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ABSTRAKT

Abstrakt

Diplomova prace vychazi z teoretickych poznatkl o fizeni lidskych zdroji se zaméienim
na oblast pracovni motivace a stimulace. Celd fada teorii pracovni motivace detailné
analyzuje podminky a pfi¢iny pracovniho jednani a zdlraziiuje vyznam motivace pro

efektivitu prace.

Analyza soucasného stavu motivaéniho klimatu ve spolecnosti ALIACHEM a. s.,
odstépném zavodu FATRA nasledn¢ odkryva aktudlni projektové ptilezitosti. Nosnou ¢ast
pfi mapovani situace v podniku tvoii dotaznikové Setfeni, na jehoz vyhodnoceni jsou
pouzity vybrané statistické metody — vazeny aritmeticky primér a shlukova analyza.
Ziskané poznatky odhaluji ty oblasti pracovni motivace, ve kterych je potfeba piijmout

opatieni vedouci k jejich zlepSeni.

Projektova cast diplomové prace definuje ndvrh motiva¢niho programu spolecnosti, ktery
predstavuje uceleny soubor opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji a usiluje o aktivni

ovlivnéni pracovniho jednani a upevnéni pozitivnich postojii zaméestnanci.

Abstract

The thesis is primarily based on theoretical knowledge of human resource (HR)
management, focused on work motivation and stimulation area. A number of work
motivation theories describe in details the conditions and factors of work beaviour and

emphasizes the importace of motivation for the work effectiveness.

The following analysis of current motivational climate of the ALIACHEM copany,
FATRA division, uncovers the existing project opportunities. The key part of current
situation mapping is made of employees’ survey, which has been analysed through
selected statistical methods — weighted average and cluster analysis. The outputs gathered

uncover areas of work motivation, which need some measures to be taken.

The project part of the thesis defines the motivational program proposal, which consists in
a complex set of HR measures with the aim to influence the work behaviour and to

reinforce positive work attitude of employees.
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UvVOoD

N4

Lidsky potencial je jednim z nejdilezitéjSich faktorti urcéujicich vykonnost podniku, a proto
je potfeba vénovat mu naleZitou pozornost. Zaméstnanci mohou disponovat schopnostmi a
vyspélou technikou, avSak nemusi podavat pozadovany vykon, jestlize nemaji chut’ a vuli
pracovat. Dilezitym prvkem vykonu zaméstnanct je motivace. Pravé motivace by méla
zabezpecCit, ze zaméstnanci budou chtit pracovat a podavat co nejlepsi vykon ne proto, ze
se to od nich pozaduje, ale proto, Ze to sami chtéji.

J 24 v

Diky kvalitni motivaci prace pfinaSi zaméstnanciim nejen zajiSténi existencnich potieb, ale
i radost a vnitini uspokojeni. Zaméstnanci jsou zivé lidské bytosti, které maji sva ptani a
osobni cile, a ty by se mél kazdy podnik snazit pozndvat a pak je transformovat do
motivacnich faktor(, které se budou vyuzivat v denni praxi. Motivace tak pfinese podniku
uzitek v podob¢ spokojeného a vykonného personalu, ktery pfi praci najde uspokojeni
vlastnich potfeb a zaroven bude piispivat k plnéni cili podniku. Motivace zajistuje
identifikaci zamé&stnancii se svymi pracovnimi tkoly a ztotoznéni svych osobnich cila s

cily podnikovymi a pozitivni vztah k podniku.

Nejvétsi vliv na arovenl motivace zaméstnancti maji manazeti. Dtlezitymi oblastmi jsou
jejich schopnosti jednat se zaméstnanci a odméinovat je spravedlivé, poskytovat jim za
dobrou praci uznani, vytvaret ptiznivé pracovni prosttedi, piispivat k pocitu smysluplnosti

prace a vytvaret tymovou atmosféru.

Motivace zaméstnanct byva ¢asto omezena pouze na finan¢ni pobidky, cilové odmény a
prémie. Nane$tésti tim tvahy o motivaci ¢asto kon¢i. Hmotné ohodnoceni ma pro
zaméstnance sice stale velky vyznam, nema vsSak zpravidla velky dopad na skute¢nou
vykonovou motivaci a pracovni nasazeni a je ¢asto brzy vnimano jako samoziejmy narok.
Pokud je motivaéni systém podniku vystavén pouze na hmotnych pobidkach, neni
zpravidla pfili§ G€inny. Potfeba uznani, respektu, smysluplné prace, ocenéni druhymi,
perspektivy a také osobni kariéry a moznosti rozvoje jsou téz velmi silnymi motivacnimi

faktory.

Co ovSem motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat zaméstnance ostatni.
Jednoduchy névod, ktery by umoznil motivovat vS§echny zaméstnance, neexistuje. Kazdy
ma své jedinecné motivacni faktory a ukolem manazera je tyto faktory nalézt. Nalezeni
motivacnich faktorti nemusi byt zdaleka jednoduché. Manazer proto musi navodit situaci,

ze které by jasné vyplynulo, jaké jsou hlavni motivacni faktory kazdého zaméstnance.
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Motivace zaméstnanct patii k nejvyznamnéjSim podminkdm zvySovani efektivnosti
pracovniho vykonu jednotlivce a tymu. Schopnost motivovat zaméstnance 1ze povazovat
individualnich vnitinich motivacnich procest lidi je potfebné vnimat jako nepfetrzity a

komplikovany proces vychazejici z vize, poslani, filozofie a strategickych cilii podniku.

