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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva oblasti motivace zaméstnanct v podniku Harmony servis plus,
s. 1. 0. Teoreticka cast obsahuje obecné poznatky o motivaci zaméstnancii. Prakticka cast je
zaméfena na charakteristiku podniku a analyzu dotaznikového Setieni soucasného systému
Motivace a spokojenosti zamestnanct. Zavérem prace uvadim nové motivacni navrhy a do-
poruceni, které jsou zalozeny na pozadavcich zaméstnancii a vysledcich provedené analyzy.

Tato doporuceni by méla prispét k efektivnéjsimu fungovani podniku.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, stimulace, motiva¢ni program, spokojenost

zameéstnance, zpétna vazba.

ABSTRACT

This thesis is concerned with the motivation of company employees Harmony service plus,
s. r. 0. The theoretical part contains general knowledge of employee motivation. The practi-
cal part is concentrated on the characteristics of the enterprise and current system of moti-
vation and job satisfaction. The thesis concludes with suggestions for new motivational su-
ggestions and recommendations that are based on requirements of employees and the results
of the analyses. These recommendations should contribute to the more effective functioning

of the company.

Keywords: human resource management, motivation, stimulation, motivation program,

employee satisfaction, feedback.
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UvVOD

V soucasné dob¢ je potieba, lidé jednali eticky, a aby si nejenom manazefi organizaci uveé-
domovali vyznam ¢loveka jako takového a nezbytnost lidskych zdroji a jejich fizeni, jako
rozhodujiciho faktoru k dosazeni cilti podniku. Jednim ze zékladnich piedpokladii k Gspées-
nému fungovani organizaci jsou kvalitni, kvalifikovani, eticky smyslejici, vykonni a loajalni

pracovnici.

Pochopeni mysleni lidi, jejich spravné vedeni a efektivni vyuzivani téchto zdroji zabezpeci
plnéni cili podniku. Snahou firem by mélo byt predevSim zajistit zaméstnanctim vhodné
pracovni prostredi, které umozni pracovnikiim pracovat co nejefektivnéji a zaroven pattic-
nymi stimulacnimi prostfedky motivovat zaméstnance k vysoké vykonnosti a pozitivnimu
vztahu ke spolecnosti. Velkou pozornost si zaslouzi vytvofit klima, v némz lze udrzovat
produktivni a harmonické vztahy. Spole¢nost musi zaroven usilovat o zkvalithovani vlastni-
ho pracovniho potencidlu a o jeho udrzeni. S odchodem pracovnikl vznikaji organizaci na-
klady na vybér a adaptaci novych zaméstnancii. Je dilezité védét, kteti zaméstnanci jsou pro
podnik kliCovy a kterych je lepsi se vzdat. Fluktuace zaméstnanct je piirozeny jev, ale po-
kud nema vedeni podniku jeji vysi pod kontrolou, miize mit negativni dopady na fungovani

podniku.

Jiz kolem 19. stoleti jeden z nejvyznamnéjSich ¢eskych podnikatelii, zakladatel obuvnického
koncernu ve Zlin¢, Tomas Bata povazoval motivaci zaméstnancli za nezbytny prvek pro-
sperity organizace. Zduraznoval motivaci jako prostfedek ke zvysSeni produkce i zisku a
uvédomoval si, Ze prace podiizenych, kterd je bez motivace, je vyrazné slabsi nez prace

téch, kterym jsou svéteny pravomoci a divera.

Spravné a efektivni motivovani pracovnikll je spiSe uméni, nez technika. Neni jednoznaéna
odpoved, jak lidi spravné motivovat, je to otdzka citu. Leader se musi sdm umét motivovat

a teprve pak milze zacit inspirovat, motivovat a vést ostatni.
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Oblast fizeni lidskych zdroji povazuji za velmi zajimavou, aktudlni, rozvijejici se a pro
uspésné fungovani podniku rozhodujici oblasti, coz bylo diivodem, pro¢ jsem si toto téma

vybrala.

Cilem této prace je na zéaklad¢ literarnich poznatkii vypracovat projekt a navrhnout zleps$eni

v oblasti motivace zaméstnanctl ve spole¢nosti Harmony servis plus, s. r. o.

Tato prace je rozdélena na dvé Gasti, Cast teoretickou a &ast praktickou. Ukolem teoretické
¢asti je vymezeni pojmu vztahujicich se k tomuto tématu. V praktickeé Casti je pfedstaven
podnik Harmony servis plus, s. r. 0., ve kterém je na zakladé poznatki ziskanych
V teoretické ¢asti proveden pruzkum spokojenosti zaméstnanct ve firmé pomoci dotazniko-
vého Setfeni a dale vyhodnoceni vysledkt zjisténych v prizkumu. Na ziklad¢ dotazniku
jsou vytyCeny oblasti, ve kterych je potfeba dosdhnout zlepSeni v motivaci pracovnikl
S ohledem na poZadavky a pfani zaméstnancii. Cilem motiva¢niho priizkumu je zpracovani
projektu, nadvrhli a opatfeni, které povedou ke zdokonaleni motivacniho systému zamést-

nanct v podniku.
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. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

,,PT1 vytvafeni hodnot se manaZzefi stavaji partnery zaméstnanct a naopak. ManaZzefi i1 za-
méstnanci jsou spolecné odpoveédni nejen za tvorbu téchto hodnot, ale i za etické cesty
K jejich dosazeni, protoZe jsou na jejich objemu, kvalité a v€asnosti existen¢né zavisli.,, (Dy-
trt, Z., Striteska, M., 2009, s. 11) Ztotoznuji se s timto nazorem, protoze v prvni fad¢ jsou

4

nejdulezitéjsi vztahy a troveinn komunikace uvnitt podniku.

1.1 Pojeti personalni prace

Kli¢ovou ulohou pfi fizeni organizace je shromazdovani, propojovani a vyuzivani zdroji
materialnich, finan¢nich, informacnich, které jsou potirebné k fungovani podniku a ptede-
v8§im zdroja lidskych. (Koubek, J., 2001, s. 14) Lidé jsou tim nejcennéj$im zdrojem a z toho
organizace musi vychazet a snazit se tyhle sily rozvijet a zaroveit budovat pevné a trvalé-

vztahy ke spolecnosti.

LIDSKE Plénovani MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE
V' N
CILE
Kontrolovani Organizovani
ORGANIZACE
-
W r ‘ W r
INFORMACNi \ FINANCNI
ZDROJE Veden ZDROJE

Obrazek 1: Zdroje organizace a proces rizeni (zdroj: Koubek, J., Zdklady moderni personalistiky,
2001, s. 13)

Schéma zaclenuje lidské zdroje mezi fidici ¢innosti organizace a zaroven je povazuje jako
nejdulezitéjsi ¢innost, ktera spolu se zdroji informacnimi rozhoduje o sméru a tempu pohybu
a vyuzivani materidlnich a finan¢nich zdrojii. Podstatou persondlni préce je fizeni a hospoda-
feni s lidskymi zdroji, zaméfuje se na ziskavani lidi, jejich formovani, vyuZivani, organizova-

ni, motivovani a propojovani jejich vysledka prace, pracovnich schopnosti, pracovniho jed-
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nani, jejich vztaht k organizaci, spolupracovnikiim a dal$im osobam, s nimiz v souvislosti se
svou praci prichazi do styku. Smyslem také je uspokojeni individualnich potieb z pracovni
¢innosti, personalni i socialni rozvoj 0sobnosti. Pro dobré postaveni firmy a zadouci hospo-
daiské vysledky jsou dilezité zdravé mezilidské vztahy uvnitt organizace, pozitivni vztah
pracovnikti ke spolecnosti a ztotozilovani individualnich cila s cily organizace. To vSechno

je nezbytnou soucasti personalni prace. (Koubek, J., 2001, s. 14, 39)

1.2 Lidské zdroje a jejich vyznam

Pro to, aby byla organizace uspésnd, je velmi dulezité, aby si manazeti ¢i personalni pracov-
nici uvédomili vyznam lidskych zdroji. Lidé tvoti hodnoty spole¢nosti, rozhoduji o konku-

renceschopnosti a prosperité podniku.

Lidé predstavuji témef nevycerpatelny a nejcennéjsi zdroj a jejich fizeni rozhoduje 0 tom,
zda spolecnost uspéje ¢i nikoliv. Lidé mohou byt tedy bohatstvim a zdrojem konkuren¢ni
vyhody, nebo naopak slabinou podniku. Faktory, které ovlivituji stav lidskych zdroji, jsou
inteligence, schopnosti, dovednosti, zkuSenosti, ale také jejich kreativita, schopnost inovo-
vat, flexibilita a loajalita. Lidé ovliviiuji hodnotu spole¢nosti a jeji vysledky vice nez techno-
rého se vyplati investovat, rozvijet ho a motivovat. Jsou-li zaméstnanci dostate¢né motivo-
vani, zabezpecuji dlouhodobé pieziti organizace. (Koubek, J., 2001, s. 14; Armstrong, M.,
2007, s. 31, 35)

1.2.1 Rizeni lidskych zdroj&

Personalni prace v pojeti fizeni lidskych zdroji je nejdilezitéjsi oblasti a zdroven jadrem ce-
1ého fizeni organizace, je rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti, konkurenceschop-
nosti, a tedy i ekonomické usp&snosti organizace. Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno na
neustalé zlepSovani vyuzivani a rozvoje pracovnich schopnosti lidi. (Koubek, J., 2001, s. 17,

38)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

1.2.1.1  Ukoly Fizeni lidskych zdrojii

Ukolem fizeni lidskych zdroji je zabezpedit Usp&né plnéni cilii podniku prosttednictvim
lidi. Je nezbytné zajistit jak kvantitativni stranky lidskych zdroja (pocet, vékova a profesni
struktura a formalni kvalifikace), tak také kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, moti-
vace a identifikace s cily firmy). Aby mohla organizace uspésné plnit své cile, je dulezité,
aby bylo dosazeno souladu mezi fizenim lidskych zdroji a strategickymi zaméry podniku.

(Armstrong, M., 2007, s. 30)

Rizeni lidskych zdrojii by se mélo zaméfit na zlepseni kvality pracovniho Zivota a rozvoje
pracovniktl jako jedinct i kolektivil, zvySeni produktivity a spokojenosti pracovnikii a zvy-

Seni pfipravenosti na zmény. (Koubek, J., 2001 s. 19)

Podle Koubka (2001, s. 20-22) nachazeji ukoly fizeni lidskych zdroji sviij konkrétni vyraz

V téchto personalnich Cinnostech:
e Vytvareni a analyza pracovnich mist;

e personalni planovani potfeby pracovnikli v organizaci a jejiho pokryti (planovani

personalnich ¢innosti) a planovani persondlniho rozvoje pracovnikii;
e ziskavani, vybér a ptijimani pracovnik;
e hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii;
e rozmistovani pracovnikl a ptipadné ukoncovani pracovniho poméru;
e odménovani a motivovani pracovniki, poskytovani zaméstnaneckych vyhod;
e vzdélavani pracovnikll véetn€ rozvojovych aktivit;
e zdokonalovani personalnich vztahii;

e péce o pracovniky (vhodné pracovni prostfedi, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi pra-
ci, vedeni dokumentace, pracovni doba, socialni sluzby, napf. stravovani, socialné
hygienické podminky prace, aktivity volného ¢asu, podnikové starobni duchody,
kulturni aktivity, zivotni podminky pracovnikii, sluzby poskytované rodinnym pii-

slusniktim atd.);
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e personalni informacni systém.

V dnesni dobé byvaji mezi samostatné personalni ¢innosti dale zatazovany tyto sluzby ¢i

funkce:
e Prizkum trhu prace;
e zdravotni péce o pracovniky;

e cCinnosti zaméfené na metodiku prizkumd, zjistovani a zpracovani informaci, vytva-
feni harmonogramu personalnich praci a systémt zaméfenych na vyuzivani matema-
tickych a statistickych metod v persondlni praci, popt. uplatnéni pocitatovych sys-

tému v personalni préaci apod.;

e dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikt. Tato personalni ¢in-
nost ochranuje zaméstnance, a rovnéz chrani organizaci pied dusledky nedodrzeni
néjakého pracovnépravniho ptedpisu nebo porusovani lidskych prav. (Koubek, J.,

2001, s. 20, 21, 22)

V mensSich organizacich byvaji personalni prace uzsi nez zminéné ¢innosti. Nékteré z téchto
¢innosti se provadéji jen v piipade potieby a nepravidelng, zatimco ve velkych organizacich
je vétsina, nebo veSkeré tyto ¢innosti provadény denné a V Sirokém rozsahu. (Koubek, J.,

2001, s. 22)

1.3 Rozdil mezi managementem a leadershipem

Hlavni myslenkou je to, ze ,,manazei1 museji byt leadefi a leadefi jsou obvykle, ale ne vzdy,
manazery.” (Armstrong, M., 1995, s. 21) Ukolem managementu je dosahovani stanovenych
cili efektivnim ziskavanim, rozmisténim, vyuzivanim a kontrolovanim vSech zdroji. ,,Lea-
dership se zaméfuje na nejduleZitéjsi zdroj- na lidi. Je to proces rozvijeni a sdélovani vizi do
budoucnosti, motivovani lidi a ziskavani jejich zavazku a odpovédnosti.” (Armstrong, M.,
1995, s. 21) Nestaci byt jen dobrym manazerem, velmi dulezité je rozvijet kreativitu, odbor-
nost a stabilizaci pracovniho kolektivu, €ili byt dobrym lidrem lidi z diivodu efektivnosti in-
vestic do odborného a kariérniho rustu zaméstnanci. (Armstrong, M., 1995, s. 21; Dytrt,
Z., Striteska, M., 2009, s. 112) S témito myslenkami naprosto souhlasim a dodavam, ze du-

véra mezi lidmi hraje velkou roli.
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2 STIMULACE AMOTIVACE

Pojem stimulace i pojem motivace jsou obsahové stejné a napliuji vztah mezi nadfizenymi a
podiizenymi. I v této oblasti existuje fada ovétenych ndzord, avsak také dochazi k tomu, ze

dynamika vyvoje spole¢nosti pfedstihuje nékteré tyto nazory.

Podle Dytrta a Sttiteské (2009, s. 111) je projevem manaZerova etického mysleni a vyuZzi-
vani metod leadershipu, které aplikuje do technologie fidici prace inovace, prekonavajici

nerovnovahy ve vnitini struktufe organizace a vlivy z vnéjsiho ekonomického okoli.
,Odpoveédné vedeni by mélo:

e stimulovat zaméstnance, aby v ndrocich na etiku a kulturu organizace nebyl manazer

osamocen,

e Vyznamendvat zaméstnance, ktefi v tomto sméru mohou byt svym chovanim ptikla-

dem pro ostatni;

e hledat metody, které by oslovily zaméstnance k systematickému a odpovédnému pl-
néni strategickych cila firmy;

e stimulovat zaméstnance k poznani své existen¢ni zavislosti na firmé a jejimu rozvoji;

e zvySovat uroven etického prosttedi v organizaci a sledovat vyvoj mezilidskych vzta-
ht a jejich projevy k ekonomickému okoli;

e zkoumat ochotu, zajem a odraz stimulace v motivaci a postojich pracovnikt.“ (Dy-

trt, Z., Stiiteska, M., 2009, s. 111)

Motivace je vysledkem kreativni stimulace a mira motivace zavisi na Grovni stimulace ma-
nazera v souladu s cily organizace. Snahou manazerti by mélo byt stimulovat u zaméstnanct

loajalitu, kreativitu a identitu k firm¢. (Dytrt, Z., Stiiteska, M., 2009, s. 111)

Projevem kvalitniho fizeni a uspé$ného vedeni lidi, které vytvaii vztahy na pracovisti a pfi-
spiva ke stabilité pracovniho kolektivu, tedy minimalizaci fluktuace, je vyvazeny stav mezi

stimulaci manazera a motivaci pracovnikil, jak ukazuje obrazek nize. Aby byla motivace
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uspésna, je vhodné pouzivat kombinaci hmotnych a nehmotnych forem stimulace. (Dytrt,
Z., Striteska, M., 2009, s. 112)

Stimulace

manazera

™~

Motivace
—

pracovnika

—

nehmotna

hmeotna,

Obrdazek 2: Vyvazeny vztah mezi stimulaci a motivaci (predpoklad leadershipu) (Zdroj: Dy-
trt, Z., Striteskd, M., Efektivni inovace, 2009, s. 112)

Naésledujici obrazek zobrazuje kombinaci hmotnych a nehmotnych forem stimulace, které

plsobi na motivaci pracovniki.

Stimulace

Hmotna:

- vySe platu

- prémie, atd.

Nehmotna:

- pochvala

- razné odmény

- riizné formy uznani

- kariérni rast, atd.

Motivace

Hmotna:

- vySe platu

- prémie, atd.

Nehmotna:

- pochvala

- ruzné odmény

- riizné formy uznani

- kariérni rust, atd.

Obrazek 3: Vyvazené puisobeni hmotnych a nehmotnych forem stimulace na motivaci pra-

covnika (zdroj: Dytrt, Z., Striteska, M., Efektivni inovace, 2009, s. 113)

2.1 Stimulace

Stimulace predstavuje soubor vnéjsich podnétt, které usmérnuji jednani pracovnikd a pi-

sobi na jejich motivaci. (Bedrnova, E., Novy, 1., 1994, s. 211) ,.Cilem je vytvaret a rozvijet
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motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici
dosahovali vysledkt odpovidajicich oc¢ekavani managementu.” (Armstrong, M., 2007, s.

219) Lidé pottebuji vést, je nezbytné mit spravného ¢lovéka na spravném miste.

2.1.1 Stimul

Pfi motivovani lidi pouzivame riizné vnéjsi pobidky (stimuly) za ucelem dosazeni trvale vy-
soké urovné vykonu lidi. Stimul je néco, co ¢loveéka pohani kuptedu a uvede jej do pohybu.
MiiZzeme pouzivat jak pozitivni stimuly, kdy nabizime odmény, nebo naopak negativni, na-
ptiklad sraZky ze mzdy, ztrata zaméstnani, ale také miZe jit o kombinaci obojiho. Stimulu-
jeme zajem druhych a pobizime je k ¢inu, zvySujeme zajem byt né¢im, co ¢lovéka uspokoji
nebo posili. Tyto vnitini impulzy, kterymi je napiiklad touha, potfeba nebo emoce, budou
efektivni, jestlize zapojime svou vuli a pfim¢jeme se k pohybu. (Adair, J., 2004, s. 14, 20,
Armstrong, M., 1999, s. 295).

