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ABSTRAKT

Cilem diplomové¢ prace je navrzeni a zpracovani projektu zvySeni motivace zaméstnanct
nefinanénimi stimuly ve spoleénosti PROFISTAV PREROV, a. s. V prvni &asti prace jsou
shrnuty poznatky tykajici se fizeni lidskych zdrojii, motivace, motivacnich teorii, motivace
a odménovani a zaméstnaneckych vyhod. V praktické ¢asti je zpracovana analyza soucasné
motivace zamé&stnancll ve spole¢nosti PROFISTAV PREROV, a. s. Informace potfebné pro
analyzu jsou ziskany dotaznikovym prizkumem, rozhovory s personalistou firmy a pozo-
rovanim. Na zéklad¢ vysledka této analyzy byl navrzen projekt na téma zvySeni motivace
zaméstnancll nefinancnimi stimuly v dané spolecnosti. Soucasti projektu je i zhodnoceni

navrzeného projektu z hlediska ¢asu, nakladi a rizik, kterd by mohla ovlivnit jeho realizaci.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojii, motivace, motivacni teorie, motivace a odménovani,

zaméstnanecké vyhody.

ABSTRACT

The aim of this thesis is to suggest and process a project of increasing staff motivation by
non-finantial stimuli in the company PROFISTAV PREROV, a. s. In the first part of this
thesis are summarize knowledge of human resource management, motivation, motivation’s
theory, motivation and reward and fringe benefits. Then in the practical part is process the
analysis of the current staff motivation in the company PROFISTAV PREROV, a. s. In-
formation necessary for the analysis was obtained by a questionnaire, discussion with the
company personnel manager and observation. On the basis results of this analysis was sug-
gest a project increasing staff motivation by non-finantial stimuli in the company named
above. The suggested project is also evaluated from the time, costs a risks point of view,

which can impact its realization.

Keywords: human resource management, motivation, motivation’s theory, motivation and

reward, fringe benefits.
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UvVoD

V soucasnosti firmy neustale zvysuji pozadavky na znalosti a dovednosti lidi. Aby se ¢lo-
vek uplatnil jako pracovni sila, m¢l by se neustéle vzdélavat a ziskavat nové znalosti a do-
vednosti. Vzdé€lavani a seberealizace se stdva v moderni spolecnosti celozivotnim proce-
sem. Aby m¢l ¢lovek zdjem se neustale vzdélavat, potiebuje k tomu potiebnou davku mo-

tivace.

Cilem kazd¢ uspesné firmy je tedy ziskat si ty nejlepsi zaméstnance a udrzet si jejich spo-
kojenost, vérnost (loajalitu) a motivaci. V dobé¢ krize ptispiva dobie zvoleny systém odme-
novani pracovniku ke zvyseni jejich sily, ktera je potiebnd k uspéSnému zvladani t€zkych
¢asll. ZvySeni motivace a rostouci produktivita jsou hlavnimi tkoly personalistii. Proto je
dobré vyuzivat systém zameéstnaneckych vyhod k motivaci zaméstnancti a ispofe mzdo-
vych nakladi. Zvysi se tak vykonnost a produktivita zaméstnanct a firma tak miize moti-
vovat své obchodni partnery. Usnadni se prace a uSetii Cas, ktery je spojeny
s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod, podpofi se rovnovdha mezi zivotem a praci za-
méstnancti a firma také posili konkuren¢ni vyhodu na trhu prace i u svych obchodnich

partnerd.

PtredloZena diplomova prace se zabyva problematikou motivace zaméstnancu ve spole¢nos-
ti PROFISTAV PREROV, a. s. Tato spoleénost v sou¢asné dobé motivuje své zamé&stnance
minimalné nebo to vétSina z nich pfili§ nepocit'uje, coz s sebou piindsi znacné problémy,
napf. postupem ¢asu zaméstnanci mohou pfemyslet o odchodu z firmy ke konkurenci, ktera
je muze motivovat mnohem vice. Proto byla autorka vedenim firmy pozadéana, aby se
v ramci jeji diplomové prace zamétila praveé na tuto problematiku a navrhla systém motiva-
ce zamgéstnanctli pro vySe uvedenou spole¢nost. Diplomova prace je rozd€lena do dvou di-

lezitych casti:

V prvni ¢asti diplomové prace budou zpracovana teoretickd vychodiska vztahujici se
k tématu motivace zaméstnancii. Nejdiive bude charakterizovana oblast fizeni lidskych
zdrojii a poté bude pozornost vénovana samotné motivaci, z ¢eho vychézi, zdroje motivace,

faktory motivace, apod. Teorie bude ¢erpana z odbornych zdroji.

V praktické &asti diplomové prace bude predstavena spole¢nost PROFISTAV PREROV, a.

s. a poté bude provedena analyza soucasného stavu systému motivace zaméstnancli ve spo-
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le¢nosti, ktera bude podkladem pro zpracovani projektu. Cilem projektu bude zlepSeni sys-
tému motivace zaméstnancll v jiz zminované spolecnosti. Projekt by mél odstranit problé-

my s motivaci zaméstnanct ve vyse uvedené spole¢nosti.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji miizeme definovat jako nejnovéjsi koncepci personalni prace, ktera
u nas zacala vznikat v 80. a 90. letech 20. stoleti. V zahrani¢i to bylo mnohem dfive. Per-
sonalni Utvary u nas byly pfejmenovany na utvar lidskych zdrojii. [11]

vvvvv

sloZzek, protoZe mu poméha dosahovat uspéchu (netispéchu). Pfinasi do firmy fadu faktort
jako naptiklad své dosavadni znalosti a dovednosti, zkuSenosti z ptfedchozich zamé&stnani,
které 1ze vyuzit ve prospéch nové firmy, ndpady a inovace, apod. Pomoci lidskych zdroji
stupu a motoru ¢innosti organizace. Je to totiz ¢loveék, ktery pomahé podniku zlep-
Sovat jeho vykonnost. RLZ se tedy stava jadrem spoleénosti a prechazi se od administrativ-

ni ¢innosti k ¢innosti koncepcni — skutecné tidici. [11]

Rizeni lidskych zdroji je odlisné od personalniho fizeni a to napiiklad strategickym piistu-

pem ke viem persondlnim cinnostem. Jedna se piredevSim o pohled do budoucna, tedy o

zaméieni na dlouhodobé cile v této oblasti. Dalsi odliSnosti mize byt orientace na vnéjsi

faktory a fungovdni pracovni sily organizace — napt. zacindme se vice zajimat o populacni

vyvoj, hodnotové orientace lidi a jejich socialni rozvoj, zptisob jejich zivota, osidleni a
zivotni prostiedi, legislativa, trh prace, vnéjsi ekonomické podminky apod. Persondlni

prace uz neni pouze praci odbornych specialisti ¢i personalistu, ale stava se kazdodenni

cinnosti vedoucich pracovnikii, protoze ti maji k jednotlivym pracovnikim mnohem blize

neZ odbornici. Je to zpisobené piedevSim tim, Ze vedouci pracovnici jsou s nimi v uz§im
kontaktu nez persondlni utvar, protozZe s nimi piimo spolupracuji, napf. mistr na diln€ zna

1épe délniky, ktefi pod nim pracuji, nez jejich personalisté. [11]

Personalni utvar plni spiSe funkci poradenskou, organiza¢ni a kontrolni. Velky diiraz se
klade na rozvoj lidskych zdrojl, protoZe firmam piinasi vyssi flexibilitu. Zamétujeme se
také na socialni rozvoj, tedy kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki s organi-
zaci, coZ se snazime upeviiovat dobrymi vztahy na pracovisti. Vytvaiime dobrou zamést-
navatelskou povést organizace a snazime se také o soundlezitost pracovnikil s organizaci.

[11]

vvvvvv

zvySovani vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku. Pokud budeme vénovat zvySenou
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pozornost tomuto fizeni, mize firma dosahnout mnohem vyssich a lepSich vysledki (hos-
podaiskych, mnozstvi a kvalita vyrobki a sluzeb, zisk, atd.) neZ ostatni firmy, za piedpo-

kladu ze maji stejné podminky pro podnikani. [11]
Rizeni lidskych zdrojii miizeme rozdélit na dvé oblasti [18]:

* mékké modely — které ¢lovéka chapou jako ,,zdroj zdroji®, resp. zdroj myslenek,
napadu, inovaci; ¢loveék se stava nositelem konkrétniho nebo typického souboru

znalosti a dovednosti, kter¢ 1ze navzajem propojovat,

* tvrdé modely — cloveka povazuji za ,,zdroj jako kazdy jiny*, ktery se da snadno

nahradit a firmy do n€ho investuji jen minimalné.
V praxi je v organizacich ,,tvrdé* fizeni postupné nahrazovéano fizenim ,,mékkym®.

Doslo také k naplnéni cilt strategického tizeni lidskych zdrojl a to tak, ze se zefektivnily
procesy planovani a formovani kvalifikovanych a motivovanych pracovniki. Dospélo se
tedy k zavéru, Ze pro organizaci je dobré ziskat, udrZet a rozvinout ty zameéstnance, ktefi se
chtéji dale vzdélavat, jsou samostatni, aktivni, nechaji se motivovat pro potieby dalsi sebe-
realizace, jsou angazovani a podavaji nadstandardni vykony, které ptispivaji k plnéni cilti a

plant organizace.
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2 MOTIVACE

Mnozi lidé se domnivaji, Ze motivace je vrozena lidska vlastnost, ale neni tomu tak. [14]
Motivace vyjadiuje jakousi hnaci silu lidského jednani a chovani a projevuje se jako pfani,
touha, snaha, obava, ale i strach a odpor. Motivaci rozumime soubor vnitinich faktort, kte-
ré podnécuji Cloveéka k urcité ¢innosti a smefuji tuto Cinnost ke splnéni urcitého (konkrét-
niho) cile. Tento soubor faktort je pro kazdého ¢lovéka jiny (individualni) a béhem Zivota
se méni. Cilem motivace je vytvofit u lidi zajem, ochotu a chut’ plnit urc¢ité (konkrétni) cile
a pfimét je k tomu, aby se angazovali k plnéni jim svétenych tkoll. Pokud né¢koho chceme
motivovat, znamena to, Ze bychom mu méli také néco dat a ne jenom brat. Clovéku nabi-

zime uspokojeni z4jmu a naopak on pro nas né€co udela, pomize nam dosahnout cilt. [16]

2.1 Motivace

Termin motivace pochazi z latinského slova ,,movere“ — hybati, pohybovati. Motivace nas
nuti zamyslet se nad tim, pro¢ se ¢lovek chova tak, jak se chova. Znamena také, ze nas né-
co zene, nuti ¢i motivuje k tomu, abychom dosahovali lepSich vysledki. Lidé jsou motivo-
vani pouze tehdy, jestlize ocekavaji, ze jejich kroky povedou k dosazeni cile — dojde
k uspokojeni jejich konkrétni potteby. Dobfe motivovani lidé maji jasné definované cile,
maji urcitou (konkrétni) predstavu o tom, ¢eho a jak chtéji dosdhnout a jaké cile maji byt
splnény. Skute¢ného uspeéchu lze dosdhnout pouze tehdy, kdyz dosdhneme sebeuspokojent,
kdyz budeme mit pocit, ze jsme ud¢€lali vSechno, co jsme mohli pro to, aby bylo dosazeno

uspéchu. [20]

Motivace vyjadiuje fakt, Ze v lidské psychice existuji ur€ité pohnutky, motivy (vnitini
hybné sily), které clovéka nasméruji tak, aby Sel ur¢itym smérem. Pisobeni téchto sil se
pak projevi v lidském jednani, lidé jsou motivovani k néjaké Cinnosti a snazi se ji délat co

nejlépe. Motivace plisobi na clovéka ve tfech rovinach (dimenzich) soucasné [15]:

» dimenze sméru — projevuje se tim, ze vede Clovéka nebo jeho ¢innost uritym smérem
a odvadi jej od smért jinych. D4 se to vyjadrit slovy ,.chci to a to*, ,,rad bych to a to®,

»touzim po tom a tom“, atd.,
» dimenze intenzity — vyznacuje se tim, ze ¢innost clovéka je v urCitém sméru zavisla na
intenzité motivace, ¢loveék se vice ¢i méné snazi (usiluje) o dosazeni cile a vynaklada

k tomu urcitou energii. D4 se to vyjadrit slovy ,,chci, ,,velmi touzim®, apod.,
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dimenze vytrvalosti, stalosti, perzistence — vyznacuje se tim, ze ¢lovek se snazi pie-
konavat rizné bariéry a prekazky, které se pfi motivované ¢innosti mohou objevovat.
Vysoka perzistence znamend, ze motivovany Clovék 1 pfestoze se setkava s rtiznymi
prekdzkami a ndstrahami, pokracuje ve své motivované ¢innosti v pivodnim sméru a

intenzité.

V oblasti motivace se miizeme setkat s nasledujicimi pojmy [11, 15] :

motiv — mizeme si ho predstavit jako popud, myslenku, pohnutku ¢i néco, co ¢loveka
a jeho Cinnost orientuje urcitym smérem a vzbuzenou aktivitu v ¢lovéku udrzuje i nada-
le. Motiv piisobi na ¢loveka tak dlouho, dokud neni dosazeno cile, tzn. dokud clovek
neni vnitin€ uspokojen - nasycen, motiv na n¢j stale piisobi. Stejné tak jako existuji
motivy, které miizeme povazovat za cilové (termindlni), tj. motivy, pomoci kterych lze
1 opakované dosahovat cile, existuji i motivy, kterym nelze ptifadit ur€ity cil, takovym-
to motiviim fikame instrumentélni. Vyjadiuji zdjem ¢loveéka o urcitou oblast, napt. o li-
teraturu, o umeéni, atd. Motivy vyraznym zpiisobem piedurcuji lidské jed-
nani a prozivani, tedy to, jak se ¢lov€k bude chovat. Na psychiku ¢lovéka piisobi sou-
casn¢ v uréity moment vice motivl, nikoli pouze jeden a mohou mit shodny nebo

opacny smer.

stimulace, stimul — tyto pojmy jsou velice podobné pojmim motiv a motivace, nejsou
vSak s nimi totozné. Stimulaci se rozumi pusobeni na psychiku ¢lovéka a to z vnéjsku.
V disledku toho pak dochéazi ke zménam jeho €innosti, protoZe se zméni jeho motiva-
ce. Zékladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je ten, Ze stimulace piisobi na psychiku
cloveéka z vnéjsku, nejcastéji je provadéna druhou (jinou) osobou, kdezto motivace je
ovlivitovani ¢innosti druhého Clovéka a to zménou psychickych procest, tj. zménou
motivace druhého ¢loveéka. Stimulem se d4 nazvat jakykoli podnét, ktery vyvolava urci-

té zmény v motivaci cloveka. Rozlisuji se tzv. [15]:

impulsy — vnitini (endogenni), podnéty zaznamenavajici zménu v mysli nebo téle ¢lo-
veka, miiZze se jednat napf. o Zizeni — vyvolava v nds motiv néceho se napit, inava — vy-
volava motiv odpocinku, atd.,

incentivy — vnéjsi (exogenni), podnéty, které ptichdzeji z vnéjsku a vztahuji se vrozené
nebo naucené¢ k impulsiim. Tyto podnéty aktivuji ur¢ity motiv, napt. zkouska, pochvala,

moznost pracovniho postupu, atd.
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Impulsem nebo incentivem muze byt cokoli, ale také nemusi. Zalezi na kazdém clovéku,

resp. na jeho motivac¢ni struktufe, zda urcity podnét bude ¢i nebude stimulem.