Navrh a zavedeni ucinného, ekonomicky efektivniho motiva¢niho programu je jednou z
klicovych uloh kazdého podniku. Motivaéni program je nastrojem ucelného piisobeni na
zménu pracovniho jednani s cilem zvysit pracovni vykonnost zaméstnanct a tim i rast
celkové efektivnosti podniku. Vypracovani a realizace motiva¢niho programu predstavuje
ve své podstat¢ investici podniku do lidského potencidlu. Podnik tak usiluje
prostfednictvim vyssi spokojenosti svych zaméstnanct a zlepSeni jejich postoji k praci o

dosazeni dalSich efektt, které se projevi ptimo v hospodaiskych vysledcich podniku.

Z vyse uvedenych idei vyplyva adekvatnost vyznamu vybraného tématu diplomové prace.
Spole¢nost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA, pro ktery je diplomova prace
zpracovavana, predstavuje jednoho znejvyznamnéjSich zaméstnavatelt v regionu.
Predpokladam, ze diplomova prace pfinese odStépnému zavodu FATRA celou fadu

novych podnéti a zajimavych névrhii na zlepSeni pracovni motivace zaméstnancu.
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CiL DIPLOMOVE PRACE

Cilem diplomové prace je vypracovat navrh motivaéniho programu spole¢nosti
ALIACHEM a. s., odstépného zavodu FATRA, ktery by piedstavoval uceleny soubor
opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji, usiloval by o aktivni ovlivnéni pracovniho jednani

a upevnéni pozitivnich postojii zaméstnanc.

Vybrané teorie pracovni motivace poskytnou ramec pro analytickou ¢ast diplomové prace
a pro navrh vlastniho projektového feseni. Pfinosem literarnich prament bude ftada

poznatkl o vnéjsich i vnitinich pohnutkach v pracovnim jednani zaméstnanct.

Pfi mapovani soucasného stavu motivacniho klimatu v podniku bude vyuzito nékolik
metod — pozorovani, nestandardizovany rozhovor a dotaznikové Setfeni. Dil¢im cilem je
tedy poznat potfeby zaméstnancl z hlediska spokojenosti a dilezitosti na zakladé
dotaznikového Setfeni. Dotazniky budou vyhodnoceny pomoci vazeného aritmetického

praméru a metodou vicerozmérné statistiky — shlukovou analyzou.

Syntézou teroretickych poznatkii a vystupil analyzy budou identifikovana kritickd mista
pracovni motivace a definovana diagndza projektu. Projektové teSeni bude zahrnovat
navrh motivacniho programu podniku vcéetné¢ casového harmonogramu, ekonomického

zhodnoceni, definice rizik a posouzeni piinost projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE A MOTIVACNI PROGRAM

1.1 Pojeti lidskych zdroju

Lidské zdroje predstavuji pravdépodobné nejvzacnéj$i interni zdroj, protoze jsou
zivotadarnou silou organizace. Poskytuji potiebné znalosti, dovednosti a aktivity, které
vytvareji a udrzuji prosperitu organizaci. Chce-li spolecnost dosahovat vytéenych cilt, pak

musi ziskavat a udrzovat potfebné pracovniky [5].

Jestlize se ma podnik chovat jako ,,zivy organismus*, musi v centru pozornosti stat clovek.
Vsechny moderni metody a nastroje (KANBAN, KAIZEN, JIT, Lean Production aj.)
souvisi s lidmi, ktefi jsou jejich hlavnimi prosazovateli. Také efektivni zavedeni a
vyuzivani nejnovéjsich technickych prostiedkii zavisi predeviim na lidech. Cim
progresivnéjsi technika se v podniku vyuziva, tim vétsi vyznam ziskava praveé personal,
protoze vyuziti zafizeni stoupa umérné s jeho kvalifikaci. Kvalifikovani pracovnici vSak
predstavuji na druhé stran€ i potencidl strategické pruznosti, tj. lepsi reakceschopnost a

adaptabilnost podniku na technicky pokrok a pozadavky trhu [10].

1.2 Rizeni lidskych zdroji

Gregar [6] konstatuje, ze fizeni lidskych zdroji je v moderné fizeném podniku vniméno
jako vyznamny nastroj zvySovani konkurenceschopnosti a ekonomické Gspésnosti podniku

v podminkdch globalniho a liberalniho trhu.

Synek [18] ve své praci uvadi, ze ma — li byt podnik uspésny a splnit cile, které zabezpeci
jeho uspésné fungovani v ekonomické soutézi, je tfeba, aby jeden z rozhodujicich
vyrobnich faktordi zabezpecujici kvalitu jeho ¢innosti a dynamiku jeho rozvoje, kterym je
kvalitni a efektivni prace ve vSech oblastech ¢innosti firmy, byl na vysoké Grovni. Kvalitni
a vykonny personal (lidské zdroje) musi byt na takové urovni, kterd splnéni cila

uspésného fungovani firmy.

Cilem fizeni lidskych zdroji je jak zabezpeceni potiebné kvantitativni stranky lidskych
zdroji (pocet, struktura a formalni kvalifikace), tak zabezpeCeni kvalitativni stranky
(vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy). Ve zjednodusené podobé je
mozno zékladni cil personalni prace charakterizovat jako aktivni a cilevédomou podporu
plnéni hlavniho cile podniku. Je to pfedevsim ,,persondlni potencidl® dany schopnostmi,

intelektem, mirou predvidavosti, schopnosti adaptace a urovni motivace, tj. mirou ochoty
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vyuzit svych schopnosti v pozadované intenzit€¢ k tomu, aby se v ekonomicky naro¢ném
prostiedi podafilo realizovat zmény nutné kudrzeni ekonomické pozice, piipadné

k ekonomické expanzi.