,»Pozitivni stimuly, které uspokojuji jak intelektualni, tak emocionalni potfeby zaméstnanct,
jsou ucinngjsi nez negativni motivace ve forme¢ hrozeb a trest.” (Hagemann, G., 1995, s.

44) S timto nazorem souhlasim.

2.1.2 Prostredky stimulace

Bedrnova, E., a Novy 1., (1994, s. 214 - 217) uvad¢ji nékolik forem nastroji a prostiedkt

stimulace, a to:

e Hmotny ¢initel- hlavni formou je odména za praci, ¢ili mzda a plat, jako zékladni

prostiedek k uspokojeni zivotnich potieb, k zajisténi spolecenského postaveni a Zi-

votni urovne.

e Hodnoceni pracovni ¢innosti a osobnosti ¢lovéka v praci.

Je dulezité, aby pracovnici neméli dojem, Ze at’ pracuji dobie ¢i Spatn€, budou odmeénéni

stejné.

e Spolecenské hodnoceni prace a profese- zavisi na urovni rozvoje spole¢nosti.

e Fyzické pracovni podminky a pracovni rezim.
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Kdyz mize pracovnik své podminky upravovat, pocituje jistou miru autonomie a pozitivné
ho to stimuluje. Jestlize ma pracovnik Spatné podminky, stimuluje ho to samoziejmé nega-
tivne.

e Hodnoceni jednotlivce v pracovni skuping.

Ve skupiné se uplatiiuje potieba socialniho kontaktu a zna¢nym stimulatorem je sounalezi-
tost a tolerantnost ve skupiné, ochota vzajemné si pomoci a orientace na uspésné zvladani

pracovnich tkold.

e Porovnavani vysledku vlastni ¢innosti s prubéhem a vysledky ¢innosti ostatnich pra-

Nadfizeny miize tento prostfedek stimulace ovliviiovat vedenim pracovnikti k pfiméfenému

sebehodnoceni a zadavani pracovnich kol v ramci moznosti jednotlivého pracovnika.

e Ucast pracovnikt na vyrobnim procesu a ¢innosti podniku.

Vyznamna je informovanost pracovnikli od vedeni podniku a naopak.

e Price samotna- mira samostatnosti, tvofivosti, znalost dosahovanych vysledkt prace

a uzitenosti prace a znalost vykonavané prace.

e Osobnost a jednani vedouciho pracovnika- sebekontrola a sebevychova vedouciho a

duvéra pracovnikt v jeho osobu. (Bedrnova, E., Novy, 1., 1994, s. 214 - 217)

2.2 Motivace

Slovo motivace vzniklo od slova motiv (z lat. movere = hybat, pohybovat). Motivaci rozu-
mime v$e, co pfiméje ¢lovéka k pozadované aktivité, je to vnitini hnaci sila. ,,Kazdé cileve-
domé jednani ¢loveéka je jednanim motivovanym* (Bedrnova E., Novy, 1., 1994, s. 183)
K motivaci tedy dochazi, kdyz lidé oc¢ekavaji, Ze urcita ¢innost povede k dosazeni stanove-
ného cile a takové odmeény, kterd uspokoji jejich individuélni potteby. Zaméstnanci, kteti
jsou spokojeni se svou praci a povazuji ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby svou

praci vykonavali co nejlépe. (Koubek, J., 2001, s. 54)
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Vyznam motivace stale roste, ¢im dal vice manazerti si uvédomuje jeji diilezitost. Pti vedeni
lidi je nezbytné, aby manazeti znali motivacni faktory, které na zamestnance piizniveé plisobi

a aby je uplatiovali.

,Motivovanost ¢loveéka k ¢innosti nebo k vykonu piedstavuje miru aktivace nebo mobilizace

usili ukol Gspésné zvladnout.* (Bedrnova, E., Novy, 1., 1994, s. 184)

Motivacni trojuhelnik na nésledujicim obrdzku znazoriiuje Motivaci jako stanoviska Zivota a
prace, piinasejici uspokojeni, potéSeni a naplnéni, zpusobilost predstavuje zkuSenosti,
schopnosti a znalosti. Osobnost znazorfiuje to, jak dobte zapadneme do pracovniho kolekti-

vu a do situace. (Adair, J., 2004, s. 125)

Motivace Zpusobilost

Osobnost

Obrdazek 4: Motivacni trojithelnik (zdroj: Adair, J., Efektivni motivace, 2004, s. 125)

Nékteii manazeti se domnivaji, ze jedinou motivaci pracovnikil je finan¢ni ohodnoceni, ale
jsou lidé, kterym na penézich pfili§ nezalezi a uptednostiuji spiSe jiné véci — napiiklad osob-
ni pohodli, dobrou atmosféru na pracovisti, jistotu, prace v oboru nebo potéSeni ze svych
zajmi a zalib. Znalost motiva riznych lidi je predpokladem k uspésnému vedeni lidi. Chce-
me-li své zaméstnance spravné motivovat, musime pochopit, jaké maji priority a které moti-

vy u nich hraji nejdilezitéjsi roli. (Bélohlavek, F., 2008, s. 42, 43)
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2.2.1 Motiv

Motiv je vnitini pohnutka, ktera pfiméje ¢lovéka k urcité ¢innosti (jednani). Je to divod
jednani Cloveka, ktery udava jak smér jednani, tak i intenzitu jeho Cinnosti a jeji prubéh.
Znalost motivii umoziiuje porozumét tomu, pro¢ ¢lovék jedna urcitym zptsobem. (Bedrno-

vé, E., Novy, I, 1994, s. 185)

»Motivy maji dvé slozky:

e energizujici, protoze dodavaji silu a energii jednani lidi,
e fidici, protoze davaji smér jednani. Lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne pro jinou,

vybiraji zptisob a postup, jak této véci dosahnout.” (Bélohlavek, F., 2008, s. 40)

2.3 Proces motivace

Motivace je urcity proces, ktery aktivuje lidské chovani a vede k uspokojeni nenaplnénych
potieb, k dosaZeni osobnich a organizaénich cilt. ,,Uéelem dobrého vedeni je zabranit za-
méstnancim, aby ztratili svou motivaci. (Hagemann, G., 1995, s. 39) Pokud lidé chté;i jit
ve spravném sméru k dosazeni pozadovanych vysledki, znamena to, Ze jsou spravné moti-

vovani. (Armstrong, M., 2007, s. 70)

Nasledujici schéma zobrazuje, jak dochazi k motivaci jedince a je zaloZzeno na motivacnich
teoriich tykajicich se potieb, cilii a o¢ekavani lidi. Potfeby vytvaieji pfani né¢eho dosahnout
a néco ziskat. Nasledn¢ se stanovuji cile, které maji uspokojit tyto potieby a urcuji se kroky,

které by mély vést k dosazeni pozadovanych cilu.

/ Stanoveni cile \

Potreba Podniknuti kroka

\ Dosazent cile /

Obrazek 5: Proces motivace (zdroj: Armstrong, M., Persondlni management, 1999, s. 296)
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Pfi motivovani zaméstnanct stoji pfed manazery né¢kolik dilezitych problému:
o Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zdjem pracovniki o prospéch firmy?
e Jak podnitit lidi k hledani uspor a zlepSeni v pracovnim procesu?
e Jakym zptisobem ptesveédCit pracovniky, aby setrvali ve firmé i v tézkych dobach?
e Jak ziskat do firmy schopné odborniky?

e Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimofddné smény i mimo svou

pracovni dobu, je-li toho tieba?* (B&lohlavek, F., 2008, s. 39)

2.4 Typy motivace

Podle Herzberga a kol. (Armstrong, M., 2007, s. 221) existuji dva druhy motivace. Rozlisu-

jeme je podle toho, ¢im jsou lidé motivovani.

e Vnitini motivace- jsou to faktory, kterymi lidé motivuji sami sebe, aby se vydali urci-

tym smérem. Mezi tyto faktory patii odpoveédnost, autonomie, zajimava prace, prile-

zitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.

e Vnéjsi motivace- lidé jsou odménovani managementem prostiednictvim odmén, jako

je zvyseni platu, povySovani, pochvala, ale také tresty, jako naptiklad odepieni platu

nebo kritika. (Armstrong, M., 2007, s. 221)

Vnéjsi motivatory mohou byt velmi G¢inné, ale nemuseji pasobit dlouhodobé, zatimco moti-
vatory vnitini, které se tykaji kvality pracovniho zZivota, budou mit hlubsi a dlouhodob¢;si
ucinek, protoze jsou soucasti jedince, nikoliv vnuceny nadiizenymi. (Armstrong, M., 2007,

5. 221)

2.5 Teorie motivace

»Motivacni teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluji, pro¢
se lidé pti praci urCitym zpisobem chovaji, pro¢ vyvijeji ur€ité usili v konkrétnim sméru.*
Motivaéni teorie také davaji ndvod, ktery mohou organizace uplatiiovat v z4jmu dosahovani
cili a smétovali své pracovniky tak, aby co nejlépe uplatnili své schopnosti a vyvinuli usili
takovym zpusobem, ktery povede k dosazeni stanovenych cilii 1 uspokojeni jejich vlastnich

potieb. (Armstrong, M., 1999, s. 295)
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Existuje velké mnozstvi teorii motivace, zakladem je potieba, tedy pocit nedostatku a touha
uspokojit tuto potfebu. Na teoriich motivace, které se snazi vysvétlit, co motivace je, je za-
lozen proces motivace a pristupy k motivaci ovliviiujici pracovni chovani a jednani lidi.

(Armstrong, M., 2007, s. 223; Armstrong, M., 1999, s. 299)

Teorie délime na:
e Teorie instrumentality
e Teorie zamefené na obsah
e Teorie zamefené na proces (kognitivni teorie)
e Herzbergova dvoufaktorova teorie
e Teorie tykajici se chovani
e Spolecenskovédni teorie
e Teorie atribuce

e Teorie vytvareni vzort. (Armstrong, M. 1999, s. 299, 300)

2.5.1 Teorie instumentality

Tato teorie je zalozena na tom, ze odmény nebo tresty slouzi jako prostiedek k dosaZeni
toho, aby se lidé chovali zddoucim zptisobem. Teorie tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize.
(Armstrong, 2007, s. 223) Z této teorie vychazeji nékteii manazefi pti predstavach o moti-

vaci a systémech odménovani. (Armstrong, M., 1999, s. 299)

Je Skoda, Ze né€ktefi z manazerti takto smysleji, j& své nazory neztotoziuji s touto teorii.
Mnoho lidi totiz neni seznameno s jinymi stimulaénimi prostiedky kromé mzdy, kterym by
vedeni zvysilo motivaci. Spravny manazer a ekonomicky smyslejici podnikatel by mél védét
a informovat své podfizené, Ze jsou daleko uspornéjsi prostiedky stimulace a motivace nez
jen zvySeni mzdy. Také lidi na vySe postavenych mistech bude motivovat vice jind nez pe-

nézni odmeéna, napiiklad tyden dovolené navic.
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2.5.2 Teorie potieb (zaméfené na obsah)

Zakladem teorie potieb je presvédceni, Ze neuspokojend potieba vytvaii napéti a stav ne-
rovnovahy, takze obsah motivace tvoii potieby a kazdé chovani je motivovano neuspokoje-
nymi potfebami. Autory této teorie byli napiiklad Maslow, Alderfer a McClelland.
(Armstrong, 2007, s. 223; Armstrong, M., 1999, s 299) Podle mého nazoru je vyklad této

teorie zédkladem pro smysleni lidi. Kazdy ¢lovék ma své potieby, které potiebuje uspokoyjit.

2.5.2.1 Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Tato teorie zaméfend na obsah, patfi mezi nejznaméjsi teorie motivace. Podstatou je, Ze
¢lovék neni motivovan vnéjsimi podnéty, jako je odména nebo trest, ale vnitinimi potieba-
mi, které predstavuji zakladni zdroje motivil jednani. Abraham Maslow vymezil soubor po-
likoval jiz v roce 1943, nicméné dynamika vyvoje se projevila ve zmén¢ potadi jednotlivych

hladin spokojenosti.

Smyslem teorie je, ze lidé jsou stale motivovani a motivace trva, pokud neni dosazeno cile.
Je-li jeden soubor uspokojen, vyskytne se jiny, uspokojena poticba piestava motivovat.
Aby se mohla vyskytnout dalsi potieba, musi byt nejprve uspokojeny vSechny potieby, které
ji v hierarchii pfedchazeji, viz obrazek nize. (Bé¢lohlavek, F., 2008, s. 40, 41; Adair, J.,
2004, s. 29)

Nasledujici obrazek zobrazuje potadi potieb podle Maslowa.
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Obrazek 6: Maslowova hierarchie potreb (Zdroj:
http://mwww.mmspektrum.com/clanek/nekolik-manazerskych-postrehu-motivace-a-

odmenovani.html)

Maslowova hierarchie potieb je kritizovana z divodu nepruznosti, nekompromisnosti a ne-
zohlednovani individualnich rozdilti lidi- rtzni lidé mohou mit rizné Zebficky hodnot a u
kazdého jedince nemiizeme s jistotou védét, Ze se tyto definované potieby vyvijeji disledné
hierarchicky. I Maslow sam mél pochybnosti o platnosti uspofadané hierarchie a dynamika
vyvoje totéz potvrzuje. (Armstrong, M., 2007, s. 224) Kazdy ¢lovék ma individualni mysle-

ni a je jedinecny.

PrestoZe byla tato teorie kritizovana, ma velky vyznam a také vliv na mySleni manaZzert, je
jejich dulezitym poselstvim a stala se podkladem pro dalsi teorie. (Armstrong, M., 2007, s.
224)

V soucasném systému vedeni lidi je nejvetsi deficit ve struktuie potfeb zaméstnanci. Po-
znatky z obecného trendu vyvoje struktury potieb zaméstnanct naznacuji, Ze se zvysuje vy-
znam mezilidskych vztaht, vyznam uznani kvalit pracovnikii a moznost rozvoje jejich osob-

nosti. V této oblasti je nejvétsi Sance pro zlepSeni stavu v organizaci. Je dilezité, aby ve-
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douci pracovnici pti uplatiiovani nastroji motivace k praci vénovali pozornost ptanim, mo-
tivim a socialnim ciliim zaméstnanct a sledovali jejich zmény. Zhodnoceni individuality jed-
notlivce a jeho potfeb ma mimofadny vyznam, v tomto sméru navazal na Maslowa Hec-

khausen a teorii rozvinul. (Dvotékova, Z., 2012, s. 227)

2.5.2.2 Zikladni motivacni typy zaméstnancu podle Heckhausena

Heckhausen vychazi z Maslowovy teorie potieb, zjistil a ve svych pracich pii ur¢ovani mo-

tivli vykonnosti z hlediska motivacnich uvadi dva zakladni typy osobnosti:

e Prvni z osobnosti podle Heckhausena je charakteristicky tim, Ze u n&j v motivaci
prevlada vira v uspéch, vytyCuje si realné, piimeéfené vysoké a dlouhodobéjsi cile,
stavi se pozitivn¢ a aktivné k budoucnosti a je piizptisobivejsi ve zmeéné cile.

e U osobnosti druhého typu pievazuje obava z neuspéchu, klade si nizké cile, nebo
naopak extrémné vysoké. Tyto osoby neradi cil méni a k budoucnosti ptistupuji opa-

trné.
Pti uplatiovani motivace k praci je potteba prihlizet typu a charakteru osobnosti. V ptipadé
prvniho typu miize nadtizeny vhodnym zplisobem piesvédCit zaméstnance o moznosti a re-

alnosti zvysit narocnost cile, naproti tomu u osobnosti druhého typu mizeme motivovat a

snizovat obavy z netispéchu pochvalou a uznanim a korigovat nerealné predstavy. (Dvofa-

kova, Z., 2012, s. 228)

2.5.2.3 Alderferova ERG teorie

Alderfer navrhl teorii uspokojeni lidskych potieb, které se tykaji vysledkt udalosti mezi lid-

mi a jejich prosttedim. Tato teorie predpoklada tii zdkladni kategorie potieb:

e potieby existenéni- mezi tyto potieby fadime potieby piedstavujici nedostatek, jako

je hlad a Zizen a dale zde patfi plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky;

e potieby vztahové- uspokojeni téchto potieb zada sdileni a vzajemnost s lidmi kolem

sebe v pracovnim procesu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

potieby rustové- zakladem je existence uspokojeni svych predstav o tom, ¢im se

Cloveék mize stat, jaké ma jednotlivec piilezitosti k osobnimu rustu. (Armstrong, M.,

1999, s. 302)

2.5.2.4 McClellandovy potieby vykonu (uspéchu), spojenectvi a moci

Jinou klasifikaci potfeb, zaloZzenou na studiu manazert identifikoval McClelland, a to na

tyto potieby:

potieby vykonu (uspéchu)- potteba dosazeni uspéchu v soutézi s ostatnimi;

potieba spojenectvi- pro Cloveka jsou dilezité¢ vielé a pratelské vztahy s ostatnimi
lidmi;

potieba moci- znamena potiebu lidi kontrolovat a ovliviiovat jiné lidi.

Kazdy jednotlivec ma tyto potieby individualni, pro nékteré je diilezitéjsi potieba tspéchu,

pro jiné potieba spojenectvi nebo moci. (Armstrong, M., 1999, s. 303)

2.5.3 Herzberguv dvoufaktorovy model

Herzbergova dvoufaktorova teorie vychazi ze zkoumani pficin spokojenosti a nespokoje-

nosti s praci. Herzbergova teorie je spolu s Maslowovou hierarchii potieb nejznamé;jsi a sta-

la se soucasti manazerské filozofie.