2.2 Zdroje motivace

Abychom porozuméli tématice motivace lidského jednani, méli bychom pochopit nejdiive

to, kde vlastn€¢ motivace vznikd, z ¢eho prameni, apod. Clovék po néfem velmi siln€ touzi

v jedné oblasti, zato v jiné oblasti ho tyto skutecnosti pfili§ nezajimaji, tzn. neovlivni to

zménu jeho chovani tak jako v oblasti, kterd ho zaujala siln€. Jako zékladni zdroj motivace

muizeme povazovat potieby, existuje ovSem celd fada motivacnich zdroja [15]:

potireba - je néco, co Clovek chape jako nedostatek néceho. Potiebu v roviné prozivani
vnimame jako stav napéti, ktery usiluje o odstranéni onoho napéti, tzn. jedna se o stav,
ktery vede k odstranéni onoho nedostatku, dojde tedy k uspokojeni urcité potieby.
Ptedpokladem je ale to, Ze subjekt nalezne sviij cil, nalezne néco, co uspokoji jeho urci-
tou pottebu. ,,Nedostatek néceho ..... subjektivné vyznamného* vyjadiuje skutecnost,
ze konkrétnimu ¢lovéku se mize zdat dilezité to, co pro jiného clovéka nema absolutni
vyznam ¢i to povazuje za bezvyznamné. Tuto mnoZinu jevi mizeme rozdélit do dvou

skupin:

a) potreby primarni (biologické, fvziologické) — jsou vrozené. Motivuji Cloveka

k tomu, aby se staral o svoje télo, protoze tyto potieby jsou spojeny s ¢innosti celé-

ho téla. Patfi sem zejména vzduch, potrava, tekutiny, apod.,

b) potreby sekundarni (socidlni, spolecenskeé, psychogenni) — Clovék potiebuje spolec-

nost druhych lidi, komunikuje s nimi, uplatnéni ve spole¢nosti, apod. Patfi se napf.

potieba lasky, atd.

navyky — béhem zivota kazdého ¢lovéka se n€které cinnosti ¢asto opakuji a to dokonce
pravidelnég, stavaji se z nich postupné jakési stereotypy. Pokud se ¢lovek dostane do
podobnych nebo Casto se opakujicich ¢innosti, jedna zpravidla stejné — podle svych na-
vykt. Navyk v podstaté znamena opakovany, fixovany ¢i zautomatizovany zpusob €in-
nosti ¢loveéka v konkrétni situaci. Jedna se o nauceny vzorec chovani. V roviné proZi-
vani predstavuje vnitini tlak, pohnutku ¢i motiv ucinit néco konkrétniho v urcité situa-
ci. Muze se objevovat prakticky ve vSech oblastech lidské ¢innosti a mize byt vysled-

kem jak vychovy, tak i sebeutvafecich aktivit kazdého ¢lovéka.
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» zajmy — piedstavuji schopnosti ¢loveka, napt. zajima se o to, co mu jde, co umi, pro co
ma ur€ité schopnosti. Zajem piedstavuje trvalejsi zaméfeni jedince na urcité predméty
¢1 jevy, coz je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti. D4 se také fici, Ze zdjem piedstavuje
odvozenou potiebu, kterd je uspokojovana pokud provadime urcitou (z4jmovou) Cin-
nost. Pokud ¢lovek dava v ur€ité situaci néCemu konkrétnimu piednost, jednd se o za-
jem. O zdjem se jedna také tehdy, na co jedinec upiné svoji pozornost v dané situaci, co
z podnétl vnima a co si pamatuje. Zajmu existuje hned nékolik, je to podle toho, kolik
¢innosti ¢loveéka tési, tolik ma zajmi. Jedna se napf. o z4jmy poznavaci, estetické, soci-
alni, pfirodni, obchodni, technické, vytvarné, sportovni, atd. Zajem chapeme jako spe-

cidlni druh motivu. Pfedstavuji specidlni druh zdroja, jakychsi pfi¢in motivace.

* hodnoty — Cloveék se béhem svého zZivota setkava s riznymi skute¢nostmi, které nejen
poznava, ale také hodnoti a vytvaii si na né€ svljj vlastni ndzor, priklada jim urcity vy-
znam, hodnotu, diilezitost. Diky tomuto hodnoceni si ¢lovék vytvéii ,,osobni hodnoto-
vou mapu‘ — hodnotovy systém, hierarchie hodnot: nékterym skutecnostem ptisuzuje
hodnoty vyssi (Jedna se o ty, kterych si ceni vice), jinym hodnoty nizsi (ty, které nejsou
pro n¢ho tak dtlezité). Podle hodnot a socidlniho postaveni kazdého cloveka se odviji
také jeho motivace, u kazdého clovéka je to individualni. Hodnotou u konkrétniho je-
dince miize byt cokoli, odviji se to pfedevsim od Zivotnich zkuSenosti, konkrétnich
podminkach, nej€astéjSimi hodnotami jsou napft. zdravi, rodina, déti, laska, penize, pta-

telstvi, svoboda, apod.

= idealy — jsou urCitou nazorovou predstavou néceho subjektivné zadouciho, predstavuji
néco, co je pozitivné hodnocené, co pro dané¢ho ¢loveéka znamena urcity cil jeho snaze-
ni. Pokud ma jedinec sv¢ idedly, pfipravuje se tak do budoucna a sméfuje uréitym sme-

rem, ma urcité cile, kterych chce dosahnout.

Potteby, ndvyky, zajmy, hodnoty a idedly jsou zékladnimi zdroji motivace a predstavuji

fakt, Ze se ¢lovek o néco snazi a chce néceho dosahnout, k nééemu smétuje.
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2.3 Motivaéni teorie

2.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se poprvé objevila ve druhé polovin€ 19. stoleti a jejim cilem bylo zracionali-
zovat praci a soustiedit pozornost na ekonomické vysledky. ,,Instrumentalita® znamena, Ze
¢lovék ma urcitou predstavu o tom, Ze pokud ud€ld jednu véc, povede to k véci druhé.
Z toho vyplyva, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tato teorie se domniva, ze lidé jsou moti-
vovani k praci tim, Ze odmény a tresty budou spojovany pfimo s jejich vykonem, nikoli
s vykonem jinych jedinct. Po uspokojeni svych potieb ziska jedinec zkuSenosti, které po-
vedou k dosahovani jejich cild, zatimco jiné cile mohou byt méné asp&sné. Uspéch pii do-
sahovani cil a odmény ptisobi pozitivné na jedince a pokud se objevi dalsi potieba, toto
chovani se opakuje. Pouzivani této teorie bylo zaznamenano jako uspésné a lidé jsou vice
motivovani. Nevyhodou této teorie je to, Ze nerespektuje ostatni lidské potfeby a vyzaduje

systém vn¢jsi kontroly. [2]

2.3.2 Teorie potieb

Teorie potfeb se domniva, Ze neuspokojena potieba vede k napéti a stavu nerovnovahy.
Aby byla nerovnovaha odstranéna a doslo op¢€t k rovnovaze, je potieba najit cil, ktery tuto
potiebu uspokoji a zvolit spravny zpusob chovani, kterym bude dosazeno zvoleného cile.
Kazda neuspokojena potieba je dalsi motivaci onoho chovéni. Nikoliv vSechny potieby
jsou pro daného jedince stejné dilezité. Nékteré jsou vice dulezité, nekteré méng. Je to
zavislé na socidlnim postaveni kazdého jedince, na prostiedi ze kterého pochazi, na vycho-

v¢ a dosavadnim Zivotnim stylu.

NejznaméjSim autorem, ktery vysvétluje tuto teorii je Abraham Maslow, ktery fika, ze
existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny typy lidé spolecné. Tyto po-
tteby zaznamenal do pyramidy (hierarchie lidskych potteb), kde na nejnizsi urovni se na-
chazi fyziologické potieby, na vyssi stupni jsou to potieby jistoty a bezpeci, dale to pokra-
cuje pies socialni potieby, potieba uznani a na nejvysSim stupni pyramidy je to potieba
seberealizace. Podle Maslowa se nejdiive uspokojuji potteby na nejniz$im stupni (fyziolo-
gické) a teprve po uspokojeni téchto potieb se jedinec soustfedi na uspokojeni potieb na-
chazejicich se na vy$Sim stupni pyramidy. Tato teorie m4 znac¢ny vliv na manaZzery. [2]

Maslowova hierarchie lidskych potieb [1, 12]:



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

= fyziologické potieby — jedna se o zakladni potieby a jejich uspokojeni je diilezité pro
preziti. Patii sem potieba kysliku, spanku, vody, jidla, ptistfesi, odpocinku, vSe co je

potieba k udrzeni Zivota.

= potieby jistoty a bezpe¢i — pomahaji uspokojit fyziologické potieby a zabezpecit

ochranu zdravi pfi préaci proti nebezpeci, potieby zajist'ujici existenci do budoucna.

= socidlni potieby — rodina, ptatelstvi, laska, potfeba zaclenit se ve skupiné a uznani

skupinou, dobré vztahy s ostatnimi lidmi.

= potieba uznani — sebeucta, respektovani ostatnimi jedinci, sebedlivera, touha po uspe-
chu, touha po svobod¢ a nezavislosti, Gcta ostatnich lidi projevujici se prosttednictvim

uznani a ocenéni.

= potieba seberealizace — jedinec se snazi rozvijet a zdokonalovat své dovednosti a

znalosti, svlj potencidl, stat se tim, ¢im chce, v co véfi a ceho je schopen se stat.

2.3.3 Alderferova ERG teorie

ERG teorie (E — existencni potifeby, R — potieby vztahové a G — rlstové). V roce 1972
Alderfer vysvétlil vztah uspokojeni a ptani. Tato teorie lidskych potieb obsahuje tii pri-

marni kategorie [6]:

= potieby existencni (E) — tykaji se vymény energie a potieby dosahovat a udrzovat
rovnovahu spojenou s existenci ¢lovéka a opatfovanim materialnich predméti. Jako
priklad existen¢nich potfeb miizeme uvést hlad nebo zizeni. Dal§imi typy téchto potiteb

mohou byt napt. plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky, apod.

=  potieby vztahové (R) — tvrdi, Ze se lid¢ Gcastni vztaha s lidmi, ktefi je obklopuji. Za-
kladni charakteristikou této skupiny potieb je to, ze jejich uspokojeni je zavislé na
prubéhu vztahli mezi sdilenim a vzajemnosti. Mezi diilezité prvky tohoto procesu fa-

dime pfede v8§im akceptanci, pochopeni, potvrzeni a vliv,
*  potieby ristové (G) - tyto potieby podnécuji lidi, aby ve sviij prospéch vyvijeli tvlrci
a produktivni usili. Uspokojeni ristovych potieb zavisi na tom, jak ¢lovek objevuje

prilezitosti k tomu, aby napliioval své piedstavy a stal se tim, ¢im se stat mtze.
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2.3.4 McClellandovy potieby vykonu (ispéchu), spojenectvi a moci

V roce 1975 McClelland, D. klasifikoval potieby jinym zplisobem, zaloZzenym na studiu

= potiebu vykonu (tdspéchu) — vyjadiuje uspech dosazeny v soutézi s ostatnimi a mefi-
telny osobni normou dokonalosti,

= potieba spojenectvi — jedna se o potiebu pratelstvi a soucitnych vztaht s ostatnimi
lidmi,

= potieba moci — potieba kontroly a ovliviiovani ostatnich lidi.

2.3.5 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg tvrdi, ze faktory zvySujici spokojenost s praci (a s motivaci) jsou odlisné od fak-
tort zptisobujicich nespokojenost s praci. Nékdy se této teorii fika motivaéné-hygienicka.
Existuji dvé skupiny faktort. Prvni skupinu tvofi satisfaktory (motivatory), druhou skupinu
tvofti dissatisfaktory. V prvni skupiné jsou obsazeny faktory, které vyvolavaji v lidech dob-
ré pocity, vychazeji z prace, jsou ji vlastni, vyustuji z ni. Druhou skupinu Herzberg nazyva
,vyhybani se nespokojenosti“ nebo ,hygienické faktory*, které lidi vedou k negativnim

pocitiim.

Faktory spokojenosti (motivatory)
Jsou setazeny podle jejich sily [5]:

= Uspéch,

"  uznani,

* napln prace,

»  zodpovédnost,

= povySeni/postup,

*  moznost ristu.

Vsechny tyto faktory jsou vnitinimi faktory a ikkolem manaZerii by mélo byt jejich vyuZziti

ke zlepSovani pracovnich vykonl zaméstnanc.

Faktory nespokojenosti (hygienické faktory)
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= politika spolecnosti a administrativni procesy,
* mira kontroly,

* pracovni podminky,

= plat,

= vyztah s ostatnimi,

= osobni Zivot a vliv prace na néj,

= pracovni pozice,

* pracovni jistota.

Vsechny tyto faktory jsou vnéjsi a ovliviiuji ¢lovéka. Pokud jsou vSechny tyto hodnoty v
potadku, je v poradku také motivace ¢loveka. V piipade, ze se vyskytne problém, snizuje
se také motivace. Tyto faktory nevyvolavaji spokojenost, ale pokud nepodnikneme preven-

tivni opatfeni, mohou pisobit zaporng¢.

Herzberg poukazal také na to, ze jakykoliv pocit spokojenosti, ktery ma za nasledek zvySe-
ni penézni odmény miva kratkodoby ucinek, kdezto pokud je jedinec dlouhodobé spokojen,
je spokojen s praci jako takovou. Zavérem se da fici, Ze penéZni odména ma kratkodoby
ucinek a neni tak dualezit4, jako dlouhodoba spokojenost. Ale na druhou stranu nespraved-
livy zpiisob odménovani zaméstnanci miize vést k demotivaci. Herzbergovo tvrzeni, ze
zvySeni penézni odmény maé kratkodoby ucinek a ze dlouhodoba spokojenost s praci je
lepsi, protoZze ma trvaly ucinek, je zjevné spravna. Znalosti n€kolika manaZerli o motivaci
od Herzberga pfili§ nepokrocily a jsou témér tficet let staré. Vyzkum také ukazal, ze

Herzbergova a Maslowova teorie byly $patné a jsou nahrazovany vhodnéj$imi teoriemi. [5]

2.3.6 Teorie zamérené na proces neboli kognitivni teorie

Kognitivni teorie se zaméiuji jak na psychologické procesy a sily, tak 1 na zakladni potieby,
které ovliviiuji motivaci. MiiZeme je znat také pod nazvem kognitivni teorie, protoze po-
skytuji realisti¢téjsi pohled na motivaci lidi, tim se také stavaji mnohem uZite¢n&j$imi pro
manazery nez tfeba teorie potieb. Zaméiuji se pfedevsim na to, jak lidé vnimaji a chapou
své pracovni prostredi. Guest se domniva, ze tyto teorie maji mnohem piimétreng)si ptistup
k motivaci lidi na rozdil od Maslowovy a Herzbergovy teorie. O téch se spekuluje, Ze jejich

vyzkum zpochybil. [1]
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Dals§imi procesy mohou byt [1]:

ocekavani (expektacni teorie),

dosahovani cila (teorie cile),

volba chovéani (teorie reaktance),
= pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).

Expektace byla ptivodné soucasti teorie valence — instrumentalita — expektace (VIE), kte-
rou formuloval Vroom v roce 1964. Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je pte-
svédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci druhé, zatimco expektace (oceka-
vani) je piredpoklad, ze kazdy ¢in povede ke splnéni urcitého cile. Mira o¢ekavani mize byt
zalozena na piedchozich zkuSenostech (upeviiovani presvédCeni), ale jedinci se dostavaji
do novych situaci, jako je napf. zména zaméstnadni, systém odménovani nebo jim vedeni
vnuti takové pracovni podminky, kde neuplatni své dosavadni zkuSenosti. V tomto piipadé
muze dojit ke sniZeni motivace. Motivace nastava tehdy, pokud mezi vykonem a vysled-
kem existuje urcity vztah, ktery mize uspokojit potieby. Tim se vysvétluje i to, pro¢ vnéjsi
penézni motivace (napi. pobidkovd mzda nebo prémie) maji pro ¢lovéka vyznam pouze
tehdy, pokud spojeni mezi Usilim a odménou je zietelné. Vnitini motivace, kterd vyplyva
z prace samotné, muze byt nékdy mnohem siln€j$i neZ motivace vnéjsi. Jedinci se totiz
mohou spoléhat na své predchozi zkuSenosti pfi zjiStovani toho, do jaké miry mohou po-

moci svého chovani ziskat pozitivni a vyhodné vysledky. [1, 9]

Teorie dosahovani cilii se domniva, Ze motivace a vykon jsou vyssi, jsou-li jedincim pte-
dem stanoveny nebo uloZeny urcité (konkrétni) cile, které jsou obtizné, ale piijatelné. Musi
ovSem existovat zpétnad vazba na vykon. Dilezité je, aby se jedinci Ui€astnili na stanovovani
cilii. Obtiznéjsi cile museji byt pfedem projedndny a odsouhlaseny a pii jejich dosahovani
musi existovat podpora vedenim. Zpétnd vazba je pro motivaci také velmi dulezita, prede-
v8im pii dosahovani stale vyssich cili.