Hlavni uloha personalniho fizeni je vymezena jako organizovani procesu zmén ve
struktuie a kvalit¢ lidskych zdroji organizace v souladu s potfebami, které jsou dany
pozadavky ekonomického a socialniho okoli podniku i pozadavky pracovnika. Kvalitni,
pruzné reagujici a vykonny lidsky potencial organizace je vysledkem dlouhodobého, cilove
orientované¢ho piistupu a jeho utvaieni vyzaduje uplatnéni strategickych principt pii jeho

formovani [18].

1.2.1 Oblasti a zaméreni Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim obsahem personalniho fizeni jsou nasledujici oblasti:

- Personalni politika, ktera je zaméfena na pfijimani a rozmistovani pracovnikd,
rozvoj osobnosti a seberealizaci pracovnikll v pracovnim procesu, diagnostikovani
a vyuzivani potencialu pracovnikll a vytvafeni ptiznivych pracovnich podminek,

hodnoceni a odménovani zaméstnanci za kvalitu a pracovni vykonnost.

- Socialni politika zaméfend na vytvafeni podminek pro uspéSnou realizaci
personalni politiky a pracovni uspokojeni zameéstnanct. Socialni politika obsahuje i

poskytovani socialni pomoci a feSeni socidlnich problémi v organizaci.
- Vedeni lidi se zamétenim na ovliviiovani pracovni ochoty zaméstnancii.

Konkrétni realizace jednotlivych persondlnich ¢innosti je ve znaéné miie ovlivnéna jednak
vngjsimi faktory (aktualni situace na trhu pracovnich sil, zavazné normy upravujici vztah
zamestnavatelll a zaméstnancti — Zakonik prace), tak i vnitinimi faktory (zakladni principy

podnikové politiky a personalni politiky).

Podnikova politika obsahuje vypovédi o zakladnich a dlouhodobych cilech podniku a
zpusobech jejich dosazeni. Tyto cile jsou orientovany zejména na postaveni podniku
v daném odvétvi, na stanoveni dlouhodobych podnikatelskych cili, piedpokladanych
vynosii a zpusobl jejich uziti, na vztahu podniku ke spoleCnosti a na poméru

k pracovnikiim podniku.

Nedilnou soucasti podnikové politiky je i personalni politika. Ta urcuje hlavni cile, priority
a normy jednani pro personalni oblast jako celek a ptedstavuje i zdsady a zpisoby jejich

realizace. Dilezité je, aby byly vSeobecné znamy vsem fidicim a fadovym pracovnikiim
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podniku. Jejich dikladnad znalost a disledné dodrzovani v kazdodenni persondlni praci

zvysuje objektivitu, divéryhodnost i motivacni ucinnost vSech pracovnika.

Socialni politika podniku vyjadiuje cile socialni prace, zasady a zptsoby jeji realizace
uvnité podniku i jeji vazby na socialni politiku uskute¢iiovanou statem, resp. nékterymi

zaméstnaneckymi organizacemi (odborovymi svazy).

Socialni prace je souhrnem specifickych opatfeni a ¢innosti zaméfenych na optimalizaci
bezprostfednich podminek prace i SirSich okolnosti pracovniho zatazeni. Vytvati podminky
pro stabilizaci pracovnikil, pro jejich identifikaci s vykonavanou praci a s podnikem.
Uroven péte o ¢loveka je i dalezitym méfitkem kulturni Grovné daného podniku a

politické, kulturni, ekonomické a socialni vyspélosti celé spolecnosti.

ZiSKAVANi PRACOVNIKU
- planovani potreby
- analyza pozadavki
- nabor pracovnikt
- vybér pracovnikli

Y

Y

PERSONALNI ROZVOJ
- zvySovani kvalifikace
- hodnoceni pracovnikii
- motivace pracovnikll
- zdokonalovani prace
- planovani a realizace profesni kariéry

Y

PECE O PRACOVNIKY
- odménovani
- dopliovani vzdélani
- socialni sluzby
- informovani
- sprava

Obr. 1. Rozhodujict aktivity persondlniho rizeni [2]

Personalni management zajistuje plnéni kol ve spoluprdci s liniovymi manazery a
v souladu se strategickymi cili podniku. Jde o nasledujici ¢innosti:
=  koncepcni — odpovédnost za vypracovani a aktualizaci personalni a socialni

politiky,

= planovaci — odpovédnost za zpracovani plant personalniho a socidlniho rozvoje

podniku,
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»  7idici a koordinacni — stanoveni hlavnich smért, priorit a ukoll celého systému

personalniho fizeni (napf. formou smérnic) a koordinace jejich plnéni,

=  metodickd — poskytovani navodi a metodickych doporuceni (adaptacni plany a

programy, systémy hodnoceni),
» informacni — vytvoteni a zajistovani informacniho systému,
»  poradenska,

» vyyzkumnd a expertizni — nazory a postoje pracovnikli, mira pracovni
spokojenosti, vyvojové tendence, posuzovani u€innosti systémt odménovani,

hodnoceni narocnosti jednotlivych pracovnich ¢innosti atd. [11].

1.2.2 Strategické rizeni lidskych zdroji

Armstrong [1] formuluje strategické fizeni lidskych zdroji jako pfistup k rozhodovani o
zamérech organizace tykajicich se lidi — podstatné slozky podnikatelské strategie
organizace. Jedna se o vziajemné vztahy mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym
fizenim v organizaci. Strategické fizeni lidskych zdroja lze povazovat za pfistup k feSeni
dlouhodobych zalezitosti tykajicich se lidi a tvoti soucast strategického tsili managementu
podniku. Strategické fizeni lidskych zdroji je nedilnou soucasti podnikové strategie.
Strategicka schopnost firmy — dosahnout trvalé konkurenc¢ni vyhody — zavisi na

schopnostech jejich zdroji, a lidé nepochybné tvofti hlavni zdroj.