Po tad¢ empirickych vyzkumt Herzberg popisuje dvé skupiny faktorti, ovlivitujici chovani

pracovnikl a to:

,wsatisfaktory, nebo také ,,motivatory*- prvni skupina faktort, které motivuji jedince
k vy$$imu vykonu a Usili. Jsou-li pozitivni, pfedstavuji nejuc¢innéjsi slozku motivace
k praci. Mezi tyto faktory fadime Uspéch na zékladé¢ ocenéni pracovniho vykonu,

uzndni, obsah prace, odpoveédnost, moznost riistu, povyseni nebo osobni rozvoj.

»dissatisfaktory*, které oznacujeme jako hygienické faktory- druha skupina faktort.
Herzberg mezi né zatazuje mzdu, politiku a fizeni organizace, personalni fizeni, in-
terpersonalni vztahy, fyzikalni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Jejich
nezadouci stav nebo nepfitomnost v pracovnim procesu mize zpusobit nespokoje-

nost, ale mohou byt do urc¢ité miry kompenzovany pusobenim motivatort. Faktory
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hygienické charakterizuji prostfedi a slouzi k odstranéni zdravotnich rizik, predcha-
zeni Spatnych pracovnich vykonii a k prevenci nespokojenosti se zaméstnadnim.
(Adair, J., 2004, s. 50; Armstrong, M., 2007, s. 227; Dvorakova, Z., 2012, s. 228)
Naptiklad ,,moderni zptsoby likvidace odpadku, ¢isténi vody a omezeni znecisténi
ovzdusi nevylé¢i nemoci, ale bez nich bychom zde méli nemoci vice.“ (Adair, J.,

2004, s. 56)

Kdyz jsou v pracovni pozici ptitomny nékteré z pozitivnich motivatord, pripadné vsechny,
pracovnici budou pocitovat mimotfadné pozitivni pocity k préci a je pravdépodobné, Ze zvy-
S motivaci zaméstnancil. ,,Motivatory napliiuji potiebu tvofivosti, hygienické faktory uspo-
kojuji pottebu spravedlivého jednani. Tudiz plati, Ze pro dosazeni zadouciho postoje k praci

a pracovniho vykonu musi byt vyuzity vhodné stimuly.* (Adair, J., 2004, s. 62)

Uspokojovani satisfaktorti (motivatorti) poskytuje dlouhodobéjsi nebo hlubsi spokojenost v
praci, oproti tomu uspokojovani dissatisfaktort miva kratkodob¢;si efekt a nemaji velky vliv
na pozitivni postoje k praci. Hygienické faktory mohou udrzet nebo snizit motivaci, ale ni-
koliv ji zvysit, nicméné tvoii nezbytnou zakladnu, na niZ je mozno vytvofit ié¢innou nad-
stavbu pisobenim motivatort. Jestlize jsou zaméstnanci nespokojeni s hygienickymi faktory,
vliv motivatord je snizen nebo zcela vyfazen. (Adair, J., 2004, s. 59; Armstrong, M., 2007,
s. 227; Koubek, J., 2001, s. 55)

Ptedevsim plati, ze hranice mezi vymezenim hygienickych faktorti a motivatori neni striktni,
v praxi mohou nékteré faktory skupiny jedné pusobit podobné jako faktory skupiny druhé,
napiiklad vliv mzdy. Motivacni vliv faktori zavisi na konkrétni situaci, struktufe motivi a
jejich aktualni intenzité. Navzdory spekulacim o aplikovani této teorie v praxi, kdy se vysky-
tuji stanoviska jednoznacného pftijeti az po kritické vyhrady, m¢l Herzberg velky vliv na
zlepSeni kvality pracovniho zivota. Také jeho diiraz na rozliSovani mezi vnitini a vnéj$i mo-

tivaci je dulezity. (Armstrong, M., 2007, s. 228; Dvotakova, Z., 2012, s. 229, 230)
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2.5.4 Teorie zaméfené na proces

Tato teorie klade diraz na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a na které piso-
bi to, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi, jak si je vysvétluji a jak je chapou. Poskytuji
224) ,Tyto teorie zahrnuji expektacni teorii, teorii cile, teorie reaktance a teorie spravedl|-

nosti. (Armstrong, M., 1999, s. 299)

2.5.4.1 Vroomova teorie ocekavani

Tato expektacni teorie je zaloZena na naSi schopnosti zvazovat ocekavané vysledky a po-
rovnavat je s tim, kolik energie pro jejich vynaloZeni vydame. V lidech neustéle probiha
proces predikce budoucnosti, teorie se soustied’uji na racionalni procesy, které lidem umoz-
ni odhadnout, co ziskaji odménou za to, co poskytuji. ,,Motivace je mozna pouze tehdy,
kdyZz mezi vykonem a vysledkem existuje jasné vnimany a pouzitelny vztah a je-li vysledek
povazovan za nastroj uspokojeni potteb.“ (Armstrong, M., 2007, s. 224)? Jestlize jsme pre-
svédCeni o tom, ze urcita ¢innost povede k vytouzenému cili, pak jsme motivovani cile do-

sahnout.

Tato teorie je rozhodujici pro pfistupy k odmeénovani- propojeni mezi tsilim a odménou je
zietelné a hodnota odmeény stoji za Usili. Je vSak spolehliva zejména jen do té doby, jestlize
lidé jednaji racionalné. Plati zde zakon rovnosti, budeme-li velkoryse davat, budeme tak ta-
ké i piijimat, naptiklad zaplatime-li zaméstnance vice, nez je obvyklé, vytvofime podminku
pracovat nadpramérné. Také jestlize budeme poskytovat zakaznikim vice, nez je standardni
a nez pozaduji, budou mit sklony k zadavani vice zakazek. (Adair, J., 2004, s. 22 — 25, 27,
28; Armstrong, M., 2007, s. 225)

Vroom sestavil vzorec pro vypocet sily motivace ¢loveka jednat ur€itym zplisobem, tato

teorie tedy nabizi zptisob méfeni motivace podle nésledujiciho vzorce:
e F=EXV,kde:
> F je motivace k jednani,

» E znamena ocekavani (subjektivni pravdépodobnost), Ze jisté chovani povede k

patficnému vysledku;
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»Subjektivni je proto, Ze se lidé ve svych odhadech ohledné souvislosti mezi jejich cho-
vanim a vysledky li§i. Maze se pohybovat v rozmezi od 0 dol, tedy od nulové pravde-

podobnosti na jedné strané po absolutni jistotu na stran¢ druhé.* (Adair, J., 2004, s. 25)
» 'V ve vzorci znamena valenci vysledki.

,»Sila motivace k ur¢itému Cinu tedy zavisi jak na valenci vysledku, tak i na subjektivni prav-

dépodobnosti jeho dosazeni.* (Adair, J., 2004, s. 25)

Tento vzorec oznacil Vroom za rovnici ocekavani, kdy ma konkrétni chovani za nasledek

nékolik riznych vysledkd, proto je vysledna rovnice nasledujici:
e F=X(ExV),
» znak X znac¢i sumu v8ech hodnot kalkulovanych v zavorce.

Jestlize se E nebo V rovna nule, vyslednd motivace je také nulova, tedy zadna. ,,Pokud vy-
sledku piikladate vysokou hodnotu, pficemz se ale domnivate, ze pravdépodobnost jeho
dosazeni je nulova, vaSe motivace bude opét nulova. O motivaci miuZzeme opravdu hovofit

pouze tehdy, pokud jsou oba terminy pozitivni.“ (Adair, J., 2004, s. 25)

2.5.4.2 Teorie cile

Teorii zformuloval Latham a Lock a je zalozena na skutecnosti, ze motivace a vykon jsou
vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny konkrétni cile, které jsou naro¢né, ale piijatelné a je-li
zpétna vazba na vykon. Teorie je stéZejni v procesu pracovniho vykonu. (Armstrong, M.,

2007, s. 226)

2.5.4.3 Teorie reaktence

Tuto teorii zformuloval Brehmem a vychazi z predpokladu, ze lidé si uvédomuji své potieby
a chovaji se tak, aby uspokojovali tyto potieby, piicemz maji pfim&tenou svobodu rozhodo-
vani a kdykoli je toto svobodné chovéani vylou¢eno nebo ohroZeno, touha po takovém cho-
vani vzroste. Budou se chovat tak, aby se vyhnuli dalsi ztraté svobody. (Armstrong, M.,
1999, s. 307)
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2.5.4.4 Teorie spravedlnosti

Zakladni myslenkou této teorie je spravedlivé jednani s lidmi. Lidé vnimaji, jak je s nimi za-
chazeno a jestli je s nimi zachazeno stejné jako s jinymi lidmi na stejné pozici nebo tGrovni.

Adamsova teorie rovnovahy popisuje dvé formy spravedInosti:

e distributivni spravedlnost- zakladem jsou pocity, jak lidé vnimaji svou odménu podle

svého usili a v porovnani s ostatnimi;

e proceduralni spravedInost- podstatou je hodnoceni pracovnich vykont, povySovani a

disciplinarni zalezitosti a to, jak se lidé citi v kone¢nych duasledcich. (Armstrong, M.,
1999, s. 307, 308)

Mezi faktory, kterymi vnimame proceduralni spravedlnosti, patfi nasledujici:
e  piiméfené zvazovat zaméstnancova stanoviska;
e potlacit osobni predpojatost k zamestnanci;
e dusledné uplatiovat kritéria stejné pro vSechny zaméstnance;
e poskytovat zaméstnanciim v€asnou zpétnou vazbu, tykajici se disledkti rozhodnuti;

e poskytovat zaméstnanciim piiméfené vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.* (Armstrong,

M., 1999, s. 308)

2.5.45 Teorie viastni uéinnosti

Teorie se tyka sebediveéry Cloveéka pii realizaci urcitych tkoll, zda zvladne urcité situace,
dosahne stanovenych cili nebo se nauci urcité véci. ,,Locke (1984) prokazal, ze vlastni
ucinnost ¢lovéka je piimo imérna tGrovni cile a pocitu zavazku sphit cil u téch cilt a vyko-

nu, které si ¢lovék sam stanovil.“ (Armstrong, M., 1999, s. 308)

2.5.5 Teorie tykajici se chovani

Jednim z psychologtli, zabyvajici se chovanim je Skinner, ktery zdlraznuje, Ze se ucime a
posilujeme své piesvédCeni na zakladé piedchozich zkusenosti. (Armstrong, M., 1999, s.
308)
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2.5.6 Spolecenskovédni teorie

Tuto teorii vytvofil Bandura (1997), spojuje expektacni teorie, tykajici se hodnoty cili a
schopnosti jedince je dosahovat a prvky teorie tykajici se chovani, které zduiraznuji vyznam

zkuSenosti, jako determinantti budouciho chovani. (Armstrong, M., 1999, s. 308, 309)

2.5.7 Teorie atribuce

Podstatou teorie je poskytovani informaci o tom, jak pracujeme za ucelem ovliviiovani a
motivovani. Naslednou motivaci mohou manazefi ovlivnit zpétnou vazbou, komunikaci
s pracovniky, hodnocenim, vedenim a radami. Budou-li pracovnici vétit, Ze pracuji dobie,

budou pokracovat ve svém chovani a jednani. (Armstrong, M., 1999, s. 309, 311)

2.5.8 Vytvareni vzori

V organizaci mohou uréiti lidé plnit lohu vzoru pro ostatni pracovniky. Kolega, nebo ma-
nazer a jeho pfistup k praci mize inspirovat a vyvolat touhu nésledovat jej jako vzor. Cho-
vani tohoto vzoru muze pracovniky motivovat, ale také demotivovat. (Armstrong, M.,
1999, s. 308) Proto je nezbytné, aby se vedeni spole¢nosti a nadiizeni pracovnici chovali
zadoucim zptsobem, doprovazeného etickym myslenim. Jediné tak mohou nadiizeni ziska-

vat zpét to dobré, co poskytnou.

2.5.9 McGregorova teorie X a teorie Y

Teorie X a Y neni jednozna¢né fazena mezi teoric motivace, ale je v oblasti motivace vy-
znamna svou podstatou. Jde pfedevsim o stanoveni efektivnich principi vedeni pracovniki.
Za urcitych podminek je vedeni lidi prostiednictvim U€¢inné motivace nejefektivnéjsi formou

procesu.

Manazeti, ktefi véfi v teorii X, predpokladaji, ze zaméstnanci nemaji zadny zajem o organi-
zaci a jeji cile. Podle této teorie jsou lidé stimulovani pouze hrozbami nebo finan¢nimi od-
ménami a realizace motivovani se uskuteciiuje stanovenim navodd formou piikazi a kontro-

lou fizenych pracovnikd, ktera je spojena s autoritativnim vedenim.
Oproti tomu, ti, ktefi maji o zamé&stnancich dobré minéni, zastavaji teorii Y, ktera vyjadiuje
a predpoklada uroven spojeni mezi jednotlivym pracovnikem a cili organizace a vytvari

prostor pro kreativitu zaméstnanci. (Adair, J., 2004, s. 46; Dvorakova, Z., 2012, s. 231)
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Nasledujici obrazek popisuje teorii X a teorii Y:
» kde se kruhy nepiekryvaji, existuje odcizenti;

» naopak vystinovana ¢ast znaci partnerstvi.

./

Obrdzek 7: Teorie X a teorie Y (zdroj: Adair, J., 2004, Efektivai motivace, s. 46)

o
@

,Ob¢ strany mohou pracovat spolecné, aby dosahly pfijatelné rovnovahy mezi svymi odlis-
nymi, ale prekryvajicimi se (a tudiz vlastné spolecnymi) zajmy.“ (Adair, J., 2004, s. 47)
McGregor ¢erpa z Maslowovi teorie a sloudil ji s tvrzenim, Ze potieby jednotlivce a organi-
zace mohou byt slucitelné. A podobné jako Herzberg se zamétil na tvotivost, jeho zékladni
myslenkou bylo, Ze kazdy primérny ¢lovék ma moznost vyuzivat kapacitu k uplatnéni pred-

stavivosti, vynalézavosti a tvofivosti. (Adair, J., 2004, s. 47)

2.6 Motivacni strategie

»Motivacni strategie maji za tikol vytvofit pracovni prostfedi a vyvinout politiku a postupy,

které povedou k vy$§imu vykonu zaméstnancti. Tyto strategie se budou zabyvat:

e méfenim motivace za Ucelem zjisténi oblasti, v nichz je tieba zlepsit motivacni po-

stupy;
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e zabezpeCenim toho, aby méli zaméstnanci pocit, ze si jich organizace vazi a oceiuje
JE,
e formovanim odpovédného a angazovaného chovani a oddanosti zaméstnanct orga-

nizaci;
e vytvafenim takového klimatu v organizaci, které bude posilovat motivaci;
e zlepSovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi;
e vytvarenim pracovnich ukolii a pracovnich mist;
e fizenim pracovniho vykonu;
e fizenim odménovani;

e pouzivanim metod modifikace chovani. (Armstrong, M., 1999, s. 313)

Pt uplatiiovani motivacni strategie jsou zadoucimi vysledky posileni identifikace zajmi za-
meéstnance se zajmy zaméstnavatele, loajalita k organizaci, formovani zajmu zaméstnance o
rozvoj svych znalosti, dovednosti a schopnosti a jejich vyuziti v pracovnim procesu. Vycha-
zime z toho, Ze rozvoj tvoiivych schopnosti lidskych zdroji je nejlepsi zarukou tspésného

spInéni cili organizace a jejiho pieziti v trznim prosttedi. (Dvofakova, Z., 2012, s. 239)

To, co ¢ini spole¢nosti nadprimérné uspesné je predevsim schopnost vyuzit tviirciho poten-
cialu lidi a zapojit je do usili smétujici k naplnéni cili organizace a soucasné plnit i osobni

o¢ekavani plynouci z potieb zaméstnanci. (Dvorakova, Z., 2012, s. 236)

2.6.1 Motivacni program

Vypracovani motiva¢niho programu a jeho uvedeni do praxe je jeden z nastroju fizeni lid-
skych zdrojt, ktery vede ke spokojenosti zaméstnancti a k dosahovani lepsich pracovnich
vysledkt. Prizkumy struktury motivli k praci akceptuji obecné teorie pracovni motivace,
odrazi priority zaméstnanct a jsou zakladem pro tvorbu motiva¢niho programu. Stanoveni
stavu, slabych a silnych stranek systému fizeni a vlivu motivace v organizaci je vychodiskem

pro navrh opatieni ke zlepSeni zjisténého stavu. (Dvotakova, Z., 2012, s. 232)
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Pro uspésnou koncepci motivace je nezbytné, aby nadfizeny volil prostiedky motivace od-
povidajici konkrétni situaci, osobnosti zaméstnance i vztahu k okoli a cilim zaméstnavatele,
proto by mé¢lo byt zjisténi individudlni struktury motivi a stavu managementu firmy a Grov-

né mezilidskych vztaht stézejni souéasti. (Dvorakova, Z., 2012, s. 235)

2.7 Spokojenost s praci

Existuje mnoho rtiznych zpisob, jak pochopit spokojenost s praci. Pracovni spokojenost
zavisi na vlastnostech prace, charakteristice jedince a na skutecnosti, zda je 0soba vhodna
pro urcitou praci. Vyznamnou roli hraji nasledujici faktory - samostatnost, zpétna vazba,
rizné dovednosti, pouzivanych pii praci, vyznam prace, pracovni identita. Autonomie evo-
kuje pocit odpovédnosti a ke smysluplnosti prace a zpétna vazba zvySuje povédomi vysled-
ki. (Borkowski, S., Tuckova, Z., 2011, s. 23, 24)

Dlouhodoba spokojenost s praci uzce souvisi s faktory, které Herzberg oznadil jako ,,moti-
vatory.” (Adair, J., 2004, s. 68) ,,Mira spokojenosti jedinct vSak zavisi do zna¢né miry na
jejich vlastnich pottebach a ocekavanich a na prosttedi, ve kterém pracuji.“ Pro nékteré lidi
penize brzy ztraceji motivacni silu, pokud jich maji dost. Také mohou byt nespokojeni, po-
kud vnimaji nespravedlnost v odménovani nebo nejsou odménovani dostatecné. (Adair, J.,

2004, s. 68; Armstrong, M., 2007, s. 228)

,Kazda prace obsahuje prvek vyvazeni toho, co davame, tim, co oekavame a co chceme
ziskat. SpravedInost nebo nestrannost znamend, ze vysledny piinos by mél byt ekvivalentni
hodnoté vkladu. Vykony by mély byt spojeny s odménami, jako by se mélo povySeni vzta-
hovat k z&sluhdm. Penize jsou totiz zdkladnim stimulem, proto je pro posuzovani financni
hodnoty prace naprosto nezbytny vhodny hodnotici program zahrnujici reprezentativni sku-
pinu lidi.* (Adair, J., 2004, s. 157) Nicméné je naivni si myslet, Ze zvySeni platu bude mit za

nasledek markantni nartist motivace.

