaméstnance, ktery je povéfeny zabezpecenim nové-
ho motivacniho systému bude pocitdno s hrubou mzdou, upravenou o socidlni
a zdravotni pojisténi. Tato mzda pro odpovédnou osobu (personalistku) ¢ini 104 K¢

hrubé mzdy. Nebude kalkulovano s uslou ptidanou hodnotou na zaméstnance (tzn.
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usly vynos zaméstnavatele z daného pracovnika). Jednak je tento koncept znacné
komplikovany a jednak je pouziti fixniho, percentuelniho zhodnoceni této mzdy,

dle mého nazoru ,,stfileni od boku*.

Rozdéleni naklada

Jednoriazové naklady — jedna se o naklady, které budou vynaloZeny jednorazové, se za-
vedenim motivacniho systému. Upozoriiuji, ze tyto naklady jsou posuzovany v rdmci mo-
tivacniho systému, ne na celopodnikové bazi. Pokud by byly zohlednény na cely podnik,
potom by se jednalo o variabilni naklady, jelikoZ jsou vztaZzeny na praci provadénou za-

meéstnanci firmy.

Periodické naklady — ty, které se budou periodicky opakovat, to znamena naklady na sa-
motné benefity, ndklady na €as pracovnika odpovédného za vyporadani téchto odmén

a naklady na revizi podminek tykajicich se jednotlivych zaméstnaneckych vyhod.

V nasledujici tabulce je shrnut danovy aspekt jednotlivych navrhovanych nefinanc¢nich

stimult, ktery budu zkoumat dale v ndkladové analyze.

Tab. 3. Danova uznatelnost zvolenych zaméstnaneckych vyhod z pohledu firmy a za-

méstnance [vlastni zpracovani]

Zaméstnanecka vyhoda Danorve Janas Zdanlte\:'lny prijem
telny naklad zaméstnance
Penzijni pripojisténi ANO NE
Kurzy, Skoleni ANO NE
Poskytnuti rekreace v nepenézni
formé do 20 000 K¢ NE NE

7.4.1 Penzijni pripojisténi

Tento benefit je jednoznacné smérovan k zajisténi dlouhodobé loajality pracovnikl ob-
chodniho odd¢leni v akciové spolecnosti Graspo CZ. Zaroven byl zjistén velky zdjem
o pojisténi v dotaznikovém Setfeni. Vyhoda pro firmu oproti zvySeni hrubé mzdy je
v moznosti zapocitat si vysi piispévku do danové uznatelnych nakladii. Zaméstnanci bene-
fit budou, dle mého nazoru, vnimat jako velmi pozitivni krok ze strany firmy k jejich zajis-

téni do budoucna. I ,,diky* finan¢ni krizi (zaméstnanci se citi byt ohrozeni) by zavedeni
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penzijniho piipojisténi pro obchodni oddéleni akciové spolecnosti Graspo CZ znamenalo

dilezity krok k zajiSténi dlouhodobé loajality svych zaméstnancti.

Aby byla analyza co nejpreciznéjsi, udélala jsem rozbor kvality penzijnich fonda na zakla-
dé jejich parametrti (zejména provizni a administrativni naklady a historické primérné
roc¢ni vynosy).

Data, kterd jsem zkoumala pochazi z webovych stranek www.produktovelisty.cz a jsou

aktualni k roku 2009.

Tab. 4. Predikce vynosi penzijnich fondi pro rok 2009 [viastni

zpracovani]
Nazev fondu Odhad 2009 | Skuteénost 2008
Aegon PF - 3,50%
Allianz PF 3,00% 3,00%
AXA PF 2,00% 0,00%
CSOB PF Progres 0,90% 0,02%
CSOB PF Stabilita 1,40% 0,05%
Generali PF 2,30% 2,00%
ING PF 0,10% 0,04%
PF Ceské pojistovny 1,10% 0,20%
PF Ceské sporitelny 1,30% 0,40%
PF Komeréni banky 0,20% 0,58%

Odhad vynost v tabulce Tab. 4 nam napovida, ze Castecné odrazeni svétovych finan¢nich
trhd ode dna v druhé poloving roku 2009 znamenalo, Ze penzijni fondy budou zfejmé vy-
kazovat vyssi procenta vynosii nez v roce 2008. V tabulce vidime, Ze nejvyssi odhadovany
vynos je pro Allianz penzijni fond. Nicméné nepiedpoklada se rist jeho vynosii oproti
roku 2008, a to kvili velmi konzervativni investi¢ni strategii. Nejvice by si méla polepsit
AXA (rtst o dvé procenta). U Penzijniho fondu Komeréni banky se ocekava dokonce po-

kles vynosi.
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Primérny vynos penzijnich fondid za obdobi 5 let (2004 - 2008)
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Obr. 31. Prumérny vynos penzijnich fondu za obdobi 2004 — 2008 [34]

Obrazek Obr. 31 znazoriuje primérny vynos vybranych penzijnich fondt za obdobi 5 let.
Data, ktera jsem méla k dispozici bohuzel nepostihuji rok 2009, ktery by zptesnil analyzu
penzijnich fondl. Nejnizsi vynos je vyobrazen zluté, nejvyssi vynos potom oranzové. Vi-
dime, ze nejvice prostiedky svych vkladatelti v priiméru zhodnotil fond pojistovny Gene-
rali. Na druhém mist& je Allianz penzijni fond a CSOB penzijni fond Progres. V tésném
zavésu je penzijni fond Ceské pojistovny, ktery ma primémé zhodnoceni vkladd jen
o jednu desetinu procenta niz§i nez fondy na nasledujicich mistech zebticku. Nejnizsi
pramérny vynos svym véfitelim poskytuje Axa penzijni fond, s pouhymi 2,3 %.

Historické vynosy penzijnich fondui
—mm
Asgon PF x

Allianz PF 96% 90% 89% 91% 60% 38% 44% 37% 30% 30% 30% 3.1% 31% 30%
AxaPF RGE 11.58% 11.2% 101%  65% 41% 43% 34% 34% 31% 37% 25% 22% 00%

€S0B PF Progres  [1010% B 60% 10.9% AR 9% 3% IEDIEEDEA 25 24% 00%
CSOBPFStabiita  104% 109% 103% 100% 61% 42% 32% 30% 23% 43% 40% 28% 24% 01%
GeneraliPF  103% 106% 53% 1 36% 46% 41% 30% 30% 38% B0 41% 20%

ING penzijni fond 121% 110% 93% 60% 44% [0 40% 40% [ 25% 22% 36% 25% 00%
PF Cesképojistony  103% 92% 96% 97% 66% 45% 38% 32% 31% 35% 38% 33% 24% 02%
PF Geskésporiteny  40% | 8% 9.1% [ 83% | 44% 242% 38% 35% 26% 37% 40% 30% 31% 04%
PF Komerénibanky  94% 84% 91% 95% 72% 49% 44% NS 34% 35% 40% 30% 23% 06%

Obr. 32. Historicky vyvoj vynosii penzijnich fondii v letech 95 — 09 [29]

Historicky vyvoj napovida, ze nejlépe hodnocené firmy z obrazku Obr. 31 si vedou velmi
dobfe i v tabulce na obrazku Obr. 32. Generali ma v pribéhu zkoumanych let velmi vysoké
vynosy. CSOB PF Progres ma béhem 15 let 6 krat nejvyssi vynos ze viech posuzovanych
penzijnich fondd, nicméné vykazuje vysokou volatilitu svych profiti. Navic v poslednich

letech jeho vykonnost zna¢né oslabila. Allianz penzijni fond nevykazuje zddnou maximal-
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ni vynosnost, nicmén¢ jeho zhodnoceni jsou velmi stabilni a zejména v letech 2006 - 2008
generuje svym vétitelim konzistentni, solidni vynosy. Dobfe si v historickém vyvoji vede
1 Axa penzijni fond, nicméné v poslednich posuzovanych letech, ¢ili 2007 a 2008, vykazal
nejmensi zhodnoceni vkladl ze vSech zkoumanych penzijnich fondi. Nesmime opomenout
Penzijni fond Ceské pojistovny, ktery stejné jako Allianz PF v priibéhu zkoumanych let
vykazoval stabilni vynosy, ov§em opét pon€kud zakolisal v kritickém obdobi let 2006 —

2008.

VySe nakladi (relativné k objemu prostiedkd uéastniki)

= 2007 w2008

2,0% A=

1.5%

1.0% -

05% A=

0,0%

Aegon PF Allianz PE AxaPF CSOBPF CSOBPF GeneraliPF INGPF  PFCeské  PF Ceské PF Komeréni
Progres Stabilita pojistovny  spofitelny banky

Obr. 33. Vyse ndkladii jednotlivych fondii za roky 2007 a 2008 [32]

Obrazek Obr. 33 nam predstavuje administrativni naklady a naklady na provize, kterymi
jsou posuzované penzijni fondy zatizeny. Udaje jsou zkoumany relativné k objemu pro-
stiedki ucastnikil, jinymi slovy feceno vzhledem k velikosti fondi. Vidime Ze suverénné
maji cca o polovinu vyssi nédklady na své fungovani. Viibec nejvyssi ndkladovost ma Ae-
gon penzijni fond (2,5 %). Dobie hodnocené firmy z obrazkt Obr. 31. a Obr. 32. — CSOB
PF Progres, Generali PF) — se pohybuji kolem 1,6 % a pomérné vysoké naklady ma i Pen-
zijni fond Ceské pojistovny (1,89 %).

Vybrala jsem Allianz Penzijni fond, ktery ma velmi solidni historické vynosy, viibec nej-
niz8i nédkladovost z Ceskych penzijnich fondi (hodnoceno z hlediska provizi a administra-
tivnich nakladi). Odhad vynosu penzijniho fondu Allianz pro rok 2009 je 3,0 %. Jelikoz
1éta bude toto procento spiSe stoupat. Proto doporucuji firmé Graspo CZ, a. s. tento penzij-
ni fond. Céstka, ktera by byla vhodna pro zaméstnance obchodniho oddéleni by neméla,

v

psychologie by zde mohl nastat efekt ,,pro dobrotu na zebrotu®, kdy si zaméstnanci feknou,
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cvwr

doporuceni tedy zni ¢astka 200 K¢ na osobu. Toto ohodnoceni musi byt nezavislé na
pozici v obchodnim utvaru! Je tomu tak z divodu Skodlivé soutéZivosti. Cilem by mélo
byt, vSechny motivovat stejnou ¢astkou a nerozdilné. Zaroven se dle mého nazoru snizi
fluktuace, protoze zaméstnanci maji ur€ité zajisténi do budoucna. Benefit penzijniho po-
jiSténi nabude tucinnosti v poloviné tnora 2011, kdy bude prvni ¢astka poskytnuta

zaméstnanciim s prvni vyplatou daného roku.
Cinnosti souvisejici se zavedenim benefitu Penzijniho pripojiSténi

e Obstarani smlouvy s penzijnim fondem — Ukolem personalistky bude domluvit
a spole¢né¢ s vedenim prokonzultovat konkrétni podminky s pojistovnou Allianz.