1.3 Vymezeni problematiky motivace a stimulace

Cinnost ¢&lovéka, jeho poznani a prozivani ovliviiuje mnozstvi vnéjsich a vnitinich
podnétd, které na ného neustile doléhaji. Informuji ho o stavu organismu a také o
prostfedi, ve kterém se nachazi. Clovék je ve vztahu ke skuteénosti vzdy &inny, vzdy
sleduje né&jaké cile, at’ jiz kratkodobé nebo perspektivni. Rtizné podnéty, které na ngj
doléhaji, maji proto pro ného riiznou zavaznost. Clovék je hodnoti, na n&které upira
pozornost, jiné odmita, dalsi si ani neuvédomuje. Provadi z nich vybér podle toho, jakym
smérem je zaméten. Tento vybér neni ndhodny, je zavisly na vnitinich podminkach (na
télesném stavu, na duSevnim rozpolozeni) a také na cilech, pfanich, tuzbach nebo

umyslech clovéka.
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1.3.1 Vymezeni pojmu motivace

Bedrnova, Novy [2], [3] uvadéji nasledujici definici motivace: ,,Motivaci cloveéka
rozumime soubor Ciniteld predstavujicich vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které usmériuji

jeho jednani a prozivani. Jsou to dynamické tendence osobnosti ¢loveka.*

Dalsi definici motivace formuluji Donnelly, Gibson, Ivancevich [5] takto: ,,Motivace je
definovana jako vSechny vnitini hnaci sily ¢loveéka, napt. prani, touhy, usili apod. Je to

vnitini stav duse ¢loveéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.*

Razicka, Mayerova [11] definuji motivaci nasledovné: ,,Kazdé cilevédomé jednani clovéka
je jednanim motivovanym. Motivaci ¢lovéka tvoti vnitini hnaci sily, které usmeriuji jeho
jednani a prozivani. Jsou to dynamické tendence lidské osobnosti, vzbuzujici a regulujici
aktivitu osobnosti. Motivace integruje a organizuje celou psychickou a fyzickou aktivitu

jedince smérem k vytéenému cili.*

Termin motivace lidského jednani odpovida na otazky, ¢im bylo jednani urc¢itého ¢lovéka
vyvolano nebo pro¢ se zménilo, pro¢ bylo zaméfeno k dosazeni urcitého cile, pro¢ se u
urcitého cloveka projevily pravé ty ¢i ony podnéty, které jeho jednani vyvolaly. To tedy
znamenda, Ze pojem motivace se vztahuje na vnitini aktivaci, tj. na vzbuzovani aktivity
organismu, na jeho energizovani, a zaroven na regulaci jeho jednani, na jeho zamétovani

urcitym smérem.

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze piisobi soucasné€ ve tiech rovinach, ve tiech
dimenzich. PredevSim je to dimenze sméru, kterd motivaci Clovéka a nasledné i jeho
¢innost uréitym smérem zameétuje, orientuje, naopak od jinych moznych smért jej odvadi.
Dalsi dimenzi je dimenze intenzity. Cinnost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na sile —
intenzité jeho motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena Usilim jedince o dosaZeni cile.
Dimenze stalosti (vytrvalosti, perzistence) jako teti z uvedenych charakteristik motivace
se projevuje mirou schopnosti jedince prekonavat nejrizngj$i vnéjsi 1 vnitini piekazky,
které se mohou objevovat pii uskute¢novani motivované ¢innosti.

Jako zakladni pojmy v problematice motivace vystupuji motiv a stimul. K ¢innosti, kterou
Cloveék vykonava, ma zpravidla n&jaky, z jeho hlediska zavazny popud. K oznaceni této
skuteCnosti se uziva termin motiv (pohnutka) jednani clovéka. Motiv je kazdd vnitini
pohnutka podnécujici jednani ¢lovéka. Motiv se tedy jevi jako diivod jednani ¢loveka. Pro
Cloveka je charakteristické, ze jedna prevazné na zakladé motivi, které si uvédomuje.

Mize o motivech svého jednani uvazovat, hodnotit je, pfijimat je nebo je odmitat. Mnohé
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nevhodné jednani clovéka byva podniceno motivy nedostatecné ujasnénymi ¢i malo

promyslenymi.

Na jednani clovéka zpravidla neplisobi motiv izolovany, ale cely soubor motivi.
V disledku toho muze dochéazet k zdiraznénému jednani, jestlize se motivy navzajem
dopliuji. Mize vSak také dochazet k naruSovani jednani, jestlize motivy sméfuji
k odlisnym cilam.

Znalost motivii umoziuje pochopit jednani ¢lovéka. Clovék jedna z divodi, ze svého
hlediska pfimérenych a dostacujicich. Porozumét jeho jednani znamena poznat jeho piistup

k situaci, odhalit jeho motivy [2], [3].

1.3.2 Stimulace a jeji vyznam pro motivaci ¢lovéka v praci

V tizeni pracovnikll a pracovnich skupin je nutno vytyCovani cilit u pracovnikii aktivné
formovat. To zahrnuje vycleniovani a ovéfovani skutecnosti, které jsou pro jednani

pracovnika motiva¢n¢ zadvazné, tzn. maji stimulujici ¢inek.

Bedrnova, Novy [2], [3] definuji stimulaci nasledovné: ,,Stimulace piedstavuje soubor
vn¢jSich podnétl, pobidek ¢i incentivil, které maji uréitym zpisobem usmérnovat jednani

pracovnikl a ptisobit na jejich motivaci.*

Motiv predstavuje vnitini impuls, vnitini pohnutku jednani cloveéka, zatimco stimul
predstavuje vnéjsi pobidku, incentiv, ktery ma u clovéka urcity motiv podnitit nebo
utlumit. Znakem stimulu je zména podminek ¢i okolnosti; znakem motivu je odpovéd na

tuto zmeénu.