Teorie volby chovani (reaktance) vychazi z predpokladu, ze 1idé jsou si védomi svych
potieb a chovani nezbytného pro uspokojovani téchto potteb. Mohou ovSem volit i takové
chovani, kterym budou maximalizovat uspokojovani potieb, tzn. Ze nejsou pouze pasivni-
mi posluchaci. Namisto toho se aktivné snazi pochopit své okoli a snizovat nejistotu hleda-

ni ptilezitosti, kontrolovat faktory ovliviiujicich odmény. ManaZeti mohou mit ty nejlepsi
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metody na motivaci zaméstnanci, pokud ale nepochopi hodnoty lidi a jejich orientaci, ne-

budou tyto metody motivace nikdy fungovat.

Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze motivace lidi bude vyssi, pokud jejich odménovani bude

spravedlivé. Spravedlivost miizeme rozdélit na dvé skupiny [7]:

a) distributivni spravedlnost tykd se oblasti, jak lidé vnimaji to, ze je vedeni odménuje

podle toho, jak ptisp€ji k napliiovani cili ve srovndni s ostatnimi,

b) procedurdlni spravedlnost se tyka toho, jak lidé vnimaji spravedlnost postupii pti hodno-

ceni pracovnikd, jejich povySovani apod.

23.7 TeorieXayY

Jednad se o jednu zprvnich teorii motivace, které staly za zminku. Zdokumentoval ji
Dougles McGregor, ktery presné urcil, ze lidské chovani je zavislé na pfistupu k Zivotu a

rozdélil to na dvé skupiny X a Y.

Teorie X se domniva, ze 1idé jsou lini, nemaji zajem o praci, ani nemaji zddnou zodpovéd-
nost, a aby pracovali, museji byt pfemlouvani ¢i nuceni. K tomu je donutime disciplinova-

nym zplusobem za pomoci odmeény.

Teorie Y ma opacny nazor, tvrdi, Ze 1idé chtéji pracovat, maji zajem o praci, hledaji praci,
protoZe maji radi uspéch, urcité uspokojeni ze zodpovédnosti a hledaji zplsoby, jak by jim

préce pfinesla pozitivni zkuSenosti.

Oba néazory maji pravdu. To, co McGreogor tvrdi, jsou extrémni postoje lidi, které zauji-
maji. Musime vzit také v uvahu, Ze nékterd zaméestnani jsou zajimava, nékterd méné ¢i jsou
nudna a oby€ejna. Od toho se také odviji motivace lidi. Ti, co vykonavaji zajima-
vou praci se motivuji snadnéji nez ti, jejichz prace je nudnd a nezajimava. Vse je ovSem
véc nazoru. Vyzkum ukazuje, Ze lidi slySi na cokoli, co dé€la jejich praci zajimavéjsi. Né-
kterd motivace mize pomoci k tomu, aby se lidé piesunuli z teorie X na Y. Potom je jed-

nodussi pfimét lidi k lepSim pracovnim vykoniim a maji lepSi motivacni pocity. [5]
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2.4 Motivacni faktory

Stejn¢ tak jako existuje celd fada negativnich oblasti, kterym bychom se méli vyhybat,
existuji také pozitivni faktory, které bychom méli vyuzit v posileni motivacnich pociti.

Mezi motivacni faktory miizeme zatadit [5]:
= Uspéch,

®  uznani,

* ocenéni formou odmény,

* ndpli prace,

=  odpovédnost,

*  moznost kariérniho postupu,

"  moznost rastu.

2.4.1 Uspéch

Pokud chceme néceho dosdhnout, snazime se a postupem ¢asu toho dosdhneme, je logické,
ze z toho mame radost. Takovychto mensich osobnich uspokojeni muzete za jeden den
dosdhnout hned nékolik. Existuji také faktory, které pfispivaji k celkovému uspokojeni.
Uspéch je relativni. Lidem bychom méli poskytnout méfitko, podle kterého by své uspéchy

mohli porovnavat. Pfiklady nékterych formalnich véci [5]:

* mnozstvi, které prodejce prodd (néco, co se dd méfit hned nékolika zplisoby, napf.
vynosy, poc¢et prodanych vyrobki za urcity Cas — za tyden, za mésic, atd. — a v riiznych
kombinacich, napt. prodej jednoho vyrobku z fady, za urc¢ity meésic, dilezitym zékaz-

nikiim a v konkrétni oblasti),
= kvalita a ¢as vykonané prace,
= jak dobie jsou pracovnici vySkoleni nebo jak dlouho vydrzi u spole¢nosti pracovat,
=  Uspora nakladd,
* rychlost a efektivita,

*  mé&feni produktivity,
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= spokojenost zakaznikli (existuje nékolik metod na méteni spokojenosti — napi. formou
dotazniki).
Cim vice zplsobli méfeni véci pouzivame, tim vice zmén miZeme provadét a mizeme
rozsifovat zpusoby, kterymi lze zdaraznit spéch a to vSe za ti€elem motivace. Lidé, kteti
vykonévaji mén¢ zajimavou praci, budou mit mnohem mensi motivaci, protoze nebudou
mit pocit dobfe odvedené prace, budou vzdy méné uspokojeni. Je zde také nebezpeci, ze
pokud nebudou existovat faktory vedouci k ispéchu, lidé si je vytvofi sami, sami si najdou
co je bude motivovat. To miize byt Skodlivé, protoze to mize odvadet pozornost od véci,
které jsou mnohem dulezitéjsi. Prikladem lze uvést zaméstnance, ktefi vykonavaji stale
stejnou praci, kterd se neustale opakuje. Tito 1idé se zamétuji spiSe na objem, nikoli vSak
na kvalitu. Z celé fady motivatorti je uspech jednim z nejsilnéjSich a ma také nejvétsi uci-

nek. Jeho sila je o to vétsi, pokud je spojen s dal$im faktorem a to je uznani.

2.4.2 Uznani

vr w7

Uspéch piedstavuje nejvétsi ¢ast pracovni spokojenosti, na druhou stranu uznani je také
velmi dileZité a je voditkem k dobré motivaci. I sebemensi uznani ¢lovéka potcsi, zacne se
vice snazit a lépe plnit sv€fené tkoly. Pokud lidé nevédi co maji délat a nemaji predem
jasn¢ definované cile, vyjadreni uznani a uspéchu miize byt obtizné. Zaméstnance nemusi-
me jenom uznavat, ale je dobré je také povzbudit, napft. ,,Dobra prace.“, ,,Skvelad prace.”,
»lak je to spravné.”, ,,Tak to ma byt.“, ,,UZ to mate hotové?, ,,Jde Vam to, nepotiebujete
s né¢im pomoct?*, apod. Uznanim muze byt také platovy nardst, povySeni nebo bonusy.

Pokud chceme zaméstnance pochvalit, mizeme to provést napiiklad takto [5]:
= vefejn¢ nez v soukromi (napf. na poradé oddé€leni, mistr pochvali délniky pfimo na
pracovisti),

= chvalit by méli vedouci pracovnici nebo vedeni firmy a pochvala by méla byt udélena

bud’ v pisemné forme nebo ustni,

» udélovat je viditelnym zplisobem (napt. vyveéSeni na nasténku, ve firemnich casopi-

sech, na intranet),

mély by byt opakovany.

Pokud ovSem zaméstnanec odvede vynikajici praci, zaslouzi si to mnohem vétsi uznani a

to mizeme provést nasledujici formou naptiklad [5]:
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= vyhlaSeni zaméstnance mésice (ten se vyhlaSuje vefejne),
= certifikdty, rizna ocenéni, ceny,

» neformdlni znaky (napf. pfimo jit a piedat kytici, piti, jidlo.

2.4.3 Ocenéni formou odmény

Zamgéstnanec dostava za odvedenou praci urcitou odmeénu, ktera mize mit riznou podobu.

Muze se jedna o cokoli pocinaje vyplatou az po bonusovy balicek. Mlizeme sem zaradit
[5]:

» firemni auta,

= provize,

* finan¢ni pomoc,

"  penze,

» tyhrada vydaji,

=  podil na zisku, bonusy, podilova schémata,

= dovolena,

= pohybliva pracovni doba.

2.4.4 Napln prace

VétSinu svého zivota travime v praci. Pokud maji lidé svou praci radi, z hlediska motivace
je to pro n€ dobré. Néktera zaméstnani jsou vice zajimava nez jind, a proto motivuji lidi
snadnéji. I pfestoze je prace nudnd, pracovni prostiedi ndm praci mize zpiijemnit. OvSem
ne kazdy zaméstnanec se na svou pracovni pozici hodi a takovéhoto zaméstnance je velmi
obtiZzné motivovat, nikdy nebude tak vykonny a nedosdhne takovych pracovnich vysledki a
kvalit jako zaméstnanec, které¢ho prace bavi. Pokud bude ve firmé existovat dobra komuni-
kace, miZe se 1 nudnd prace stat zajimavou a atraktivni. Pokud ma firma programy na kont-
rolu kvality, popf. n¢jaké ndpady a podnéty, zaméstnanci budou mit pocit, Ze je jejich prace

zajimava a budou vytvaret néco uzitecného.
Tady je par ptiklada jak si miZeme udélat praci zajimavé;jsi [5]:

= vybaveni,
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funk¢nost (je spojena s vybavenim, dobrym piikladem je pocitaCovy systém, Casto se

zamé&stnanci omlouvaji zdkaznikiim za nefunk¢nost systému),
=  komfort,
=  Uspora Casu,
* koufeni nebo nekutacka politika,

= ostatni vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek,

prostiedi.

2.4.5 Odpovédnost

Kazdy ¢loveék mé n¢jakou zodpoveédnost. Manazer ma odpovédnost za vedouci pracovniky,
vedouci pracovnik za mistry, mistr odpovida za délniky, apod. Spousta lidi ma rada zodpo-
veédnost, maji tak pocit, Zze do své prace vkladaji ¢ast svého ja. Kdyz maji zaméstnanci urci-
tou odpovédnost, nuti je to pracovat 1épe a s chuti, snazi se praci dé€lat peclive, zvysi se
produktivita a presnost prace. Pokud maji ve své praci za néco odpoveédnost, maji pocit
veétsi dulezitosti, tim se zvysi efektivita, kvalita a téméf jakékoliv métitko vykonu.
V neposledni fadé se u nich projevuje tvofivost (kreativita). Toho by méli vyuZit
predevSim pracovnici na vysokych pozicich, naptiklad manaZeti. Pokud lidé dostanou né-
jakou odpovédnost, zacnou se snazit svou praci vykonavat co nejlépe, postupné se v ni

zdokonalovat a tim se zvysi jejich motivace.

2.4.6 Moznost kariérniho postupu

Kazdy clovek by chtél ve své praci postoupit na vyssi pozici. Lidé radi postupuji ve svém
kariérnim zebticku, protoze jim to néco dava (piinasi), napt. lepsi plat, coz je také soucasti
motivace. Motivaci miize byt i to, pokud pfebirame mensi odpovédnost. Vysokoskolské
vzdélani a tituly nam mohou pomoci k povyseni, coz je také motivace. Jestlize se zameést-
nanci budou posouvat na kariérnim zebticku vys a vys, motivuje je to a poméha to udrzet

dobré zaméstnance, ktefi maji zajem pracovat, vzdélavat se a zdokonalovat.

2.4.7 MozZnost rustu

Teorie motivace rozliSuje dva druhy postupu [5]:
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= povySeni/postup,

= rust.

A4

Povyseni se da vysvétlit jako postup z nizsi pozice na vyssi v ramci jedné spolecnosti,
kdeZzto rist znamena postup z jednoho zaméstnani do lepsiho. Dobrd motivace mize zpi-
sobit, ze lidé budou z prace odchazet. Jestlize nékdo nikdy neodesel z prace, miize to zna-
menat, ze byl bud’ primérnym zaméstnancem, a proto si nenasel lepsi praci, nebo se o to
ani nepokusil. Néktefi lidé se nakonec nékam presunou. Je dobré z lidi, kteti maji dostatek
pracovnich nabidek zvenci, vytvofit tym, ktery by fungoval perfektné. Takovéto zamést-
nance bychom si méli udrzet a maximalizovat jejich vykony na dlouhou dobu. Tohle
by se tykalo lidi, ktefi by vykonavali odbornou ¢innost, napiiklad odbornici z oblasti tech-

niky ¢1 obchodu. Pokud si tyto zaméstnance firma udrzi co nejdéle, usetii spoustu penéz.

2.5 Vztah motivace a vykonu

2.5.1 Vykon a motivace

Vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem je velmi dulezity. Motivace neni jedinym fak-
torem ovliviiyjicim vykon. Kromé ni existuje cela fada faktor, zalezi také na schopnostech
a dovednostech, na kvalifika¢nich pfedpokladech, ale i na vnéjSich podminkéch jako je
naptiklad kvalita technického vybaveni, technologie, organizace prace, Uroven fyzickych

podminek (hluk, osvétleni, bezpeci).

Nadmérna motivace vede k negativnim vysledkiim. Tahle situace je spiSe zaznamendna
u studentl pfi zkouSkéach, kdy se maximalné snazi, aby prospéli. V pracovnim a redlném
Zivoteé je ,,pfemotivovanost™ (tzn. motivace je vyssi nez je optimalni hladina) spiSe vyjim-
kou, protoZe zaméstnanci dosahuji vykonu v priibéhu pracovniho procesu a ne jen tehdy
kdyz jsou v soustied’ované a ¢asové vymezené situaci. ZvySend motivace pripada v iivahu
jen tehdy, pokud se pfi vybérovém fizeni na atraktivni pracovni mista d€laji testy zaméetené
na schopnosti a dovednosti jedince, nebo v ptipadé Ze jedinci fesi konkrétni ukol. Tento
ukol je podminkou pracovniho postupu pro zaméstnance. Pokud neni nasim cilem zjistit,
jak je clovék odolny viici stresu z tizkosti, Ze neuspéje, ale zajimadme se spiSe o otestovani,
kdo z kandidati mé nejlepsi dispozice pro dosazeni dlouhodobé dobrého vykonu, pak by-
chom méli vytvofit takové podminky, aby ukazali, co v nich skute¢né je, dovedli se prosa-

dit a ukézat, co dovedou. V zivoté se spiSe setkdvame s variantou motivaci zaméstnanct
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zvySovat nikoli snizovat, protoze nedosahla optima nebo postupem casu klesa, a my se ji
snazime dostat zpét na optimum. Pochvala je jednim z nejicinnéjsich nastrojli motivace.
Jesté ucinnéjsi by bylo, kdyby jsme si zapamatovali nékteré vyroky nebo reakce svych za-

méstnancil a potom jim je zopakovali [16, 19]

2.5.2 Aspiracni uroven

Lid¢ jsou rozdilni a davaji si své cile samy. Toho si miizeme vSimnout jiz u kojenct jak se
snazi dosdhnou na malou hracku, kterd je od nich vzdalena par metrli. To je prvni naznak
jejich vrozenych dovednosti a usmériiovani vlastnich potieb. Vlivem vychovy a socidlniho
prostiedi se jejich vlastnosti a dovednosti vyviji a utvari do odlisné podoby, kterou nazy-
vame aspiracni Uroven. Ta miiZze byt extrémné nizka nebo extrémné vysoka na stupni skaly.
S nizkou aspiracni urovni se snazi podniky systematicky bojovat, jenze to neni chyba pou-
ze vrozenych dispozic, nybrz je to zpisobeno Spatnymi vychovnymi postupy. Vychova je
jednou z nejdulezitejSich faktort zda bude mit jedinec vysokou nebo nizkou aspiracni tro-
ven. Nizkd 1 vysokd urovein ma negativni disledky, pokud neni ¢loveék ochoten pro svij
rust néco obétovat. Z toho vyplyva, ze pro ¢loveéka, podnik a spolecnost jako takovou je
nejlepsi pfimérene vysoka uroven, ale spiSe vyssi nez niZsi, protoze s vyS$si aspiracni urovni
muZeme piispet k seberozvoji, k lepSimu zivotnimu stylu, k lepSim vysledkiim podniku.