Casovy fond jsem na tuto praci odhadla na 5 hodin.

e Zhotoveni smluv se zaméstnanci — bude tieba vypracovat smlouvy o penzijnim
pfipojisténi pro jednotlivé zaméstnance obchodniho oddéleni a nechat je podepsat
jak vedenim tak 1 samotnymi pracovniky. Proto se ¢asovy fond pohybuje az kolem

6 hodin prace.

e Vyrizeni hromadného zasilani plateb — platby budou zasildny prostfednictvim
hromadného inkasa, a proto je tieba zafidit, aby ptes pfislusny bankovni tstav ¢ast-
ky Sly na tcet Allianz PF. Tato operace by personalistce neméla trvat déle nez 2 ho-

diny.

e Kontrola plateb o penzijnim pripojiSténi (revize) — jedna se o kazdoro¢ni kontro-
lu zuctovani ¢astek, zhodnoceni vynost a ptipadné dopsani novych smluv o penzij-
nim pfipojisténi s pojisStovnou Allianz. Tyto tkony by nemély presdhnout kazdo-

rocni ¢asovy fond ve vysi 2 hodin.
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Tab. 5. Propocet ndkladii na penzijni pripojisténi [vlastni zpracovani]

KALKULACE NAKLADU NA PENZIJNI PRIPOJISTENI (v K&, neni-li uvedeno jinak)
Nakladové polozky (pocitano na ro¢ni Druh Casro— Naklady | N firmy/V zam. Uspora Uspora
. . . vy Platba Lo pro 1

bazi) naklada firmy v ptipadé¢ HM pro firmu
fond zam.
Casovy fond na obstarani smlouvy
s penzijnim fondem (ON) 3 hod. 520 697 697
CaS(ivy fonq na zhotoveni smluv se Jednoraz. | 6 hod. 624 336 336
zaméstnanci (ON)
Casovy fond na vyiizeni hromadného
zasilani plateb (ON) 2hod. | 208 279 27
P?IlZ_]lIll pripojisténi pro 26 zaméstnan- X 62 400 62 400 83 616/ 42 980
ct (RN)
_ Period.
Caso.\'/y,fon(;.na .l.<v0rv1trrolu plateb o 2 hod. 508 279 279
penzijnim pfipojisténi (ON)
Celkem 15 63 960 64 490 85706 21216 749

e ON jsou oportunitni ndklady spojené s vynalozenym casovym fondem personalist-

ky a RN jsou realné néklady na samotny benefit.

e Platba — je u polozek s ¢asovym fondem hodinova mzda * pocet hodin stravenych

na ukolu.

e Naklady firmy — jednd se o ndklady na zaméstnaneckou vyhodu, upravené o za-

placenou dan (je-li zaméstnanecka vyhoda danové neuznatelnd) a socialni a zdra-

votni pojisténi. V pfipad€, Ze je ndklad danové uznatelny, je Castka stejnd jako

u sloupce Platba.

e N firmy / V zam. v pripadé HM. — sloupec, v némZ se porovnava naklad/vynos

z benefitu, prepocteny na hrubou mzdu. To znamena, Ze u firmy nasobime castku

nakladl (ze sloupce Platba) koeficientem 1,34 a u zaméstnance vypocitdme

z Castky Platba Cistou mzdu. Soucet u fadku celkem je pocitan pro néklady firmy,

nikoliv pro vynosy zaméstnancu.

e Uspora pro firmu — po¢ita se jako rozdil skuteénych nakladd firmy na benefit

a ekvivalentni ¢astky hrubé mzdy i se soc. a zdrav. pojisténim.

e Uspora pro 1 zam. — pocitd se jako rozdil skutecnych vynosli zaméstnanci

z benefitu a ekvivaletni ¢astky ¢isté mzdy.

Pti kalkulacich ndkladl na penzijni pfipojiSténi jsem pocitala se zaplacenou mzdou

za vynalozeny c¢asovy fond zaméstnance zodpovédného za organizaci spojenou s timto

zaméstnaneckym benefitem. Tento Casovy fond bude vynalozen jednak jednordzové, pii

samotné implementaci motiva¢niho systému a jednak periodicky na kontrolu plateb a revi-
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zi, ptipadné¢ doplnéni smluv, ¢i vypracovani novych (pfi pfijeti nového pracovnika). Cela
tabulka je zpracovavana na rocni bazi, stejné jako u rekreacniho benefitu a jazykovych
kurzii. Celkovy ¢asovy fond persondlniho pracovnika na tento benefit ¢ini 15 hodin, coz
by, upraveno o socialni a zdravotni pojisténi, stalo akciovou spolecnost Graspo CZ
1 560 K¢&. Penzijni pfipojisténi na rok ma pro jednoho zaméstnance usporu na danich ve
vysi 749 K¢. Firmu, oproti stejné ¢astce, vyplacené na hrubé mzdé stoji o 21 216 K¢. Po-

kud bychom srovnali daiilovou vyhodu oproti jinému, daiiové neti¢innému benefitu:

Vypocet danové uspory: 0,19 * 62 400 = 11 856 K¢

7.4.2 Kurzy a Skoleni

V ramci firmy bude mit tento benefit stimula¢né-rozvojovy charakter. S timto benefitem je
nutno, dle mého nazoru, zachazet opatrn¢. Pfi nespravné implementaci by jej néktefi za-
meéstnanci nemuseli chapat jako stimulacni, ale jako ,,néco, co je natizené firmou*. Proto
navrhuji zavést moznost vybéru mezi vicero jazykovymi kurzy, které budou dobrovolné
a realizované po pracovni dobé. Vyhodou tohoto benefitu pro firmu nejsou jen danoveé
uznatelné naklady a védomostni rozvoj svych zaméstnanct, ale i urcité feSeni problémut
komunikac¢nich. Zaméstnanci z riznych subutvart (Front office, Back office, Technologie,
atd.) se budou na téchto kurzech spole¢né potkavat, coz poté muize ptispét k lepSim vzta-
hiim na pracovisti (proto je ale nutné omezit tento pocet na 3 kurzy maximalné). Konkrétni
detaily tohoto navrhu budou specifikovany v samotné ndkladové analyze. Osobné povazuji
tento benefit pro firmu nejvice celostni, jelikoz fesi jiz uvedenou komunikaci, rozvoj za-
méstnancii (investici do lidského kapitalu), i loajalitu (zaméstnanci maji pocit Ze jim firma

dlouhodob¢ poskytuje néco navic).
Parametry této zaméstnanecké vyhody budou nasledujici:

e Zaméstnanci budou mit na vybér mezi tiemi jazykovymi kurzy: angli¢tinou, ném-
¢inou a rustinou (zajisténi interakce mezi zaméstnanci z riznych subttvari).

e Kurzy budou vsechny pokrocilé, tzn. zaméstnanci budou motivovani rozvijet ja-
zyk, snizZi se rozptyl zaméstnanci do skupin dle pokrocilosti (zaéate€nické,
mirné pokrodili, atd.) a vzroste tak interakce pracovnikia v ramci obchodniho
oddéleni, a zarovern se sniZi naklady pro firmu, jelikoZ bude méné skupin.

e Kurzy se budou konat kazdy tyden po 1,5 hoding tésné€ po pracovni dob¢.
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e Zvolila jsem konkrétni jazykovou Skolu, kterd neni ptili§ vzdalend od sidla firmy
Graspo CZ, a. s. — 1,1 kilometru, coz znamena 3 min. dopravy autem ¢i 5 minut tro-
lejbusem. Timto by se uSetfil Cas, ktery zaméstnanciim trva k piesunu z pracoviste
do mista konani kurzu. Odhadovana doba s ptijezdem do kurzu a odjezdem z n¢j
jsou dvé hodiny (ty jsou podle mého nazoru plné dostacujici). Podrobnosti a pod-
minky o Skole jsou nasledujici.

¢ Lingua Centrum - Jazykova Skola, Nerudova 760 01, Zlin. Skola existuje od roku
1990, tzn. ma dvacetiletou zkusSenost s vyu¢ovanim z Siroké nabidky jazykl. 97 %
jejich studentii v roce 2008 bylo tspésnych u mezindrodnich zkousek. Jsou ¢lenem
Asociace jazykovych $kol CR, ktera garantuje piimo kvalitu vyuky.

¢ Benefit jazykovych kurzii nabude uc¢innosti od ledna roku 2011. Lekce se bu-
dou konat kazdy tyden.

e Cena za jednu vyucovaci hodinu (45 minut) se pohybuje od 270 K¢ do 450 K¢ (bez
DPH), dle pokrocilosti studentii. JelikoZ se bude jednat o pokro€ilé a zaméstnanci
se budou dopravovat do jazykové Skoly sami, plijde o nizsi sazbu, tzn. budu kalku-
lovat néklady s polozkou 360 K¢ na hodinu v¢etné¢ DPH. Kurzy tedy budou tfi: an-
glic¢tina, némcina a rustina. Vypocet nakladi bude nésledujici:

360 K¢ * 2 hodiny * 48 tydnt * 5 skupin (maximalni pocet skupin) = 172 800 K¢

Cinnosti souvisejici se zavedenim benefitu Jazykovych kurzi

¢ Domluveni podminek ohledné jazykovych kurzii — 4 hodiny jsou vénovéany do-
mluvé personalistky s jazykovou Skolou Lingua centrum na konkrétnich podmin-
kach kurzl a zajisténi pedagogt. Dale pak musi byt urcity cas vénovan také konzul-

taci personalistky s vedenim firmy.

¢ Informovani pracovnikii a rozirazeni do skupin — je nutné, aby personalistka po-
skytla vSechny potfebné informace o kurzech zaméstnanciim a sepsala poptavku po
konkrétnich jazycich, aby bylo mozné zaméstnance roziadit do skupin. Zde je tieba,
aby se dbalo na co nejvéEtsi interakci napiic¢ oddélenim. Personalistka s vedenim by
se méla snazit dat pracovniky, ktefi jsou nejméné v kontaktu na pracovisti spolecné

do skupin.

e Casovy fond na vyfizeni hromadného zasilani plateb — platby budou zasilany

prostfednictvim hromadného inkasa, a proto je tieba zatidit, aby pfes ptislusny ban-
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kovni tstav ¢astky Sly na ucet Lingua centrum. Tento tikon by nemél byt prili§ ca-

sove narocny, proto jsem jej naplanovala na 1 hod.

Kontrola dochazky a zarizeni kurzii pro nové zaméstnance — jedna se o perio-
dickou polozku, ktera se bude opakovat kazdy rok. Je tieba podniknout revizi do-
chéazky, dopsat nové smlouvy pro ptichozi zaméstnance, upravit skupiny a ptipadné

prepsat nékteré zaméstnance do jinych skupin.

Tab. 6. Propocet nakladii na jazykové kurzy [vilastni zpracovani]

KALKULACE NAKLADU NA JAZYKOVE KURZY (v K&, neni-li uvedeno jinak)
Néakladové polozky (pocitano na ro¢ni Druh Casovy Platba Néklady | N firmy / V zam. | Uspora Uspora
bazi) nakladi fond frimy v pfipadé HM. | pro firmu | pro | zam.
Casovy fond (CF) na domluveni podmi-
nek ohledné jazykovych kurzi (ON) 4 hod. 416 337 357 0
Casovy fond na informovani a rozfazeni Jednordz. | 6 hod 624 836 336 0
pracovniki do skupin (ON) ’ '

Casovy fond na vyfizeni hromadného

zasiléni plateb (ON) Phod. | 104 139 139 0
Ro¢ni platba za kurzy (RN) X 172800 | 172 800 | 231 552/118 980 | 58 752
= , . Period.

Cavsrovy, fond nna kontro}u docvhazky a 2 hod. 208 279 279 0
zafizeni kurzii pro nové zaméstnance (ON)

Celkem 13 173 952 | 174 611 233 363 58752

ON jsou oportunitni naklady spojené s vynalozenym ¢asovym fondem personalist-
ky a RN jsou realné nadklady na samotny benefit

Platba — je u poloZek s ¢asovym fondem hodinova mzda * pocet hodin stravenych
na ukolu.

Niaklady firmy — jedné se o naklady na zaméstnaneckou vyhodu, které jsou upra-
vené o zaplacenou dan (je-1i zaméstnaneckd vyhoda danové neuznatelnd) a socidlni
a zdravotni pojiSténi. V ptipadé, ze je ndklad danoveé uznatelny, je ¢astka stejnd ja-
ko u sloupce Platba.

N firmy / V zam. v pripadé HM. — sloupec, v némz se porovnava naklad/vynos
z benefitu, pfepocteny na hrubou mzdu. To znamend, Ze u firmy ndsobime castku
nakladi (ze sloupce Platba) koeficientem 1,34 a u zaméstnance vypocitame
z ¢astky Platba Cistou mzdu. Soucet u fadku celkem je pocitan pro naklady firmy,
nikoliv pro vynosy zaméstnancti.

Uspora pro firmu — po¢ita se jako rozdil skuteénych nakladi firmy na benefit

a ekvivalentni ¢astky hrubé mzdy i se soc. a zdrav. pojisténim.
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e Uspora pro 1 zam. — pocitd se jako rozdil skutecnych vynosli zaméstnanci

z benefitu a ekvivaletni castky ¢isté mzdy.