Stimulace je proces védomého a zdmérného ovliviiovani ¢innosti (motivace) druhého
cloveka. Uvédomeénim si vztahu mezi stimulem (vnéjSi podnét, ktery piichazi z okoli) a

potiebou vznika motiv.

Mezi stimulaci a motivaci vstupuje clovek se svou motivacni strukturou, v niz se promitaji
jeho vrozené a ziskané potieby, hodnoty, zajmy, zkusSenosti, jeho navyklé zptisoby jednani,

jeho vlastni sebepojeti, aspiracni troven i jeho situacni psychické vyladéni [2], [3].



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 18

Smyslem pouzivani stimuld je podnitit u pracovnika urCitou aktivitu nebo ji omezit.
Stimulace plisobi na motivaci pracovniho jednani ¢lovéka nepfimo — tzn. vnéjsi podnéty se

vzdy lomi pfes vnitini podminky ¢loveka [11].

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemicke, biologické a socidlni

Osobnost

Y
Y

Stimulace Motivacni struktura Motivace

pracovnika

Obr. 2. Schematické zndzornéni vztahu stimulace — osobnost clovéka — motivace [2]

Zakladni podminkou pro ucinnou stimulaci pracovnikli je znalost jejich osobnosti a
v rdmci osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Jen tak je mozné ,$it“ stimulaci na

miru. A je tfeba si uvédomit, ze stimulace neni jednordzovy akt, ale Ze musi probihat stale.

Variabilita stimula¢nich prostfedka je Siroka. Stimulem mutze byt v zasadé vse, co je pro

pracovnika vyznamné, vSe, co mize podnik svému zaméstnanci nabidnout.

Bedrnova, Novy [2] uvadéji nasledujici prehled zakladnich prostfedkti stimulace, které

pusobi v podniku:

»  Hmotnd odména — byva povazovana za hlavni stimulacni prostiedek, zejména
proto, Ze je zdrojem existencnich prostfedki dulezitych pro zivot pracovnika i jeho

rodiny.

»  Obsah prace — v motiva¢nim profilu Ize nalézt dimenzi orientace na uspéch a jako
jeji protipol orientaci na obsah ¢innosti. Mezi apely, jimiz plsobi obsah prace patfi:
apel na samostatnost, autonomii; apel na koncepcni feSeni; apel na systematické
mysleni; apel hrdosti na praci; apel hrdosti na vlastni schopnosti; apel na prestiz;
apel na seberozvoj; apel sebekontroly; apel moci; apel esteticky; apel spolecensky;
apel péce o druhé lidi; apel péce o prirodu; apel jistoty a perspektivnosti jistot a
dalgi. Ukolem vedouciho pracovnika by mélo byt pomahat pracovnikim nalézt
jejich ucinny apel, patiicné ho zvyraznit a dale jej rozvijet.

»  Povzbuzovani pracovnikii (neformdlni hodnoceni) — neformalni hodnoceni
ovlivityje jak racionalni obsahovou rovinu, tak rovinu prozitkovou — emocionalni.

V roviné racionalni jde o zpétnou vazbu. Zpétnad vazba je nejucinngjsi, kdyz je
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podavana konkrétné, a to v prubehu ¢innosti nebo bezprostfedné po jejim skonceni.

V rovin€ prozitkové pracovnik citi, Ze on i jeho prace jsou pro podnik duleziti.

= Atmosféra pracovni skupiny — vyrazné stimulacni ucinky v sobé obsahuji také
vSechny socialni faktory. Socialni skupina ma sva vlastni pravidla, normy a
projevy, ktera se utvareji a vyvijeji v zavislosti na jeji skladbé, aktivitach a
zasazenim do Sir§iho ramce socialniho a predmétného okoli. Vedouci samoziejmé
nemuze skupiné natidit, jak se ma chovat, ma vSak moznost plsobit na déni ve
skupiné svou formalni i neformalni autoritou. Podminkou snadnéjsiho ovliviiovani
skupinovych d¢€ji ze strany manazera je, aby se mezi nim a skupinou vytvofil vztah
divery.

*  Pracovni podminky a rezim prace — plati, ze zajem podniku vytvaret pracovnikiim
lepsi podminky pro jejich praci ma dvoji efekt: primarné se lepsi podminky pro
praci projevi ve zlepSeni vykonu v disledku mensi tnavy a lepsi pracovni pohody,
druhotn¢ se zlepSuje vztah mezi podnikem a zaméstnanci. Pé¢i o pracovni
podminky davd management podniku svym zaméstnancim najevo, ze si jejich
prace vazi, ze jsou pro n¢j duleziti a ze mu na nich skutecné zalezi.

» [dentifikace s praci, profesi a podnikem — identifikace s praci znamena, Ze clovek
praci ptijal jako nedilnou soucast svého zivota. Identifikace s profesi vyjadiuje to,
7e ¢lovek svou profesi povazuje za soucast své osobni charakteristiky. Identifikace
s podnikem vyjadifuje ztotoznéni pracovnika s hospodafskou organizaci. Je
charakterizovano piijetim cili podniku. Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance
propoji s identifikaci s profesi a podnikem, vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon
je dlouhodobé vysoky, Zze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvotivy, aktivni a

vstiicny ke svym spolupracovnikim.