Purcell a kol. (Armstrong, M., 2007, s. 228) Zastavaji nazor, ze zédkladni poZadavky, které

prispivaji k tispésnosti firmy a vedou k moralnimu a spravnému chovani je dobra motivace,
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oddanost k organizaci a uspokojeni z prace. ,,Uroven spokojenosti s praci je ovliviilovana
vnitfnimi a vn&jSimi motiva¢nimi faktory, kvalitou fizeni, socialnimi vztahy s pracovni sku-
pinou a mirou, v jaké jsou jedinci ve své praci uspésni nebo netspésni. (Armstrong, 2007,

5. 228)

»Shrneme-li to, je hlavnim diivodem pro to, abyste lidem platili patficnou mzdu, pocit spra-
vedInosti nebo rovnosti, ne tedy motivacni tivahy. Pokud zaplatite mén¢€, nez co je danymi
lidmi vnimano jako adekvatni cena, pak pravdépodobné vyvolate nespokojenost- a mozna i
pokles jejich motivace. Dobry plat je nezbytny pro to, abyste z lidi ziskali to nejlepsi, ale

neni podminkou dostacujici- obzvlasté pokud zustava osamoceny.* (Adair, 2004, s. 160)

2.8 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Zaméstnanecké vyhody jsou ndstrojem ke zvySeni motivace zaméstnancii, upevnéni jejich
loajality a zvySeni prestize spole¢nosti. Zaméstnavatelim navic ptinasi krom¢ motivace za-

meéstnancli formou nepenézniho odménovani danové vyhody.

Pro zaméstnavatele je nejvhodnéjsi zvolit takovy benefit, ktery je danoveé uznatelnym nakla-
dem a zaroven piedstavuje pro zaméstnance od dané osvobozeny ptijem, ktery tak nepodIé-

ha ani odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi.
Mezi zaméstnanecké vyhody patri napriklad:

e SluzZebni vozidlo pro soukromé uéely - potizeni automobilu je pro zaméstnavatele
danov¢ uznatelnym nakladem. Vstupni cenou vozidla se rozumi vstupni cena véetné
DPH a tato ¢astka vstupuje do vyméfovaciho zakladu pojistného na zdravotni a so-

cialni pojisténi.

e Stravenky - danové uznatelna hodnota stravenky pro zaméstnavatele je 55 % ceny
jednoho jidla za sménu. Maximaln€ uznatelnd hodnota stravenky je 70 % stravného
podle platnych cestovnich nahrad pfi trvani pracovni cesty 5 - 12 hodin. Hodnota
nepodléhd dani z piijmu, nevstupuje do vymétovaciho zékladu pojistného na zdra-

votni a socialni pojiSténi.


http://firmy.finance.cz/dane-a-ucetnictvi/informace/dan-z-pridane-hodnoty/
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28.1

Vzdélavani - naklady na vzdélavani zaméstnanct je danove uznatelny naklad u za-
méstnavatele. Zarovei se jedna o osvobozeny pfijem u zamestnance, ktery tim pa-
dem nepodléha ani odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi. Jednou ze zakladnich
podminek je, Zze poskytované vzdélavani musi souviset s predmétem Cinnosti za-

méstnavatele.

Penzijni pripojisténi a Zivotni pojiSténi - piispévek do limitu stanovené¢ho zako-
nem je osvobozenym piijmem pro zaméstnance a zaroven nepodléhd odvodiim na

socialni a zdravotni pojiSténi. Limit pro pfispévky na penzijni a Zivotni pojisténi Cini

30 000 K¢ ro¢né od téhoz zaméstnavatele.

Vyuziti sportovnich, vzdélavacich a zdravotnickych zafizeni - osvobozeno od

dané z ptiimt fyzickych osob a pojistného, jestlize splituje podminku nepenézniho

poskytnuti ze strany zaméstnavatele. Tyto naklady jsou danové neuznatelné.

Cafeteria systém zaméstnaneckych vyhod

Cafeteria systém je flexibilni systém poskytovani socialnich a nadtarifnich vyhod hmotného

(v penézich vyjadfiteného) charakteru, ktery umoziuje zaméstnancim volbu z nabizenych

alternativ materialnich vyhod, korespondujicim s individualnimi pozadavky a preferencemi

pracovnikli. Kazdy pracovnik md moznost ve stanoveném obdobi zvolit z nabizenych moz-

nosti materidlnich (finan¢nich) pozitka takové, které nejvice odpovidaji jeho aktualnim pia-

nim, potfebam a hodnotovym preferencim.

Podle Bedrnové a Nového (1994) z hlediska zaméstnavatele uvedeny systém sleduje nasle-

duyjici cile:

individualizaci socialnich potieb;

zvySeni prihlednosti vySe a struktury materidlnich, resp. finan¢nich pozitkd;
podporu seberealizace pracovnikt zvétsovanim jejich rozhodovaciho prostoru;
zvySeni spoluodpovédnosti za konkrétni podobu a realizaci socialni politiky;

podporu podnikového image a tim i1 zvySeni atraktivity podniku;
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e ZlepSeni a zefektivnéni hospodateni s finanénimi prostfedky ur¢enymi pro socidlni

sluzby. (Bedrnova, E., Novy, 1., 1994, s. 81)

2.9 Zpétna vazba

,»Zpétna vazba znamenad posuzovani postoji, jednani a uspéchu jinych.“ (Hagemann, G.,
1995, s. 73) Dilezita je pozitivni i negativni zpétna vazba, pficemz u negativni zpétné vazby
je nezbytné zvolit spravny zpusob vyjadieni kritiky. ,,Uznani za dobfe vykonanou praci vede
Kk vétsimu Gsili a konstruktivni kritika mize inspirovat lidi k tomu, aby se sami ujimali tkold
a rozvijeli sviij potencial. (Hagemann, G., 1995, s. 66) Nedostatek zpétné vazby potlacuje
motivaci a signalizuje lhostejnost, jelikoZz zpétnou vazbou vlastné projevujeme zajem o pra-

covniky. Manazer by se mél za ticelem motivovani lidi zajimat o své podiizené.

»Zakladnim principem je, Ze pokrok motivuje. Pokud lidé védi, Ze se posouvaji vpied, vede
je to ke zvyseni jejich usili. Investujeme tim vice do tspéchu. Je proto dulezité zabezpedit,
aby se k lidem dostavala patiicna zpétna vazba. Bez zpétné vazby v pracovnim procesu by
lidé nevédéli, zda se pohybuji ve spravném sméru a spravnou rychlosti. Na druhé strané
zpétna informace o tom, ze je dosahovéno relativné malého pokroku, také motivuje, proto-
ze to soustiedi myslenky na to, co se musi jesté udélat, pokud ma byt dosazeno uspéchu.
Kdyz timto konfrontujete lidi s realitou jejich situace, pak pochopeni této situace za vas

udéla vétsinu motivacni prace.” (Adair, J., 2004, s. 139)

Podavanim informaci pracovnikim formou piesvédéujici zpétné vazby udrzuje dobré vyko-
ny, podporuje lidi ve vytrvalosti a udrzuje je ve sméru, ve kterém chceme, aby §li bez ohledu

na obtize nebo zhorSeni situace. (Adair, J., 2004, s. 140)

2.10 Uplatnéni etiky v managementu

,Ulohou etiky je prevence proti budoucim krizovym situacim. Budeme-li v managementu

uplatiiovat etické mysleni, pak vytvaiime piedpoklady, Ze v budoucnosti bude mit naSe fir-
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ma zadouci kredit, ktery pfinasi alespon relativni jistotu v dodavatelsko-odbératelskych
vztazich a tomu odpovidajici hospodaisky vysledek. Etické fizeni firmy je zdrojem konku-
rencnich vyhod- a tim by etika méla byt prevenci k pfedchazeni neuspéchu ¢i bankrotu fir-
my.“ (Dytrt, Z. a koL, 2011, s. 80)

Neetické chovani je chovanim konzumnim. Je potieba uplatnovani etiky, ktera nuti manaze-
ry k tomu, aby nestagnovali a nepracovali v rutiné. Manazeti, kteti ¢ini rozhodnuti piede-
v§im na zaklad¢ predchozich zkuSenosti svych ¢i jinych manazerd, ktefi byli GspéSni bez
ohledu na vnitini a vn&j8i podminky spole€nosti, jednaji rutinnim zptisobem a neni to piinos-
na metoda fizeni. ManaZerska etika je zakladem pro fizeni podniku, které ovliviiuje celou
spole¢nost, vytvari dobré jméno firmy a moralni stav spole¢nosti ovliviiuje podnikatelskou

sféru. (Dytrt, Z. a kol., 2011, s. 18, 41)
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické casti diplomové prace jsou popsany pojmy tykajici se oblasti spokojenosti a
motivace zaméstnancti a poskytuji zaklad pro navrzeni nového motiva¢niho systému spolec-

nosti.

K dané problematice existuje mnoho dostupné Ceské literatury. Nejvice jsem Cerpala z pub-
likaci Michaela Armstronga, dale z knihy od Johna Adaira, Josefa Koubka a Zuzany Dvora-
kové. Za velmi pfinosnou literaturu také povazuji publikace od Zdenka Dytrta, které zdi-
raziuji etiku jako zaklad pro mysleni manazert a dasledek dlouhodobé prosperity organiza-

ce a prospésnosti pro spolecnost.
Dalsi knihy, ze kterych jsem pii psani teoretické ¢asti vychazela byly od Bélohlavka, Hage-
mannové a Bedrnove.

Vyuzila jsem i cizojazy¢nou literaturu z knihy od Bokowského a Tuckové, avsak dalsi cizo-

jazycna literatura, zabyvajici se danym tématem dostupné nebyla.
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II. PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

4 ANALYTICKA CAST

V této praktické ¢asti nejdiive popisuji spolecnost a jeji motivacni systém, ktery neni vyraz-
né vyvinuty, proto je potfeba zlepSeni v této oblasti. Tato ¢ast dale obsahuje SWOT analyzu
spolecnosti a dotaznikové Setfeni. Na zaver uvadim shrnuti na zékladé vysledkii dotazniko-

vého Setieni.

4.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost Harmony servis plus, s. 1. 0. byla zaloZena v ¢ervnu roku 2002, vySe zakladniho
kapitalu byla 200 000 K¢. Dle obchodniho rejstiiku je pfedmétem ¢innosti vyroba, obchod a
sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona. Firma vyrabi zbozZi v mnozZstvi
na zakladé objedndvek zakazniki podle nabidky produktii. Organizace nabizi programy
zdravého stravovani a zabyva se vyrobou a rozvozem dietnich jidel. Nabizi dietni stravova-
ni, které doprovazi zdravé hubnuti a pravidelné vyvazené stravovani. Produkty spole¢nosti
poskytuji ipravu stravovacich navykt pomoci pravidelného a chutného jidla, které je denné
Cerstve piipraveno, rozdéleno do péti dennich chodt a dodano az k zakaznikovi domti nebo
do firmy. Sidlem spole¢nosti je Nydek. Harmony servis plus s. r. 0. provozuje 15 pobocek v
Ceské republice a 3 na Slovensku. Tyto pobocky jsou distributory produktti zna¢ky Harmo-

ny servis ® ve svém vymezeném Uzemi.

Hlavni provozovna spole¢nosti se nachazi v Hodoning, kde je 51 zaméstnancii, pracujici

pievazné ve vyrobg, dale jsou to Fidi¢i, rozvazejici jidla, odbornici na vyzivu, administrativni

pracovnici, manazer a jednatel.

Funkci valné hromady zastava jediny spole¢nik organizace a statutdrnim organem je jedna-

telka, ktera jednd jménem spolecnosti.
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4.2 Poslani spole¢nosti

Spolecnost zaujimd vyznamné misto na trhu dodavatelii krabickovych diet. Pod neustalym
dohledem odbornikti na vyZivu a nutri¢ni poradenstvi je Harmony servis plus, s. r. 0. odbor-

nikem na vyvazenou stravu, kterou doprovazi zdravé hubnuti.

Prioritou spole¢nosti je zlepSovani poskytovanych sluzeb, vstficnost vic¢i zakaznikiim a je-
jich spokojenost. Tim chce organizace dosdhnout toho, aby se stavajici klienti stali stalymi

odbeérateli a byli zaroven zarukou dobrych referenci pro ziskani novych zdkaznik.

4.3 Motivacni systém podniku

Spole¢nost nema propracovany motivacni systém. Vedeni organizace si tuto skutecnost
uvédomuje a chtéla by sviij systém zdokonalit z divodu spokojenosti zaméstnanct, ktera se
odrazi v kvalit¢ produktd. Hlavnim motiva¢nim nastrojem je mzda, avSak zaméstnanci se

svou mzdou spokojeni nejsou. Mzda je proplacena hodinove.

Mezi benefity, které firma poskytuje svym zaméstnancum, patii:
e prispévek na stravenky ve vysi 55 %;
e bezplatné obCerstveni na pracovisti,
e firemni odévy;,

e spolecenska setkani v podob¢ kazdoro¢niho firemniho vecirku.

Manazerce spolecnosti jsou vyplaceny provize z prodeje. Jiné zaméstnanecké vyhody spo-
le¢nosti nevyuziva, av§ak zaméstnanci by je uvitali, coz je ziejmé z Setieni, uvedeného v na-

sledujici ¢asti prace.
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4.4 SWOT analyza spole¢nosti

Tato analyza vychazi ze zkoumani vnéjsiho a vnitiniho prostiedi spole¢nosti. Obsahuje silné
a slabé stranky, které mize spolecnost ovlivnit a ptilezitosti a hrozby, které¢ prichazeji zven-

¢i a spolecnost je neovlivni.

4.4.1 Silné stranky
e Vybaveni spole¢nosti

Spole¢nost vlastni dostatecné a kvalitni vybaveni pro vyrobu produktti.
e Velké mnozstvi spolupracujicich partnert

Pro zékazniky firmy poskytuje fada partnerd rizné slevy. Partnery jsou sportovni stiediska,
fitcentra, jazykova Skola, papirnictvi, solarni studia, prodejna kojeneckého a détského zbozi,

nabytkarska firma, internetovy magazin o dieté atd.
e Snadnd dostupnost produktii a vybornd iroven www stranek

Snadné vyhledani spoleCnosti na internetu, uzivatelsky piijemné rozhrani www stranek

S moznosti objednani produktti pfes uvedeny kontaktni telefon na operatorku.
e Kvalita produktt a rozvoz jidel az k zakazniktim

Vyborné jidlo, zdravé a vyvazené a poskytovany komfort, kdy zdkaznik nemusi nikam cho-
dit.

4.4.2 Slabé stranky
e Nedostatecna motivace a stimulace pracovniki

Firma ma nedostatecny motivacni systém pro zaméstnance, nevyuziva dostatecné¢ moznost

zaméstnaneckych vyhod, jako nastrojii zvySovani image spolecnosti i produktivity prace.

e Nedostate¢na vnitropodnikova komunikace
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Komunikace probiha pouze formou zadani ukolu podfizenym bez zpé&tné vazby. Dalsi forma
komunikace je pomoci e-mailu, avSak pouze ze strany nadfizenych k podfizenym, opét bez

zpétné vazby.
e Nedostate¢na reklama

Je nezbytné dostat do podvédomi lidi existenci spole¢nosti. Firma ma vyborné¢ webové

stranky, ale reklama je nedostatecna.

e Neexistence vérnostniho programu
Zakaznici, zvlasté ti dlouhodob¢;jsi pottebuji citit, Ze o né spolecnost pecuje a ze si jich vazi.
Firma odménuje zakazniky, ktefi doporucuji produkty svym znamym, ktefi si zacnou objed-
navat na zaklad¢ doporuceni, jeji produkty. Dale poskytuje nizsi cenu pii objednavce jidel

na delsi ¢asové obdobi, nicméné vérnost neodménuje Zadnym zplisobem.

4.4.3 Prilezitosti
e Dokonalejsi reklama a podpora prodeje

Spravné zacilena reklama na jednu stranu zvedne néaklady, na druhou stranu pomtize ziskat
nové zakazniky. Jinou a mén¢ finanén¢ narocnou variantou marketingové propagace pro-
duktii je podpora prodeje formou riiznych nastroji na podporu prodeje, napiiklad formou

veérnostnich karet s uplatnénim slev.
e Zlepseni komunikace zavedenim podnikového informacniho systému

Implementaci podnikového informacniho firma ziskd jednotnou informacni zakladnu, ktera
zajist'uje dostatecny piehled o déni ve firmé. Potizeni komplexniho informacniho systému je
projektem nakladnym a naro¢nym, ale pro dalsi zlepSovani firmy je to krok nezbytny. Podle
renomovanych analytickych firem je navratnost investice do standardniho ERP systému 4 —

6 let.

e ey

e Trend spole¢nosti Zit zdravéji, jist vyvaZené a nedostatek Casu na piipravu pokrmu

(¢asova uspora)

Stale mnohem vice lidi se snaZi zit zdravéji neZ doposud. Néktefi lidé, hlavné Zeny potrebuji

zhubnout. Neni lepSim receptem v boji proti nadvaze nez vyvazené a pravidelné stravovani.
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Pomoci odbornikli na vyzivu, upravy stravovacich navyki pomoci chutného jidla, které je
dodano az do domu, zajisti usporu ¢asu i pocit lidi, ze dé€laji néco pro své zdravi ¢i redukci

vahy.
e Expanze na zahranicni trhy

Spolecnost by méla zjistovat, ve kterych okolnich statech je dostatecna poptavka po pro-
duktech zdravého stravovani s potfebou uspory Casu. Také je potfeba analyzovat konku-

ren¢ni prostfedi a ndsledné pti vhodnych podminkach expandovat na zahrani¢ni trhy.