Casovy fond bude nejvice naroény z hlediska informovani pracovniki o jednotlivych pod-
minkéch kurzii a zejména na jejich rozfazeni do skupin, pfi¢emz bude nutné urcité usmeér-
néni tak, aby bylo maximalné 5 skupin. Implicitné se pocita s tim, Ze zadny pracovnik ne-
umi vSechny tfi nabizené jazyky na mirné¢ pokrocilé az pokrocilé urovni. V opacném pfi-
pad¢ by se zaméstnanci nabidl kurz v ramci vefejného kurzu v podobné cenové vysi (na-
ptiklad Spanélsky ¢i francouzsky, apod.). Celkové néklady na ro¢ni bazi ¢ini nejvice ze
vSech tfi benefit, a to 172 800 K¢&. Pokud by stejnou ¢astku zaplatila zaméstnanciim
v hrubé mzdg, ¢inil by naklad o 58 752 K¢ vice. Uspora na jednoho zaméstnance vlivem

danové tcinnosti a nulového prispévku na socidlni a zdravotni pojisténi ¢ini 2 070 K¢&.
Ve srovnani s danoveé neuznatelnym nakladem (benefitem) usetii firma:

172 800 * 0,19 = 32 832 K¢.

Ywv_ 7

7.4.3 Rekreace poskytnuta v nepenézni formé

Jedna se o relaxacné-poznévaci setkani. Jelikoz je obchodni oddé€leni rozdéleno na nékolik
subutvart (Front office, Back office, Technologie, atd.), nezavedla bych do motiva¢niho
systému klasické teambuildingové akce. Tento koncept by ziejme mél vyssi ptidanou hod-
notu z hlediska motivace, nicmén¢ nekoresponduje se zékladnim cilem, ktery jsem si urci-
la, a to zlepSeni komunikace a sniZeni Skodlivé soutézivosti. Separované teambuildingové
akce jednotlivych subtitvari by mohly mit opacny efekt — zvySeni soutézivosti a vzajemné

nevrazivosti mezi t€émito skupinami.

Jelikoz dvé¢ tietiny obchodniho odd¢leni tvofi Zeny a také z diivodu jiz zminéné konkuren-
ce uvniti obchodniho utvaru, nedoporucuji tymové vyziti typu Paintball ¢i Laser games.
Navrhovala bych relaxacni charakter, ktery odboura stres navodi harmonickou néladu.
Proto mn¢ jako jednoznac¢né feSeni vychazi wellness pobyt. Doporucuji zvolit sobotni od-
poledne (rekrea¢ni akce nebude firmu stat casovy fond zaméstnancit) v zatizeni, které je ve

Zlinském kraji (levnéjsi doprava).

Jelikoz nelze ,,obejit danové zdkony v piipadé zaméstnavatele, koncipovala jsem tento

benefit s co nejvyssi pfidanou hodnotou pro zaméstnance. Dle dafiového zékona o piispeév-
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cich pro zaméstnance na rekreacni ucely ve finanénim vyjadieni do 20 000 K¢ se tento
benefit zdafluje obéma strandm (zaméstnanci i zaméstnavateli). Proto je dilezité, aby se
prispévek na tuto rekreacni akci poskytnul v nepenézni formé. U zaméstnavatele se

jedna o danové neuznatelny naklad.

Tento benefit ma vSak velky vyznam, co se tyce zlepSeni komunikace uvnitt oddéleni
a utlumeni Skodlivé soutézivosti, a proto jej navrhuji 1 pies tuto nevyhodu pro akciovou
spolecnost Graspo CZ. Velkou vyhodou je také odbourani stresu zaméstnancti prostiednic-
tvim wellness programu. Abych opét poskytla konkrétni navrh, ktery je podle mého nazoru
pro firmu efektivni a ndkladové tnosny, doporucuji Relaxaéni wellness den ve Velkych

Karlovicich. Pro ptfehlednost shrnu podminky tohoto benefitu:

e Bude se konat jednou roc¢né, v fijnu od roku 2011. Doporucuji tedy firmé pod-
zim, kdy je nejvice stresové obdobi nejen v zaméstnani. Konkrétné se bude jednat
o sobotni odpoledne.

e Akce je v ramci celého oddéleni.

e Jde o nepenézni benefit ptes poukazku Zazitkovy pass od firmy Sodexho (kvili da-
novym vyhodam pro zaméstnance).

e Jedna se o denni pobyt v hotelu Lanterna ve Velkych Karlovicich.

e Cena zahrnuje 60-ti minutovou masaz dle vlastniho vybéru (masaz lavovymi ka-
meny, Havajska masdz anebo Japonska masdaz SHIATSI), neomezeny vstup do
wellness studia L-SPA (bazén s vodnimi atrakcemi, whirlpool bazén se slanou vo-
dou, infra kabina s chromoterapii, finskd sauna, parni lazeni s vonnymi nebo solnymi
esencemi , ochlazovaci jezirko a védro, multifunk¢ni sprchy: masazni proudy, tro-
picky dést’). V cen¢ je zahrnut i ,,rucnikovy servis® (zupan, osuska, prostéradla, ma-
1€ ru¢niky, ptezlivky) a pitny rezim, ¢ajovy servis.

e Cena na jednu osobu je 1 473 K¢&. Dopravu zajisti spole¢nost Jvbus.cz, ktera ptiso-
bi na Zlinsku (sidlo v Bucovicich-Rasovicich). Uétuje si na jeden kilometr 24 K&
a 150 K¢ za hodinu ¢ekani. Trasa jizdy je odhadovana na 134 kilometri (propocet
trasy pfes Google Maps) a doba ¢ekéani dohromady na dvé hodiny (tam 1 zpé&t).

Propocet celkovych nakladi na wellness rekreacni den:

1473 *26+2* 150 +24 * 134 = 41 814 K¢
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Cinnosti souvisejici se zavedenim benefitu Rekreace ve wellness zarizeni

e Dohodnuti podminek s firmou Sodexho a sepsani smluv — ukolem personalistky

bude domluvit se na jednotlivych podminkéach, v rdmci nichz se bude poskytovat
tzv. Zazitkovy pass, prostfednictvim n¢hoz zaméstnanci budou ziskavat tento bene-
fit. Jedna se o ¢asovy fond 6 hodin, ve kterém jsou zahrnuty i konzultace s vedenim

firmy.

Dohodnuti podminek s hotelem Lanterna — personalistka bude domlouvat pod-
minky s konkrétnim poctem osob (v ptipadé€, ze bude nékdo neschopen se zacastnit
z diivodu nemoci, apod.) se samotnym wellness zafizenim. Do ¢asového fondu této

¢innosti spada 1 zajiSténi dopravy pies firmu Jvbus.cz.

Zaslani plateb — bude tfeba zatidit platby od koupi Zazitkovych passt, pres objed-
navku sobotniho pobytu az po konkrétni zaslani plateb. Tato ¢innost by méla byt

provedena v ramci 2 hodin pracovniho ¢asu personalistky.

Revize podminek benefitu — bude tfeba zpétné vyhodnotit podminky, spokojenost

zaméstnancl a piipadné zmény v ubytovéani, dopravé, ¢i organizace vikendového

dne, atd.

Tab. 7. Propocet nakladii na rekreaci zaméstnancii [vlastni zpracovani]

KALKULACE NAKLADU NA REKREACI ZAMESTNANCU (v K&, neni-li uvedeno jinak)

Nakladové polozky (pocitano na rocni Druh Casro— Naklady | N firmy / V zam. | Uspora | Uspora pro
L. | . vy Platba R

bazi) nakladt fond firmy V ptipadé¢ HM. | pro pod. 1 zam.

Casovy fond na dohodnuti podminek s

firmou Sodexho a sepsani smluv (ON) 6 hod. 624 836 836 0

Casovy fond na domluveni podminek | Jednordz.

s wellness zafizenim (ON) 4 hod. 416 557 557 0

Casovy fond na zaslani plateb (ON) 2 hod. 208 279 279 0

Platba za rekreaci a dopravu zaméstnancti

(RN) X 41814 | 49759 | 56031/28 784 6272

. Period.

Casovy fond na revizi podminek benefitu

(ON) 2 hod. 208 279 279 0

Celkem 14 43062 | 51710 57 982 6272 501

e ON jsou oportunitni ndklady spojené s vynalozenym casovym fondem personalist-

ky a RN jsou realné naklady na samotny benefit.

e Platba — je u polozek s ¢asovym fondem hodinova mzda * pocet hodin stravenych

na ukolu.
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e Naklady firmy — jedna se o naklady na zaméstnaneckou vyhodu, které jsou upra-
vené o zaplacenou dan (je-li zaméstnaneckd vyhoda danové neuznatelnd) a socidlni
a zdravotni pojiSténi. V ptipadé, ze je ndklad danové uznatelny, je ¢astka stejnd ja-
ko u sloupce Platba.
e N firmy / V zam. v pfipadé HM. — sloupec, v némZz se porovnava naklad/vynos
z benefitu, pfepocteny na hrubou mzdu. To znamend, Ze u firmy ndsobime castku
nakladl (ze sloupce Platba) koeficientem 1,34 a u zaméstnance vypocitame
z ¢astky Platba Cistou mzdu. Soucet u fadku celkem je pocitan pro naklady firmy,
nikoliv pro vynosy zaméstnancti.
e Uspora pro firmu — poditd se jako rozdil skute¢nych nikladt firmy na benefit
a ekvivalentni ¢astky hrubé mzdy i se soc. a zdrav. pojisténim
e Uspora pro 1 zam. — poditid se jako rozdil skute¢nych vynosii zaméstnancti
z benefitu a ekvivaletni ¢astky Cist¢ mzdy.
Néklady na rekreaci maji podobnou strukturu jako u penzijniho pfipojisténi. V tabulce
vyse vidime podobny ¢asovy fond na zpracovani potfebné agendy jako u ptedchozich vy-
hod (14 hodin). Celkové naklady na samotnou rekreaci byly vycisleny na 41 814 K¢.
Ptiplatek zaméstnanctim k hrubé mzdé by vlivem plateb za socidlni a zdravotni pojisténi
zpusobil firm¢ naklady ve vysi 56 031 K¢, coz znamena 14 217 K¢ narust, oproti poskyto-
vanému benefitu. Zaméstnanec piimo tento vliv nepociti, ale takto uspoii 501 K¢ oproti
stejné Castce, poskytnuté v podob¢ hrubé mzdy. Benefit poskytnuty na rekreaci neni dano-
vym vydajem, ¢ili timto vlivem vzrostou skute¢né vynaloZené naklady a tim i sloupec

Platba.
41 814 * 0,19 =49 759 K¢.

Timto uSetii Graspo CZ, a. s. 0 7 945 K¢ méné nez v piipadé danove uznatelného bene-

fitu.

Tab. 8. Tabulka komplexnich ndkladi na zameéstnanecké vyhody [vlastni zpracovani]

N4'KLADYN4’Z’AMEST]\VIA’N1?C:KE" Celkové niklady Celkovi ispora | Celkové ispora na I zam.
VYHODY (pocitano na rocni bazi) firmy oproti HM oproti HM
Penzijni ptipojisténi 64 490 K& 21 216,00 K¢ 748,85 K¢
Rekreace zaméstnancu 52 128 K¢ 6272,10 K¢ 501,15 K¢
Jazykové kurzy 175 030 K¢ 58 752,00 K¢ 2 070,00 K¢
Kompletni naklady 291 648 K¢ 86 240 K¢ 3320 K¢
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Tabulka Tab. 8 ukazuje celkové néklady tii navrhovanych zaméstnaneckych vyhod. Vidi-
me, Ze na rok, vyjdou firmu Graspo CZ, a. s. na cca 290 000 K¢. Pokud by zaméstnavatel
poskytl pracovniklim stejnou hodnotu v hrubé mzdé, zaplatil by navic 86 340 K¢&. Jeden
zaméstnanec obchodniho oddéleni tak usetii 3 320 K¢ oproti penéznimu ekvivalentu da-
nych benefitii. Podle mého ndzoru neni tato varianta motivac¢niho systému pftili§ finan¢né
naro¢na. Nicméné, pokud by firma neméla dostatek prostiedkii, vybrala bych benefity
penzijniho pripojisténi a jazykovych kurzi. Divodem je danova uznatelnost obou za-
méstnaneckych vyhod, pfiemz jazykové kurzy pfispivaji k feSeni obou problému, které
jsem si urcila jako primarni. Penzijni pfipojisténi ma poté zdsadni pozitivni vliv na snizeni
fluktuace zaméstnancti, coz je palcivy problém obchodniho oddéleni akciové spolecnosti
Graspo CZ. Bez oportunitnich poloZek jsou celkové naklady na zavedeni zaméstna-

neckych vyhod 285 795 K¢.