[16]

2.5.3 Pracovni spokojenost a motivace k vykonu, demotivace

Pojem pracovni spokojenost se zacal pouzivat az nedavno, do 50. let se pouzival termin
pracovni moralka. Tento nazev vychazel zfejmé z vojenské tradice, z niZ vychazely rané
koncepce managementu. Potom se zacal pouzivat termin postoje k praci a to v souvislosti
s uplatnénim postojovych $kal pii mefeni pracovni moralky. Teprve az na zaklad¢ vymeze-

ni postojli k praci se zacal pouzivat termin pracovni spokojenost. [10]

Obecné spokojenost Clovéka vysvétluje, jak se ¢lovek vyrovnava s zivotnimi okolnostmi.
Pracovni spokojenost je soucasti celkové spokojenosti s zivotem. Spokojenost vyjadiuje
subjektivni pocity, a to jak v osobnim, tak 1 v pracovnim zivoteé. Ovliviiuji ji naplnéna oce-
kavani a cile, vSe co ¢lovek vnima jako pozitivni. Pracovni spokojenost je vy-

znamnym hlediskem fizeni organizace. [10]
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Spokojenost zaméstnanci s praci a pracovnimi podminkami se uvadi jako kritérium hod-
noceni personalni politiky podniku. Cim vice jsou zaméstnanci spokojeni, tim vice se pod-
nik o né stara. Na druhou stranu spokojenost zaméstnancti je podminkou pro efektivni vyu-
zivani pracovni sily. Je tfeba rozliSovat spokojenost, kterd je spojena s uspokojenim ze
smysluplné prace, ktera nam piinasi pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni, a potom
zcela odlisSnou spokojenost, ktera znamena sebeuspokojeni ve smyslu ,,mné to staci®.
V Herzbergové dvoufaktorové teorii, kterd rozliSuje pojmy vnitini spokojenost — nespoko-
jenost od vnéjsi nespokojenosti — ne-nespokojenosti. Pod pojmem ,,spokojenost™ se mysli
vnitini uspokojeni, kdezto pojem ,,ne-nespokojenost™ je spiSe spojen s vnéjSimi podmin-
kami v praci. Vnitini faktory spokojenosti podle Herzberga jsou spojeny s potiebou sebere-
alizace. Abychom tuto potfebu uspokojili, potfebujeme mit moznost seberealizovat se. Pra-
ce Cloveku dava pocit uspokojeni, napliiuje ho, je pro néj zajimava, dava mu moznost riistu
a pracovniho postupu, ostatni zaméstnanci tuto praci oceniuji a uznavaji. Nekteré faktory
pusobi na spokojenost mnohem pozitivnéji nez jiné, da se fici, Ze posiluji pracovni spoko-

jenost. Mezi né¢ muzeme zatadit naptiklad [10]:

* prihlednou organiza¢ni a personalni politiku,

* jasné a primétené urcené cile vlastni prace,

* riiznorodou praci,

* moznost vlastni kontroly nad svoji praci,

= prilezitosti k vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti pfi praci,
= ocenéni prace a socialni pozice v organizaci a ve skuping,
» finan¢ni ohodnoceni,

= optimalni spolupraci a mezilidské vztahy,

*  bezpecnost vykonavané prace ad.

Faktory, které snizuji spokojenost [10]:

» pievaha neptfedvidatelnych vlivii na praci,

= Casovy stres,

" pracovni zatéz,

* neredlné pracovni naroky,
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=  socialni nepohoda na pracovisti a Spatné vztahy se spolupracovniky a nadtizenym,
* nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot.

Vnéjs$i podminky jsou dilezité, pokud zabranuji uskutecnéni potieby seberealizace.
Herzberg je nazval frustratory (hygienické faktory) a tvrdil, ze si je ¢lovek uvédomuje az
proziva tuto situaci jako nespokojenost. Pokud jsou v potadku, nelze tento stav nazvat spo-
kojenosti, ale jen nespokojenosti. Do vnéjSich faktort fadime fyzické pracovni podminky,
organizaci prace, vedouciho pracovnika, mezilidské vztahy na pracovisti, nespravedlivé
nebo nizké odmény v praci. V pfipade, ze je €lovek nespokojeny s vnéjsimi podminkami,
ovliviiyje to celkovy pocit vaznosti a dlleZitosti, ktery citi ze strany zaméstnavatele. Pokud

ma firma dobré pracovni podminky, vyvola to u pracovnika pocit, Ze vedeni ma zdjem o

jeho praci, Ze je pro néj dulezita, Ze ji ocenuje. [16]

Demotivace pracovniki

Frustrace, nastava tehdy, pokud se ¢lovéku pii uspokojovani urcité potieby postavi do

cesty né&jaka prekazka. Pokud pracovnik nedostane odménu, kterou za odvedeni vykonu

ocekaval, pokud dojde k pokazeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu vedouci

pracovnik neschvali dovolenou, na kterou se tésil, 1 v téchto ptipadech se jedna o frustraci.

Aktivita, kterou pfi vykonu vynalozime, vede k uspokojeni potieby. Nékdy se pii uspoko-

jovani mohou objevit rizné piekazky, které cloveéku brani k dosazeni cile. Tim padem do-

jde k neuspokojeni potfeby a v tomto okamziku vznikd frustrace. V ¢lovéku zlstane na-

hromadénd motivacni energie, kterd je nevybita a lidé pak mohou na frustraci reagovat riiz-

nymi zpusoby [3]:

= zvySuji své Gsili, aby prekazku ptrekonali,

» vzdavaji se svého zdméru,

* snaZi se vybit energii nésilim,

* najdou si jiny cil,

= zacnou se presvédCovat o tom, Ze cil, o ktery se snazili, za to nestoji a Ze je vlastné
dobfte, ze ho nedosahli,

= vraceji se k vyvojoveé niz§im zptisobum uspokojeni potieb.

Demotivace zaméstnancii znamend, Ze zaméstnavatel nepostupuje podle pravidel, predpist,

nedodrzuje zékony a mohl by mit za to postih. Zcela demotivacni je pro zaméstnance to,
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kdyz s nimi zaméstnavatel nekomunikuje nebo jim nedava moznost se vyjadfit. Demotivu-

je je také, pokud vyciti, ze se firma ,,potapi“ - krachuje. Zamé&stnavatel by m¢l jit svym

zaméestnancim piikladem, nemél by se nad n€ povySovat. [3]

Co vSechno muze zplsobit frustraci a demotivaci pracovnikii?

1.

2
3
4
5
6.
7
8
9

Nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim.
Nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim.

Chaos nebo Spatna organizace prace.

Nespravedlivé odménovani.

Nezaslouzend pochvala jiného pracovnika.
NezaslouZena kritika.

Hrubé¢ jednani nebo zesmésiovani.

PokaZeni dobré prace na dalSim pracovisti.

Nezajem o napady podiizenych.

10. Neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podtizenych.

11.
12.
13.

Ptilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych.
Nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovnik.

Nedostatek prace, materidlu, nastroji atd.

Diivody odchodu zaméstnanci

VétSina zaméstnancl odchazi z prace kvili neplnéni zdkladni potieb, které by zaméstnava-

telé méli plnit.

Odpoveédi na otazku ,,Proc jste odesli?* byly rozdéleny do nésledujicich skupin [4]:

1.

Omezené moznosti kariérniho riistu a dalSiho povyseni.

. Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadiizeného.

. Odménovani.

. Pracovni napli nebo povinnosti jsou nudné nebo prestaly byt vyzvou.
. Nedostate¢né viid¢i schopnosti nadiizeného.

2
3
4
5
6.
7
8
9

Pracovni doba.

. Nevyhnutelné dtivody.
. Nedostatek uznani.

. NadrZovani nadfizeného ostatnim.

10. Spatny vztah nadfizeného se zamé&stnanci.
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11. Spatné pracovni podminky.

12. Skolen.

13. Neschopnost nadtizeného.

14. Spatna uroveii nejvyssiho vedeni.

15. Nedostatecna trovei technickych schopnosti nadfizeného.
16. Diskriminace.

17. Obtézovani.

18. Benefity.

19. Piistup spolupracovnika.

2.6 Motivace a odménovani

Odménovani je v personalni oblasti velice dulezité a to jak pro organizaci, tak pro samot-
ného pracovnika. Je realizovano n€kolika zptisoby, bud’to ve formeé mzdy, platu ¢i jiné pe-
nézni odmény. Je povazovano za jedno z nejefektivnéjSich nastroji motivace, které organi-
zace a vedouci pracovnici maji k dispozici. Kazdéa organizace si podle svych
potieb vytvoii svlij systém odmeénovani pracovnika, ktery by mél byt spravedlivy a motivu-
jici. Zalezi jenom na organizaci, jaké moznosti odméiovani zaméstnanctim poskytne, jaké
formy pouzije, sama si ur¢i pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy pi1 odménovani

uplatni.

Odmeény se mohou vazat na vykondvanou praci nebo na vykon pracovnika. Dé¢li se na dvé
skupiny [10]:

~_ 7

a) penézni,

b) nepenézni forma.

Odmény mohou byt nabizeny v riznych podobach, napiiklad ve formé& povyseni, zajima-
vych pracovnich ukoll, vzdélavani, vetejného uznani pracovnich vysledki, apod. Vedle
mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmén poskytuje zaméstnavatel zaméstnanciim zamé&st-
nanecké vyhody (benefity). [10]

Rizeni odménovani se vénuje systtmu odméiovani zaméstnancti. Tyka se penéZznich 1
nepenéznich odmén. Procesy fizeni odménovani zahrnuji vytvareni, zavadéni a udrzovani

systému odménovani a zamétuji se na zvySovani vykonnosti.

Systém odméinovani zaméstnanci byl mél dodrzovat tyto pozadavky [10]:
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= prilédkat pottebny pocet a kvalitu uchazec¢ii o zaméstnani v organizaci,
= stabilizovat Zadouci pracovniky,
» odménovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a schopnosti,

= v ziskovych organizacich by mél ptispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni

na trhu,
* musi byt raciondlni, mél by odpovidat moZnostem organizace,
= mél by byt akceptovan zaméstnanci,

= mél by hrét pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k tomu, aby pracovali podle

svych nejlepSich schopnosti a dovednosti,
* m¢él by byt v souladu s pravnimi normami,
* m¢él by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki,

* mgél by zajistit, aby mohly byt ndklady prace vhodnym zpisobem kontrolovany.

Odménovani obsahuje nasledujici slozky [10]:

= zdkladni penéZni odménu, dodate¢né pencézni odmény (pevné a pohyblivé slozky

mzdy),
=  zaméstnanecké vyhody,
* nepen¢zni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpovédnost, osobni rozvoj),

*  procesy fizeni pracovniho vykonu.

Pfi systému odménovani bychom méli fesit dvé zdkladni otazky [18]:
1. Ceho chce firma dosahnout svym systémem odmén,

2. Které vnéjsi faktory ovlivituji odméenovani v organizaci.

Odmeény ve firme jsou ovlivitovany vnéjSimi faktory, jako je [18]:

*  populaéni vyvoj,
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=  situace na trhu prace,

= kvalifikaéni struktura zaméstnancu,

=  Uroven zdanéni,

» ckonomicka a socialni politika vlady,

= Uroven odménovani u konkurentd, v odvétvi, misté, regionu, state.

2.7 Zaméstnanecké vyhody, typy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody piedstavuji opatieni zaméstnavatele, ktera maji zlepSovat blaho-
byt jeho pracovnikd. Jsou poskytovany navic k penéznim odménam. Obsahuji polozky,

které nejsou pfimo odménou. Cilem zaméstnaneckych vyhod je [2, 5, 10]:

»  poskytnout konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by umoznily jak zis-

kat, tak 1 udrZet vysoce kvalifikované pracovniky,
* uspokojovat osobni potieby pracovnikil,
= posilovat oddanost a védomi zdvazku pracovnikli vii¢i organizaci,
* poskytovat nékterym lidem danoveé zvyhodnény zplisob odmeény.

Tyto cile neovliviiuji motivace, ale spiSe postoje pracovnikil k organizaci, ovliviiuji spoko-
jenost a mohou mit vliv na udrzeni lidi ve firm¢. Zaméstnanecké vyhody jsou velmi né-
kladné. Mohou se pohybovat na hranici jedné tietiny nakladt na zékladni mzdy/platy, nebo

dokonce 1 vice. Proto by mély byt peclivé planovany a fizeny.
Typy zaméstnaneckych vyhod

= osobni bezpecnost (zdravotni péci, pojisténi, nemocenské davky, dodateéné odstupné,

poradenstvi zaméfujici se na kariéru),

* penézni pomoc (podnikové pijcky, plijcky na permanentky, pomoc pii splaceni hypo-

tek, ptispévky na premisténi, ¢lenské piispévky v profesnich organizacich),

=  osobni potieby (potfeby na matetskou/otcovskou dovolenou a davky béhem ni, posky-
tované nad zadkonné minimum, volno z osobnich ditvodi, pé€e o déti v podnikovych
zafizeni — jesle, matefské Skolky; sportovni a spolecenska zatizeni, podnikové slevy -
zaméstnanci si mohou za levnéjsi cenu koupit vyrobky ¢i sluzby nabizené podnikem,

maloobchodni poukdzky na nakup zbozi v obchodnich fetézcich),
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dovolena,
*  podnikové automobily,

» jiné zaméstnanecké vyhody (bezplatné parkovani, vanoc¢ni vecirky, bezplatné poskyto-

vani kavy, ¢aje ¢i studenych napoji na pracovisti),
»  dobrovolné zaméstnanecké vyhody,

= obstaravaci sluzby (jednani s opravari a udrzbafi automobild, penézni sluzby, kupova-
ni darkt, rezervace mist v restauracich, obstaravani vstupenek do divadla, jizdenek ¢i

letenek).

Zalezi na samotném zameéstnavateli, jaky typ zaméstnaneckych vyhod svym pracovnikiim

nabidne.

2.8 Motivacni program podniku

V fizeni podniku by méla byt pozornost vénovéana otazkam, jak pfistupovat k vedeni pra-
covnikll a pracovnich skupin, jak zhodnotit dosaZzené vysledky, jak vytvatet podminky pro
rozvoj aktivity pracovniki, jak podnécovat jejich iniciativu, upevilovat jejich pracovni ka-
zen. VSechny tyto otdzky je tfeba feSit z hlediska kol a problémi organizace, ale také
z hlediska spolecnych cili a zamé&ra. Pfi feSeni téchto otazek se vytvaii tzv. motivaéni pro-
gram organizace. Je zaméfen na optimalni vyuZiti pracovni sily pfi plnéni ukolil organizace
a zaroven na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnosti ¢lovéka v procesu prace. Vychazi
se pfitom z poznatku o povaze pracovniho jedndni a z poznani motiva¢nich zdrojti pra-
covnika. Pfi koncipovani motivacniho programu je podstatné §irsi. Jde o reflektovani za-
jmu a potieb pracovnikll jako osobnosti. Motivaéni program by mél byt sestavovan dife-
rencovan¢ pro rizné skupiny pracovnikll a vedle nakladéani s finanénimi odménami zahrnu-
je 1 postupy personalniho fizeni v oblasti rozvoje kariéry pracovnikii, pracovniho hodnoce-
ni, vytvareni pracovnich podminek, rozvoje vnitropodnikové komunikace, vytvafeni pra-
covnich vztahli a podobné. Abychom si to dokazali 1épe predstavit, uvedeme par moznosti
hmotné motivace zaméstnanci v organizacich [8]:

= dobra zakladni mzda,

=  osobni ohodnoceni,

= poskytovani ptijcek nebo tthrada ¢asti urok,

= cilové odmény a prémie,
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bonusy, mimotadné odmény, podily na zisku,

uhrada Zivotniho pojistént,

13. a 14. plat, zaméstnanecké akcie,

naborovy piispévek, pfispévek pii odchodu do dichodu,
feSeni bytové otazky,

sluZzebni auto 1 pro soukromé tcely,

slevy pti ndkupu firemnich produkti,

ptispévek na dovolenou, na stravu, na kvalifikaci,

pravidelné zvySovani platu ...