4.4.4 Hrozby
e Vznik novych konkurencnich firem

V daném oboru existuje nékolik mensich firem, které se zabyvaji zdravym stravovanim. Ne-
ni jich vS§ak mnoho a nardst spole¢nosti s podobnym pfedmétem ¢innosti by mohlo zpusobit

ztratu stavajicich zakazniki a snizit zisky firmy.

e ZvySovani cen energii a pronajatych prostor
Zvysujici se naklady obecné nuti spolecnosti zvySovat ceny produktli, coz by nebylo piizni-
vé z hlediska ziskavani novych zékaznikl ¢i udrzeni stavajicich.

e Ztrata zdkaznikil

Potencialni riist konkurence by mohl mit za nasledek ztratu zakaznikii. Zakaznici maji stale

o zakazniky pecovat.
e ZvySeni DPH

Rist dané z pfidané hodnoty bude mit za nasledek zvySeni cen vyrobki a produkta.
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4.5 Dotaznikové Setreni

Cilem projektového feseni diplomové prace je navrhnout doporuceni ke zvySeni motivace
zaméstnancl. Zakladem zjistovani spokojenosti zaméstnancu je dotaznikové Setieni, které
je dle mého ndzoru v praxi nejlépe aplikovatelné z hlediska nizkych nakladd a ¢asové nena-

ro¢nosti.

Dotazniky byly anonymni a z toho diivodu nemuseli mit zaméstnanci obavu, ze vyplnéni od-
povedi jakkoli ohrozi jejich pozici v organizaci. Zjisténé vysledky a nazory pracovniki jsou
zdrojem pro moznosti dal$iho vyvoje a zmén, které by méla firma ptijmout v oblasti fizeni
lidskych zdroju, a zaroven jsou zakladem pro projektové feseni diplomové prace. Vyhodno-
ceni otazek dotazniku umozni chapat organizaci ofima zaméstnanct a piinese poznatky,

tykajici se motiva¢niho systému dané spole¢nosti.

Mimo dotaznikové Setieni jsem uéinila rozhovor s manazerkou spole¢nosti.

4.6 Rozbor dotazniku

Otazka ¢islo 1. — Jakého jste pohlavi?

M Zeny

B muzi

Obrazek 8 Pohlavi (zdroj: vlastni zpracovani)

Z 50 distribuovanych dotaznik se vratilo 45 vyplnénych, z toho bylo 32 Zen a 13 muzi.
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Otazka ¢islo 2. — Jaka je Vase funkce ve spolecnosti?

B vyrobni pracovnici

B nevyrobnipracovnici

Obrazek 9 Rozdéleni pracovnikit na vyrobni a nevyrobni funkce (zdroj: viastni zpracovani)

Z grafu vidime rozdéleni funkci zaméstnancti na zaklad¢ vyplnéného dotazniku. 33 % re-
spondentl tvofi nevyrobni pracovnici a 67 % pracovniki, ktefi odevzdali dotazniky, jsou

zaméstnanci ve vyrobé. Manazerka ani jednatelka spole¢nosti dotaznik nevyplnila.

Otazka cislo 3. — Jak dlouho v organizaci pracujete?

mdo 1 roku
m1l-5let

M5 let a vice

Obrazek 10 Pocet odpracovanych let v organizaci (zdroj: vlastni zpracovani)
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Z grafu mizeme vycist, Ze vice nez polovina dotazovanych odpovédéla, ze ve spole¢nosti
pracuje vice nez 5 let, pouze 9 % pracovnikl pracuje ve spole¢nosti méné nez 1 rok a 40 %

zaméstnancu ve spole¢nosti pracuje 1-5 let.

Otazka Cislo 4. — Jste spokojeni se svou praci?

Hne
M spise ne
Hano

M spise ano

Obrazek 11 Spokojenost s praci (zdroj: viastni zpracovani)

Vétsina dotazovanych pracovnikil je se svou praci spiSe spokojena, 11 % je spokojeno bez
vyhrad, zatimco 18 % dotazovanych odpovédélo, ze jsou spiSe nespokojeni a pouze 7 %

zaméstnanct je nespokojeno.

Mezi zaméstnanci, kteti projevili nespokojenost s praci, byli pfevazné vyrobni pracovnici,
avSak nektefti byli s praci spiSe spokojeni. Nevyrobni pracovnici jsou ve vétsiné spokojeni ¢i

spiSe spokojeni.
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Otazka ¢islo 5. — Systém odménovani ve spole¢nosti povazujete za:

m spravedlivy
M spise spravedlivy
M spise nespravedlivy

M nespravedlivy

Obrdazek 12 Spokojenost se systémem odménovani (zdroj: vlastni zpracovani)

Polovina z dotazovanych pracovnikti povazuje systém odménovani jako spiSe nespravedlivy,
prevazna vétsina, ktera takto odpovédéla, byli vyrobni pracovnici. 31 % shledava odméno-
vaci systém jako spiSe spravedlivy, i tady se objevily nazory vyrobnich pracovniki, stejné
jako nevyrobnich. 11 % vnima tento systém jako spravedlivy a 7 % zaméstnancu si mysli, Ze
jsou odmeénéni nespravedlivé. Nekteti z vyrobnich 1 nevyrobnich pracovnikli ma dojem, ze

systém je jak spravedlivy, tak naopak.

Jak zaméstnanci hodnoti systém odménovani, ve vétsiné nespravedlivy, miiZze byt zpisobeno
nedostate¢nymi informacemi a chybéjici zpétnou vazbou od nadfizenych, coz vyplyne

Z odpovédi dotazniku nize.
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Otazka Cislo 6. — Jste spokojen(a) s vysi mzdy?

Hne
M spise ne
Hano

M spise ano

Obrazek 13 Spokojenost s vysi mzdy (zdroj: vilastni zpracovani)

Vice nez polovina zaméstnancti je se svou mzdou nespokojena, 22 % je spiSe nespokojena,
13 % z dotazovanych je spiSe spokojena a pouze 9 % je spokojenych s vysi mzdy. Tyto od-

povédi nejsou nijak ptiznivé.

Nejcastéjsi odpoveéd’ ,,nespokojen” se opét vyskytla u vyrobnich pracovnikli, nicméné vy-
skytla se i u pracovnikli nevyrobnich. SpiSe spokojeni a spokojeni jsou pievazné nevyrobni

pracovnici.

Mzda se u vyrobnich pracovnikd sklada pouze z finan¢ni odmény za pocet odpracovanych

hodin, nevyrobni pracovnici maji fixni plat bez proménlivé slozky mzdy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Otazka ¢islo 7. — Jak hodnotite systém zaméstnaneckych vyhod?

m vyhovujici
B celkem vyhovujici
M spise vyhovujici

B nevyhovujici

Obrazek 14 Hodnoceni systému zaméstnaneckych vyhod (zdroj: viastni zpracovani)

Nejvice respondentii se v otazce zaméstnaneckych vyhod ptiklonilo k odpovédi spiSe nevy-
hovujici, dale si pracovnici ve 38 % mysli, Ze systém vyhod je zcela nevyhovujici, 11 %
vnima vyhody jako celkem vyhovujici a pouze 4 % odpovédé€lo, Ze jsou spokojeni. Zamést-

nanecké vyhody jako prostfedek motivace spole¢nost dobie nevyuziva.

Nejvice nespokojeni ¢i spise nespokojeni jsou vSichni zaméstnanci na nevyrobnich pozicich,
mozna z toho divodu, Ze jsou si védomi toho, Ze zaméstnaneckych vyhod je nepieberné
mnozstvi a jsou o téchto vyhodach vice informovani. Nicméné pouze 15 % spokojenych ¢i
spiSe spokojenych zaméstnancl je diikazem toho, Ze spolecnost nevyuziva dostatecné za-
méstnanecké vyhody jako prostfedek motivace. Je to Skoda, protoze benefity jsou ve srov-
nani s penézni odménou dalové vyhodné a je to prostfedek k udrZeni klicovych zaméstnan-
ct, upevnéni jejich loajality a zvySeni firemni prestize a vyznamnym konkuren¢nim prvkem

Vv ptipad¢ ziskavani novych pracovnich sil.
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Otazka ¢islo 8. — Kterd z vyhod by byla pro Vas zajimava?

B (cast na vysledku

M prispévek na dovolenou

M Zivotni pojisténi

W prispévky na dopravu

H piispévek na spolecenské a

kulturniakce

m prispévek na sportovni
aktivity

m vyuka cizich jazykd

m13.plat

odmeény za nulovou absenci

Obrazek 15 Hodnoceni zaméstnaneckych vyhod (zdroj: viastni zpracovani)

KaZzdy osloveny zaméstnanec mél v dotazniku zaznamenat 3 nejvice preferované benefity.

Z grafu je ziejmé, které zaméstnanecké vyhody by pracovnici uvitali. Nejvétsi zajem je o
ptispévky na dovolenou v 23 %, v 21 % by zaméstnanci chtéli 13. plat, v 16 % Zzivotni po-
jisténi, dale 11 % by preferovalo vyuZzivani piispévkl na sportovni aktivity, k odpovédi od-
meény za nulovou absenci a vyuku cizich jazyku se piiklonilo 7 %, pouze 5 % respondenta
by si prali vyuZzivat piispévky na dopravu a nejméné, tedy 4% ziskaly piispévky na spolecen-

ské a kulturni akce.

Lidé maji riiznorodé zajmy a potieby, které pfi ploSném a centraln€ nastaveném poskytovani

benefitli ¢astokrat zlistavaji neuspokojené.
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Otazka ¢islo 9. — Jste pro moznost Cerpani volitelnych vyhod?

Hano

Hne

Obrdazek 16 Volitelné vyhody (zdroj: viastni zpracovdani)

VétSina zaméstnanct by systém volitelnych vyhod uvitala, jelikoz kazdy Clovék ma jiné

zajmy, tento vysledek jsem pfedpokladala. Domnivam se, Ze 7 % z dotazovanych

respondentll by systém volitelnych vyhod nevyuzila ziejmée z toho diivodu, ze by uvitali jiny

systém vyhod, napt. v podob¢ jednorazové finan¢ni odmény, ktera ovSem podléha zdanéni.

Otazka ¢islo 10. — Co vas v praci nejvice motivuje? Hodnotici stupnice 1-5, 1= nejméng,

5= nejvice

Motivujici faktory 2 4 | 5 | Primérna znamka
Jistota 139 4,75
Hodnoceni vykonnosti 11|16 18 3,15
Mzda 3 |42 4,93
Vztahy na pracovisti 26|19 4,42
Uznani za efektivni praci 1/12|14 |10 3,26
Uspéch 16 29 4,28
PovysSeni 11|11 |14 3,66
Seberealizace 13 | 24 3,42
Pracovni podminky 38 4,26
Ptilezitost k vytvoteni né¢eho nového 28 | 17 3,37
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Pocit spravedlivého odménovani 2 |43 4,95
Zpétna vazba 35|10 4,22
Zajimavost prace 419 [18]12 3,71

Tabulka 1 Motivacni faktory (zdroj: vlastni zpracovani)

Pro vétSinu dotazovanych zaméstnanci je nejsilngjSim motivaénim faktorem spravedlivé
odménovani a mzda. Nejméné motivujici je hodnoceni vykonnosti, nicméné podle mého na-

zoru je hodnoceni vykonnosti velmi dilezité z diivodu spravedlivého odménovani.

Poftadi diilezitosti motivacnich faktort je nasledujici:
e pocit spravedlivého odménovani;
e mzda;
e jistota;
e vztahy na pracovisti;
e uspéch;
e pracovni podminky;
e zpétna vazba,
e zajimavost prace;
e povyseni;
o seberealizace;
e pfilezitost k vytvofeni né¢eho nového;
e uznani za efektivni praci;

e hodnoceni vykonnosti.
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Otazka cislo 11. — Jaky vyznam pro vas maji vztahy na pracovisti?

0%

m jsou velmidullezité
M jsou dllezité

H nejsou dilezité

Obrdzek 17 Vztahy na pracovisti (zdroj: viastni zpracovani)

Pro vSechny zaméstnance jsou dulezité pracovni vztahy a pro 73 % dotazanych jsou vztahy
na pracovisti velmi dileZité a pro zbylych 27 % jsou diilezité. Zadny z respondentti neodpo-

vedél, ze by pracovni vztahy nebyly dilezité.

Otazka cislo 12. — Jak byste hodnotil(a) vztahy s kolegy?

m velmidobré vztahy
B dobré vztahy

W Spatné vztahy

Obrazek 18 Vztahy s kolegy (zdroj: viastni zpracovani)
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Vétsina pracovnikti ma dobré vztahy, 18 % dokonce vztahy velmi dobré. Pouze 4 % dota-
zovanych posuzuje vztahy s kolegy jako $patné. Negativné ohodnotili své pracovni vztahy

nevyrobni zaméstnanci.

Otazka Cislo 13. — Jak byste hodnotil(a) vztahy s nadtizenymi?

m velmidobré vztahy
B dobré vztahy

W Spatné vztahy

Obrdzek 19 Vztahy s nadrizenymi (zdroj: viastni zpracovani)

Podobné jsou na tom vztahy s nadtizenymi, pouze s tim rozdilem, ze druha nejéastéjsi od-
poveéd znazornuje vztahy Spatné, avSak pouze ve 13 procentech. Tuto odpovéd’ zvolili pie-
vazné pracovnici ve vyrobé. Nejvice pracovnikli vnima vztahy jako dobré a 9 % si mysli, ze
mé vztahy s vedenim velmi dobré. Spatné vztahy opét mohou zptisobovat nedostate¢né in-
formace a zpétna vazba, se kterou se ve své praci zabyvam podrobnéji. Pravidelnymi rozho-
vory ¢i diskuzemi nadfizenych s podtizenymi se vztahy mohou vyrazné zlepsit a mimopod-

nikovymi setkanimi utuZit.
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Otazka cislo 14. — Jaky mate vztah k organizaci?

M jsem rad(a), ze pracuji ve
firmé

M ke spolecnosti nemam
vztah

m jsem nespokojen(a) ve
firmé

Obrazek 20 Vztahy k organizaci (zdroj: viastni zpracovani)

Zaméstnanci se stavi pozitivné k dané spolecnosti, celych 84 % je rado, Ze pracuje ve firmé,
pouze 11 % posuzuje sviij vztah k organizaci jako neutralni a 5 % je ve firmé nespokojeno.

Mezi druhou nejcastéjsi, a to neutrdlni odpoveéd’ se zaradili vyrobni pracovnici, zatimco ne-

spokojenost ve firmé pocituji spiSe pracovnici nevyrobni.

Otazka ¢islo 15. — Jaka je podle Vas komunikace ve firme?

mvyborna
M dostatecna

H nedostatecna

Obrazek 21 Komunikace ve spolecnosti (zdroj: viastni zpracovani)
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Vétsina zaméstnanct je nespokojena a mysli i, ze komunikace je nedostate¢na, pouze 24 %
pracovnikll povazuje komunikaci za dostatecnou a 7 % za vybornou. Téméf vsichni nespo-
kojeni, ktefi se citi byt $patné informovani, jsou na vyrobni pozici. Zejména v této oblasti je
potieba ucinit opatieni, protoze ¢im je lepsi komunikace v podniku, tim lepsi je fungovani

organizace.

Zpétna vazba poskytuje pracovnikiim jasné a piimé informace o tom, jak svou praci plni,

pracovnik tak vi, jak na jeho praci hodnoti nadfizeni ¢i zakaznici.

Otazka Cislo 16. — Jak jste spokojen(a) s kvalitou a Cetnosti $koleni?

m velmispokojen(a)
B spokojen(a)
1 spise nespokojen(a)

H nespokojen(a)

Obrazek 22 Spokojenost s kvalitou a cetnosti skoleni (zdroj: viastni zpracovani)

Nejvice nespokojeni jsou ve vEt§iné nevyrobni pracovnici, ktefi by radi zdokonalovali své
znalosti, zatimco vyrobni pracovnici nejéastéjsi odpoveédi povazuji Skoleni jako dostatecné a
jsou spokojeni ¢i spise spokojeni, nicméné vyskytovali se zde i pocity spiSe nespokojené.
Nespokojenych je 11 %, spiSe nespokojeno je 38 %, 42 % respondentii spokojeno je a 9 %

je velmi spokojeno.
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Otazka Cislo 17. — Jste spokojen(a) s pracovni dobou?

Hano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrdazek 23 Spokojenost s pracovni dobou (zdroj: viastni zpracovani)

62 % zaméstnancum pracovni doba spiSe vyhovuje, 20 % zcela vyhovuje, ve 13 % spise
nevyhovuje a jen 5 % je se svou pracovni dobou nespokojenych. Nevyrobni pracovnici jsou
ve vétSiné spokojeni, pracovnici ve vyrob¢ se ptiklonili ke vSem variantam odpovédi, nejcas-
téji vSak zaméstnanci hodnoti svou pracovni dobu jako spiSe vyhovujici. Pracovni dobu

bych tedy zachovala.

Otazka cislo 18. — Povzbuzuji vas projevy uznani k vyS$im pracovnim vykontim?

Hano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrazek 24 Projevy uznani jako motivacni prostiedek (zdroj: viastni zpracovani)
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Zna¢né mnozstvi zaméstnancl pocit'uje projevy uznani za dobtfe vykonanou praci jako pro-
sttedek, ktery je motivuje, 58 % se piiklonila k varianté spiSe ano, 27 % pracovnikl slova
uznani silné motivuje a jen mala ¢ast dotazovanych odpoveédélo negativng, a to 9 % spise ne

a 6 % respondentt projevy uznani viibec nepovzbuzuje.
p projevy

Otazka ¢islo 19. — Byvate pochvaleni za dobie vykonanou praci?

M casto
W obcas
Hvyjimecné

M nikdy

Obrazek 25 Cetnost pochval za dobré vysledky (zdroj: viastni zpracovdni)

Z grafu vyplyva, ze 58 %, tedy vice nez polovina pracovniki je pochvaleno jen vyjimecné,
31 % jen obcas, pouze 7 % si mysli, Ze je slysi slova uznani ¢asto a 4 % neni pochvaleno

nikdy.