Bez wellness rekreace, kterou bych v ptipadé nedostatku financ¢nich prostiedki doporu-
Covala firm¢ odstranit (zdlraznuji, ze slozky penzijniho pfipojisténi a jazykovych kurza
musi zlstat v motivacnim systému) vyjde firmu Graspo CZ, a. s. zlepSeni motivac¢niho

systému cca na 230 000 K¢ za rok.

Vedeni firmy se k dalovym usporam a k celkovym ndkladiim vyjadiuje kladné, zejména
pak k doporuceni, zavést penzijni pripojisténi a jazykové kurzy. Po dalsi analyze potom
ptistoupi k rozhodnuti, zda motivacni systém zavést jiz od roku 2011, nebo v jeho polovi-

W

nc.

7.5 Shrnuti navrhovaného motiva¢niho systému

Vybér vyse uvedenych zaméstnaneckych vyhod povazuji za nejvhodnéjsi volbu pro opti-
malizaci motiva¢niho systému akciové spolecnosti Graspo CZ. Jednak je to z diivodu feSe-
ni problémovych oblasti a cili v rdmci obchodniho Gtvaru dané firmy a jednak je tieba vzit
v potaz také specifickou hospodafskou situaci nejen v Ceské republice (¢ili svétovou fi-
nanéni krizi).

Myslim si, Ze navrhnuté benefity uc¢inné doplni stavajici mix pevné a pohyblivé slozky
mzdy a zabezpeci ,,0svézeni* motivacniho systému nefinancnimi benefity. Zejména jazy-
kové kurzy a penzijni ptipojisténi maji velky vliv na loajalnost. Tim by mélo byt pfispéno
k redukci fluktuace zaméstnancti v obchodnim oddéleni. Problémy v komunikaci jsou be-

zesporu jiz zakofenény v nevhodné nastaveném mzdovém ohodnoceni na rtiznych pozi-
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cich. V ramci mé diplomové prace jsem vSak navrhla dva benefity, které by mély zlepsit
komunikaci 1 mezi jednotlivymi subttvary — tedy wellness rekreace a jazykové kurzy. Tyto
nefinanéni zaméstnanecké vyhody by mély vylepsit zejména tymovou spolupraci a dat
jednotlivym zaméstnanclim moznost se 1épe poznat. Nedé se fici jaky dopad bude mit za-
vedeni téchto benefitli na problémy se zavisti a soutézivosti, nicméné¢ omezeny prostor,
ktery mi byl poskytnut v rdmci jejich feSeni (pouze zamé&stnanecké vyhody) byl, dle mého

nazoru, efektivné vyuzit.
V projektu jsem také dohlédla na to, aby byly v maximalni mife vyuzity danové vyhody
z hlediska firmy i zaméstnancti. Uspora v ramci t&chto benefitt je nepiehlédnutelna.

Nasledujici schéma na obrazku Obr. 34 ukazuje vliv vSech tii benefitli na primarni dva

cile, které jsem si urcila v analytické Casti diplomové préce.

Problémy v
Komuniliaci

Poskytnuta
rekreace

Penzijni
pripojisteni

Obr. 34. Schéma vlivu navrhovanych zaméstnaneckych vyhod na reSeni primarnich

citlii [vlastni zpracovani]

7.6 Casova analyza navrhovaného projektu

Vznik a zavedeni projektu na zlepSeni motiva¢niho systému zaméstnanct obchodniho od-
déleni spolec¢nosti Graspo CZ, a. s. miizeme z ¢asového hlediska rozdélit do nékolika po

sob¢ nasledujicich nebo soucasné probihajicich ¢innosti.

Do téchto ¢innosti nebudou jiz zahrnuty ty, které byly provedeny pted zahdjenim projektu

a v prubéhu jeho zpracovani.
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Vycet ¢innosti souvisejici se zavedenim projektu ukazuje nasledujic tabulka:

Tab. 9. Cinnost v projektu a doby jejich trvani [viastni zpracovani]

e e 5 . Doba trvani | Predchazeji-
Cinnost Nazev ¢innosti ;e
(ve dnech) ci ¢innost

A Piedani diplomového projektu firme 1 -
Konzultace piedlozeného diplomového pro-

B : 1 A
jektu s firmou

C Jednani s jednotlivymi partnery 4 B

D Sepsani smluv s partnery 2 B

E Ptiprava formulaiii pro zaméstnance 4 C,D

F Uprava vnitropodnikovych smérnic a norem 7 E

G Naplanovani informaéniho meetingu se za- 5 F
méstnanci
Informovani hlavni Gi¢etni o zménéch ve

H , 1 F
vykazech

I Podpis formuléiti se zaméstnanci 1 F

3 Zajlstevnl evidence benefitl v elektronické 5 G.H.1
podobé
Kontrola implementovaného diplomového

K . 3 J
projektu

Tab. 10. Vysledky casove analyzy v programu WinQSB [vlastni zpracovani]

04-05-20010| Achivily On Cntical | Activity | Earhest | Earhest | Latest | Latest | Slack
16:25:44 MHame Path Time Start Finizh | Start | Finizh | [L5-E5]
1 A Yes 1 0 1 1} 1 o
2 B Yes 1 1 2 1 2 o
3 C Yes 4 2 & 2 & o
4 D no 2 2 4 4 & 2
LT E Yes 4 6 10 6 10 o
b F Yes Fi 10 17 10 17 o
i G Yes 2 17 19 17 19 o
8 H no 1 17 18 18 19 1
9 | no 1 17 18 18 19 1
10 J Yes L 19 24 19 24 o
11 K Yes 3 24 27 24 2F o
Project Completion Time = 27 days
Humber of Critical Pathl=] = 1

Tato tabulka Tab. 10, vytvofena pomoci programu WinQSB popisuje:

e vycet Cinnosti souvisejici s projektem;

e které Cinnosti jsou a které nejsou soucasti kritické cesty;
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e dobu trvani ¢innosti;

¢ nejdiive mozny zacatek a nejdiive mozny konec dané ¢innosti;

e nejpozdéji pripustny zacatek a nejpozdéji pripustny konec ¢innosti;

¢ rozdil mezi nejpozdéji pripustnym zacatkem a nejdiive moznym zacatkem,;
e celkovou dobu trvani projektu;

e pocet kritickych cest.

2N 12 N AN AT AT AN AR
Ca e - }— - - - -
R 112 2B _ )

N4/ N8/

i
0]
B

Obr. 35. Sitovy graf sestrojeny pomoci programu WinQSB [vlastni zpracovani]

Grafické zobrazeni &innosti v projektu znazorfiuje sitovy graf na obrazku Obr. 35. Cerve-

nou barvou je vyznacena kriticka cesta, tedy nejkrat$i mozna doba realizace projektu, kde

jsou zobrazeny cinnosti, které musi byt dokonceny ve stanovenych lhatach, aby projekt

nebyl ohrozen. Kritickd cesta je nejdelS$i mozna cesta mezi vstupnim a vystupnim uzlem

projektu. Délka kritické cesty odpovidd 27 dnim, jak je ziejmé z nésledujici tabulky

Tab. 11, vyhotovené v programu WinQSB. Pokud bychom chtéli zkratit dobu trvani celého

projektu, zvysily by se ndm ndklady na kritické ¢innosti.

Upozoriuji, ze projekt bude implementovan firmou od poc¢atku roku 2011.
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Tab. 11. Kriticka cesta v programu

WinQSB [vlastni zpracovani]

04-05-2010 Cntical Path 1
1 A
2 B
3 C
4 E
5 F
6 G
¥ d
8 K
Completion Time 27

Jak jde vidét z vySe uvedené tabulky Tab. 11, €¢innosti v projektu maji jednu kritickou ces-
tu, coz je nejkrat$si mozna doba realizace projektu trvajici 27 dni a zahrnuje ¢innosti A, B,
C,E, F, G, J, K. Tyto ¢innosti se nachazi na kritické cesté, coZ znamend, Ze nemaji Zadnou
¢asovou rezervu, tudiz nemiize dojit k jejich zpozdéni, aniz by byla ohrozena véasna reali-
zace projektu. U ostatnich ¢innosti D, H a I vznikaji ¢asové rezervy. Tyto €innosti 1ze tedy

prodlouzit, bez toho aby byla ohroZena v¢asna realizace projektu.
Poslednim krokem ¢asové analyzy je vypocet ¢asovych rezerv podle nasledujicich vzorcii:

e Celkova ¢asova rezerva: RCj; = TP; — t;; — TM;
e Volna ¢asové rezerva: RVj; = TM; — TM; - tj;

e Nezavisla ¢asova rezerva: RN;j = TM; — TP; — t;

Celkova casova rezerva vyjadiuje velikost casového intervalu, o ktery lze zpozdit ukon-
¢eni realizace ¢innosti (tj. posunout zacatek ¢innosti, nebo prodlouzit dobu trvéani ¢innosti),
aniz by se zménila doba trvani celého projektu.

Volna ¢asova rezerva vyjadiuje velikost ¢asového intervalu, o ktery Ize zpozdit ukonceni
realizace ¢innosti bez toho, aby bylo zabranéno bezprostiedné nésledujicim ¢innostem za-
¢it realizaci v nejdiive mozném terminu.

Nezavisla ¢asova rezerva vyjadiuje velikost ¢asového intervalu, o ktery Ize zpozdit ukon-
¢eni realizace ¢innosti, kterd zacala v nejpozdéji pripustném konci, aniz by se tim zabrani-

lo bezprostiedné nésledujicim ¢innostem zacit realizaci v nejdiive mozném terminu.
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Tab. 12. Vypocet casovych rezerv [vlastni zpracovani]

Cinnost Pocatecni uzel Koncovy uzel Casové rezervy
tij TMi TPi TMj TPj RG;j RV;j; RN;j
A 1 0 1 0 1 0 0 0
B 1 1 2 1 2 0 0 0
C 4 2 6 2 6 0 0 0
D 2 2 4 4 6 2 0 0
E 4 6 10 6 10 0 0 0
F 7 10 17 10 17 0 0 0
G 2 17 19 17 19 0 0 0
H 1 17 18 18 19 1 0 0
I 1 17 18 18 19 1 0 0
J 5 19 24 19 24 0 0 0
K 3 24 27 24 27 0 0 0

Z tabulky Tab. 12 vyplyva, Ze posunout zacatek ¢innosti D nebo prodlouzit dobu trvani
¢innosti D je mozné o 2 dny a stejné tak posunout zacatek ¢innosti H a I nebo prodlouzit

dobu trvani ¢innosti H a I je mozné o jeden den.
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Obr. 36. Ganttuv diagram [vlastni zpracovani]

Ganttiv diagram lze vhodné vyuzit k zobrazeni ¢asové naro¢nosti a posloupnosti jednot-
livych casti projektu. Diagram zobrazuje na ose x dny potifebné pro dokonceni celého pro-
jektu a na ose y je vycet jednotlivych ¢innosti. Mlizeme zde vidét kritickou cestu, ktera je
vyznafena ¢ervenou barvou, pficemz v mistech, kde jsou svétlé a tmaveé modré pruhy ma-
me vyznaceny paralelné probihajici aktivity. U ¢innosti C — jednani s jednotlivymi part-
min a svétle modrym pruhem nejpozdéji pripustny termin. Tyto Cinnosti totiz probihaji
paralelné, kdy ¢innost C trva 4 dny a ¢innost D trva 2 dny. Proto tedy D muze byt prove-
dena bud’ v prvnich dvou dnech nebo v poslednich dvou dnech ¢innosti C. Dalsi paralelné
probihajici €innosti jsou G, H, I, kdy nejdelsi je ¢innost G — naplanovani informa¢niho
meetingu se zaméstnanci. Cinnosti H — informovani hlavni u¢etni o zménach ve vyka-
zech a I — podpis formulaia se zaméstnanci, trvaji vzdy jeden den. Proto tedy nediivéjsi
mozny termin H a I je den prvni probihajici ¢innosti C a nejpozdéji ptipustny termin H a I

stanovujeme na druhy den probihajici ¢innosti G.
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Tab. 13. Matice odpovédnosti [viastni zpracovani]