Do nehmotné motivace pracovnikli mtize zatadit [8]:

udélovani pochval a uznéni,

dobré pracovni podminky,

projevovani diveéry,

dobré pracovni vztahy,

volna pracovni doba,

spravné delegovani uloh a pravomoci,
moznost zvySovani kvalifikace,

moznost pravidelného postupu,

moznosti a podminky pracovniho oddechu,
dopliikova dovolena,

moznost vyuzivat rekreacni a relaxacni zatizeni,
vhodna lokalita pracoviste,

spolecensky vyznam prace a firmy,

image a goodwill firmy, rtiznd firemni utkani,

bezplatna 1ékatskd pomoc, vhodné stravovaci podminky.
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2.9 Shrnuti teoretickych poznatkii

Jelikoz lidské zdroje pfedstavuji nejcennéjsi zdroj pro firmu, stavaji se také jeji nejdalezi-
t&jSi oblasti. Na managementu velmi zalezi. Tym vedoucich pracovniki, ktefi maji pod
sebou podfizené, pottebuje Cas, uvazlivost a péci, nez udéla konkrétni rozhodnuti. Nezalezi

pritom na tom, jestli vedeme malou nebo velkou skupinu lidi.

Motivace je také velmi dulezitd, protoze ovliviiuje vykon zaméstnanci. Lidé, ktefi jsou
dobie motivovani, odvadéji mnohem lepsi vysledky nez ti, kteti nejsou. Motivace je dulezi-
tym faktorem UspéSnosti. Pokud je ¢lovék dobfe motivovan, je aktivnéjsi, iniciativni, apod.
Miuzeme lidi pfimét k tomu, aby néco vykonali, splnili konkrétni cil, ale nikdy je nedonu-
time k tomu, aby to chtéli udélat sami. U zaméstnancti vykondvajicich vedouci pozice se
ocekava, ze budou mit vnitini hnaci silu (vnitini motivaci), ale také ze budou schopni mo-
tivovat druhé (své podiizené), budou je umét nadchnout, povzbudit, vyvolat v nich pocit,

ze sami chtéji dosahovat lepSich vysledki a ptispét k podnikovym cilim.

Motivace by se méla v soucasné dob¢ neustale zvySovat a to z diivodu neustéle se zvysuji-
cich pozadavkl na kvalitu vyrobkl. V soucasné dob¢, kdy je nedostatek pracovnich mist,
by se zaméstnavatelé méli co nejlépe snazit motivovat své stavajici zaméstnance a méli by

se pokusit nabidnout co nejlepsi pracovni podminky pro potencialni zakazniky.

V teoretické ¢asti jsme se seznamili s pojmem motivace zamé&stnanct a jeho dilezitosti v
oblasti fizeni lidskych zdroji. Na zéklad¢ téchto poznatkli je zpracovana praktickd cast
diplomové prace, kde bude na uvod predstavena spoleénost PROFISTAV PREROV, a. s. a
dale bude provedena analyza soucasného stavu motivace zaméstnancli ve zminéné spolec-
nosti. Na zakladé vysledkli analyzy bude navrZen projekt na zlepSeni systému motivace

zameéstnancu.
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II. PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PROFISTAV PREROV A.S.

Na zakladé rozhovort s personalistou firmy ziskala autorka nasledujici informace.

Spole¢nost PROFISTAV PREROV a.s. sidli v Pferové a patfi k nejvétsim a nejspolehlivéj-
Sim dodavateliim stavebnich praci v oboru pozemni a priimyslové stavby a to jak ve mésté
Pterov, tak v prerovském okrese a rovnéz tak v jeho nejblizs§im okoli. Zakladni kapital ak-
ciové spolecnosti odpovidd zépisu v obchodnim rejstiiku vedeného u Krajského soudu
v Ostrave tzn. ve vysi 3 miliony K¢, tj. 30 ks akcii na jméno v nominalni hodnoté 100.000,

- na akecii.

F0FIdCAV

PIEIOV A. ).

Obr. 1 Logo spolecnosti [22]

Piedmétem Ginnosti spole¢nosti PROFISTAV PREROV a.s. je zejména:

. provadeéni staveb, jejich zmén a odstranovani
. udrzba stavajicich staveb
. poskytovani sluzeb v oblasti ptijcovny stavebnich pomiicek a naradi.

Spole¢nost dale vlastni certifikaty na provadéni riznych zateplovacich systémi, protipo-

zarnich natéra, certifikaty na provadéni staveb v rdmci programil zelena usporam atp.

3.1 Historie spole¢nosti PROFISTAV PREROV a.s.

Stavebni ¢innost ma ve mésté Prerové jiz dlouholetou tradici. Od Ceskoslovenskych sta-
vebnich zdvodi, pfes Moravostav a Pozemni stavby aZz k sou¢asnym stavebnim firmam
plisobicich v prerovském regionu. Jednou z téchto spolecnosti a firem je 1 akciova spolec-
nost PROFISTAV PREROV a.s. Tato akciova spolegnost byla zalozena 18.dubna 1998
zapisem do obchodniho rejstiiku vedeného u Krajského soudu v Ostraveé. Zakladajicimi
akcionafi byly spolecnosti Pozemni stavby Pierov a.s. a STAVHOLD a.s. Zékladni jméni
ve vysi 3 miliony K¢ se do soucasné doby prakticky nezmeénilo. Pouze v roce 2010 doslo

v souvislosti se zménou v zapisu v obchodnim rejstiiku, kdy se z divodu piejmenovani
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ulice zménilo sidlo spole¢nosti, doslo také ke zméné formy a nominalni hodnoty akcii. Z
ptuvodnich 300 ks akcii o nominalni hodnoté 10.000,- K¢ na akcii k sou¢asnym 30
ks akcii o nominalni hodnoté 100.000,- K¢ na akcii. Jedinymi akcionafi jsou Ing.Vacek a
Ing. Zbytovsky, kazdy s vlastnictvim 50% akcii. Spole¢nost PROFISTAV PREROV a. s.
prakticky ihned po svém vzniku navéazala na ¢innost svych predchiidcti a to zejména Po-
zemnich staveb Prerov a.s. A to at’ jiz Slo o vlastni provadéni staveb, tak o udrzovaci prace
atd. Zejména v prvopocatcich fungovani akciové spolecnosti bylo jeji soucasti také samo-
statné stavebni stfedisko s plsobnosti na uzemi hlavniho mésta Prahy, Gdrzba a rekon-
strukce stavajicich objektil a zafizeni Ministerstva vnitra CR (policejni sluzebny Kladno,
Brandys nad Labem, Kufim, Praha) a déle také zakazky pro Narodni galerii — (Veletrzni
paldc Praha). Vzhledem ke stale se zvySujicim nakladim na pfesun stavebnich kapacit,
materiall a ostatnich polozek s tim souvisejicich a zejména se stale se zvySujici konkurenci
v oblasti pracovnich sil (mysleno levna zahrani¢ni pracovni sila) byla pro ekonomickou
nevyhodnost, ¢innost tohoto samostatného stfediska postupné utlumovana az do ukoncéeni
jeho ¢innosti v roce 2006. Proto je v soucasné dob¢ ¢innost akciové spolecnosti témet vy-
hradn¢ zaméfena na oblast pierovského regionu a jeho nejblizsi okoli. V dusledku silicich
pozadavkl na konkurenceschopnost a vysi kvalifikacnich pfedpokladl pro provadéni stat-
nich zakazek i akciova spole¢nost PROFISTAV PREROV a. s. piikroéila k programéim
certifikace kvality ISO. V soucasné dob¢ je drzitelem certifikatd ISO 9001 a to od roku
2004 a od roku 2007 certifikath ISO 14000 a DHSAS 18000. Tyto certifikaty jsou pravi-
deln¢ obhajovany at’ jiz v ro¢nich kontrolnich auditech nebo v obnovovacich auditech kaz-
dé tii roky. Udrzeni téchto certifikath se jevi jako nezbytné pro ucast a uspéch zejména ve

vybérovych fizenich pro statni zakazky.

3.2 Soucasnost spolecnosti

Na zakladé rozhovort s personalistou firmy ziskala autorka nésledujici informace. Po
ukonceni Cinnosti samostatného prazského stiediska zacala prakticky dalsi, nova etapa spo-
le¢nosti PROFISTAV PREROV a.s. Spole¢nost nyni mohla veskeré své usili a vyrobni
kapacity zamé&fit vyhradné na boj o zakazky a provadéni stavebnich dél v regionu Pferov a
jeho nejblizSim okoli. Veskeré zakazky realizuje spolenost prostiednictvim svych vlast-
nich zaméstnanctll, vyjma ¢innosti jeZ nema spolecnost v piedmétu podnikéni a to zejména

prace femesIné, ptfidruzené stavebni vyroby. Pfi vlastnim provadéni zakdzek je spolecnost
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schopna zajistit a také zajist'uje prakticky veskerou stavebni ¢innost véetné inZenyrské Cin-
nosti od samého pocatku stavebniho fizeni, vlastniho provedeni az po kone¢né piedani dila
koncovému odbérateli (zakaznikovi). Spole¢nosti PROFISTAV PREROV a.s. se zatim
stale dafi drzet svou pracné vybudovanou silnou pozici mezi fadou stavebnich firem piso-
bicich v tomto regionu. Svlij podil na tom ma i orientace spole¢nosti na spolehlivé a léty
provéfené subdodavatele femeslnych praci a stavebnich materiadli. Vzhledem k jiz vyse
zminéné silné pozici akciové spoleCnosti u odbératell napt. jmenovité u Statutarniho mésta
Pterov, SBD Pierov, riiznych sdruZeni a spolecenstvi vlastnikd bytovych jednotek a domi
neméla akciova spolecnost doposud vyraznéjs$i problémy s vymahanim pohledavek, coz
jisté nemalou mérou piispiva ke stabilité a vykonnosti spole¢nosti. Vysledky hospodateni

firmy za posledni 3 roky jsou uvedeny v nasledujici tabulce:

Tab. 1 Vysledky hospodateni [23]

Rok 2008 2009 2010

Zisk po zdanéni (v tis.

K¢)

56 500 68 138 46 890

3.3 Vize spoleCnosti
Budoucnost, vizi v dal§im plsobeni spolecnosti 1ze v kratkosti formulovat takto:

= cilem spole¢nosti je provadét a dodavat stavebni prace a stavebni dila v co nejvyssi
kvalité s co nejmensim poctem nasledujicich reklamaci,

» tyto prace a dodavky provadét s co nejmensimi naklady, ovSem toto vSe pti dodrZzeni
pozadované kvality a spolehlivosti jak stavebnich materiald, tak stavebnich praci,

= udrzet i nadale stabilni, spolehlivou vykonnost a neustdle zvySovat renomé spolecnosti
odbératell a zakaznikd,

* rovnéz tak v oblasti pracovnich sil se spole¢nost chce stat vyhleddvanym cilem pro
odborniky a femeslniky vysoké a nejvyssi kvality, kterym bude moci nabidnout i spo-

lehlivé a motivujici prostiedi pro jejich vlastni praci a jejich dalsi profesni rist.
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3.4 Vyrobni program spolecnosti

Na zékladé¢ rozhovort s personalistou firmy ziskala autorka nasledujici informace. Spolec-
nost PROFISTAV PREROV a.s. je zaméfena vyhradné na provadéni stavebnich praci
v oblasti bytové a primyslové vystavby a dale na udrzbu a rekonstrukei jiz stavajiciho by-
tového fondu. Jednad se zejména o provadéni rekonstrukci (zatepleni) doml soucasného
bytového fondu, dale o vystavbu novych rodinnych doma a domt ¢inzovniho charakteru,
vcetné domi najemnich. V neposledni fadé se jedna o provadéni rekonstrukei a novych
staveb obcanské vystavby, Skoly, primyslové aredly atd. Tyto prace zajistuje at' jiz
s vyuzitim raznych dotacnich programt (napt. zelena usporam, program panel atd.), nebo
jako investi¢ni vystavbu, ¢i tdrzbu v ramcei fondd jednotlivych odbératelt. Toto vSe se za-
méfenim na vyuzivani stale novéjSich a dokonalejSich materidlovych a vyrobnich vstupt
pfi neustalém snizovani kone¢né ceny stavebnich praci pti zachovéni vysoké kvality vyro-

by.

3.5 Organiza¢ni struktura spole¢nosti

v v

PROFISTAV PREROV as. je akciovou spolednosti. Jejim nejvy$§im organem je valna
hromada, kterou tvofi jednotlivi akcionafi spole¢nosti. Valna hromada rozhoduje o zasad-
nich problémech s fizenim spolecnosti, zejména pokud se tyka zmén stanov, typu a forme
akcii, schvaluje ti€etni uzavérku a rozdé€leni zisku. Zaroveil také voli predstavenstvo a do-
zor¢i radu. Statutarnim orgénem spolecnosti je tiiclenné predstavenstvo akciové spole¢nos-
ti, které fidi akciovou spolecnost, zastupuje ji v obchodnich jednanich, jednd jménem akci-
ove spole¢nosti  a celkové zajiStuje obchodni vedeni v ramci zékladni programové vize
akciové spolecnosti a tfi¢lenna dozorci rada akciové spole¢nosti, ktera dohlizi na pii-
sobnost piedstavenstva akciové spolecnosti a dale se vyjadiuje k ucetni uzaveérce a rozdéle-
ni zisku. Své stanovisko poté predklada valné hromadé akciové spolecnosti a dokumenty
jsou pak zavazné pro dalSi plisobeni a vyvoj akciové spoleCnosti. Organizaéni struktura

spole¢nosti PROFISTAV PREROV, a. s. je déle rozd&lena do a 6 dil¢ich isekii. Tyto tiseky
podléhaji Useku generalniho feditele (viz Piiloha P I).

3.6 Zaméstnanci

Na zakladé€ rozhovort s personalistou ziskala autorka nasledujici informace.
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Spole¢nost PROFISTAV PREROV a.s. zaméstnava v praméru 36 stalych zaméstnanci,
kdy potiebny pocet zaméstnancti je zavisly na naroc¢nosti stavebnich praci a zakazek. Dalsi
¢ast politiky zaméstnanosti spole¢nosti tvoii jednotlivi subdodavatelé¢ stavebnich praci,
které si firma, pokud zrovna potiebuje, najima, ale nejsou pfimymi zaméstnanci akciové
spolecnosti. Jejich pocet se odviji podle mnozstvi uzavienych zakazek. Fluktuace zamést-
nancii spole¢nosti se pohybuje na piijatelné trovni, tzn. nepiesahuje hranici 10 %. Cast této
fluktuace je tvofena zaméstnanci v dlichodovém véku. Spole¢nost béhem poslednich dvou
let pfijala do pracovniho poméru nové zaméstnance na pozici vyrobniho délnika, jejichz
prumérny veék Cinil 33 let. Zaméstnanci jsou rozdéleni do tii kategorii a to THP,
vyrobni délnici a rezijni délnici, ktefi ovSem v nékterych piipadech zajist'uji i urcité vyrob-
ni ¢innosti vztahujici se k jednotlivym zakdzkam. Procentni zastoupeni jednotlivych kate-

gorii zaméstnanctli k celkovému poctu zndzorniuje nasledujici obrazek (viz Obrazek 2).

Kategorie zaméstnancl

5%

@ THP
B wrobni délnici

O rezijni délnici

Obr. 2 Kategorie zaméstnanct v roce 2010 [vlastni zpracovani]

Na prvni pohled je patrné, Ze nejvétsi podil zaméstnancii tvoii vyrobni délnici, cozZ je lo-
gicke, protoze se jedna o stavebni firmu, kde je potteba spiSe lidi se zednickym zamétenim,
elektrikarské, instalatérské, obkladacskeé, tesatské a pokryvacské prace.