= FExterni stimulacni faktory — jde o celkovou image podniku, jak je vniman
v celospolecenském kontextu, jakou ma povést, jakou prestiz. Stimulacné z vnéjsku
pusobi také makroekonomickd situace. Ocekavani ekonomického ristu je
stimulujici, o¢ekéavani stagnace a recese je demotivujici. Sviij vliv ma také politicka
situace a mikroklima rodinného prosttedi a rodinnych vztahil, o¢ekavani, ktera jsou

na ¢lovéka kladena i v ramci jeho SirSiho socialniho, nikoliv jen pracovniho, okoli.
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1.3.3 Zdroje motivace

Bedrnova, Novy [2], [3] ve své praci uvadéji, ze motivaci clovéka vytvareji skutecnosti,

které se shrnuji pod ndzvem zdroje motivace. Tyto zdroje motivace jsou velmi clenité.

Mezi zakladni patii potieby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty.

Potieba — potieba je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dulezitého pro
zivot jedince. Musi jist, pit, stykat se s druhymi lidmi atd. Nemoznost uspokojovat
n¢jakou potiebu vzdy intenzivné proziva jako né€co nepiiznivého. Potfeby maji
v podstaté¢ tuto posloupnost: biologické potieby, potfeby bezpeci, potieby

sounaleZitosti a lasky, potieby uznani a tcty, potteby osobniho rozvoje.

Navyky — jako navyk se oznacuje opakovany, ustaleny a zautomatizovany zpusob
jednani cloveka v urcité situaci. Kazdy Clovék zpravidla dodrzuje urcity zivotni
rezim nebo alespon pravidelné vykonava nékteré ¢innosti a ikony (osobni hygiena,
stravovani, studijni a pracovni oblasti, aktivity realizovatelné ve volném case).
Obdobna situace clovéka jakoby donucuje, aby postupoval jiz zkousenym a
osvojenym zpusobem. Vytvareni Zadoucich navykt je zavazny kol vychovy nebo
také sebevychovy. Spolecensky nezadouci nebo skodlivé navyky oznacujeme jako
zlozvyky. Ne¢které mohou nabyt az chorobného razu, jako tieba zavislost na

alkoholu ¢i drogach, zaliba ve lhani apod.

Zajmy — zajem je mozno charakterizovat jako trvalejsi zaméteni clovéka na uréitou
oblast pfedmétd a jevi skuteCnosti. Zajmy aktivizuji ¢lovéka, jsou spojeny se
snahou po poznani a ovladani pfedmétu zdjmu. Tato okolnost je vyznamna pii
volbé povolani, v uceni, pfi napliiovani volného casu. Urcuje kvalitu a hloubku
ptistupu c¢lovéka k jednotlivym druhim cinnosti. Pfedmétem z4jmi mohou byt
objekty, jevy, Cinnosti, poznatky, jiné osoby. Zajmy je mozno tiidit riznym
zpusobem. Zpravidla se uvadéji zajmy umeélecké, lingvistické, védecké a
poznavaci, rukodéIné, obchodné ekonomické, socialni, zajmy o ptirodu, sportovni,

sbératelské.

Idedaly a hodnoty - spoleCenské pisobeni na ¢loveéka usiluje o to, aby si osvojil
moralni méftitka, mordlni kodex, spolecensky zddouci nazory a ideje. Z toho
vyplyvaji idealy a hodnoty ¢lovéka. Ideal je model, vzor, ktery ¢lovéku slouzi nebo
ma slouzit jako voditko jeho jednani. V idedlu clovék zdlraznuje to, ceho si zvlast

ceni a ¢eho se mu pfipadné nedostdva. Hodnotu je moZzno vymezit jako néco
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zadouciho, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych zpisobi a cili jeho
jednani. Obsahem hodnotového systému je to, cemu Clovék dava ve svém zivoté
pfednost, co povazuje za zavazné. Soulad hodnotového systému cloveka
s prubé¢hem jeho zivota mu pfinaSi spokojenost a klid, nesoulad naproti tomu
proziva jako stradani.
Potfeby, z4jmy, navyky, idedly a hodnoty tvofi rGzné stranky zameétenosti osobnosti a
projevuji se v motivaci lidské ¢innosti. Jejich zavaznost je v Zivoté cCloveéka rtzna. To
zavisi na mnoha skuteCnostech, zejména na zivotni urovni a prostiedi, ve kterém clovek
zije, na urovni vzdélani, na zpisobu spolecenského zivota Cloveéka, na jeho zivotni
zkuSenosti, zejména na uspéSich a nezdarech, které prozil. Pozndvani zdroji motivace

cloveka prispiva k hlubs§imu pochopeni jeho projevi a ¢ind.

1.3.4 Motivacni proces

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojena potfeba. Nedostatek néceho je prvnim
¢lankem v fetézu udalosti vedoucich k néjakému chovani jedince. Neuspokojena potieba
zpusobuje u ¢loveka napéti (fyzické nebo psychické), které jej vede ke kroktim sméfujicim
k uspokojeni potfeby, a tim i ke sniZzeni napéti. Tato aktivita je orientovana na cil.

Dosazeni cile uspokojuje potiebu a proces motivace je kompletni [5].

1. Neuspokojena potieba (vytvari
touhu naplnit potfeby — potravy,
bezpeci, pratelstvi, ispéchu)

A 4

3. Uspokojeni potieby (odmeény 2. Cilové orientované chovani
potiebné k uspokojeni potieb) (akce k naplnéni potieb)

Obr. 3. Proces motivace [5]

1.4 Pracovni jednani a motivace

Pracovni Cinnost je Cinnosti cilevédomou, zamérnou a systematicky vykonavanou, tedy

¢innosti motivovanou. Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
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ktery je spojen s vykonem pracovni Cinnosti, se zastdvanim uréité pracovni pozice a
s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich Ukoli. Pracovni
motivace vyjadiuje pristup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty [2], [3].