MATICE ODPOVEDNOSTI

P - Provadi Nositelé odpovédnosti

O - Odpovédny

Reditel | Finanéni| Obchodni | Mzdova Gidetni | Petra Vin-
spol. | Feditel | Feditelka | (personalistka)| Kklarkova

S - Schvaluje

K - Konzultuje

A |Pfedani diplomového projektu firme P
B Kf)nzultgce predlozeného diplomo- SK SK SK P
vého projektu s firmou
C Sjednani podminek s jednotlivymi SK SK PO
partnery
D [Sepsani smluv s partnery K POS PO
E [Pfiprava formulaii pro zaméstnance PO
F Uprava vnitropodnikovych smérnic a SK SK PO
norem
G [Naplanovani informa¢niho meetingu K POS

se zaméstnanci

Informovani hlavni GCetni o zménach
ve vykazech

I |Podpis formulait se zaméstnanci SK PO
Zajisténi evidence benefitd v elektro-

J [0 y PO
nické podobé

K Kontrola implementovaného diplo- K PO PO K

mového projektu

Tabulka Tab. 13 zobrazuje kompetencni tabulku, nebo-li matici odpovédnosti. Zeleny ta-
dek popisuje pracovni pozice lidi, zahrnutych do projektu, tedy nositelé zodpovédnosti.
Radky A az K potom piedstavuji vycet ¢innosti souvisejicich s implementaci projektu.
Tabulka znazornuje, ktera osoba urcitou ¢innosti provadi, kdo je za ni odpovédny, kdo

¢innost schvaluje a s kterou osobou je o dané ¢innosti konzultovano.
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7.7 Rizikova analyza navrhovaného projektu

7.7.1 Vycet rizik a jejich zavaznost

Uvedeny rozbor rizik je zacilen na podchyceni a Skalovou evaluaci skupiny rizik, ktera by
mohla ohrozit implementaci nastinéného motiva¢niho systému. Analyza pfitom vychazi
z obecnych 1 specifickych faktori podnikového prostiedi, jakozto 1 z plisobeni urcitych
rizik pochazejicich z vnéjsiho prostiedi firmy Graspo CZ, a. s. Rozbor rizik je u nékterych

oblasti doplnén také navrhy na jejich redukei, diverzifikaci, ¢i eliminaci.

Tab. 14. Souhrn rizikovych oblasti pro nové navrhovany motivacni systém [vlastni zpraco-

vani|
a anq PR .. Pravdépodobnost
Nazev rizika Zavaznost rizika ’p
vyskytu
Interni rizika spojena s projektem
Neuspokojiva pozitivni korelace vykond a motivaéniho systé- " w1
pokejiva p Y M Stredni Stredni
mu
Problémy s financovanim navrhovaného motivacniho systému Vysoky Vysoka
Chybna implementace systému do firmy Vysoky Nizka
Ignorace motivacniho systému odpovédnymi fidicimi osobami Stredni Stredni
Nedostatecné zacileni potfeb zaméstnancti v rdmci motivacniho Y 4 Y 4
. Stredni Stredni
systemu
Neuspokojiva kontrola a vyvoj motivaéniho systému Stfedni Vysoka
Nedostatecna informovanost zaméstnancti s novym systémem Nizky Stredni
Externi rizika spojena s projektem
Nizsi efektivita motivacniho systému spojena s finan¢ni krizi Stredni Vysoka
Mozny negativni vliv motiva¢nich podminek vhledem i -
- satv A .Vv“ P v Nizky Nizka
k ,,zaméstnanecké legislative

Na nize uvedeném obrazku Obr. 37 jsou zndzornéna jednotliva rizika a jejich propojenost.
Rozdilna zévaznost danych oblasti je ilustrovana tmavosti jejich odstinu. Upozoriuji, ze
Nejveétsi vazby smétuji k jednomu ze zékladnich cili vystupu motivacniho systému, a to
jeho vztahu k vykoniim pracovnikii a vysledkiim firmy. Problémy s financovanim projektu
mohou vyustit v jeho ignoraci od vedeni firmy, ¢i ke Spatnému zavedeni systému do praxe.
Externi rizika jsou propojena z hlediska moZznosti statnich organti, reagovat na finan¢ni

krizi zménou legislativy, coz mlze mit vliv na prvky v motiva¢nim systému.
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Nt s i sl et

Obr. 37. Schéma vlivii a vztahu faktori rizikové analyzy [viastni zpracovani]

7.7.2 Popis kategorii rizik a navrhy na jejich redukci
Interni rizika:

o Neuspokojiva pozitivni korelace vykoni a motiva¢niho systému — pii dlouhodo-
b&jsim fungovani motivacniho systému se mize projevit jeho G¢innost jako nedosta-
tecnd a pozitivni efekty z né¢j mohou byt prevysSeny ndklady. Tuto kategorii tedy po-
vazuji za dosti propojenou s polozkou kontroly a vyvoje motiva¢niho systému. Proto
jsem prifadila stupen rizika stejny obéma skupinam rizik. Pro redukci uvedeného ri-
zika slouzi samotné dotaznikové Setfeni, zhotovené jako soucast této diplomové pra-
ce. Pro redukci rizika z praktické aplikace motivacniho systému je vSak nutné syner-

gie v fizeni vSech uvedenych rizikovych oblasti.

¢ Problémy s financovanim navrhovaného motivaéniho systému — zdsadni problém
mohou zpusobit nedostate¢né finan¢ni prostfedky podniku k implementaci motivac-
niho systému. A to zvlasté vzhledem k ptetrvavajicim finanénim problémiim, respek-
tive produkéni krizi. A jelikoz Graspo CZ, a. s. patfi mezi vyrobni firmy, mize se
stat nejen, Ze nebude mit dostatek financi, ale také Zze uptednostni pouziti svého vol-

ného kapitalu do produkéniho cyklu. Proto je také velmi duilezité, aby byly benefity
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z nového motivacniho systému pro firmu jasné¢ identifikovatelné a investicné profita-
bilni.

e Ignorace motiva¢niho systému vedenim firmy — nezpochybnitelny rizikovy faktor,
na ktery ma vliv kvalita navrhovaného projektu (a tim i mé diplomové prace), ale ta-

ké atributy a postoje osob ve vedeni zkoumané firmy, stejné jako efektivni komuni-

kace a dostate¢na kvalita mych argumentti vzhledem k odpovédnym fidicim osobam.

e Chybna implementace motivaéniho systému firmou — zde je dle mého nazoru
hodné vysoké riziko, jelikoz firma nemusi zavést motivacni systém v optimalnim
métitku. Mize naptiklad opomenout, nebo zdmérné neimplementovat nékteré navr-
hované slozky a tim porusit jejich synergii. Budu tedy dbat na to, aby byl projekt ve-

denim firmy bran jako co nejvice celistvy, s efektivnimi a pevné danymi slozkami.

e Nedostatecné zacileni potfeb zaméstnanci v ramci motivaéniho systému — za-
méstnanci maji rizné potieby, které byvaji uspokojovany v radmci financ¢nich i nefi-
nancnich benefitli. Jedna se o potfebu obzivy, oSaceni, zajisténi rodiny, kulturniho
a sportovniho vyziti, prestize a seberealizace apod. Tuto skupinu potieb by mél mo-
tivacni systém co nejvice pokryt. Pokud se to nepodati, mohl by se pocitovany nedo-
statek projevit na nespokojenosti a posléze i vykonu jednotlivych zaméstnanci. Re-
dukce tohoto rizika je nasnad€. Poskytnout zaméstnanciim vyhody z rtiznych oblasti

a pokryt jejich potieby z vice thlu.

o Neuspokojiva kontrola a vyvoj motiva¢niho systému — se zménou faktord, jako
jsou trzni podminky, fluktuace pracovniki, ¢i zména podnikové kultury je tieba také
udrzovat souvislou zpétnou vazbu jednak z pohledu efektivity samotného motivacni-
ho systému a jednak z pohledu zaméstnancii. Cesta k redukci rizika je opét zietelna.
Je tieba kvalitni monitoring a kontrola na bazi kontinualné provadénych analyz ucin-

nosti motivacniho systému.

e Nedostateéna informovanost zaméstnancii — muze se stat, ze se 1 velmi kvalitni
motivaéni systém mine ucinkem. A to z divodu nedostatecné obeznamenosti za-
meéstnancti o veskerych podnétech, aspektech a cilech spojenych s jeho zavedenim.

Proto bych pro eliminaci rizika navrhovala seminaf pro zaméstnance.
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Externi rizika:

e NiZzsi efektivita motiva¢niho systému spojena s financni Kkrizi — tato se projevi
jednak v samotnych financnich prostifedcich, ktera bude mit firma k dispozici, ¢i
bude ochotna je investovat a jednak v samotnych motivacnich faktorech zaméstnan-
cl. Protoze pokud se zamyslime nad vlivem krize ve vztahu k popudiim zaméstnan-
cu k vyssi vykonnosti, ¢i spokojenosti se zaméestnanim, nalezneme urcity vztah. Pii
obtizné situaci na trhu prace vyvstavd motivacni faktor ze samotného pocitu ohro-
zenosti vzhledem k mozné ztrat€¢ zaméstnani. Jedna se predevSim o systémové rizi-

ko, proto navrhy pro jeho redukei, potazmo diverzifikace postradaji na relevanci.

e Mozny negativni vliv motiva¢nich podminek vhledem k zaméstnanecké legisla-
tivé — zde Ize zaradit faktory danové, vysi minimalni mzdy, celorepublikovy vliv
odbori na podminky v zaméstnani a obecné podminky v Zakonikl prace, jeZ mohou
mit ptimy, ¢i nepfimy vliv na mnou navrhovany motivaéni systém pro zaméstnance
zkoumané firmy Graspo CZ, a. s.. Také se jedna o systematicka rizika, vyplyvajici

z celkového ekonomického prostiedi v Ceské republice.

7.8 Prinosy projektu

Ma projektova prace byla jiz zpocatku koncipovana tak, aby problematické oblasti uvnitf
obchodniho odd¢leni akciové spolecnosti Graspo CZ efektivné feSila, vyhovéla vedeni
firmy — nezasahovat do pevné a pohyblivé slozky mzdy — a nabidla maximum tuc¢inku za co
mozné nejnizSich vynalozenych prostfedkli. Dle mého nédzoru se cile projektu podatilo

splnit:

e Zavedeni zaméstnaneckych vyhod — v projektu jsem navrhla nasledujici tfi zaméstna-
necké vyhody ve stejné vysi a bez rozdilu pro vSechny pracovniky obchodniho oddéleni
Graspo CZ, a. s. Jedna se o mésicni platbu penzijniho pojiSténi v hodnoté 200 K¢ na
zaméstnance, tydenni pokrocilé jazykové kurzy ve zvoleném jazyce (angliCtina, ném-
¢ina nebo rustina) a wellness vikend. Zvolené tfi benefity ucinn¢ fesi predevsim nasle-
dujici, primarni oblasti zajmu v projektu.

o Utinngjsi pokryti zaméstnaneckych potieb — penzijni pfipojisténi zajidtuje pokryti
potfeby zabezpeceni do budoucna. Jazykové kurzy jsou koncipované pro zabezpeceni

rustu zaméstnancu (coz je dalsi z cilll) a upevnéni vztahll na pracovisti (zaméstnanci se



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 106

setkavaji ve skupinkach na jednotlivych kurzech). Wellness pobyt poté znamena rekre-
acni uvolnéni a vzajemné poznavani pracovnikli v méné stresovém prostiedi

¢ Rozvoj znalostni bazi pracovniki — jazykové kurzy podporuji rozvoj schopnosti do-
mluvit se napiiklad v rdmci ziskani zakdzky od zahrani¢niho dodavatele. Je benefitem
i pro firmu, protoze jeji lidsky kapital ziskava na hodnoté. Pracovnici poté budou citit,
ze se firma stara o jejich rust. Je to benefit a zaroven investice, kterd se dle mého nazoru
firm¢ v dlouhodobém obdobi vyplati.

e SniZeni znacné fluktuace zaméstnanci v obchodnim oddéleni — penzijni pfipojisténi
znamena velky pocit jistoty a piispiva k loajalit¢ zaméstnanct. Je prostfedkem, ktery
vaze zamestnance k firm¢, coz ji poméha k tomu, aby znalostni a zkuSenostni riist ¢lent
obchodniho utvaru piinasel dlouhodobou pfidanou hodnotu. Nesmi se opomenout také
vliv jazykovych kurza na fluktuaci zaméstnancti. Jazykové kurzy maji charakter benefi-
tu, ktery miize zaméstnance dlouhodobé vazat k firm¢€. Dle mého nazoru se pii zavedeni
tohoto projektu fluktuace snizi na 2 pracovniky za rok.

e Omezit Skodlivou soutéZivost uvniti obchodniho oddéleni — neptatelska konkurence
je jednim z pal¢ivych problémt uvnitt oddéleni. Zvolené benefity jsou zamérné po-
skytovany ve stejné vySi, aby byla alespon ¢aste¢né utlumena nepratelska soutézi-
vost a zavist uvnitf obchodniho oddéleni. Rekreace a jazykové pobyty navic davaji
prostor k lep§imu poznéni spolupracovniki, a tim i k potencidlnim zlepSeni vztaht
uvnitt obchodniho utvaru. Jelikoz jsem nemohla zasahovat do mzdového ohodnoceni
zaméstnancl, jedna se dle mého nazoru o pomérné levnou a efektivni variantu feSeni
vztahli a komunikace v ramci zaméstnaneckych vyhod.