Projevy uznani jsou dilezitym momentem vztahu nadfizen¢ho k podiizenym. Jedna se o
schopnost vyjadfovat pochvalu a uznani za dobfe vykonanou praci. S kritikou se vétSina lidi
Vv praci setkdva casto, avSak slova diku a uznani jsou tabu, coZ je obrovska Skoda, protoze
jak 1ze vidét v ptedchozim grafu, je pochvala za dobrou praci faktorem, ktery motivuje, né-

koho méné¢, jiného vice.
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Otazka cislo 20. — Je pro Vas dulezita kritika v ptipadé Spatného pracovniho vykonu ¢i po-

chybeni?

Hano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrdzek 26 Kritika na pracovisti (zdroj: viastni zpracovdni)

V piipadé pochybeni v praci ¢i Spatného pracovniho vykonu vice nez polovina dotazova-
nych spiSe kritiku uvita, pro 28 % je kritika dilezita, pro pouze 11 % je spiSe nedilezitd a 5

% povazuje kritiku za zbyte¢nou.

Pti snaze ovlivnit lidi na pracovisti si zaméstnavatel jen malokdy vystaci s chvalou, ktera by
ovSem me¢la pfevazovat. Nicméné €as od Casu je potfeba druhym téZ néco vytknout. Za-
méstnanci si totiz nemusi sami od sebe viibec v§imnout, ze néco délaji $patné a od nadiize-
nych podtizeni tuto formu komunikace vnitiné potiebuji, i kdyz se neposloucha tak dobie

jako pochvala.


http://www.firemni-sociolog.cz/clanky/146-jak-se-nespalit-pri-chvaleni-na-pracovisti

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Otazka ¢islo 21. — Jak hodnotite podminky na pracovisti?

0%

H velmidobré
W dobré
W dostatecné

B nedostatecné

Obrazek 27 Podminky na pracovisti (zdroj: viastni zpracovani)

Vice nez polovina zaméstnanct shledavd podminky na pracovisti dobré, 25 % z dotazova-
nych dokonce velmi dobré, pro 22 % pracovnikli jsou podminky dostate¢né a k moznosti

nedostate¢né se neptiklonil ani jeden zaméstnanec.

Otazka Cislo 22. — Provadi se pravidelné hodnoceni pracovnich vykond?

0%

Hano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrazek 28 Pravidelnost hodnoceni pracovnikii (zdroj: viastni zpracovdni)
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Z grafu vidime, ze pravidelné hodnoceni ve spole¢nosti neprobihd, zadny z respondentli ne-
uplatnil moznost ,,ano*. 69 % pracovniki odpovedélo, ze pravidelné hodnoceni vykonu
spolecnost spise neuplatiuje, 18 % se piiklonilo odpovédi K varianté ,,neprobiha“ a pouze
13 % respondentti vnima hodnoceni jako spiSe pravidelné. Ke kladnému hodnoceni této

otazky se priklonili spiSe nevyrobni pracovnici.

Domnivam se, ze hodnoceni zaméstnanct piispéje k vyssi vykonnosti organizace. Je odra-
zem toho, jak se zaméstnanec stavi k praci a jestli je schopen svou praci vykonavat dobie.
Timto zptisobem maji pracovnici vétsi piehled, jak je nadfizeni vnimaji a pro ucely odméio-
vani je velmi dilezitym zdrojem informaci. Proto ve své navrhové ¢asti piikladam velkou

dulezitost této oblasti.

Otazka ¢islo 23. — Je pro Vas hodnoceni pracovnich vykont a pracovniho jednani uzite¢né?

Hano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrazek 29 Uzitecnost hodnoceni prace (zdroj: viastni zpracovani)

Pro 20 % pracovniki je hodnoceni vykonnosti spise uzite¢né, 20 % piiklada hodnoceni vel-
ky vyznam, 18 % by spiSe hodnoceno byt nechtélo a zbylych 15 % si mysli, Ze je hodnoceni

zbytecné, tedy nepotiebné.
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Myslim si, Ze zaporné odpoveédi v této otazce jsou spiSe ze strachu z toho, jak bude vedeni
jejich chovani a vysledky hodnotit, nicméné podle mého nazoru hodnoceni pracovnikl by
mohlo odbourat pocity nespravedinosti v oblasti odménovani, zvlasté v ptipad¢, ze dobré

vysledky budou patfi¢n¢ odmeénény.

Otazka ¢islo 24. — Co byste doporucovali zmenit?

0%

M pracovni podminky
M pracovnidobu
m zpétnou vazbu
MW vztahy na pracovisti
M pristup nadfizenych
m systém odmeénovani

mjiné

Obrdzek 30 Doporuceni pro zménu (2droj: viastni zpracovani)

Vice nez polovina pocit'uje nedostatek zpétné vazby a 20 % respondentt by zménilo systém
odménovani. Pracovni podminky, vztahy na pracovisti a pfistup nadtizenych by zménilo 7
% pracovnikti, pracovni dobu jen 4 % a moznost rozepsat se ve varianté ,,jiné“ nikdo nevy-

uzil.
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Otazka ¢islo 25. — Pokud by se spolecnost rozhodla pfispivat na pojisténi, které pojisténi

byste preferovali?

B penzijni pripojisténi

M Zivotni pojisténi

Obrazek 31 Prispévky na pojisténi (zdroj: viastni zpracovdani)

Zaméstnanci by spiSe preferovali Zivotni pojiSténi, pouze 18 % z nich by bylo radéji pro

moznost dichodového ptipojisténi.
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4.7 Zavéry analytické casti

Podle vysledki prizkumu byly zjistény tyto prednosti a nedostatky:

Prednosti

Vétsina zaméstnanci ma dobré vztahy mezi spolupracovniky i s nadiizenymi, ve vét$ing
jsou s organizaci spokojeni, a kdyZ pomineme systém odménovani a mzdu, nejvice si pra-

covnici ceni jistoty zaméstnani.

Spokojeni jsou s pracovni dobou i s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti.

Nedostatky

Zamgstnanci jsou nespokojeni se systémem odménovani, coz mize byt v disledku absence
pravidelného hodnoceni pracovnikl a s tim spojené nedostateéné zpétné vazby, pochvaly ¢i

kritiky, kterou zaméstnanci postradaji.

S kvalitou a Cetnosti Skoleni jsou nékteti spokojeni, jini ne. Administrativni pracovnici by
své znalosti radi vice zdokonalovali, pro tuto moznost se priklonilo i n¢kolik pracovnikl ve
vyrob€. Ve spolecnosti je nedostatecny systém zaméstnaneckych vyhod, zaméstnanci by

preferovali systém volitelnych vyhod. Také komunikace ve spole¢nosti neni dostate¢na.
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5 PROJEKTOVA CAST

Projekt je zaméfen na podporu zajmu zaméstnancti v oblasti produktivity, kvality produktd
a prosperity organizace. Pfi tvofeni projektu vychazim z dotaznikového Setfeni a na zaklade
vyhodnoceni vysledkl jsem navrhla zmény, které by mély prispét ke zkvalitnéni motiva¢niho
systému této spole¢nosti. Oblasti, ve kterych je podle mého nazoru potieba zlepseni, jsou
predevsim komunikace a zpétna vazba a zaméstnanecké vyhody. Projektova cast také obsa-
huje cile projektu, pfedpokladané naklady a ptinosy jednotlivych navrhd, rizikovou a ¢aso-

vou analyzu projektu a ekonomické zhodnoceni.

5.1 Cile projektu
Cile projektu jsou:
e zlepsit spokojenost zaméstnancti s praci a pracovnimi podminkami;

e motivovat zaméstnance piredevs§im prostiednictvim finan¢nich a nefinan¢nich stimu-

o

a;
e zlepsit vnitropodnikové pracovni vztahy a komunikaci mezi pracovniky organizace;
e posilit identifikaci pracovnikil s organizaci;

e zlepsit image firmy.

Navrzend opatieni by méla mit za nasledek zvySeni motivace zaméstnancti a s tim spojené

zvyseni vykonu pracovni ¢innosti.

5.2 Navrh na zdokonaleni systému motivace zaméstnanci

Navrhuji ponechat systém vyhod, které zaméstnancim organizace nabizi, coZ jsou piispévky
na stravenky, poskytovani firemnich odévii vyrobnim pracovnikl a spolecenska setkani v

podobé kazdoro¢niho firemniho vecirku.
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5.2.1 Komunikace

Komunikace uvnitt podniku je dilezita z divodu spravného fungovani organizace. Komuni-

kaci zahrnuje:
e vzijemné pochopeni mezi spolupracovniky, mezi nadfizenymi a podfizenymi,
¢ informacni a motivacni propojenost firmy;

e zpétnou vazbu.

Cilem spravné komunikace je jak spokojeny zaméstnanec, tak spokojeny zédkaznik. Firemni
strategie a kultura se odrazi v chovani zaméstnanct vici zakaznikim. Prioritou spolecnosti
a ukolem zaméstnancti je spokojenost zakaznikli, coz znamena i obchodni uspéchy podniku.
Komunikace uvniti spolec¢nosti je soucasti firemni kultury, je potfeba, aby pracovnici sdileli
hodnoty, jako jsou osobni ptiklad, oteviena komunikace, etické jednani, spolehlivost a ty-

move jednani.

VétSina zaméstnanct je s nadfizenymi spokojena s vyjimkou systému odménovani, coz
podle mé& zptsobuje nedostate¢né hodnoceni pracovnikti, které ve spole¢nosti pravidelné
neuplatiuji. Komunikace probiha pouze na zaklad¢ rozdélovani tkoli a po spnéni tikolu
zaméstnanci postradaji zpétnou vazbu, zda je nadiizeny spokojeny s vykonanou praci ¢i ni-

koliv.

Doporucuji intenzivni komunikaci v organizaci v podobé zpétné vazby poskytované za-
méstnanctim, tykajici se jejich pracovniho vykonu v podobé€ jasnych a piimych informaci o
tom, jak si pracovnik vede. Odezva na pracovnika ma za nasledek, ze pracovnik zna vysled-
ky svého usili, vi, zda byl Gispé$ny a jak se na jeho praci divaji ostatni spolupracovnici, nad-
fizeni ¢i zdkaznici. Zpétna vazba tak umozni vidét, jak prace a vyrobené produkty ovlivituji

Zivoty ostatnich lidi.

Poskytovani zpétné vazby je velmi dilezité a zvySuje motivovanost jednotliveli. Pochvalu ¢i

pokarani za urcity vykon ¢i kol je nutné realizovat bezprostfedné po vykonu, ktery je po-
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tteba ohodnotit. Doporucuji provadét pravidelné porady, kazdé ¢tvrtleti, které budou mit

na programu mimo jiné hodnoceni pracovnikd.

Prabéh porady:
Pted poradou:
e Vymezit okruhy problémil

Na poradé se zprostiedkovavaji informace a pfijimaji urcita opatieni, méla by byt dobfte pfi-
pravena, doporucuji vymezit okruhy problémi, nebo zélezitosti uréené ke zlepSeni a ty dat

do programu.

e Rozeslat program porady vSem ucastnikiim.

Vhodné by bylo dat tento program k dispozici vSem zaméstnanciim, aby se mohli také pfi-

pravit na poradu a pfispét svymi nazory do diskuze. Jednani bude racionalngjsi.

e Urcit osobu, kterd bude porady pravidelné vést.

Navrhuji, aby tuto funkci zastavala jednatelka spole¢nosti, ktera by méla nejdiive projit §ko-

lenim, zaméfenym na spravné vedeni rozhovora se zaméstnanci.

e Urcit zapisovatele.

Pted zacatkem porady urcit zapisovatele. Nejlepsi by bylo urcit konstantniho zapisovatele,

ktery bude zaroven kontrolovat plnéni ukolti z pfedchozich porad.

Béhem porady:

e Vytvofit uvolnénou atmosféru.

Atmosféra na porad¢ by méla byt uvolnéna a ne piili§ formalni, aby se zaméstnanci necitili

stisnén€ a nebali se vyslovit sviij ndzor. Diskuze by byla nejvhodné;jsi formou priibéhu pora-

dy.
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e Ziskéani zpétné vazby od zaméstnancu.

Zjistovani spokojenosti s pracovni dobou, s rozdélenim smén a s pracovnimi podminkami.
Pravidelné zjistovani spokojenosti da pracovnikiim pocit, Ze organizaci zalezi, jak se citi a

jak jsou spokojeni.

e Hodnoceni dosazenych cilti a zaméstnanct, popsané niZe v oblasti odménovani pra-

covnikd.

Hodnoticimi rozhovory s pracovniky jsou rozhodujici ukazatele sméru pro budouci osobni
rozvoj a vyuzivani pracovnika ve firmé. Podstatou je spole¢né hledat cesty ke zlepSeni vy-
konu, aby méli pracovnici pocit, ze feSeni nejsou nafizovana a dat prostor k vyjadieni jejich

nazoru.

Povzbuzovat k sebehodnoceni, fesit vykon béhem daného ¢tvrtleti i celého roku. Nezacinat
s kritikou a pochvalit tam, kde je to mozné a vhodné, zaméfit se na vykon a praci, nikoli na

osobnost hodnoceného.

Zduraznit, ze porady, diskuze a rozhovory maji slouzit k rozvoji pracovnika, zvySovani

spokojenosti s praci a piinosu, ktery pro néj z dobte vykonané prace plyne.

e Hodnoceni spokojenosti zaméstnancii

Smyslem je, aby zaméstnanci davali podnéty a naméty, které oblasti by bylo potfeba zlepsit

nebo zménit. Navrhuji provadét Setieni formou dotazniku.

e Vyhodnotit nejlepsi pracovniky.

Poskytovat uznani vetejné a upiimné pted pracovni skupinou. Upiimné ,,d¢kuji mize udé-
lat s pracovni moralkou lidi divy. Pochvalit pfedev§im za vykony, piesahujici pozadovanou

povinnost a také veédét, ze kazdy ¢len tymu zaslouZzi pochvalu za to, Ze je schopnym ¢lenem
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tymu- potvrzujeme jeho hodnotu jako ¢lovéka. S chvalou ale nepiehanét, pokud je to ptilis

¢asté, ztraci na u¢innosti.

Vysledky hodnoceni by mély byt provazany s oblasti odménovani, tim bude rozhovor pfti-

vvvvvv

poskytnout n¢jakou vyhodu navic, napiiklad formou placeného dne volna, moznosti vyuzit
firemni automobil na soukromé ucely, listkti do divadla, na koncert, sportovni udalost nebo

maly darek, to je uz na uvazeni vedeni.

Konec porady:

e Sumarizace vysledkt a dojmti z porady.

V zéavéru zopakovat vysledky porady, definovat budouci cile a ukoly a odpovédné pracov-

niky za tyto tkoly. Zapis z porady by mél byt rozeslan vSem zi€astnénym.

Doporuceni pro sdélovani kritiky, ktera by méla byt:

e strucna;

e konkrétni;

® neponizujici;

e konstruktivni (doporuceni pro pfiste);

e srozumitelna (bez narazek a postrannich vyklada);

e soukroma (n€které véci je potieba Fesit pouze mezi étyfma ocima).

Nasténky a informacni tabule

Touto formou bych doporucovala zaméstnance pribéZzné informovat o podnikovych cilech,
o Urovni plnéni stanovenych cilli, strategii podniku, zménach ve spolecnosti, dale sdélovat
novinky v oblasti zdravé vyzivy, popiipadé nové technologie nebo normy. Touto cestou by

zaroven fungovalo dil¢i vzdélavani pracovniki. Také by bylo vhodné umisténi stru¢nych
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zaznamu z porad, zvefejnéni nejlepsich pracovnikl a dalsi personalni informace, napf. struk-

tura vyuzivani zaméstnaneckych vyhod, harmonogram konani porad aj.

Schranky na pripominky zaméstnanci

Pro zlepseni zpétné vazby od zaméstnancii smérem k vedeni spole¢nosti doporucuji zavést
schranky na pfipominky zaméstnanct. Vzhledem k anonymité poskytovanych informaci bu-
dou piipominky odpovidat nazortiim zaméstnanct. Schranky budou kdykoliv ptristupné, za-
meéstnanci mohou své stiznosti, napady €1 piipominky kdykoliv vyjadfit timto zplisobem a
tyto dojmy se budou fesit na spole¢nych poradach. Zaméstnanci tak ziskaji pocit, Ze ma ve-

deni zajem o jejich spokojenost a nazory.

Predpokladané naklady

Tento navrh neptinese spolecnosti témét zadné financni ndklady, pouze Casové naklady
hodnoticiho a vedouciho porady a naklady na odménu nejlepSich pracovnikii, coz je pro
spole¢nost zanedbatelna ¢astka ve srovnani s tim, co toto opatfeni ptinese. Da fici, Ze ptino-
sy budou pfevySovat naklady. Finan¢ni prostiedky, vynalozené na pofizeni schranky na pii-

pominky, je ¢astka, pohybujici se v fadech sta korun.

Piedpokladané piinosy

Ptinosy jsou tézko identifikovatelné, vSechno souvisi se v§im a pravidelné hodnoceni pra-
covnikll a konzultace splnénych ¢i nesplnénych cilti, pracovnich vysledkt a pracovniho jed-
nani zamé&stnancli by mélo prinést lepsi pracovni vykony, pfedevsim kvalitngjsi produkty. Je
vsak dulezité ddvat zaméstnanciim najevo, Ze jsou pro firmu dileziti, Ze se o n¢ a o jejich

vysledky firma zajima.

Uctelem zpétné vazby na zakladé informaci, které poskytneme pracovnikéim je pochopent,
jak si vedli a jak bylo jejich chovani efektivni. Zpétna vazba mize ukazat lidem bud’ naprav-

na opatfeni na zéklad¢é sdéleni, co pracovnici vykonali Spatn€ nebo v lepSim piipad¢, aby
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1épe vyuzili piilezitosti, které zpétna vazba odhalila. V tomto pifipadé funguje jako motivac-

ni faktor, protoze je vlastné ocenénim tspéchu.

Pro nékteré lidi je jako podnét k vétsimu usili dtlezitéjsi vyhlidka na uznani, nebo zamést-
naneckych vyhod neZ penize. Také vyznamnost prace vede k tomu, Ze pracovnik vidi smysl

ve své praci, ze piinasi vysledky, které jsou uzitecné pro n¢j, organizaci i pro verejnost.