Obrazek 3 ukazuje rozlozeni zaméstnancli v jednotlivych vnitropodnikovych utvarech.
Muzeme si vSimnout, zZe nejvetsi podil tvoii vlastni vyroba, kterou zabezpecuji vyrobni a

reZijni délnici.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

Kategorie zaméstnancti ve vnitropodnikovych
utvarech

@ vedeni spole¢nosti

8% 8% 39

1% m obchodni a zakazkowy
(o)

utvar
O pfimé fizeni wroby

O Mastni wroba

70%
W zabezpeceni staveb

Obr. 3 Kategorie zaméstnanct ve vnitropodnikovych utvarech
v roce 2010 [vlastni zpracovani]

Vlastni personalni politiku spolecnosti, v€etné potiebného zvySovani vzdélanosti a odbor-
nosti zaméstnanci spolecnosti zajiStuje pfimo vedeni spoleCnosti v uzké spolupraci
s pfimym vedenim jednotlivych stavebnich zakazek. TotéZ se tyka pottebnych Skoleni a
zajistovani ochrany zdravi a bezpecnosti prace, véetné uzké spoluprace vedeni a vyroby pfi
zajistovani pobidkové a motivacni strategie v oblasti zaméstnanostni politiky akciové spo-

le¢nosti.

3.7 Zavér

Zaveérem lze fici, ze zédkladnim kamenem uspéchu akciové spole¢nosti PROFISTAV
PREROV a.s. je spolehlivost, odpovidajici kvalita prace a v neposledni fadé také etika a
uroven jednani ve styku se svymi odbérateli a zdkazniky. Proto je akciova spole¢nost
PROFISTAV PREROV a.s. vnimana jako spolehlivy a divéryhodny partner nejen mezi
svymi zdkazniky a odbérateli, ale také mezi svymi obchodnimi partnery a subdodavateli.
Akciova spole¢nost se takto snazi chovat nejen navenek vici zakaznikiim a obchodnim
partnertim, ale také vnitin€ ke svym zameéstnanciim a tim si prakticky zajiSt'uje jejich loaja-
litu a aktivni spolutiCast pti feSeni vzniklych problémi. Pro udrzeni soucasného postaveni
spolecnosti na trhu stavebnich praci a zakdzek je nutné pro zachovani velikosti firmy a tim
1 schopnosti realizovat zakazky finan¢né€ i1 objemoveé nejméné takové jako doposud, zajistit
vysi obratu i pro nasledujici obdobi a 1éta a to 1 pfes vice a vice se neustale projevujici krizi

na trhu stavebnich praci, kdy zakézky jsou za G€elem jejich ziskdni podhodnocovéany a 1
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jinak oklestovany, ovSem vice ¢i mén¢ v zavislosti na kone¢né kvalité stavebniho dila.
Bojovat s timto tlakem trhu neni v souc¢asné dobé kdy investoti hledaji Gispory a finan¢ni
zdroje velmi téZce viibec jednoduché a jen stézi se ho pirekonava a zdolava. Piesto vefime,
ze spole¢nosti PROFISTAV PREROV a.s. se to pfi vyuziti viech svych moznosti a dosa-

vadni obchodni a vyrobni strategie podafi.
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4 ANALYZA SYSTEMU MOTIVACE ZAMESTNANCU

Analyza je velmi dilezitym segmentem, dle kterého je mozné zjistit dilezité informace o
situaci ve firmé a dospét tak k uréitym nézoriim a zhodnotit danou situaci. Aby byl zjiStén
soucasny stav ve firmé, bylo nutné provést jeho analyzu, a na zéklad¢ zjist€nych informaci
uskutecnit kroky zajiStujici zvySeni motivace zaméstnancii. Tyto informace se staly dlvo-
dem pro¢ byla autorka vedenim firmy pozadéana, aby se v rdmci své diplomové prace zamé-
fila prave na tuto problematiku a poté zpracovala projekt. U motivace zaméstnancii se au-
torka zaméfila na nefinancni stimuly. VétSina zaméstnancli povazuje za nejlepsi motivaci
finan¢ni ohodnoceni, coz ma ale klesajici ucinek, protoze si zaméstnanci rychle a snadno
nanec ve firmé spokojeny a rad a s chuti pro ni pracoval. Dosahnuti tohoto cile je ovSem

velmi slozité.

4.1 Cil a postup analyzy

Hlavnim cilem analyzy je ziskat informace o soucasném stavu systému motivace zamest-
nanctl ve firmé PROFISTAV PREROV, a. s., zjistit pfednosti a nedostatky stavajiciho sys-

tému motivace zaméstnanct. Od hlavniho cile jsou odvozeny dil¢éi cile:

= zjistit ndzor zaméstnancll na systém motivace,

= zjistit co zamé&stnanci ocekavaji od zavedeni nového systému motivace,
» v ¢em spatfuji rizika zavedeni nového systému motivace.

Autorka se bude snazit nalézt potiebné odpovédi na stanovené hypotézy. Na zakladé téchto

zjisténych informaci nasledné zpracuje projekt.

Podklady pro tuto analyzu autorce poskytl personalista firmy, dale poskytl k nahlédnuti
vnitropodnikové materidly, cenné informace a umozZnil provést dotaznikovy prizkum mezi

zaméstnanci, ktery je zamétfeny na motivaci zameéstnancul.

Autorka stanovila nasledujici hypotézy:

» Hypotéza ¢. 1: Veétsina zaméstnancii se priklani k ndzoru, zZe systém motivace zamést-
nancu neni uzitecny. Tuto hypotézu autorka stanovila na zéklad¢ zjisténi, ze zamést-

nanci spolecnosti se s motivaci pfili§ nesetkali, byli motivovani minimalnég, tudiz se
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domnivaji, Ze motivace pro n¢ nema zadny vyznam a budou k tomuto systému nedave-
fivi.

»  Hypotéza ¢. 2: Mezi zaméstnanci previadaji dobré vztahy s obcasnym vyskytem rivali-
ty. Z rozhovoru s personalistou spolecnosti vyplynulo, Ze vztahy na pracovisti jsou

dobré, ale protoze firma zaméstnala nové zaméstnance, pievladd mezi nimi a zamést-

ey e

»  Hypotéza . 3: Ridici pracovnici se domnivaji, Ze nefinancni stimuly budou na zamést-
nance pusobit pouze kratkodobe. Tato hypotéza byla stanovena na zaklad¢ informaci,
Ze zaméstnanci by spiSe uvitali finanéni odménu nez nefinan¢ni, ktera by je motivova-

la dlouhodobé.

4.2 Metody sbéru dat

Pro ziskani potfebnych informaci, na zdklad¢é kterych bude provedena analyza a nasledné

navrzen projekt, pouZila autorka tyto formy sbéru dat:
» rozhovory s personalistou firmy,
"  pozorovani,

» dotazniky.

4.2.1 Rozhovory s personalistou firmy

JelikoZz materidly, které firma autorce poskytla, nebyly dostacujici, rozhodla se autorka pro
zjiSténi dalSich potfebnych informaci pouzit rozhovor. Rozhovori se uskutecnilo nékolik,
nejednalo se pouze o jeden rozhovor. Byly vedeny s personalistou firmy, byly pfedem do-
mluvené a uskutectovaly se v prostorach firmy. Podle autor¢ina nazoru odpovidal persona-
lista na jeji otdzky zcela oteviené. I dopliujici otazky ji byly zodpovézeny bez problémd.
Diky témto rozhovorim autorka ziskala mnohem vétsi piehled o fungovani firmy a jejich
planech do budoucna. Rozhovory probihaly v klidném a neruSeném prostiedi firmy, tudiz

autorka hodnoti rozhovory jako velice pfinosné.

Hlavnim tématem rozhovort bylo zjisténi jak firma funguje, jeji historie, soucasnost, vize,

zjistit strukturu zaméstnanct, jaky je soucasny motivacni systém ve firm¢, v ¢em persona-
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lista spattuje jeho nedostatky, které by mohly byt odstranény navrhnutim vhodného projek-

tu.

4.2.2 Pozorovani

Dalsi metodu, kterou autorka zvolila pro ziskani potfebnych informaci, je pozorovani. Tato
metoda je velice jednoducha. Princip spoc¢iva v tom, ze autorka dochézela ptfimo na praco-
visté zaméstnancii a pozorovala je pfi praci. Zjisténé poznatky si posléze zaznamenavala.
Informace, které¢ zjiStovala se tykaly ptfedev§im pracovnich podminek a pracovniho pro-
stiedi, jaké prevladaji vztahy na pracovisti, zda jsou zaméstnanci za svou praci pochvéleni,
popft. zkritizovani, apod. Tuto metodu autorka hodnoti také jako velmi pfinosnou, protoze

si sama ov¢ftila jak firma funguje.

4.2.3 Dotaznik

Ne vsichni lidé pracuji na stejnych pozicich a vykonavaji stejnou praci. Kazdého motivuje
néco jiného. Z tohoto diivodu autorka sestavila dva typy dotaznikl. Jeden, ktery je urceny
pro fidici pracovniky a druhy uréeny zaméstnanciim (THP, vyrobni a rezijni délnici). Oba

dotazniky jsou k nahlédnuti v Ptiloze II a Ptiloze III.

4.2.3.1 Cil dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak zamé&stnanci vnimaji souc¢asny moti-
vacni systém, jak budou reagovat na mozné zavedeni nového motivacniho systému ve spo-
le¢nosti PROFISTAV PREROV, a. s., a zda viibec maji zajem, aby byli motivovéni. Dal-

Sim cilem bylo zjistit v ¢em zamé&stnanci spatiuji rizika tohoto napadu.

4.2.3.2 Charakteristika respondenti

Pied vyplnénim dotazniku byli zamé&stnanci sezndmeni o téelu dotazovani. Setieni probéh-
lo u vSech fidicich pracovnikii a zaméstnanct firmy, nikoli u zaméstnancii najimanych
(subdodavatelé). Vyzkum probihal pfimo na pracovisti, tedy ve firmé PROFISTAV
PREROV, a. s. Dotaznik byl piedlozen viem Fidicim pracovnikiim a zaméstnanctim firmy.
Navratnost byla 100 % z celkového poc¢tu 36 zaméstnancti. Vyhodnoceni dotazniku autorka
provedla na zaklad¢ jediného faktoru a to pracovniho zatazeni. VSichni zaméstnanci a fidi-

ci pracovnici vyplnili dotazniky kompletné, tudiZz Zddny z nich nemusel byt vyfazen.
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4.2.3.3 Tvorba dotazniku

Tvorba samotného dotazniku se fidila nasledujicimi kritérii:

* autorka sestavila kratky dotaznik, otazky byly jasn¢ formulovany, jinak by zaméstnan-

ci ztratili ochotu a spoustu ¢asu pii jeho vypliovani,

» zameéstnanci se s motivaci v této firmeé doposud pfili§ nesetkali, firma je motivuje jen
minimalné, vétSina z nich si pod nazvem motivace predstavi financni odménu a nevé-

di, ze existuje celd fada zaméstnaneckych vyhod,

= aby se zjistilo, co by zaméstnance mohlo motivovat, byly v dotazniku zvoleny jak uza-
viené otazky (odpovédi jsou preddefinované), tak i oteviené, kde se vice rozepiSou a
zjisti se tak, co by je pravdépodobné mohlo motivovat a podle toho se pak bude vytva-

fet motivacni program,

» dotaznik byl anonymni z dGvodu diskrétnosti.

4.2.3.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
1. Analyza dotazniki pro fidici pracovniky

Otazka ¢. 1: Chteéli byste zlepsit motivaci VaSich zaméstnancii?

Vétsina respondentli (98 %) na tuto otazku odpovédéla ano, zbylé 2 % z nich si mysli, Ze
ne. Autorka se domnivd, ze divodem muze byt bud’ demotivace pracovnikl z riiznych di-
vodul (napf. dana prace je prestala bavit, pracovni vztahy mezi lidmi, apod.) nebo se jedné o
zaméstnance, ktefi pijdou v nejblizsi dobé do dichodu a tudiz uz se pfili§ nezajimaji o
zmeény, které by firma chtéla zavést.

Otdazka ¢. 2: Domnivadte se, Ze vitahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré?
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@ velmi dobré W spiSe dobré O spiSe horsi O Spatné ‘

Obr. 4 Vztahy mezi spolupracovniky [vlastni zpracovani]

Pouze 3 % respondentl uvedla, Ze ve firmé pievladaji velmi dobré vztahy mezi spolupra-
covniky, nejvétsi procento dotazanych 64 % uvedlo, ze vztahy mezi kolegy jsou spiSe dob-
ré, 30 % si mysli, ze vztahy jsou spisSe horsi vztahy a 3 % uvedla, Ze vztahy na pra-
covisti jsou Spatné. Autorka se domniva, Ze nejcastéjSim divodem Spatnych vztahli na pra-
covisti je zavist mezi lidmi. Firma pfijala do pracovniho poméru spoustu novych zamést-

nanct, ktefi nemaji tolik zkuSenosti jako zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji n€kolik desi-

tek let, tudiz se da predpokladat, Zze mezi nimi vladne urcita rivalita.

Otazka ¢. 3: Co motivuje konkrétné Vas samotné? (Napiste Vas nazor, co by Vis v prdaci
motivovalo k lepSim vysledkiim.)

35 % dotazanych uvedlo, Ze by je nejvice motivoval ptispévek na dichodové pojisténi, 55
% zvolilo den volna za mimofadné odvedenou praci a 10 % by uvitalo poukdzky na spor-

tovni aktivity.

10%
35%

55%

O prispévek na dichodové pojisténi
B den volna za mimoradné odvedenou praci

O poukazky na sportovni aktivity

Obr. 5 Nejcastéjsi formy motivace [vlastni zpracovani]
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Otdazka ¢. 4: V ¢em spatiujete rizika zavedeni systému motivace zaméstnanci nefi-
nané&nimi stimuly ve spoleénosti PROFISTAV PREROV a.s.?

Pfevazna vétSina respondentt (87 %) spatiuje rizika v zavedeni nového systému motivace.
Domnivaji se, Ze nefinan¢ni stimuly plsobi kratkodobé pokud nejsou spojeny s finan¢ni

odménou, zbylych 13 % v tom nevidi zadny problém.

2. Analyza dotaznikl pro zaméstnance

Otazka ¢. 1: Kolik je Vam let?

10%

6%

mdo30letm31-401let 041 -50let O nad 50 let

Obr. 6 VEkova struktura zaméstnanci [vlastni zpracovani]

Graf znazornuje, ze 10 % z dotazanych zaméstnanct spada do vékové skupiny do 30 let, 49 %
spadd do v€kové skupiny 31 — 40 let, 6 % dotazanych je ve v€ku v rozmezi 41 — 50 let a 35 %
respondentli se pohybuje ve vékové hranici nad 50 let. Tyto uvedené tidaje koresponduji s vyse
uvedenym tvrzenim, ze primérny v€k zaméstnanct ve spolecnosti je 33 let. Divodem je fakt,
ze firma v poslednich dvou letech pfijala do pracovniho poméru nové zaméstnance, protoze

puvodni odesli do dichodu.

Otazka ¢. 2: Motivovala Vas naSe firma doposud néjakym zpiisobem?
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58%

O ano W spiSe ano O spiSe ne O vlbec ne ‘

Obr. 7 Firemni motivace [vlastni zpracovani]

3 % dotazanych odpovédélo, ze ano, ze je firma motivuje, 27 % odpovédélo spiSe ano, 58
% respondentil je presvédCeno ze spiSe ne a 12 % odpovédelo viibec ne. Na grafu je jasne
vidét, ze firma své zaméstnance pfili§ nemotivuje a Ze by bylo vhodné zavést nova opatie-
ni, ktera by mohla jejich motivaci zlepsit. Autorka se domniva, Ze divodem pro¢ je moti-
vace tak nizkd mtze byt napt. skuteCnost, ze se firma spise soustiedi na ziskavani novych
zakézek a nevénuje dostatek pozornosti motivaci svych zaméstnanct. Dal§im divodem
muze byt, ze firma netusi, ze zaméstnanecké vyhody, které zaméstnanciim nabizi jsou ne-
dostacujici.

Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze je motivace pro Vs dileZita?

7%

O ano

H ne

93%

Obr. 8 Dulezitost motivace [vlastni zpracovani]

Prevazna vétSina zaméstnanct je presvédcena o tom, Ze motivace je pro né€ dilezita, Ze jim
muze néco prinést. Tuto skupinu predstavuje 93 % respondentti, zbylych 7 % o tom pte-
svédceno neni. Na zéklad¢ téchto vysledkl se autorka domniva, Ze nové zvoleny systém

motivace by zbylych 7 % dotazovanych mohl piesvédcit o opaku.
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Otazka C. 4: Jaké motivaci davdte piednost?