U vyse uvedenych cili jsem si v ivodu projektu zvolila podminky sladénosti cilii pro je-

jich spInéni. V nasledujicich odstavcich je rozvedu a popiSu zda byly splnény ¢i nikoliv.

Jedna se o sladéni nésledujicich oblasti:

o Respektovani narizeni od vedeni firmy — pfi konzultacich s finanénim feditelem
firmy Graspo CZ, a. s. mi byly sdéleny podminky, jenz bych méla ve svém projektu
splnit. Jednalo se o nezvefejnéni n&kterych materidli, zaméteni se pouze na ob-
chodni oddéleni a zejména nezasahovani do mzdové slozky zaméstnanct. Tuto
podminku jsem taktéZ splnila a zabyvala jsem se pouze implementaci zamé&stna-

neckych vyhod.
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Zohlednéni potieb zaméstnancui v obchodnim oddéleni firmy Graspo CZ, a. s.
— optimalni feSeni na stran¢ firmy jest¢ nemusi znamenat optimalni feSeni na strané
zaméstnancl. Brala jsem v potaz danovy efekt, stejn¢ jako u samotné spolecnosti.
Diky pfidanému systému zaméstnaneckych vyhod (v piipad¢ jeho zavedeni firmou)
kazdy pracovnik obchodniho oddéleni uSetii ro¢né 3 320 K¢ oproti hrubé mzdé
v ekvivalentni hodnoté. Benefity jsou nastaveny tak, aby feSily oblasti, které se
projevily jako problémové v analyze souc¢asného stavu motiva¢niho systému v ob-
chodnim odd¢leni firmy Graspo CZ, a. s. Jedna se zejména o vztahy uvniti utvaru,
konflikty mezi pracovniky, §patnou komunikaci a ndro¢nost vykonavaného povola-
ni. Systém postihuje potfeby zaméstnanct, kdy se projevil zna¢ny zajem o vzdela-
vaci kurzy a urCitou formu pojisténi. Zaroven bylo zjiSténo, Ze se vétSina zameést-
nancl zacastituje rada firemnich akci. Jedna z nich je tedy zaméstnanciim bezplatné
nabidnuta v rdmci wellness sobotniho odpoledne. Myslim si, Ze potieby a pocito-

vané nedostatky byly v ramci projektu fesSeny s dostate¢nym ucinkem.

Respektovani obtizné financ¢ni situace a zohlednéni dafiovych aspekti — pfi se-
stavovani projektu jsem dbala na to, aby byla brana v potaz soucasnd situace na
svétovych financnich trzich. Firmy nemaji dostatek prostiedki na investice do vy-
roby ¢i expanzi na jiné trhy. Proto je nutné dodrzet financni dostupnost poskytova-
nych benefitd. Castka 285 000 K& za rok dle mého nazoru neni nijak vysoka
(vychazi cca na 23 750 K¢ mési¢né). Pritom levnéjsi varianta (bez wellness po-
bytu) vychazi na 230 000 K¢ (vychazi cca na 19 200 K¢ mésicné). Jedna se
o investici do zaméstnanct, kteti maji silu k ziskdni dnes tolik potfebnych zakazek.
Jsou tedy jakymsi katalyzatorem poptavky po produktech dané firmy. Usp&sna in-
vestice do téchto lidskych zdrojii mtize Graspu CZ, a. s. pfinést vyssi expanzi vyro-
by spolecn¢ s riistem profitl. Posuzovala jsem také datiové aspekty jednotlivych
benefitl, pfi¢emz jsem vybrala dva ze tii navrhovanych, jako danové u¢inné pro
firmu. VSechny tfi jsou potom nezdanitelné v rdmci zaméstnanctli a neplati se z nich
ani socialni a zdravotni pojisténi. Celkové firma usSetii oproti stejné hodnoté, vy-
placené zaméstnanciim v podob¢ hrubé mzdy 86 240 K¢ rocné. A to je zajisté ne-
zanedbatelna ¢astka. Proto povazuji financni oblast v ramci své diplomové prace

jako efektivné postihnutou.
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e Konkretizované zaméstnanecké vyhody — navrzené zaméstnanecké vyhody jsem
detailné popsala, provedla nakladovou analyzu a ptidala zdtivodnéni jejich vybéru.
Navic jsem vy¢islila usporu nejen na strané¢ zaméstnancii, ale také na strané firmy

(spole¢né s danovym efektem zaméstnaneckych vyhod).

Firma Graspo CZ a. s. si uvédomuje diileZitost spravné nastaveného motivacniho systému.
Zaroven si je védoma pietrvavajicich problému s fluktuaci a komunikaci uvniti obchodni-
ho oddéleni. Cena pro zavedeni motivacniho systému je cca 285 000 K¢ roc¢né. I kdyZ bylo
Graspo CZ, a. s. pro rok 2008 ve ztrat¢, ke zpracovanému projektu ptistupuje velmi klad-
né. Vedeni si uvédomuje, zZe ztratou zaméstnancii z diivodu fluktuace ptichazi spolu s nimi
o Cast zakaznické sité, o nabyté zkusenosti a znalosti. Zaroven se ji zvySuji naklady z titulu
zaucovani a ,,nadbéhu vykonnosti“ novych zaméstnancii. Kvili finanéni krizi je mozné, ze
Graspo CZ a.s. motivacni systém v praxi zavede v levnéjsi varianté, kterou jsem navrhla —

tedy bez wellness programu. To by znamenalo celkové ro¢ni naklady 230 000 K¢.

V celkovém shrnuti tedy povazuji projekt za uspésné provedeny z hlediska sladénosti mo-
tivatniho systému mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem, z hlediska konkrétniho vybéru
zaméstnaneckych vyhod i jejich nékladovosti vzhledem k nepfiznivé hospodarské situaci
v Ceské republice i ve svété. Sladéni cilti projektu je vyobrazeno na nasledujicim jednodu-

chém schématu, které jsem sestavila na obrazku Obr. 38.
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Obr. 38. Schéma sladeni cilu projektu pro firmu Graspo CZ, a. s. [vlastni zpracovani]
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ZAVER

Sviij projekt jsem zpracovala jako svédek nejvétsiho svétového ekonomického poklesu od
dob Velké hospodarskeé krize 30. let 20. stoleti. A nyni, v prvni tietin€ roku 2010 se hospo-
dafstvi statli témer celého svéta velmi pomalu vzpamatovavaji z velkého Soku. Z tohoto
pohledu se miize jevit zavadéni dodate¢nych prvki do motivacniho systému vyrobni firmy
jako zbyte¢né vynaloZeni finan¢nich prostedkd, jelikoZ zaméstnanci jsou dodate¢né moti-
vovani jinymi faktory (propousténi firem, vysoka nezaméstnanost, atd.). Mij nazor je vSak
opacny, coz muze na ¢loveka, ktery si v ramci mé diplomové prace ¢te pouze tento zaver

ptisobit jako paradox.

Jelikoz se poptavka po vyrobcich nachdzi velmi nizko, musi firmy vyuzit vSechny dostup-
né nastroje a prostiedky k jeji stimulaci. A ze vSech ttvari v organizac¢ni struktuie je pro
vyrobni firmu hnacim motorem poptavky pravé obchodni odd€leni. Jsou to pracovnici na
téchto pozicich, ktefi zabezpecuji ziskavani novych zékazniki, komunikaci s nimi a rozsi-
fovani jiz existujicich zakazek. A investice do jejich potieb, pocitu zabezpeceni a spokoje-
nosti, spolecné s rozvojem znalosti a zkuSenosti je zaroven investici do potencialné vyssi-
ho rlstu poptavky po vyrobcich dané firmy. Nejen z tohoto hlediska povazuji zapracovani
novych prvkl do motiva¢niho systému spole¢nosti Graspo CZ, a. s. jako pifinosné. Imple-
mentace pravidelnych jazykovych kurzl a penzijniho pojisténi, spolecné s wellness viken-
dem je trojice zaméstnaneckych vyhod, kterou jsem pro akciovou spole¢nost Graspo CZ
navrhla. Pfi posuzovani tohoto navrhu a jeho detailnich analyz byl kladen diraz na zacileni
problematickych oblasti. V ramci projektu je zejména feSena pomérné vysoka fluktuace
a komunikaéni nesoulady uvnitf utvaru, potazmo je také zajistén rust znalosti a jazykovych

schopnosti pracovnikd.

Projekt byl ptizplisoben soucasné trzni situaci s tim, ze jsem jej sestavila jako koncept
s nizkymi néklady a maximalné¢ moznym vyuzitim danove uznatelnych néklad. Obsahem
tedy zaroven bylo, zajistit firmé& ptfesné vycisleni nakladl na zlepSeni motivacniho systé-
mu, véetn¢ danovych a oportunitnich uspor ze strany zaméstnance i zaméstnavatele. Cel-
kové ro¢ni naklady na komplexni variantu motivacniho systému jsou pfiblizné 290 000 K¢.

Varianta bez wellness programu by stala firmu 230 000 K¢ za rok.

Navrhovany koncept si klade za cil maximalni ptesnost i v navrhu konkrétnich variant za-

meéstnaneckych vyhod, které jsou dle mého nazoru pro firmu nejvhodnéjsi z hlediska na-
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kladovosti 1 jejich efektu pro zaméstnance. Jednotlivé partnerské firmy byly podrobné

zdivodnény v ramci jejich ceny, kvality, lokace a poskytnuté piidané hodnoty.

Soucasné jsou popsana vSechna vyznamna interni a externi rizika, ktera se v této dob&é mo-
hou ve spojitosti s implementaci novych prvkiéi do motivaéniho systému objevit. Casova
analyza spolu s kompetenénim modelem nastifiuje organiza¢ni podrobnosti daného projek-
tu. Zahrnuje odpovédnost zaméstnancl, jakozto i casovy fond a cCinnosti spojené
s implementaci piedlozeného projektu. Jelikoz je motivacni systém zaleZitosti nejen za-
méstnanecké spokojenosti, ale také pfinost pro samotny podnik, musela jsem skloubit po-

zadavky obou stran.