ZlepSovaci navrhy

Jestlize bude pracovnik iniciativni a pifinese do spolecnosti takovy zlepSovaci navrh, ktery
vyrazné€ zlepsi hospodafeni se zdroji, mél by byt patiicné odménén. Doporucuji sméfovat na

poradach pracovniky k takovému smysleni, které minimalizuje ndklady a maximalizuje zisk.

Predpokladané naklady

Navrhuji poskytnout zaméstnanci procento z tspory ¢i jednorazovou odménu pii zvyseni

prodeje, vyse odmény by zalezela na konkrétni situaci.

Predpokladané pfinosy

Pracovnici se budou castéji snazit vylepSovat svou praci a jeji postupy.

5.2.2 Odménovani zaméstnancu
Odména by méla byt spravedlivd uvniti organizace i v porovnani s jinymi organizacemi.
Odménovani je jednim z nejefektivnéjsich nastrojii motivovani pracovnikd. Socidlni klima a

mezilidské vztahy na pracovisti i v organizaci ovlivituje spravedinost odménovani.

Odménovat za Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a schopnosti je pfinosné na obé

strany. Budou-1i lidi védét, ze jejich usili dostane odménény, budou motivovani k lepSimu
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pracovnimu vykonu, méli bychom jako zaméstnavatelé ovsem piihlizet k jejich vzd€lani a

dob¢ zaméstnani v organizaci.

Hodnoceni zaméstnancu

Velmi dobrym zdrojem informaci pro spolecnost i pracovniky je hodnoceni zaméstnanci a

bez pravidelného hodnoceni neni ani kvalitniho vedeni lidi.

Cile hodnoceni pracovniku:

e zjiStovani, jak pracovnik vykonava préci, jak plni tkoly a pozadavky pracovniho
mista, jaké je jeho pracovni chovani a jednani se spolupracovniky, zakazniky ¢i ji-

nymi osobami, s nimiZ pii pracovnim procesu pfichazi do styku;
e rozpoznani silnych a slabych stranek pracovniki;

e informovani pracovnikii o pozadavcich prace, sdileni zjisténych vysledku a projed-

navani téchto vysledk;
e hledani cest ke zlepSeni pracovnich vykont;
e vytvoreni zdkladny pro odméiovani pracovnik;

e kontrola, usmériiovani a motivovani pracovnikd.

Navrhuji poradat pravidelné hodnoceni pracovnich vysledkii a jednani zaméstnanct kazdé
¢tvrtleti v ramci pracovnich porad formou diskuze se zaméstnanci. Doporucuji, aby vedouci
pracovnici poskytovali podiizenym zpétnou vazbu v podobé pochvaly nebo kritiky a aby
byli pozitivni pracovni vysledky a pracovni jednani a chovani jednotlivcil patticné odmeéneé-
no. Slusné zachazeni je mnohdy duleZit&js$i neZ Groven odménovani, je potieba hledat v cho-
vani pracovnikli néjaky prvek, ktery mizeme pochvalit a zaroven poradit, jak by se mohl
zlepsit. Tento pfistup pozvedne sebevédomi. Vefejna pochvala ma vétsi ti€inek nez pochva-
la mezi ¢tyfma oc¢ima. Takova praktickd pomoc je nejlep$im zplsobem, jak jednotlivelim v

organizaci sd¢lit, Ze kazdy z nich je pro tento podnik vyznamny.
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Navrhuji, aby hodnoceni zaméstnancii probihalo pravidelné manazerkou spole¢nosti. Moti-
va¢nim prvkem by bylo hodnoceni, tvotici zakladnu pro vytvofeni a uplatiiovani spravedlivé
mzdy. Hodnoceni by mohlo probihat bodovou stupnici od 1 do 5. Jestlize bude zaméstnanec
u né¢kterého z kritéria ohodnocen ¢islem 1, znamena to, ze nepracoval podle o¢ekavani, na-
opak jestlize bude ohodnocen ¢islem 5, pfedcil o¢ekavani. Kazdé hodnotici kritérium bude
mit ur¢enou vahu, kterd bude ovlivnéna hodnotami organizace o tom, co je povazovano za
vice dalezité a co méne. K souhrnnému hodnoceni pracovniho vykonu lze pouzit souctu
bodii vynasobeného vahami jednotlivych kritérii nebo prostého ¢i vazeného aritmetickému

pruméru bodil za vSechna kritéria.

Kritéria hodnoceni zaméstnancii:
e Vstupy:
- znalosti (technické nebo odborné znalosti),
- dovednosti potfebné pro vykon prace (manualni nebo dusevni dovednos-
ti);

e Pracovni vykon:

ochota piijimat tkoly,
- dodrzovani instrukci,
- hospodarnost,
- zachazeni se zafizenim,
- kvalita pracovniho vykonu,
- vynaloZené usili,
- spolehlivost pfi plnéni pracovnich ukoli,
- dochazka,
- Urazovost;
e Samostatnost pii plnéni ukolu:

- schopnost samostatné jednat,
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- schopnost fesit nenadalé situace;
e Mimotfadna iniciativa:

- splnéni ukolu pted terminem,

- tvofivost;
e Vystupy:

- pfinos pracovnika,

- zmetkovitost,

- efektivni vyuZivani materialu a hospodarnost

- prodej vyrobk,

- zisk,

- dusledky chyb

- spokojenost zakazniki;

Ziskané body pti hodnoceni by se pracovnikovi pfi¢italy na osobni konto, pracovnici budou
mit o vysi svého konta piehled a tyto body mize kdykoliv vybrat jako piiplatek. Maximalni
vySe nevycerpanych bodii by byla 100.

Vyse priplatkit by bylo nasledujici:
Pti dosazeni 40 bodi- ptiplatek 3 % z hrubé¢ mzdy
Pti dosazeni 70 bodi- ptiplatek 5 % z hrubé mzdy

Pti dosazeni 100 bodu- ptiplatek 10 % z hrubé mzdy

Dale navrhuji ke konci obdobi, tedy ke konci roku poskytovat pracovnikiim bonusy ve for-
mé penéz, davanych navic k tomu, co je poskytovano b&zng. Zadny zaméstnanec nesmi
vnimat dé€leni jako nespravedlivé, doporucovala bych odménovani podle hospodatského vy-
sledku (podle zisku). Bonus je nad to, co je ocekavano, avsak jeho motivacni sila se do bu-

doucnosti miize zmensovat, pokud lidé za¢nou ocekavat bonus vice ¢i méné jako cast své
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standardni odmény. Snizeni ¢i nepfitomnost bonusu by mohla vyvolat nespokojenost, proto

je dulezité zdaraznit, Ze pokud neni zisk, nejsou bonusy.

Piedpokladané naklady

Budeme vychazet z primérné mzdy, ktera ¢ini v organizaci cca 19 000 K¢. Jestlize budeme
predpokladat, ze kazdy zaméstnanec stihne 1 x rocné vybrat piiplatek 10 %, dostaneme su-

mu 96 900 K¢ za rok.

Podily na vysledcich hospodateni organizace, konkrétné podil na vynosu bude zaleZet na
zvazeni organizace, kolik finanénich prostiedkti poskytne s ohledem na zisk firmy. Bonus by
byl tedy zavisly na hospodarském vysledku, a také by zohlediioval délku pracovniho poméru
a absenci zaméstnance (pfitomnost min. v 85% pracovniho fondu a odpracovany min. 1
rok). Bonus by mohl ¢init naptiklad 10 % z hrubé mzdy a za kazdy dalsi odpracovany rok 2
% z hrubé mzdy navic.

Pfedpokladané piinosy

Systém bonusti miize vést k vyraznému zlepsSeni pracovnich vykonl. Zainteresovani na vy-
sledcich celku podporuje tymového ducha, zohlednéni absence by m¢lo snizit absenci a od-
ménovani dle délky pracovniho poméru by mélo stabilizovat pracovniky. Podil na uspéchu
spole¢nych cilt je dilezity prvek v motivovani, pracovnici se citi zavazani k danym ukolim,
sméfujicim k cili a stanou se partnery podniku. Navrzené opatieni mohou tedy vést ke zvy-
Seni motivace, ke zlepSeni pracovniho vykonu, jak z hlediska kvalitativniho, tak 1 kvantita-
tivniho. Dale ke zvySeni miry spokojenosti s praci a pozitivné ovlivnit Groven absence a

fluktuaci.

5.2.3 Vnitropodnikové vztahy mezi zaméstnanci

Jedind moZnost setkani zaméstnancii mimo podnik, je vano¢ni vecirek. Myslim si, Ze by pra-

covnikiim prospé€lo v rdmci posileni vztahii vice spole¢enskych setkani.
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Ve spolecnosti pracuje vétSina zamestnanc ve véku 25-45 let. Vzhledem k pramérnému
véku pracovniku a z ditvodu posileni tymové spoluprace navrhuji potadat kromé kazdoroc-
niho firemniho vecirku i dalsi neformalni setkani v podob¢ turnaje v bowlingu, kdy by sou-
tézili rozdélené tymy mezi sebou a vitézny tym by vyhral né¢jakou odménu, naptiklad sadu
vin ¢i podobnou pozornost. Zaméstnanci maji moznost poznat neformalni stranku svych ko-

legti i nadfizenych. Od tohoto opatfeni ocekavam zlepseni soudrznosti pracovnikdl.

Tento turnaj by se konal alespon 2x ro¢né v mistni restauraci s bowlingem, kde se nachazi 6

bowlingovych drah, které by zaméstnavatel pronajal vSechny alespoti na 2 hodiny.

Predpokladané naklady

Naklady na bowling, kdy 1 hodina na 1 draze stoji 170 K¢, tedy pii 6 drahach na 2 hodiny 2
x rocné by piipadné naklady na drahy vysly na 4 080 K¢. Naklady na odménu tymu cca 500
K¢&. Celkové naklady by Cinily 5 080 K¢. Obcerstveni by si kazdy Gcastnik zaplatil sam.

Pfedpokladané piinosy

ZlepsSeni tymové prace, vnitropodnikové komunikace, vztahti mezi zaméstnanci i pracovni
klima. Nasledkem tohoto opatieni budou zaméstnanci méné konfliktni v pracovnim procesu

a vice komunikativni.

5.2.4 Zaméstnanecké vyhody

Péce o zaméstnance je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii ziskdvani a stabilizace pracovnikli
a vytvafeni dobrého vztahu k podniku. Co se ty¢e vyhod, které usnadni pracovnikiim praci,
doporucuji, aby se manazerka firmy zajimala a ptala se pracovniki, co by jim pomohlo k
rychlejsi a kvalitnéjsi praci. Pravidelnost kladeni otazek a moZnost lidem poskytnout, co po-

zaduji, napf. nové noze, zvysi pracovni moralku a zlepsi pracovni podminky.
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Jinak bychom m¢li motivovat pracovniky ve vyrobé, jinak manazery a jinak administrativni
pracovniky. Proto doporucuji vyuzivani systému volitelnych zaméstnaneckych vyhod- cafe-
teria systému. Vyhodou je, Ze si pracovnici vyberou ty vyhody, které budou pro n¢j piinos-
né a zajimavé, tim bude motivace mit pfiznivy ucinek na spokojenost s organizaci. Pracov-
nik md moznost zmény svych vyhod podle svych potieb, ma pridélené vlastni konto, na kte-

ré se mu pricitaji body, kdy 1 bod je 1 K¢&.

Body by byly ptidélovany kazdy rok. V piipad€, ze zaméstnanec nevycerpa vSechny body,
doporucuji body prevést do dalsiho obdobi, tedy do dalsiho roku. Na zacatku kazdého roku
by byl proveden dotaznik, ktery by odpovédél na otazku, které zaméstnanecké vyhody nyni
pracovnici preferuji a které by chtéli vyuzivat. Informovani zaméstnancii ohledné systému
odmén by probihalo na pracovnich poradach, které jak jiz jsem zminila, doporucuji délat

alespon jedenkrat za Ctvrtleti.

Zaméstnanecké vyhody, o které je nejvétsi zajem, jsou:
e prispévky na dovolenou;
e 13. plat;
e zivotni pojiSténi;
e prispévky na sportovni aktivity;
e odmény za nulovou absenci;
e vyuka cizich jazyki;
e pfispévky na dopravu;
e prispévky na spole¢enské a kulturni akce;

e piispévky na tabory pro déti.

13. plat a odmény za nulovou absenci, to jsou benefity, které nelze zahrnout mezi zamést-

nanecké vyhody do cafereria systému, nicméné jsem navrhla v oblasti odménovani bonusy
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ke konci roku, dle hospodatského vysledku se zohlednénim absence a délky odpracovanych

let ve spolecnosti.

Dale bych mezi tyto odmény zaradila placeny den volna, ptispévky na sportovni a zdravot-
nické ucely, poskytnuti firemniho automobilu pro osobni ucely, vzdélavaci kurzy, piispévky

na tabor déti pracovnik aj.

Volitelnych vyhod je velké mnozstvi, proto navrhuji délat priitbézné prizkumy spokojenosti
zaméstnancll se souborem odmén v cafeteria systému, jelikoZ jsou poZzadavky na odmény a

prani lidi proménlivé, doporucuji tyto prizkumy provadét kazdorocné.

Predpokladané naklady

Vyhodou nepenéznich odmeén je osvobozeni od dané a neodvadi se z néj pojistné.

Ptidélovani boda do cafeteria systému by probihalo dle navrhu, viz. tabulka nize:

Pocet Roc¢né cel-
Profese Mési¢né Ro¢né
zaméstnanct kem
33 Vyrobni 300 3600 118 800
17 Nevyrobni 400 4 800 81 600
1 Manazerska 500 6 000 6 000
Celkem 206 400

Tabulka 2 Pridelovani bodii do cafeteria systému (zdroj: viastni zpracovdni)

Piedpokladané naklady

Naklady tohoto navrhu tvoii jednotlivé odmeny. Zavedeni a provozovani cafeteria systému

by nemélo pfinést zadné jiné naklady. Ro¢ni naklady na zaméstnance ¢ini 206 400 K¢.
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Predpokladané piinosy

Zaméstnanecké vyhody vytvareji pozitivni vztah k organizaci, mély by piihlizet k potfebam
pracovnikii a pracovnici by méli mit moznost vybirat si vhodné soubory vyhod podle své
stavajici potieby. Systém individualizuje socialni potfeby organizace, podpofi firemni image

a zvysi atraktivitu organizace.

5.2.5 Vzdélavani pracovniki

Doporucuji vzdélavani podle potieb organizace, vy¢lenit nékoho, kdo se bude problemati-
kou zabyvat a pravidelné proSkolovat. Prace by méla poskytovat prtileZitost pomahat dru-
hym a pfijimat pomoc od nich i piileZitost dostat uznani. Cim vétsi jsou znalosti a doved-
nosti zaméstnance, tim vétsi potfebu rozmanité, autonomni a vyznamné prace pocituje a tim
tak zaméestnance praci i uspokojuje a motivuje. Kromé identifikace vzdélavani pracovnikl a
planovani vzdélani je také velmi dilezité vyhodnoceni vysledkd vzdélavani a Géinnosti vzde-
lavani. Vzdélavani je vyrazem péce o zaméstnance, vede ke ztotoznovani individualnich cilt

s cily organizace.

Pfedpokladané naklady

Vzdélavani bych doporucila formou koucovani, coz by firmé nepfineslo témét Zadné nakla-
dy, pouze ¢asové. Odbornici na vyzivu by mohli pravidelné Skolit pracovniky ve vyrobé a
nasledné jim ptidélovat vétsi rozhodovaci pravomoc, napiiklad pii sestavovani jidelnicku na

jednotlivé dny.

Piedpokladané piinosy

Proces ptizplisobovani znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkiim pracovniho
mista, vyvolany zménami techniky ¢i technologie, pozadavky trhu a novymi objevy v oboru,
je nastrojem ke zvySovani vykonu a prosperity organizace, kvality produktt, produktivity a
nastroj zvySovani konkurenceschopnosti pracovnikll na trhu prace. Systematické vzdélavani
zdokonaluje pracovni vykony, zlepsuje vztah pracovnik k organizaci a zvysuje motivaci,

také zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace a umozni pracovniklim kvalitné a efektivné
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vykonévat soucasnou i budouci praci a ucini z nich flexibilni pracovni silu. Dostate¢na pra-
vomoc k rozhodovani zabezpedi, ze se pracovnik bude citit odpovédny za svou praci a za
vysledky prace. Zaroven se pracovnici seberealizuji a prace se pro né stane ruznorodé&jsi a

Zajimaveji.

5.2.6 Socialni prostiedi
Pracovnici projevili zdjem o pfispévky na Zivotni pojisténi. Pro mladsi lidi je to jisté vice
motivujici nez ptispévky na diichodové ptipojisténi, ostatné to je ziejmé z analytické Casti.

Proto bych navrhla toto opatieni.

Vyhodou pro zaméstnavatele je, ze si firma tento piispévek mize uplatnit do danovych na-
kladti. Pokud pojisténi odpovida zakonnym podminkdm, mize si zaméstnavatel kazdy rok
odecist od zakladu dan¢ z ptijmu pojistné zaplacené na Zivotni pojisténi do urcité vyse. Od
ledna letosniho roku je limit pro prispévky zaméstnavatele na zivotni pfipojiSténi zamest-
nancl nastaven na 30 000 K¢ ro¢né od téhoz zaméstnavatele. Zaméstnanci prispévek na
rozdil od zvySené¢ mzdy nezdanuji, takze ptispévek na pojisténi od zaméstnavatele je pro né

piispévkem v plné vysi.

Piedpokladané naklady

Navrhuji kazdému zaméstnanci ve vyrob¢ piispivat ¢astkou 150 K& mési¢né, nevyrobnim

pracovnikiim 200 a manazerce 300 K¢. Piehled je zobrazen v nasledujici tabulce.
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Podet Roc¢né cel-
Profese Meésiéné Roéné
zaméstnanct kem
33 Vyrobni 150 1800 59 400
17 Nevyrobni 200 2 400 40 800
1 Manazerska 300 3600 3600
Celkem 103 800

Tabulka 3 Prispévky na zivotni pojisténi (zdroj: viastni zpracovdni)

Celkova ¢astka, prispivana vSem zaméstnanciim by ¢inila 103 800 ro¢né. Zaméstnavatel si

tuto ¢astku piipiSe mezi naklady.