35%

O finanéni @ nefinancni ‘

Obr. 9 Druhy motivace [vlastni zpracovani]

Na grafu je znazornéna skutecnost, Ze zaméestnanci by spise uvitali nefinanéni formu moti-

vace, coz nasvédcuje tomu, Ze nove zvoleny systém motivace formou nefinan¢nich stimul

by uvitali a nebyli by vii¢i nému nedlvétivi, protoZe by jim byla nabidnuta forma motivace,

kterou sami zadaji.

Otazka ¢. 4: Jaké formy zaméstnaneckych vyhod byste radi uvitali? (Zaskrtnéte
vSechny pravdivé odpovédi.)

Tab. 2 Motivujici faktory [vlastni zpracovani]

MozZnosti Absolutni ¢etnost

Stravenky 31
Den volna za mimotadné odvedenou praci 27
Jistota zamé&stnani 24
Zdravotni péce 20
Poukazky na sportovni aktivity 18
Vzdélavani 17
Zdravotni péce 16
Informovanost 13
Odmeény a dlouholeté zaméestnani 8

Lazné 3
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35
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31

r v

absolutni cetnost

13

1

formy motivace

@ Stravenky

® Den wlna za mimofadné odvedenou praci
O Jistota zaméstnani

O Zdravotni péce

W Poukazky na sportowni aktivity

o Vzdélavani

m Poradenska sluzba

O Informovanost

m Odmény za dlouholeté zaméstnani

| Lazné

Obr. 10 Vycet zaméstnaneckych vyhod [vlastni zpracovani]
Z grafu vyplyva, ze zaméstnanci by jako formu zaméstnaneckych vyhod nejcastéji uvitali
stravenky, dale den volna za mimofadné odvedenou préci a jistotu zaméstnani. Zbytek vy-

hod nema takovou intenzitu.

Otazka C. 5: Byvdte za dobi'e vykonanou praci pochvdleni?

Byvate za dobie vykonanou praci pochvaleni?

O ano, Casto
33% m ano, obc¢as

O jen wyjimecné
62% O ne nikdy
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Obr. 11 Pochvala za vykonanou praci [vlastni zpracovani]

Za dobfe vykonanou praci je Casto chvaleno 62 % z dotdzanych, 33 % jen obcas, 5 % jen vy-
jime¢né a 0 % neni pochvaleno nikdy. Ti zaméstnanci, ktefi maji pocit, Zze jsou chvaleni jen
obcas, by se méli zamyslet nad tim pro¢ tomu tak je. MlzZe to byt z divodu, Ze jejich vykony
nejsou tak dobré, jako vykony ostatnich zaméstnanct, kteti jsou chvaleni casto. Autorka se
domniva, Ze zaméstnavatel by mél chvalit vSechny zaméstnance stejné bez ohledu na mnoZstvi
odvedené prace. Zaméstnanci by vidé€li, Ze zaméstnavatel mezi nimi nedéla rozdily a zacali by

se snazit své vykony odvadét 1épe.

4.3 Soucasny systém motivace zaméstnancui

Soucasny motivacni systém ve firmé téméf neexistuje, spiSe se pohybuje na minimalni
urovni. Firma poskytuje svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody v omezené mife.
Nejcastéji poskytovanymi vyhodami jsou stravenky, firemni oSaceni a bezplatné parkovani
v aredlu firmy. Tato forma motivace je zaméstnanci vnimana jako nedostacujici. Spise by

uvitali kdyby jim byly nabizeny jiné druhy nefinan¢nich stimuli.

Dalsi formou motivace jsou mzdy a osobni ohodnoceni, které piedstavuji pravidelnou for-
mu odmény. Zameéstnanci ji spiSe chdpou jako odménu za vykonanou praci, kterd je jim
vyplacena pravidelné kazdy mésic, nikoli jako motivaéni stimul. Zbytek zaméstnaneckych
vyhod firma nevyuziva, proto by bylo vyhodné zavést novy motivacni systém, ktery by
zvysil pracovni moralku a chut’ pracovnikl dochazet do zaméstnani. Lidé budou pro firmu

pracovat radi a budou se t&Sit z jejiho uspechu.

4.4 Analyticka zjiSténi

Na zéklad¢ dotaznikového priizkumu, z rozhovorti s personalistou firmy a pozorovani au-
torka zjistila, Ze motivace ve firm¢ je nedostacujici. Firma si tuto skute¢nost uvédomuje a
ma zajem zvysit motivaci svych zaméstnancti. Jediné v cem spattuje rizika zavedeni noveé-
ho systému motivace je, Ze nefinan¢ni stimuly mohou na zaméstnance pusobit kratkodobé

pokud nebudou spojeny s finanéni odménou.

Z dotaznikového Setfeni bylo dale zjisténo, Ze zaméstnanciim je poskytovano malé mnoz-
stvi zaméstnaneckych vyhod, jedna se zpravidla o nej€astéji poskytované vyhody jako jsou

napf. stravenky ¢i firemni oSaceni. Tyto formy nefinan¢nich stimuld pouzivé vétSina firem.
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Diive méla firma PROFISTAV PREROV, a. s. velky podet zamé&stnanc, kteii u ni praco-
vali n€kolik desitek let. Jednim z divodu, pro¢ tomu tak bylo, bylo zjisténi, Ze byli ve spo-
le¢nosti spokojeni. Vztahy mezi nimi a nadiizenymi byly dobré, ovSem z divodu, ze vétsi-
na z nich se blizila hranici dichodového véku, musela firmu opustit. Firma byla nucena
zamestnat nové zamestnance, ktefi se pohybuji ve vékové hranici kolem 33 let a zbytek

zamé&stnancl se pohybuje ve v€kové hranici nad 50 let.

Vztahy mezi spolupracovniky jsou dobré, obCas se vyskytne urcita rivalita. Autorka se do-
mniva, Ze to miZe byt zplisobené tim, Ze novi zaméstnanci nemaji tolik zkuSenosti jako ti,
co ve firm¢ pracuji jiz n€kolik let, tudiz nemohou ocekévat stejné finanéni odmény za od-

vedenou praci ¢i stejné typy zaméstnaneckych vyhod.

Oproti tomu zaméstnanci jsou piesvédCeni o tom, zZe motivace je pro n¢ uzitecna a uvitali
by spiSe druh nefinan¢ni motivace. Mezi faktory, které by je motivovaly nejvice doséhly
nejvyssich hodnot stravenky, zaméstnanci by také uvitali den volna za mimotfadné odvede-
nou praci a dilezitd je pro né€ 1 jistota zaméstnani, kterd je v soucasné dobé¢ kdy je krize,
velmi dalezitym faktorem. Snahou zaméstnanct je udrzet si stavajici zaméstnani, protoze
najit nové a uspét u vyberového tizeni je v soucasnosti velice obtizné. Zaméstnanci neusta-

le zvySuji pozadavky na potencidlni zaméstnance. Zbytek zaméstnaneckych vyhod pro né

nema takovou hodnotu jako vyse uvedené.

Z dotaznikl autorka zjistila, Ze zaméstnanci jsou Casto chvaleni za dobfe vykonanou praci.
62 % z nich tvrdi, Ze jsou chvaleni Casto, 33 % tvrdi, ze jsou chvéleni obcas. Ze by firma
nikdy nechvalila své zaméstnance neodpovédél nikdo. Pochvala a uznani je zaméstnanci

chédpana jako jedna z forem nefinan¢ni motivace.

Autorka béhem pozorovani vypozorovala, ze zaméstnanci jsou dobie informovani o tom,

co a jak maji délat, jak ma vysledna prace vypadat.
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4.5 Shrnuti analytickych poznatki

Spoleénost PROFISTAV PREROV a.s. sidli v Pferové a patii k nejvétsim a nejspolehlivéj-
Sim dodavatelim stavebnich praci v oboru pozemni a primyslové stavby a to jak ve mésté
Pterov, tak v pferovském okrese a rovnéz tak v jeho nejbliz§im okoli. V dobé¢ krize se ne-

dostala do vétSich finan¢nich problémt.

Motivace zaméstnancl v této spolecnosti je nizka, zaméstnanci nejsou spokojeni s dosa-
vadnim motiva¢nim systémem a uvitali by poskytovani vétSiho sortimentu zaméstnanec-
kych vyhod. Jako nejvétsi motivaci vnimaji stravenky, den volna za mimotadné odvedenou
praci a jistotu zaméstnani, kterd je v soucasné dob&€ velmi dalezitym faktorem

motivace.

Na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikili, rozhovorl s personalistou firmy a pozorovani, které
prob&hlo mezi vS§emi zaméstnanci firmy (s vyjimkou téch, které si firma najima) byla hypo-

téza ¢. 1 vyvracena a hypotézy €. 2 a 3 byly potvrzeny.
byly potvrzeny vSechny tfi hypotézy.

Hypotéza ¢. 1: Veétsina zaméstnancii se priklani k nazoru, Ze systém motivace zaméstnancii
neni uzitecny. K tomuto ndzoru se ptiklonilo 7 % zaméstnanct z celkového poctu dotéza-
nych, zbyla vétsina (93 %) si mysli, Ze motivace je pro né uzitecna. Toto zjisténi je podle
autor¢ina nazoru pozitivni a nahrava zavedeni nového systému motivace zaméstnancii. Da
se totiz predpokladat, Ze pokud by se podatilo novy systém motivace vytvofit, byl by vétsi-

nou zameéstnanct pfijat.

Hypotéza €. 2: Mezi zaméstnanci prevladaji dobré vztahy s obcasnym vyskytem rivality.
Tato hypotéza byla potvrzena. Pozorovanim a rozhovory s personalistou firmy autorka zjis-
tila, Ze novi zaméstnanci ziejme ocekavaji, ze budou mit stejné podminky odménovani
jako zaméstnanci, ktefi pracuji ve firm¢ n€kolik desitek let. To ovS§em neni mozZné a z toho
divodu se mezi nimi muze projevit rivalita. Postupem casu si snad novi zaméstnanci zvyk-

nou a budou respektovat systém odménovani dlouholetych zaméstnanct.
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Hypotéza &. 3: Ridici pracovnici se domnivaji, Ze nefinancni stimuly budou na zaméstnance
pusobit pouze kratkodobe. Tato hypotéza se také potvrdila, nebo se vedeni firmy domniva,
ze pokud budou zaméstnanclim poskytovany zaméstnanecké vyhody, aby byly u¢inné, mu-

sely by byt spojeny s finan¢ni odménou.

Nasledujici ¢ast diplomové prace bude zamétfena na navrzeni nového systému motivace
zaméstnancll pro spoleénost PROFISTAV PREROV, a. s. V navrhu bude autorka vychazet
z poznatkli ziskanych z rozhovort s personalistou firmy, vlastnim pozorovadnim a piede-
v§im poznatki ziskanych dotaznikovym Setfenim. Jeji snahou bude vytvofit takovy systém
motivace zaméstnancu, ktery by je motivoval Iépe a vice a pfedevsim aby byl pro danou

spolecnost piinosny.
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5 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI PROFISTAV PREROYV, A. S.

vvvvvv

snazi se byt o krok napted, mit konkuren¢ni vyhodu, néco, v ¢em je lepsi nez ostatni firmy.
Firma PROFISTAV PREROV, a. s. je stavebni spole¢nost, ktera se snazi svou praci odva-
dét co nejlépe a dané zakazky plnit véas a pokud mozno s minimalnim poctem reklamaci.
Firma si je védoma hodnoty a dulezitosti svych zaméstnanct, ktefi ji pomahaji pii jejim

rozvoji a udrzeni se na trhu.

V analyze bylo zji$téno, Ze vySe zminéna spole€nost motivuje své zaméstnance minimalné.
Motivace ve firm¢ je provadéna témi nejzékladnéjSim formami a to predev§im pomoci
nych odmén (jako jsou napf. stravenky, firemni oSaceni, spole¢na setkani — porady, apod.).
Zamgéstnanci by kromé financni motivace, uvitali také nefinan¢ni stimuly. Nejsou ovSem
spokojeni s mnozstvim poskytovanych zaméstnaneckych vyhod, uvitali kdyby jim byly
nabizeny 1 ostatni vyhody. Novi zaméstnanci nejsou spokojeni s formou odménovani.

ey oo

dlouho.

Na zakladé téchto zjisténych problémi firma nutné potiebuje stabilizovat danou situaci a
odstranit nespokojenost zaméstnancii se souasnym systémem motivace a nasledné zvySo-
vat jejich motivaci. Pokud jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni, zvySuje se také jejich mo-

tivace.

5.1 Cil projektu

Hlavnim cilem projektu bude navrhnout efektivnéjsi systém poskytovani zaméstnaneckych

vyhod.

Dil¢éi cile projektu (dosaZeni hlavniho cile).

Hlavni cil bude dosazen tehdy, pokud firma sama bude chtit zvysit motivaci svych zamést-
nanct, coz hldsé 1 ve své vizi. M¢la by chtit stat se nejvyhledavanéjSim cilem pro potenci-
alni zaméstnance (odborniky, femeslniky) a méla by jim umét nabidnout co nejlepsi moti-

vujici prostfedi. Zaméstnanci ¢asto o zaméstnaneckych vyhodach nevi ¢i znaji pouze jejich
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¢ast (neznaji vSechny moznosti vyhod, které by jim mohly byt nabidnuty). Pokud budou
1épe motivovani, zvysi se jejich produktivita, firma zisk4 vice zakazek, zvysi se jeji obrat,
konkurenci, snizi se fluktuace zaméstnanc, kterd v soucasnosti predstavuje 10 %. O firmu
budou mit zajem dalsi femeslnici a odbornici s vysokou kvalitou svych dovednosti. Dal§im

cilem bude navrhnou efektivnéjsi poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

5.2 Podstata projektu

V névrhu projektu budou vyuZity poznatky zjist€né v analyze, pomoci dotaznikového Set-
feni provadéného mezi zaméstnanci, pomoci pohovorii uskuteciovanych s personalistou
firmy a samotnym autor¢inym pozorovanim. Projekt bude proveden tak, aby
vysledny systém zvySeni motivace zaméstnancu vyhovoval jak fidicim pracovnikim, tak 1
samotnym zaméstnancim. Bude se sledovat vykon zaméstnanctli, zda spliuji stanovené
normy a cile, bude jim poskytnuta zpétna vazba, budou vice informovani o tom, co maji

délat.

Pfedtim nez firma zavede novy systém motivace zaméstnancti, méla by odpovédét na par
otazek. Jak bude motivace provadéna, jak ¢asto, méla by zajistit dlivéru zaméstnanct vici
novému systému, kdo a jak bude kontrolovat kvalitu nové zavedeného systému. Az si firma
tyto otazky zodpovi, teprve potom muze pfistoupit k samotnému sestavovani motiva¢niho

systému.

Autorka se pokusi navrhnout projekt, ktery by po usp&$né realizaci mohl odstranit nespo-

kojenost zaméstnancti se stavajicim systémem motivace a nasledn¢ by ji mohl zvysit.

Aby fidici pracovnici zjistili, pro¢ jsou zaméstnanci nespokojeni se sou¢asnou motivaci, je
tteba s nimi komunikovat. Komunikace ve firm¢ je sice na dobré Urovni, ale zfejmé je za-
potiebi, aby vedeni se svymi podiizenymi komunikovalo vice a Castéji. Novy systém moti-
vace zaméstnanct, ktery by mél danou motivaci zvysit, by mohl byt proveden nasledujicim
zpisobem. Firma by uskute¢nila pracovni poradu, kde by zaméstnance sezndmila s tim, ze
ma v planu zavést novy systém motivace zaméestnancl. Zaméstnanci by méli moznost se
k tomuto navrhu vyjadtit, zda by ho podpotfili ¢i nikoli. V ptipad€ podpory tohoto projektu

by firma zacala pracovat na samotné realizaci projektu.

Firma uvazuje, ze zaméstnanciim nabidne tyto zaméstnanecké vyhody:
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=  moznost kariérniho ristu,

* podnikové jesle a Skolky s vyukou ciziho jazyka,
= pravidelna Skoleni,

»  vzdélavani,

=  jistota zaméstnani,

Moznost kariérniho riistu

Zamgéstnanci, ktefi jsou ve firme novi, se postupem casu a ptislusSnou praxi mohou vypra-

covat na vyss$i pozice. ”

Podnikové jesle

Zavadeéni podnikovych jesli a skolek, s ptipadnou vyssi fiskalni podporou ze strany statu, je
v soucasné dobé& prezentovano jako mozné feSeni zajiSténi instituciondlni péce o piedskolni
déti. Malokdy se ale hovoti také o rizicich a nedostatcich tohoto typu péce. I ta je ale tieba
znat a pripadné koncipovat podnikové Skolky a jesle tak, abychom se jim pokud mozno

vyhnuli.