Celkové shrnuto, piinosy projektu tedy spatiuji v synergickém efektu, vyplyvajicim
z optimalizace a koordinace v ramci tii posuzovanych dimenzi (jak je vyobrazeno na
schématu piinosii na Obr. 38) — tedy zaméstnanecké dimenze, dimenze zaméstnavatele
a nakladové dimenze. ReSeni prvni z uvedenych oblasti vyplyva z analytické &asti, kde
jsem zkoumala prostiednictvim dotaznikového Setfeni pfani a pocitované nedostatky pra-
covnikl obchodniho oddéleni. Reseni druhé dimenze bere v potaz piipominky a piani za-
méstnavatele, které se tykaji diplomového projektu. V tomto piipadé se jednalo zejména
o nizkou nakladovost a nezasahovani do mzdové slozky ohodnoceni zaméstnancii. Tteti
dimenze potom zohlediiuje soucasné podminky, vyuzivad danové zdkony a je vedena
k minimélni nakladovosti zkoumaného projektu. Myslim si, ze jsem tfi uvedené oblasti
skloubila do navrhu, ktery splituje kritéria pro implementaci do praxe, kterad bude piinosna

zaméstnance 1 samotnou akciovou spolecnost Graspo CZ.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

WinQSB  Windows Quantitative System for Business



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 116

SEZNAM OBRAZKU

ODI. 1. PrOCES MOLIVACE ...c.eiriieiieiiiiiieteeie sttt sttt ettt sttt ettt sttt e sae e 18
Obr. 2. Maslowova hierarchie potieb zaméfena na pracovni oblast..........cccceeeeveercrreennnenn. 21
Obr. 3. Logo firmy Graspo CZ, a. S. [37] cecueeeeeeiieeieeiieeie ettt ettt 41
Obr. 4 Organizacni struktura obchodniho oddéleni firmy Graspo CZ, a. s.......cccccevveeneen. 43
Obr. 5. Spokojenosti zameEstnancll Ve fIrMeE ..........occveevieiiiiiiieniieiiecie et 53
Obr. 6. Spokojenost v pracovnim KOIEKtIVU .......c.eeeeiiieiiiieciie e 54
Obr. 7. Spokojenost s komunikaci uvniti kolektivi.........ccoooeeviiiiiiiiiiiiiiiieee 54
Obr. 8. Konflikty Na PraCOVIST ..ccuuiieiiieeiiieeiiiecciie ettt et e e sre e e evee e eeeraeesesaeesnsee s 56
Obr. 9. VZtahy Ve fIrME .....cc.eiiiiiiiiiiieie ettt e esee s ens 56
Obr. 10. Pottebné informace K Praci........c.ceecvieeiiieeiiieciieeciee ettt 57
Obr. 11. Pracovni Prostiedi.........ccuieiierieiiieiieeieesiie ettt ettt st e seaeeseesaaeens 58
Obr. 12. Vybavenost pracovniho proStredi.........ccceeevieeciieeeiiieeieeeeieeeee e 58
ODbr. 13. BEZPECNOSE PIT PIACT c.vveeueieeiiieiieeiieeieeieeeieeeieeeeeeteesiaeebeeseaeesaesaaeenseessneeseesnseens 59
Obr. 14. Proskoleni 0 bezpeCnosti PrACE ........eeecvvieeiuiieeiieeeiie et erveeeeveeereeeevaeeseeee s 59
ODbr. 15. Stres Pil VYKONU PIACE .....eeevieiiieeiieriieeieesiee et ete et ete bt e seeeeteesaeesbeeseseesaesnnaens 60
Obr. 16. Uroveti spoluprace mezi nebliz$imi spolupracovniky..........ccocoeeueveeeeeeecueenennn 60
Obr. 17. Pochvala za dobfe 0dvedenou Praci ........cccueeevieriiiiieniieiieeie e 61
Obr. 18. Spokojenost s odménovanim a ohodnocenim ...........cccceeevvieeviieeiieeeceeeeieeeen, 62
ODI. 19, MOLIVY PIACE ... eieiieeiieitieeteeeiie et e eite et esteeeteeseeeteesaseesseessseenseessseenseassseesaessseans 62
Obr. 20. Problémoveé oblasti ve fIrme..........coiiiiiiiiiiiiei e 63
Obr. 21. MoZnost pracovnilo POSTUPU .....c..eeruiieiiieriieeiieeie ettt ere et saeebeesereeseeenaeens 64
Obr. 22. Slovni hodnoceni pfimym nadifizenym...........cccceeeeiieeriieeniieeiee e 64
Obr. 23. Pokarani za Spatné odvVedenou PraCi........cccveevieriieiiienieeiieeie ettt eiee e eeee e e 65
Obr. 24. Zamestnanecke VINOAY ......ccueeeiiieeiiieiiiecie ettt 66
ODbr. 25. VZACIAVACT KUIZY ..ottt ettt et e 67
ODbT. 26. ZVYSOVANT PIALU ..veiiniiiiiiiie ettt e et e e e e ebaeesenaeesnsee s 67
Obr. 27. Prémie @ OAMENY .....cccueeiuiiiiieiieeiienie ettt etee ettt e eae bt e siaeeteessaeesbeessaeesaesnseens 68
Obr. 28. FIremMNi @KCE ...c..eeiiiiiiiiiie ittt sttt 68
Obr. 29. Faktory motivujici k lepSim vYKONUmL..........ccceeeiiiiiiiiiiiiiecieeieeeeeieeee e 69
Obr. 30. Zaméstnanecké vyhody zZvySujici MOtIVACT.....ccuveeeveeeeiieeiie e 70

Obr. 31. Primérny vynos penzijnich fondi za obdobi 2004 — 2008 .........cccceeveveereriennnne 83



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 117

Obr. 32. Historicky vyvoj vynost penzijnich fondl v letech 95 — 09 ........cccoevviernieennenn. 83
Obr. 33. Vyse nakladt jednotlivych fondl za roky 2007 a 2008 ..........cccoeveieiienieeniienienne 84
Obr. 34. Schéma vlivu navrhovanych benefitii na feSeni primarnich cili........................... 95
Obr. 35. Sitovy graf sestrojeny pomoci programu WinQSB ..........cccccoeviiiviiiniieniienieniens 97
(003 0 Lo € 721011 A VA« L - Teq 211 o W USSR 100
Obr. 37. Schéma vlivli a vztaht faktorQ rizikové analyzy...........cccceeievciiiniinciicnieieee, 103

Obr. 38. Schéma sladéni cilti projektu pro firmu Graspo CZ, @. S......cceecvveeeveeecreeenneeennne. 109



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 118

SEZNAM TABULEK

Tab. 1. Fluktuace zaméstnancii obchodniho odd€leni 07 — 09 ........ccceevieriieiieniieieee 51
Tab. 2. Hodnoceni pfimého nadiizen€ho............cceeeciiiiiiiiiiiieiececeeeeeee e 55
Tab. 3. Danova uznatelnost zvolenych benfitli z pohledu firmy a zaméstnance................ 81
Tab. 4. Predikce vynosti penzijnich fondi pro 1ok 2009.........ccccvveviieeciieeiiieeeeeeeeeen 82
Tab. 5. Propocet nakladli na penzijni pripojiSteni .......cceevvveeriieriieiiieeiieieeie e 86
Tab. 6. Propocet ndkladli na jJazyKove KUrzy .........ccoceveeiiieciiiiiieceeeeeeee e 89
Tab. 7. Propocet nakladli na rekreaci zamestnancill............ccceevveeiienieeniienieeiieeie e 92
Tab. 8. Tabulka komplexnich nédklad na zaméstnanecké vyhody.........c.ccccovvvviiiincnniannnnn. 93
Tab. 9. Cinnost v projektu a doby jejich trVANT ..........cc.oveviveivieeeeeeeeeeeee e 96
Tab. 10. Vysledky ¢asové analyzy v programu WinQSB ..........ccccoooiieiiieeiieeieeeieeee, 96
Tab. 11. Kriticka cesta v programu WinQSB..........ccccoiiiiiiiiiiiiiiiieectee e 98
Tab. 12. VYPOCet CASOVYCH TEZETV......eiieiiieeiiieeiieeeieeeeieeesieeesvee e e e e e e e eraeessaeesasee s 99
Tab. 13. Matice 0dPOVEANOSLL ....c..eeruiieiieiiiieiieeie ettt ettt seae e e sereeneees 101
Tab. 14. Souhrn rizikovych oblasti pro nové navrhovany motivacni systém.................... 102



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 119

SEZNAM PRILOH

PI Celkova organizac¢ni struktura firmy Graspo CZ, a. s.
PII  Systém mzdové motivace obchodniho oddé€leni spole¢nosti Graspo CZ, a. s.

PIII Dotaznik na zjiSténi spokojenosti a motivace zaméstnancli obchodniho oddéleni

spolecnosti Graspo CZ, a. s.



4

r

CELKOVA ORGANIZACNI STRUKTURA FIRMY

GRASPO CZ, A. S.

r

PRILOHAPI

W

Bopouyas) |

2 Bojoupa] pRopan,

[ wepuey ]

RN RNOPan,

_ pdrey _

ndnEy pRopag,

1M FIRPE HEN

Padn B PR 10

PedEZ 10 _

_ BRI AT -
_ u.._._E_.__HCn__U_u —|

_ B BN ILEL Y _l

_ BOZEN N2 MELEUOIR (] _

_ ML, EpRS sy _|

T ET) DL ILLDE], [9N0pE,

_ wpgadsi _

Soqdapoapaay _I

1SN - BLELY L T_

|
|
_ 451U [LIRE - BLLBLIL 1A, _I
|
|

EWPEHS | |

MEIREW MPEMS BOOpE,

aalpadng

AHS

adlpadaE B AHG BRopan,

21k aanelds

5] Axaogesadn

Jabeuew Bu(poapaog

MR EACPZN

=

MAER ISR S 1L L _| _ 1ugE) _|_
Y00 12 mpoyao eheuey || 5V - 0PnS 1A _| M0 MAR(H
EURIS ISy — iUz |p e Aqoutn [onopan, — M WOUCHS KNopay,
EY[BHER JUpoag)) [FHE= A e 3uqoLn #3403 LaUEUL
[ [
uEdaE Mo
Bubzaufug B ISY

[35]



O

SYSTEM MZDOVE MOTIVACE ZAMESTNANCU

A2

7

7

r

PRILOHA P II

W

W

4

OBCHODNIHO ODDELENi SPOLECNOSTI GRASPO CZ, A. S.