Predpokladané prinosy

Ptispévky na pojisténi piedstavuji pro zaméstnavatele u€inny prostiedek pro zvySovani loa-

jality a pracovni motivace, a zaroven umoznuji zaméstnavateli vyrazné uspoiit na mzdovych

nakladech. Soucasné poskytuji zaméstnanci i zaméstnavateli moznost tspor na socialnim a

zdravotnim pojisténi a danovych odpoc¢tu v rozsahu uréeném platnou legislativou.

5.3 Rizikova analyza

Kazdy projekt s sebou nese urcita rizika, a proto jsem identifikovala mozna rizika, ktera

mohou nastat jak pii realizaci tohoto projektu, tak i v ptipadé nerealizovani. V nasledujici

tabulce jsou uvedena potencialni rizika a pravdépodobnosti jejich vyskytu. Dale jsem uvedla

doporuceni na snizeni téchto rizik.

Rizika, ktera mohou vzniknout p¥i realizaci projektu, jsou nasledujici:

e nedlvéra nebo neochota majitele spolecnosti realizovat navrZzena opatient;

e nesplnéni stanovenych cill;

e nedostatek finan¢nich zdroji;

e nepiiznivy postoj ke zménam ze strany zaméstnanct ¢i vedeni firmy
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Rizika, ktera mohou nastat p¥i nerealizovani projektu, jsou tato:

e snizeni produktivity prace;

e nestabilita pracovnik;

e nedostate¢na komunikace uvnitt podniku;

e zhorSeni vztahli zaméstnancl ke spole¢nosti.

Pravdépodobnost vyskytu rizika Stupen rizika
Riziko Nizka Stfedni | Vysokd | Nizky | Stfedni | Vysoky | Soucin
0,3 0,5 0,7 0,1 0,4 0,7

Nedavéra ¢i neo- X X 0,21
chota realizovat
projekt
Nesplnéni stanove- X X 0,20
nych cila
Nedostatek financ- X X 0,21
nich zdroja
Nepftiznivy postoj X X 0,20
pracovnikl ke
zménam
SniZeni produktivi- X X 0,35
ty prace
Nestabilita pracov- X X 0,28
nikt
ZhorSeni vztaht X X 0,35
zaméstnancl
k podniku

Tabulka 3 Rizikova analyza (zdroj: viastni zpracovani)
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Intervaly rizik:
Nizké: 0 — 0,10
Stiedni: 0,11 — 0,21

Vysoké: 0,22 — 0,49

Podle vysledki v tabulce predstavuje nejvyssi rizika snizeni produktivity a zhorSeni vztahil

zaméstnancl k podniku. Jejich soucin se rovna 0,35 a tato rizika patii mezi ty, které mohou

4

realizaci projektu, proto doporucuji vedeni podniku tyto navrhy na zdokonaleni motivace

pracovniku realizovat.

Definovani rizik a opatieni proti témto rizikiim

Nedivéra ¢i neochota realizovat projekt

Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je nizkd z toho divodu, Ze vedeni spoleCnosti se

rozhodlo investovat do pracovnikii z hlediska zvysSeni jejich motivace.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Uveédomeni si dilezitosti lidského kapitalu, péce o pracovniky a rozvoji organizace.

e Realizovat projekt.

NesplInéni stanovenych cili

Pravdépodobnost vyskytu rizika je stfedni se stifednim stupném rizika. Zde je potieba zdi-
raznit zpétnou kontrolu pfinost pro podnik. Vzhledem k tomu, Ze opatieni jsou navrzena
tak, aby prospé€la jak organizaci, tak pracovnikim, pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika

neni velka.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Svédomité plnéni stanovenych opatfeni.

e Pravidelné hodnoceni a kontrola uspésnosti projektu.
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Nedostatek finan¢nich zdroji

Stupen rizika je vysoky, a to z divodu nerealizovani opatieni. V pifipadé nedostatku financ-
nich zdroji by bylo mozné realizovat pouze nékteré z navrhnutych opatteni, do té doby, nez
by se uvolnili prostfedky na kompletni motivac¢ni program. Nicméné, opatieni, které jsem
Vv projektu volila, jsou navrzena tak, aby méla co nejmensi dopad na nakladovou stranku

spole¢nosti, takze piedstavuje malou pravdépodobnost vyskytu.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Pravidelné sledovani nakladt a ptizpisobeni nakladti aktualni situaci.

NepFiznivy postoj pracovnikiu ke zménam

Lidé obecné moc nemaji radi zmeény, pokud to jsou ovSem zmény k lepSimu, 1 pfes moznou
pocatecni averzi ¢i nediivéry V motivacni program, by toto riziko mély eliminovat vyhody,
které pro pracovniky plynou z navrzenych opatfeni. Pravdépodobnost vyskytu i stupen rizi-

ka je stiedni.

Opati‘eni pro sniZeni rizika:

e Komunikace se zaméstnanci, ziskavani zpétné vazby.
e Pravidelné zjiStovani spokojenosti pracovniki.

e Prizpisobovani se pfanim zaméstnanci, péce o n¢.

SniZeni produktivity prace

Pfi nerealizovani projektu je pravdépodobnost vyskytu stiedni a stupen rizika vysoky. Rizi-

ko zde predstavuje zejména ztrata motivace pii plnéni tkoli.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Pravidelné sledovani a hodnoceni efektivnosti prace a produktivity zamé&stnanci.
e Hodnoceni pracovnikd.

e Realizace projektu zdokonaleni motivace pracovniki.
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Nestabilita pracovniki

Jestlize nebudou pracovnici spokojeni, budou se snazit hledat préci jinde, proto by se firma
meéla snazit si dobré pracovniky udrzet a pecovat o n¢. Pfi nerealizovani projektu je pravdé-

podobnost vyskytu vysoka a stupen rizika sttedni.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Realizace projektu zdokonaleni motivace pracovniku.

Zhors$eni vztaht zaméstnanci k podniku

Motivacni prostifedky jsem navrhla na zdkladé dotaznikového Setfeni, tedy podle pfani a po-
tfeb zaméstnancii. Da se tedy pfedpokladat, Ze tyto opatfeni budou mit pozitivni vliv na
pracovni vykony a pracovni klima. Pravdépodobnost vyskytu rizika pii nerealizovani pro-

jektu je stfedni s vysokym stupném rizika.

Opatieni pro snizeni rizika:

e Realizace projektu zdokonaleni motivace pracovniki.

5.4 Ekonomické zhodnoceni projektu

Ekonomické pfinosy pro spole¢nost jsou tézko vy¢islitelné, jelikoZ motivace ma neproduk-
tivni a obtizn¢ méfitelny charakter, nicméné firma mize o¢ekavat pozitivni zmény v oblasti
lidského kapitalu. Jestlize spole¢nost bude investovat do lidskych zdrojii a vénovat pozor-
nost motivaci zaméstnancti a pfijme navrhovana opatfeni, mize o¢ekavat zlepSeni spokoje-
nosti zaméstnancl, coz doprovazeji i lepsi ekonomické vysledky. Takto lze definovat na-

vratnost investic do lidského kapitalu.

Lze také pfedpokladat, Ze se vyrazné zlepsi komunikace ve firmé, kterd zkvalitni vztahy na

pracovisti a prispéje ke ztotoZznéni pracovnikl s organizaci.
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Néklady, spojené s realizaci téchto opatieni jsem vycislila v nasledujici tabulce:

Opatieni Néklady na opatteni
Porady 0
Nasténka a schranka na ptipominky 1000
Hodnoceni pracovnikti 0
Odménovani na zakladé hodnoceni pracovnikii 96 900
Ptispévky na zivotni pojisténi 103 800
Cafeteria systém 206 400
Turnaje v bowlingu 5080
Vzdélavani 0
Celkové naklady 413 180

Tabulka 4 Ndklady na jednotlivi opatient (zdroj: viastni zpracovani)

5.5 Casova analyza

Cilem Casové analyzy projektu je nalezeni nejkratSi mozné doby trvani, jinymi slovy nalezeni
kritické cesty. V nasledujici tabulce jsou uvedeny ¢innosti pro realizaci projektu a doby tr-
vani téchto ¢innosti. Casova analyza je provedena pomoci metody CPM (Critical Path

Method).

Naésledujici tabulka popisuje Cinnosti, dobu trvani téchto ¢innosti ve dnech a znazoriuje

predchézejici Cinnost dané ¢innosti pomoci symbolu.
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Symbol ) Doba trvani | Pfedchazejici
5 Cinnost 5
Cinnosti (dny) Cinnost

A Schvaleni projektu 1 -

B Seznameni s motiva¢nim programem 7 A

C Pfipravy programu na porady 4 B

D Hodnoceni pracovnikti 4 C

E Zavedeni informacni tabule 1 A

F Zavedeni schranky na pfipominky 1 A

G Realizace turnaju v bowlingu 2 A

H Jednani s poji§tovnami ohledné ZP 1 A

I Uzavieni smluv na ZP s pojistovnou 1 H

J Kontrola realizace projektu 3 D, |

Tabulka 5 Doba trvini planovanych aktivit (zdroj: viastni zpracovani)
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Problem Specification x|

Problem Title |lfinnusti projektu motivace |

Number of Activities: (10 |

Time Unit: |day |
Problem Type~ | [Select CPM Data Field ™ |
. [® Mormal Time

(@ Determiniztic CPM [ Crash Time

! Probabilistic PERT [ Mormal Cost
[ Crash Cost
[ Actual Cost

"Data Entry Format | [™ Percent Complete

® Spreadsheet Activity Time Distribution:

) Graphic Model — —
Chooze Achtivity Time Diztribution

0OK | ‘ Cancel Help

Obrazek 32 Zaddani vkolu v programu WinQSB (zdroj: viastni zpracovani)

07-31-20013 | Activity ‘ On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
22-42-53 Mame Path Time Start Finizh | Start | Finizh | [L5-E5]
1 A Yes 1 0 1 0 1 1]
2 B Yes f 1 g 1 8 0
3 C Yes 4 L] 12 a8 12 1]
4 D Yes 4 12 16 12 16 1]
h E no 1 1 2 18 19 17
[ F no 1 1 2 18 19 17
¥ G no 2 1 3 17 19 16
g H no 1 1 2 14 15 13
a | no 1 2 3 15 16 12
10 J Yes 3 16 19 16 19 1]
Project Completion Time = 19 days
Mumber of  Critical Path[z] = 1

Tabulka 6 Vypocet doby trvani projektu a nalezeni kritické cesty v programu WinQSB

(zdroj: viastni zpracovani)
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Z tabulky lze vycist, ze projekt je mozno realizovat za 19 dni, avSak jestlize se prodlouzi

doba realizace nékteré z ¢innosti, nasledkem toho se o tyto dny zpozdi cely projekt.

M. Project: Cinnosti projektu motivace {Deterministic Activity Time)

It 1 2 2 4 Project Completion Time

Obrdzek 33 Sitovy graf v programu WinQSB (zdroj: viastni zpracovdani)

Cervené vyobrazena je kriticka cesta a ¢innosti, které lezi na této cesté¢ maji nulovou rezer-

vu.
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Naésledujici tabulka zndzoriuje rozdéleni Cinnosti projektu a odpoveédné osoby, které¢ budou

kontrolovat spravnou a vc¢asnou realizaci projektu.

Cinnost Odpovédna osoba
Schvaleni projektu Jednatelka
Seznameni s motiva¢nim programem Jednatelka
Ptipravy programu na porady Manazerka
Hodnoceni pracovnikti Manazerka
Zavedeni informacni tabule Vybrany pracovnik
Zavedeni schranky na pfipominky Vybrany pracovnik
Realizace turnajii v bowlingu Manazerka
Jednani s pojistovnami ohledn& ZP Vybrany pracovnik
Uzavieni smluv na ZP s pojistovnou | Vybrany pracovnik
Kontrola realizace projektu Jednatelka

Tabulka 7 Rozdéleni odpovédnosti zaméstnancii pri realizaci ¢innosti (zdroj: viastni zpra-

covani)
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ZAVER

Zaméstnanci firmy jsou zdrojem prosperity a dalsiho rozvoje. Jejich odborna zpusobilost,
osobni odpovédnost za odvedenou praci a soundlezitost s organizaci jsou zakladem pro za-
bezpeceni stanovenych cili. Kazdy pracovnik znd pozadavky na kvalitu odvedené prace a
pln€ za ni odpovida. Zaméstnanci se vzdelavaji, aby zdokonalili kvalitu své prace. Zisk spo-
le¢nosti, jehoz vyse je rovnéz jednim z méfitek uspésSnosti, je nepostradatelny prostiedek

pro dalsi rozvoj.

Je ztrata Casu bezmyslenkovité uplatiiovat teorie stimulace a motivace, aniz by se jednotli-
vec vcitil do role jak majitele, ktery sleduje predevsim sviij zisk, tak role manazera, ktery ma
na starosti prosperujici podnik, stejné tak role zaméstnanct, ktefi délaji pouze svou praci.
Majitel jako spravny podnikatel by mél sledovat nejen svoje cile, ale hlavné by mél klast da-
raz na celkovy dojem spolecnosti, na jeho image. Jeho firma je odrazem toho, jaky je on
sam. Mél by uplatiiovat etiku a véfit, ze to spravné etické jednani je vychodiskem pro pro-
speritu organizace. TaktéZ jeho manaZer by mé¢l byt uvédomély a jeho cit a nazory by mély
jit ruku v ruce s etikou a byt si védom toho, Ze lidé jsou si rovni a stejné jako jeho motivuji
ruzné postoje lidi, kazdého ¢loveéka potési vstiicnost a vlidnost lidi. Sami bychom méli jit

piikladem a jako my se chovame K jinym, takovy je odraz k nam. Davéra je velmi dulezita.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
Aj.  Ajiné.

Cca.  Pfiblizné.

Min.  Minimalng.

Napt. Napiiklad.
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik
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PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI A MOTIVACE ZA-
MESTNANCU SPOLECNOSTI HARMONY SERVIS PLUS, S. R. O.

Drazi zaméstnanci, touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery by
mél prispét ke zdokonaleni motiva¢niho systému této firmy. Dotaznik je anonymni a je sté-

zejni soucasti mé diplomové prace. Dékuji za Vas Cas i nazory.

1) Jakého jste pohlavi?
o Muz

o Zena

2) Jaka je vase funkce ve spolecnosti?
o Vyrobni pracovnik
o Nevyrobni pracovnik

3) Jak dlouho v organizaci pracujete?
o Do 1roku
o 1-5let

o Vicenez 5 let

4) Jste spokojeni se svou praci?
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne

o Ne
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5) Systém odménovani ve spolecnosti povazujete za:

(@]

(@]

o

o

Spravedlivy

Spise spravedlivy
Spise nespravedlivy
Nespravedlivy

6) Jste spokojen(a) s vysi mzdy?

o

o

o

o

Ano
Spise ano
SpisSe ne

Ne

7) Jak hodnotite systém zaméstnaneckych vyhod?

o

o

©)

©)

8) Ktera z vyhod by byla pro Vas zajimava? Oznacte 3 nejvice preferované benefity.

©)

©)

©)

Vyhovujici
Spise vyhovujici
Spise nevyhovujici

Nevyhovujici

Ugast na vydélku

Ptispévek na dovolenou

Zivotni poji§téni

Ptispévky na dopravu

Prispévek na spolecenské a kulturni akce
Ptispévek na sportovni aktivity

Vyuka cizich jazykil

13. Plat

Odmény za nulovou absenci

9) Jste pro moznost cerpani volitelnych vyhod?

o Ano

o

Ne
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10) Co vas v praci nejvice motivuje? Hodnotici stupnice 1-5, 1= nejméné, 5= nejvice

Motivujici faktory

3

4

Jistota

Hodnoceni vykonnosti

Mzda

Vztahy na pracovisti

Uznani za efektivni préci

Uspéch

Povyseni

Seberealizace

Pracovni podminky

PtileZitost k vytvotfeni né¢eho nového

Pocit spravedlivého odménovani

Zpétna vazba

Zajimavost prace

11) Jaky vyznam pro vas maji vztahy na pracovisti?

o Jsou velmi dalezité
o Jsou dulezité

o Nejsou dulezité

12) Jak byste hodnotil(a) vztahy s kolegy?

o Velmi dobré vztahy
o Dobré vztahy
o Spatné vztahy

13) Jak byste hodnotil(a) vztahy s nadtizenymi?

o Velmi dobré vztahy
o Dobré vztahy
o Spatné vztahy
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14) Jaky mate vztah k organizaci?
o Jsemrad(a), Ze pracuji ve firmé¢
o Ke spole¢nosti nemam vztah

o Jsem nespokoje(a) ve firmé¢

15) Jaka je podle Vés komunikace ve firme?
o Vyborna
o Dostate¢na

o Nedostatetna

16) Jak jste spokojen(a) s kvalitou a ¢etnosti Skoleni?
o Velmi spokojen(a)
o Spokojen(a)
o SpiSe nespokojen(a)

o Nespokojen(a)

17) Jste spokojen(a) s pracovni dobou?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne

18) Povzbuzuji vas projevy uznani k vy$§im pracovnim vykoniim?
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne

o Ne
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19) Byvate pochvaleni za dobfe vykonanou praci?

o

(@]

20) Je pro Vas dulezité kritika v ptipadé Spatného pracovniho vykonu ¢i pochybeni?

o

o

Casto
Obcas
Vyjimecné

Nikdy

Ano
Spise ano
SpisSe ne

Ne

21) Jak hodnotite podminky na pracovisti?

o

©)

22) Provadi se pravideln¢ hodnoceni pracovnich vykont?

o

o

23) Je pro Vas hodnoceni pracovnich vykont a pracovniho jednani uZite¢né?

o

o

Velmi dobré
Dobré
Dostatecné

Nedostate¢né

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

Ano
SpisSe ano
Spise ne

Ne
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24) Co byste doporucovali zménit?
o Pracovni podminky
o Pracovni dobu
o Zpétnou vazbu
o Vztahy na pracovisti
o Pfistup nadfizenych
o Systém odménovani

o Jiné

25) Pokud by se spolecnost rozhodla ptispivat na pojisténi, které pojisténi byste prefero-
vali?
o Penzijni ptipojisténi

o Zivotni pojisténi