Jednim z kliCovych nedostatktli téchto instituci je jejich ndkladnost. Jen malo firem si za
stavajicich okolnosti skutecné miize dovolit jesle ¢i Skolku provozovat. Ochota firmy mlze
navic zmizet v okamziku, kdy se dostane do financ¢nich tézkosti a musi provadét isporna
opatfeni na vSech frontach. Podle zahrani¢nich zkuSenosti pak ptichazeji jesle ¢i Skolka na
fadu jako prvni. Jen malo firem si mlzZe vlastni jesle ¢i Skolku dovolit také proto, Ze jejich
zaméstnanci a zamé&stnankyné nejsou geograficky lokalizovani na jedno misto a neni tedy
jasné, kde by takova instituce méla stat. Otevieni jesli v jednom misté mize znevyhodnit
zaméstnance téze firmy, ktefi pracuji v jinych pobockéach. Obecné vede prenaseni odpo-
védnosti za zajisténi institucionalni péce o déti ze strany statu na podniky k vytvareni no-

vych nerovnosti mezi zaméstnanci riznych firem.

K dal$im rizikiim podnikovych jesli ¢i Skolek patii moznost zvySovani tlaku na pracovniky
a pracovnice ze strany vedeni — pokud ma Skolka dlouhou otviraci dobu, rodi¢e mohou byt
neformalné nuceni zlstavat v praci déle, jelikoz o jejich dé€ti je postarano. Vzhledem k to-
mu, ze mnoho zaméstnancli a zaméstnankyi do prace dojizdi, déti museji dojizdét také a

travit tak mnoho ¢asu v dopravnich prostiedcich.
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Z hlediska organizace Casu a d€lby prace v rodin€ jsou podnikové jesle a Skolky nevyhod-
né, protoze odpoveédnost zlstava na jednom z rodicli — na tom, v jehoz firmé se jesle ¢i
Skolka nachazi. Rodice se nemohou pii vodéni do Skolky a vyzvedavani ditéte ze Skolky
stiidat, coz mlize mimo jiné opét prodlouzit dobu, kterou dité v instituci béhem dne stravi.
Jinym nedostatkem je vytvareni jakési socialni bubliny v podobé¢ vrstevnické skupiny déti,
jejichz rodice pracuji v jedné firme. Déti pak nepfichazeji dostatecné do kontaktu s détmi
ze své obce a z jinych socialnich vrstev a skupin, cozZ neni dlouhodob¢ Zadouci z hlediska
integrace spolec¢nosti. Dal§im rizikem mulzZe byt neZadouci pronikdni podniku a jeho ma-
nagementu do soukromého Zivota zaméstnancli a zaméstnankyn a jeho ovliviiovani (podnik
jako Velky bratr kontroluje vSechny oblasti zivota svého pracovnika ¢i pracovnice a urcuje
1 to, k jakym hodnotdm maji byt vedeny jeho/jeji déti).

Z hlediska téchto rizik se jako schiidné&jsi jevi m&kei formy podpory péce o déti ze strany
podnikil — napt. mezipodnikova konsorcia zakladajici Skolky a jesle spole¢né€, podpora lo-
kalnich jesli ¢i finanéni dotace. Jiste 1ze zaklddat podnikové jesle a Skolky tak, abychom se

témto rizikim vyhnuli. Pfesto by ale hlavni odpovédnost za zajisténi dostupné institucio-

nalni péce o déti méla zlstat na urovni statu.
Pravidelna skoleni

Firma by mohla posilat své zaméstnance na pravidelna $koleni nebo by si mohla najmout
Skolitele, ktery by dochézel ptimo do firmy a Skolil zaméstnance pfimo v prostorach firmy,
¢imz by se usetfila znacna ¢ast nakladi.

Vzdelavani

Jelikoz zamé&stnanci jsou ve véku, kdy by mohli jesté¢ vzdélavat, miize je firma poslat na

rizna Skoleni, kde by se zdokonalovali.

5.3 Nositelé opravnénych zajmu
Kdo je za co zodpovédny znazornuje nasledujici matice (viz. Tab. 3)

Tab. 3. Matice odpovédnosti [vlastni zpracovani]

Odpovédné osoby Persondlni | Persondlni | Personalista | Vedouci
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Popis &innosti Feditel manazer pracovnik
A. Ptiprava projektu S KO, K R -
B. Metodika pracovniho hodnoceni S KO R -
C. Informovanost zaméstnanci - KO, R R R
D. Ochrana a uchovani dat - K R -
E. Realizace zavéra K R, KO R
F. Harmonogram hodnoceni - - KO, K R
G. Kvalitni provedeni pracovniho
hodnoceni i i K R
H. Efektivni vyuzivani zavéri - - - R

Odpovédnost:
S......schvalovaci

KO...... koordina¢ni
K.....kontrolni

R.......realiza¢ni
5.4 Casova analyza navrhovanych akci
Tab.4 Ganttiv diagram — ¢asovy harmonogram navrhovanych ¢innosti

[vlastni zpracovani]

Cislo
5/10 6/10 7/10 8/10 9/10 10/10 | 11/10 | 12/10 1/11
¢innosti

1 I

3 I
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5 \%
6 VI
7 VII
8 VIII
’ ™
I Sezndmeni managementu spolecnosti s navrhovanym projektem, rozhodnuti o jeho
schvaleni.
II  Informovani vSech zaméstnancli o zavedeni nového systému motivace a piiprava
vnittnich postuplt a smérnic.
Il Pfiprava programu a jeho realizace, dodatecné upravy systému motivace zaméstnan-
ctl.
IV Postupné skoleni v§ech zaméstnancti.
V  Dopliujici konzultace v ptipad€ problémul a nejasnosti.
VI  Ptipravy na zkuSebni fazi systému hodnoceni (organizacni zajiSténi, tisk vSech pod-
kladt, atd.)
VII ZkuSebni faze systému motivace pro vSechny kategorie zaméstnanct.
VII Ukonceni zkuSebni faze.
IX  Zavedeni nového systému motivace zaméstnancl do praxe.
5.5 Naklady projektu
Néklady projektu piedstavuji ty nejdilezit&jsi naklady, které firma PROFISTAV PREROV,

a. s. bude muset vynalozit, aby mohla zavést novy systém motivace zaméestnanct. VSechny

aktivity, které budou souviset s projektem bude mit firma ve vlastni rezii. Jedna se prede-

v§im o mzdové ndklady, které budou muset byt vynalozeny v souvislosti se zavedenim

nového systému motivace zaméstnanci. Tyto naklady budou vynaloZeny na Skoleni za-

méstnanct, ktefi z diivodu ucasti na Skoleni nebudou moci pracovat. Skoleni jim provede

personalista. Pfedpokladand castka téchto ndkladl predstavuje 200 000KE. Tyto naklady

jsou oportunitni a vztahuji se k zavadécimu systému.
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5.6 Podminujici podminky projektu

Mezi zékladni podminky, pfi kterych bude projekt realizovan patii:

= ochota managementu a personalisty podpofit tento projekt

* uvolnéni potfebnych financnich prostfedkl na realizaci projektu

=  ochota zaméstnanct UcCastnit se pracovni porady kde budou sezndmeni s tim, ze firma

ma v planu zavést

5.7 Omezujici podminky

Zakladnim omezenim projektu je ¢as. Firma bude muset zahdjit projekt zavcas, aby stihla
oslovit vSechny zaméstnance a oni aby se stihli k ndvrhu vyjadtit, zda by dané¢ zaméstna-
necké vyhody pfijali ¢i nikoli. Dalsi omezujici podminkou mohou byt finanéni prostredky.

Firma nemusi byt ochotna vynalozit tolik finan¢nich prostfedki na realizaci projektu.

5.8 Prinosy projektu

Navrhovany projekt zvySeni motivace zaméestnancti nefinancnimi stimuly by mél spole¢-
nosti PROFISTAV PREROV, a. s. pfinést zvyseni motivace zaméstnancii. Aby se motiva-
ce zamestnancu zvysila, je zapotfebi jim nabidnout takové zaméstnanecké vyhody, které by
jim jina firma nenabidla nebo jim nabidnout ty, o které ma vétSina zaméstnanct zéjem
(napf. jistota zaméstnani, stravenky, den volna za mimofadné odvedenou praci). Pokud
firma zvysi pocet zaméstnaneckych vyhod, zvysi se také spokojenost zaméstnancti, ktefi
budou loajalné;si vaci firme, zvysi svlyj pracovni vykon a sami ji také mohou délat reklamu

a to vlastnim doporucenim, napt. sdéli své pocity lidem ve svém okoli.

5.9 Rizika navrhovaného projektu

Tab. 5 Rizikové faktory navrhovaného projektu [vlastni zpracovani]

Projekt hodnoceni pracovniho vykonu

5 5 Popis rizikové | Pravdépodobnost | Preventivni Nasledna
Poradové cislo
udalosti vzniku opatreni opatreni
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Pfi prezentaci co
nejvice upiesnit
Neschvaleni pro- projekt a pozadav-
) ) ) Ptepracovat pro-
jektu spolecnosti - ky (termin zahaje- | ]
1. jekt v co nejkrat-
prodlouzeni doby ni, ukonceni, pou-
. . ] $im terminu
realizace zitelné mat., hrani-
ce neptrekroceni
Na)
Mit zalohu za
Onemocnéni né- )
pracovniky, ktefi Zvolit zalohu za
2. kterého z persona-
) se podili na pro- | daného pracovnika
list .
jektu
3 Opozdéni realiza- Oveéfit si vSe tyden Zajistit realizaci
ce projektu pfedem co nejdiive
Oveéfit pfedem
4 Spatné zadani pochopeni ¢innosti | Rychlé proskoleni
instrukci u vedoucich pra- urcitych ¢asti
covnikl
Rizika:

1 — nepatrna pravdépodobnost vzniku rizika
2 — velmi mala pravdépodobnost vzniku rizika
3 — pomeérné velka pravdépodobnost vzniku rizika

4 — vysoka pravdépodobnost vzniku rizika
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo sestavit uceleny systém motivace zaméstnancti pro spole¢nost

PROFISTAV PREROV, a. s., ktery by spliioval pozadavky spole¢nosti a vyhovoval jejim

potiebam. Prace byla rozdé€lena na dv¢ ¢asti:

V prvni ¢asti diplomové prace autorka zpracovala teoretické poznatky z oblasti motivace
zamé&stnancl. Autorka nejprve stru¢né popsala oblast fizeni lidskych zdroji jako celek a
poté se podrobnéji zaméfila na motivaci zaméstnancli, motivacni teorie, motivacni faktory,
demotivaci zaméstnancii, motivacni program. Na zaklad¢ téchto poznatki si udélala ucele-

ny obraz o motivaci zaméstnanci.

V praktické ¢asti autorka zpracovala analyzu a projekt. V analyze pifedstavila spole¢nost
PROFISTAV PREROV, a. s. a nasledné analyzovala jeji sou¢asny systém motivace za-
méstnancii ve vySe uvedené spolecnosti. Informace potiebné pro analyzu ziskala vlastnim
pozorovanim zaméstnancil, rozhovory s personalistou firmy a pfedevS§im dotaznikovym
Setfenim. Z analyzy vyplynulo, Ze soucasny motivacni systém je naprosto nedostacujici,
tudiz byla autorka vedenim firmy pozadéana, aby zpracovala projekt zaméfeny na zvySeni
motivace zaméstnanct nefinanénimi stimuly, ktery by mohla firma, pokud by projekt spl-

noval jeji poZzadavky, vyuzit a zavést.

Na zakladé zjisténych skute¢nosti navrhla autorka projekt zvySeni motivace zaméstnanci
pomoci zaméstnaneckych vyhod. V ramci projektu byl popsan systém motivace zameést-
nancd, projekt byl zhodnocen z hlediska casového, nakladového a rizikového. Tato hledis-

ka by mohla mit vliv na realizaci projektu.
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RLZ Rizeni lidskych zdroji.

Tzn.  To znamena.

Atd. A tak dale.

Napt. Naptiklad.

Apod. A podobné.

Tj. To je.

Popt.  Popftipade.

Ad. A dalsi.

Resp. Respektive.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Valna hroma-

daa.s.

Predstaven- Dozorc¢i rada

stvo a. s.

Usek gene-

ralniho fedite-

le

Personalni

usek

Ekonomicky Ptimé tizeni Doprava a Zabezpeceni

usek vyroby mechanizace staveb

Vlastni vyro-
ba
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PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO RiDICi PRACOVNIKY
Dobry den,

v ramci své diplomové prace bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery
je zaméfen na prizkum zvySeni motivace zaméstnanct nefinan¢nimi stimuly. Motivace je
velmi dalezita a to nejen pro firmu (motivovany zaméstnanec zvysuje svoji vykonnost a
firma tak miZze zlepsit své vysledky), ale také pro samotné zaméstnance, ktetfi se mohou
motivovat 1 sami a to napf. tim, Ze na sob¢ za¢nou vice pracovat, napt. se zacnou

vzdélavat apod.

Dotaznik je zcela anonymni. VSechny Vami poskytnuté tdaje budou pouzity pouze pro
potieby mé diplomové prace a nebudou nikde zvetejnény. Za vyplnéni dotazniku Vam pre-

dem dekuji a pieji Vam hezky zbytek dne.
Bc. Martina MikeSova, studentka 5.ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢

1. Chtéli byste zlepsit motivaci VaSich zaméstnancu?
[l ano
[l ne

2. Domnivate se, Ze vztahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré?
" velmi dobré
] spiSe dobré
] spiSe horsi
] Spatné
3. Co motivuje konkrétné Vas samotné? (NapiSte Vas nazor, co by Vas v praci mo-
tivovalo k lepSim vysledkiim.)

4. V ¢em spatiujete rizika zavedeni systému motivace zaméstnanci nefinancénimi
stimuly ve spole¢nosti PROFISTAYV PREROYV a.s.?
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Dékuji Vam za Vas Cas straveny pii vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik prosim vypliite

co nejdfive a zanechejte v kancelafi vedeni firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 81

PRILOHA P III: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE
Vézeni spolupracovnici,

firma v soucasné dob¢ provadi prizkum motivace zaméstnancti. Timto bychom Vas chtéli
pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku zamétfeného na motivaci, abychom zjistili, co Vas
motivuje a co ne. Vyplnénim tohoto dotazniku ndm hodné pomuzete. Dotaznik je zcela

anonymni.

Dé&kujeme za vyplnéni a pfejeme Vam hezky zbytek dne.

Ing. Zbyn¢k Zbytovsky

predseda pfedstavenstva

1. Kolik je Vam let?
[1do 30 let
0131 —40 let
041 —50 let
[J nad 50 let

2. Motivovala Vas nase firma doposud néjakym zpiisobem?
[l ano
U] spiSe ano
U] spiSe ne
] vitbec ne

3. Myslite si, Ze je motivace pro Vas diilezita:
[l ano
[Ine

4. Jaké motivaci davate prednost?
] finan¢ni
[ nefinan¢ni (forma zaméstnaneckych vyhod)

5. Jaké formy nefinancnich stimulii byste radi uvitali? (Zaskrtnéte vSechny pravdi-
vé odpovédi.)
[ stravenky
) 1azné
] poukéazky na sportovni aktivity
] den volna za mimotadné odvedenou praci
) vzdélavani
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[ zdravotni péce

[l odmény za dlouholeté zaméstnani (formou vhodného darku)

[] jistota zaméstnani

[ poradenska sluzba (pro zaméstnance propusténé z diivodu nadbytecnosti)
] informovanost napt. formou firemniho Casopisu

6. Byvate za svou praci pochvaleni?
[0 ano, Casto
[0 ano, obCas
1 jen vyjimecné
1 ne, nikdy
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Dékujeme Vam za Vas Cas straveny pii vyplnéni tohoto.