r

AECHE IU=05702 0420 SUEWE=] [UZUINEZ 03 JOEL -

Bupdeu magsend sawel peu peid B2 Fuswpo -

mh”ﬂt po EU n.mmﬂt_ w

‘pode SUsjoAop ‘IooWw=l SpEdud A - dnjsEz =7 euzline | Ayzeis & Auswupo SUpEiowIw
2uydeu macoeid 3p gsouused yamacsed neudzu apedud A =5 ey - JpTW MIpEMET 52 Foyn syscuswl EZEN MJE
EDZW MPEREZ|L Bunayiey
APOYS W=qUSNOZ OQeu SOELUED=) WeUIAEZ U0 JOEU - EWIEIE EUDEID
gupdeu macoeid Sowel peu eid 2 Buswpo - EURAU[) EUPEICUN
‘podE SU|0ADD 'IDoWSl SpEdud A - dn}sEZ £7 EURDD [ Ayzers & AUSWDG SUPEIS
Budeu macoed p gsouused yamacoed neudeu apedud & 3 ey - Tz mpEpET 5 oy spsouswl BRIEZEYN MENpAIpU| EYols EAngAyed
EDZW MPEREZ| | EYJUSISY
APOYS W=qUSNOZ OQeu SOELUED=) WeUIAEZ U0 JOEU - EYZEIS EUDEJOWILL
gupdeu macoeid Sowel peu eid E2 Euswpo EURAUL EUDEICUIL
‘podE SU|0ADD 'IDoWSl SpEdud A - dn}SEZ E7 EUSRS [Ayzels B AUSWDO SUPEIMUIL
Budeu macoed p gsouused yamacoed neudeu apedud A 3 ey - Tz mpEpET 5 [ oy spsouswl SE|ETERN WJENDIAIDU
JOTU) WDENET 3T [ A e SEIEZENN WANEOY | Evzs eangdyed
EDZW WUPEEZ|Z dnyey
FpGE Noqosniz el coELERR) NRUAEZ U JOEU - EXZES EUPEIGAIL
2ujdey macoeld o3l peu oeid 2 ELRUR0 - EUSILDO EUPEIOUIL
“pode 3umorop ‘Howsu 3pedud A - dmsEz £7 Fuswpe | Aygess B AUBwpo Supeowiy
ujdeu wacoeid 3 nsouuaed yanacoeld neudsu spedud A 33 gery - 07U WDEET 3T [ oyn pacuzwl AAIpUL
Yepsis Aysiepodsoy Aupepy & pryed "3 med s - T MpEQET BT [ Ry 1soroysT SIETERN WATYE(0Y| B i3fyod
EDZW MPEREZ| alfiojouyas)
[ WZUINEZ 00 JOEU - LS E
sujdeu mincoeid SEWEr peu oeid €7 Buslupo - EUSIDO EUPEIOWIL
‘pode SUsjoAop ‘IooWw=l SpEdud A - dnjsEz =7 euzline | Ayzeis & Auswupo SUpEiowIw
audeu macoewd p nsouused yamacsed wsudsu apedud A a5 ey - UDE{HET 32 ) SE|ETERN WENDIAIDU
y2o5sl Aysiepodsoy fupepy = pryod ‘== nedla - UDE[HET 32 SOMDYSIT
q=21] NUEd oyngE= LSuds Spedud & =5 nedis - UDE{HET 32 1) =21 yafmoyjEa nuEjd oy g issw msujds SE|ETERN WANEDY | EvZo)s Bagiyed
EDZW MPEREZ|E BIE|NY[EY
FpOE N=qO0SNiZ el 0ELERR) NUINEZ Ud JOEU -
Buden magseid J3We peu el B2 Buspo -
0dE SUS0ADD IO ud # - fogzess & AuzWpo SupEiwIL
EXNPCU270 CYSUED wEzewET yaluEnoimixer A nwsloo 7 medln 5 swad -
sudeu macoeid =p nsouuaed yomacsend nsudeu apedud A 55 el - ApTU WpE[ET 32 SEIEZENN ME
w=p5sln Mysiepodsoy fupey = pnyed ‘== ngdls - J0TW MIDEMET 52
qez e oymgssu Reuds spedud A 2 pedAa - ApzTw mIpENET BT BRIEZEYN NAYEOY | EYZos EAngAyoed
EZW MPEREZ|g 11J5|3JEPEIYEN
APCYS W=qUSNOZ OQeu SOELUEDy=) WeUIAEZ U0 JOEU - ElS E
gupdeu macoesd JawEl peu el B2 EusWp EURAUL EUDEICAUN
"podE SUH0ADD D0WSU SpEdud A - dnjgEz £7 eURWne [Ayzels & AUSIUDO SUpEICUIL
EY NP0 CYBUED YRTENEZ YUEATINE)AR nusige Z nedia o= awmd - 20 yNazESOp
Sujdeu macoed 3 gsouuacd yanacoeid neupdsu spedud A 33 gery - Apzw mpENET 3T SRIETERN WENDAIDUI
w=05sl Aysiepodsoy fupsy = pryod ‘== oedls - TPz mpEpET 5
g2z} nuEd oyngEEl wEupds spedud s =5 nedis - Azl rpEpET B2 S|ETERN WAEDY | E¥Zo)s BagAued
EDZW WUPEREZ|Q 3311j0 yeQ
Fpa; NoqosNiz qel coELERR) NgUIAEZ Ud JOEU - ]
SUjdEy RiAOESd D3l e 10EId 2 EUSWDO - EUZILDO EUPEIOUIL
“pode 3umorop ‘Howsu 3pedud A - dnsEz E7 Fuspe |AyFeis B AUBwpo Supeis
EYNpCY270 oysUED wErEpsyed yalusosdezzu n suiedn == exzEis - prepsyod uolusasdersy 25 2 0 0f peu nsouEds od Ay repsued 2 eygEls
EYUPOU270 oUSUED ¥ETEwET UaluERoIniELLA nUSioo 7 mEdie 35 s - 7221 yhuazesop 7 Agzn miEnpAIRU BT SR
EXMPOL2G0 OYBUED nuE(d ol RjEND! uszipopal spedud & eI aaouwod Bs awmd - qazi] NUEW oy MENpA IpUl s SSIEZENN MIEND
=05 Aysiepodsoy fupey = pnsed ‘== ngdls - Ry 1soA0ysTE
qezn nued oymig sl meuds apedud & 3 pedAas - ApzW MIpERET BT qaz] AaoyEa nUEd oy Lo R RRUds BRIEZENN MANYR0Y | EYZois EAngAyod
EDTW WPEREZ| 2 210 U0l

B

F[FELENN EjOUpOL |

S[FPELERN| APZll EINPINI}S

TUS[ZPPY UPOLRI0

TUST3RRO GUIURGYS0 Wais{ T9enow TPz

[38]



PRILOHA P III: DOTAZNIK NA ZJISTENI SPOKOJENOSTI A
MOTIVACE ZAMESTANCU OBCHODNIHO ODDELENI
SPOLECNOSTI GRASPO CZ, A. S.

“Igraspo.

GRAFICKA

POLECNOST

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE OBCHODNIHO ODDELENI SPOLECNOSTI
GRASPO CZ. A. S.

Dobry den,

jmenuji se Petra Vinklarkova a jsem studentkou 5. ro¢niku Fakulty managementu a eko-

nomiky na Univerzit¢ Tomasi Bati ve Zliné.

V ramci mé diplomové prace mam za ukol vytvoftit projet na zlepSeni motiva¢niho systému

obchodniho oddéleni spolecnosti Graspo CZ, a. s.

Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, ktery mi poslou-

7i jako podklad pro zpracovani projektu.

Vyplnénim tohoto dotazniku mi pomuzete ziskat objektivni pohled na spokojenost Vs,
zaméstnancl obchodniho oddéleni spole¢nosti Graspo CZ, a. s. a nasledné€ zvysit spokoje-

nost a zlepsit stavajici motivacni program.

Odpovédi, které v dotazniku jsou, jsou zcela anonymni, proto prosim odpovidejte co neju-
primnéji. Z uvedenych moznosti v dotazniku vyberte vzdy jednu spravnou a tu zakrouzkuj-

te.
Dé&kuji za Vasi spolupraci.
S pozdravem,

Petra Vinklarkova



“graspo.

GRAFICKA POLECNOST

DOTAZNIK K PRUZKUMU SPOKOJENOSTI A MOTIVACI ZAMESTNANCU

1. Zhodnot’te, jak jste ve firmé spokojeni?
a) velmi spokojeni ¢) spiSe nespokojeni
b) spiSe spokojeni d) velmi nespokojeni

2. Zhodnot’te, jak se citite ve svém pracovnim kolektivu?
a) velmi dobfe c) spiSe hute; proc?
b) dobie d)Spatn¢; a proc?

3. Jste spokojeni s komunikaci uvniti kolektivu?
a) ano, spokojen/a c)spise nespokojen/a; a proc?
b) spiSe spokojen/a d)nespokojen; a proc?

4. Ohodnot’te prosim svého primého nadrizeného. (Hodnot'te jako ve skole.: 1 -
nejlepsi, 5 — nejhorsi. Vybrané hodnoceni oznacte kiizkem.)

1 2 3 4 5
a) odborna zpiisobilost 0 O O 0 0
b) lidsky ptistup 0 O O 0 0
¢) predavani informaci a ptikaza 0 0 0 N 0
d) dovednost dobfe zadavat a rozdélovat praci 0 0 O 0 0
e) umeéni dobfe a spravedlivé ohodnotit Vasi praci [ O O 0 0
f) uméni vést lidi 0 O O 0 0
g) komunikace se zaméstnanci 0 0 0 N 0

5. Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktim?
a) Casto; jaké byvaji nejcastéjsi divody?

b) obcas; jaké byvaji nejcastejsi divody?

c) ziidka

6. Myslite si, Ze vztahy uvnitf firmy jsou dobré?
a) velmi dobré c) spise Spatné; a proc?
b) vcelku dobré d) Spatné; a proc?

7. Dostavate vZdy vcas potiebné informace k vykonu Vasi prace?
a) ano c) spiSe ne
b) wvcelku ano d) ne



8. Jak Vam vyhovuje pracovni prostiredi (jako celku)?

a) velmi vyhovuje ¢) spiSe nevyhovuje; a proc?

b) spiSe vyhovuje d) velmi nevyhovuje; a pro¢?

9. Jak hodnotite vybavenost pracovniho prostredi (PC, tiskarny, administrativni
vybaveni, WC...)?

a) velmi dobfe (nic Vam nechybi) c) spise Spatn¢; a pro¢?

b) spise dobie d) velmi Spatn¢; proc?

10. Citite se p¥i své praci na pracovisti bezpe¢né?

a) ano b) ne c) castecné

11. Jste patri¢né proskolen/a o bezpecnosti prace na Vasem pracovisti?

a) ano b) ne c) castecné

12. Citite se byt p¥i vykonu své prace ve stresu?

a) ano, az nad miru ke své pracovni pozici

b) pfiméfené ke své pracovni pozici

¢) ne, necitim

13. Ohodnot’te iroven spoluprace mezi Vasimi nejbliZ§Simi spolupracovniky?

a) velmi dobré (bezkonfliktni, pratelska, podnétnd, ochotna...)

b) spiS dobra

c) spiSe Spatnd; a proc?

d) Spatna; a proc?

14. Pochvalil Vas nékdo v posledni dobé za dobi'e odvedenou praci?

a) ano, pochvalil b) ne, nepochvalil ¢) nevim

15. Jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani a ohodnoceni ve Vasi firmé?

a) velmi spokojen/a ¢) spiSe nespokojen/a; a proc?

b) spiSe spokojen/a d) velmi nespokojen/a; a proc?

16. Uved’te diivody, pro které zejména pracujete. (vyberte maximalné 2 moznosti)

a) vyd¢lani penéz d) seberealizace

b) pocit bezpeci a jistoty e) jiné; jaké?

¢) prace v dobrém kolektivu

17. Uved’te problémy, které jsou ve firmé dle Vaseho nazoru nejzavaznéjsi. (libo-
volny pocet moznosti)

a) vyse zakladni mzdy

b) tvorba pohybliva slozky mzdy

nespravedlnost v udélovani osobniho ohodnoceni



d) atmosféra v pracovnim kolektivu

e) konflikty na pracovisti

f) Spatnd komunikace uvnitt pracovniho kolektivu
g) Spatnd komunikace s nadfizenymi

h) nespravedlivy styl vedeni

1) vysoka fluktuace zaméstnanct

j) nejasné urené kompetence

k) systém organizace prace

1) jiné;jaké?

18. Mate ve firmé moZnost pracovniho postupu?
a) ano, dostatecny c) spiSe ne
b) ano, ale minimalni d) zadny

19. Slovni hodnoceni Vasim pfimym nadfizenym je podle Vas?
a) motivujici b) nemotivujici ¢) nevim

20. Byvate za chyby, ¢i Spatné odvedenou praci pokarani?
a) ano b) obcas c) ne

21. Pokud ano, tak jakym zptisobem? (vice moznosti)
a) slovné ¢) slovné i pokutou

b) pokutou d) jinak; jak?

22. Poskytuje Vam firma dostate¢né zaméstnanecké vyhody (plavenky, masazen-
ky, atd.)?

a) ano, poskytuje b) ano, ale v malé mife c) zadné

23. Nabizi Vam firma mozZnost raznych vzdélavacich kurza?
a) ano b) ne ¢) nevim

24. Pokud ne, uvitali byste tuto mozZnost? (na tuto otazku odpovidejte, pokud jste
v ptedchozi otdzce zakrouzkovali ne)

a) ano, urcité c) ne

b) spiSe ano d) nevim

25. Byva Vas plat pravidelné zvySovan?
a) ano, pravideln¢ b) ne

26. Dostavate prémie a odmény?
a) ano, pravideln¢ b) ano, ale pouze za dobrou praci  ¢) ne



27. Zhcastiujete se radi firemnich akei?
a) ano b) ne ¢) nevim

28. Vyberte prosim 3 faktory, které by Vas nejvice motivovaly k lepSim pracov-
nim vykonam.

a) finan¢ni hodnoceni pracovniki f) moznost zaméstnaneckych vyhod
b) druh a charakter prace g) dobry pracovni kolektiv

¢) moznost pracovniho ristu h) dobré vztahy s pfimym nadiizenym
d) zdrav. a soc. péce 1) image firmy

e) pracovni podminky J) podnikova kultura

k) jiné; jaké?

29. Jaké konkrétni zaméstnanecké vyhody byste uvitali, které by zvySily Vasi mo-
tivaci? (libovolny pocet moznosti)

a) dovolena navic

b) penézity prispévek na dovolenou

c¢) kurzy, skoleni

d) preventivni zavodni péce

e) pojistné a urazové pojisténi

f) jizdenky na hromadnou dopravu

g) vyrobky ¢i sluzby za cenu niz$i nez obvyklou

h) moznost sportovani nebo kulturniho vyziti

1) zvySeni kvalifikace

j) jiné;jaké?

Dékuji za Vas ¢as pri vypliiovani dotazniku

[vlastni zpracovani]
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