Mayerova, Ruzicka [11] uvadeji nasledujici definici pracovni motivace: ,,Motivaci
pracovniho jednani tvofi ty psychické procesy, stavy a vlastnosti, které ¢loveéka vedou
k tomu, ze praci pfijima jako spolecenskou skuteCnost, orientuje se na jeji priméfené
zvladnuti a zaujima k ni urcité hodnotici stanovisko. Motivace ¢lovéka k praci vyjadiuje

jeho celkovy pfistup k pracovnim tikoliim, jeho pracovni ochotu.*

V psychologii byvaji rozliSovany dvé skupiny motivu k praci, dva typy pracovni motivace:
- motivy, které souvisi s praci samou, tzv. motivace intrinsicka,
- motivy, které naopak lezi mimo vlastni praci, tzv. motivace extrinsicka.

K intrinsickym motiviim prace patfi:

potieba ¢innosti vibec,

potteba kontaktu s druhymi lidmi,

potieba vykonu,

touha po moci,

potieba smyslu zivota a seberealizace.

K extrinsickym motiviim prace patfi:

potieba penéz,

- potieba jistoty,

- potieba potvrzeni vlastni dilezitosti,

- potieba socidlnich kontaktt,

- potieba sounalezitosti, partnerského vztahu.

Motivy, které pusobi na pracovni jednani Cloveéka, je mozné pfifadit k nékteré ze tii

zakladnich skupin:

- motivy aktivni — pfimo podnécuji pracovni vykon (napt. motiv uspéchu),
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- motivy podporujici — vytvareji podminky pro uc¢inné ptsobeni motivii aktivnich
(napft. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti),
- motivy potlacujici — odvadéji pracovnika od pracovni c¢innosti (napf. potieba
pobavit se s prateli na pracovisti).
Jedna se o Clenéni situacni. Stejny motiv miize mit za riznych okolnosti a u riiznych

pracovnik rozdilny vyznam. Rozmanitost plsobicich skute¢nosti znazorfiuje obrazek

(Obr. 4).

Spolecenskeé
hodnoceni —
pracovni Uspésnost

Situa¢ni proménné

A

1
1
1
1
1
1
|
v

Struktura a obsah
pracovni ¢innosti

Vysledek pracovni
¢innosti

/ :
| v

Struktura motivace

Osobni hodnoceni —
pracovni
spokojenost

Osobni proménné

Obr. 4. Schématické zndazornéni motivace pracovniho jednani [3]

Vztah clovéka k praci se pouziva k vyjadieni toho, jak ¢lovék vzhledem k sobé a celé
spolec¢nosti hodnoti vykonavanou pracovni ¢innost, jaké misto zaujiméa v jeho jednani a
prozivani. Clovék je zavisly na spoletenském prostiedi, ve kterém vyristd a Zije a je
ovlivnén vychovou, zivotnimi zkusenostmi, spole¢enskym postavenim, zivotnimi plany a

aspiracemi, ale také celkovym spolecenskym plsobenim a vefejnym minénim.
Vyklad pracovni motivace vychazi z nasledujicich obecnych predpokladi:

- prace je soucasti lidské podstaty,

- prace vytvaii moznost rozvoje télesnych a dusevnich sil clovéka,

- pro soucasnou spolecnost je charakteristicky kooperativni raz pracovni ¢innosti,
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- préace je prostfedkem k zajisténi materidlni existence a spolecenského postaveni

¢lovéka a jeho rodiny.

Rozbor motivace pracovniho jednani se opird o poznani pracovnich postojii a pracovni
moralky. Tyto postoje a moralka shrnuji osobni znaky a projevy ¢clovéka, které dokladaji
nekteré stranky motivace jeho pracovniho jednani.

Bedrnova, Novy [2], [3] uvadéji definici pracovnich postoju: ,,Pracovni postoje vystupuji
do poptedi pfi kazdém pokusu posoudit pracovnika a oznacit jeho pracovni vlastnosti.
Projevuji se v soustavé relativné stalych kladnych nebo zapornych hodnoticich soudi a

pristupti, citovych vztahi a tendenci jednat nebo reagovat individudlné specifickym

zplisobem na vse, co se vztahuje k praci a k pracovnimu zatfazeni.*
Postoje, které ptiznivé ovliviiuji pracovni jednani, se projevuji v riznych oblastech. Je to
predevsim:

= celkova pripravenost nebo ochota pracovnika zvladnout ukol v plném rozsahu,

= aktivni podileni se na ¢innosti pracovni skupiny,

» védomi podileni se na uskute¢iiovani vyznamného tkolu,

= subjektivné kladné hodnocené postaveni pracovnika v pracovni skupin€é a moznosti
iniciativné ptsobit na Cleny této skupiny,

= duvéra v bezprostiedné nadiizeného pracovnika.
Bedrnova, Novy [2] definuji pracovni moralku takto: ,,Pracovni moralka vyjadiuje souhrn
norem a pravidel jednani Clenii pracovni skupiny, které se vztahuji k plnéni pracovnich
ukoli a které odrazeji spolecenské nazory na jednani cloveéka z hlediska dobra ¢i zla,
spravnosti ¢i nespravnosti, Cestnosti a necestnosti. Vyjadiuje charakter vztahti mezi
jednotlivymi ¢leny pracovni skupiny a miru souladu mezi zaméfenim pracovni skupiny a
SirSimi podnikovymi a spolecenskymi cili. Odrazi se ve zplsobu kooperace, plsobi na

disciplinu, iniciativu a pracovni zaujatost ¢lend skupiny.*
Zakladni znaky pracovni moralky tvofi:

* mira celkové pfipravenosti ptinést obet,

* mira vnitiniho uspokojeni nebo neuspokojeni z prace,

»= qrovenn kladného nebo zaporného hodnoceni ¢lenstvi v pracovni skuping, mira

ochoty participovat na aktivitach skupiny,
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* mira spokojenosti nebo nespokojenosti s hmotnym a spoleCenskym hodnocenim
vykonévané prace a s perspektivami postupu a také odborného a spolecenského

rustu,

= mira shody perspektiv clentt pracovni skupiny se SirSimi spolecenskymi
perspektivami a cili, vyjadienymi zejména v ekonomickych a spolecenskych
ukolech podniku.
Problematika pracovni motivace z pohledu fizeni je vyjadritelnd v ndsledujicich ndmétech:
= jaké jsou zékladni pfi¢iny jednani cloveka v praci,
= jaké jsou zékladni formy pisobeni na cloveka v praci,
= jakd je specifickd uloha jednotlivych slozek fidici struktury podniku v poznavani
motivace pracovniho jednani zaméstnancti a v cilevédomém ptlisobeni na tuto
motivaci [2].
Z vyse uvedeného vyplyva, Ze o motivaci pracovniho jednani lze uvazovat jako o jednom
ze vnitinich faktorti ovliviiujicich pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostredkované i prosperitu
podniku. Pro management podniku i pro vSechny jeho fidici pracovniky z toho plyne

zaver, Ze pracovni motivaci je nezbytné pribézné vénovat zvysenou pozornost.

1.4.1 Teorie motivace pracovniho jednani

Vodacek, Vodackova [19] konstatuji, ze teorie motivace jsou rozsdhlym souborem
poznatkdi, znichz muZze manazer cCerpat znalosti o psychologicko-socialnich
charakteristikdich mysleni a chovéni lidi. Pomtize mu to kvalifikovan¢ odhadnout, jak
budou v rozmanitych situacich jednat za plisobeni riznych motiva¢nich podnétt i bez nich.
Teorie motivace vSak nedavaji univerzalné platné navody, jak rtzné lidi v riznych
situacich i podminkdch z4jmové integrovat scili organizace. Lidé jsou prosté¢ velmi

komplikovani.

Moderni zdpadni management dnes obvykle rozliSuje tfi zdkladni skupiny teorii motivace.

Lze je oznacit jako:

a) teorie zaméfené na poznani motivacnich pficin (téz teorie zamétené na obsah —

,content theories®, popf. ,,need theories®),
b) teorie zamétené na pribeéh motivacniho procesu (,,process theories),

c) teorie zaméfené na specidlni ucely (,,theories for particular purposes®) [19].
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Dale je vénovana pozornost piedev§im zékladnim teoriim zaméfenym na poznani

motivacnich pficin, nebot’ se o poznatky teorii potfeb opira prakticka ¢ast diplomové prace.

Teorie motivace zaméi'ené na obsah

Zakladni myslenkou uvazované ttidy je, Ze lidé jsou motivovani svymi potifebami. Tyto
potieby siln¢ ovliviiuji jejich mySleni a jednani. Kdyz manazer tyto potieby svych
spolupracovnikli pozna a vytvofi podminky, aby jich mohli za pfijatelné naklady svého

usili dosahnout, pak motivuje.

Tyto teorie maji aplikacné vysokou frekvenci a navic je jich cela tfada. Vodacek,

Vodackova [19] uvadéji tyto teorie:
= Maslowova teorie hierarchie potieb,
= Herzbergova teorie dvou faktort,
= Alderferova teorie tii kategorii potieb,
= McClellandova teorie potieby dosahnout uspéchu.
Maslowova teorie hierarchie potieb zduraznuje dva zékladni predpoklady:

1. Jsme zivocichové nemajici dostatek a nase potieby zaviseji na tom, co jiz mame.
Pouze dosud neuspokojené potfeby mohou ovliviiovat chovani. Jinymi slovy,

uspokojena potfeba neni motivatorem.

2. NasSe potteby jsou podle svého vyznamu hierarchicky usporadany. Jakmile je jedna

uspokojena, objevuje se jina a také vyzaduje uspokojeni [5].

Bélohlavek [4] ve své praci uvadi, Ze Maslow vyslovil hypotézu o péti Grovnich potieb,
podle jejichz vyznamu tyto potieby zatfadil do systému hierarchie potieb. Maslow tvrdi, Ze
jsou-li vSechny potieby urcité osoby v ur€itém okamziku neuspokojeny, uspokojeni
dominujicich potfeb je naléhavéjsi nez uspokojeni téch ostatnich. Ty, které ptichazeji

prvni, museji byt uspokojeny dfive, nez dojde na potieby vyssi urovné.
Maslow uvadi tyto jednotlivé urovné potieb:

= Fyziologické potreby — tato kategorie se sklada z primarnich potfeb lidského téla,
jako mnapf. potfeby potravy, vody a sexu. Nejsou-li fyziologické potieby

uspokojeny, pak dominuji a zadné dalsi potieby clovéka nemotivuji.
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= Potreby jistoty a bezpeci — kdyZ jsou fyziologické potieby uspokojeny, piebira
»Stafetu” dulezitosti nejbliz§i vysSi Groven potieb. Mezi potieby bezpeci patii
ochrana pied telesnym poskozenim, nemoci, ekonomickym stradanim a
neocekavanymi pohromami. Z manazerského hlediska se tato potfeba projevuje ve
snaze zamgéstnanci dosahnout jistotu zaméstnani a zajistit si zaméstnanecké

vyhody.

= Socialni potreby — tyto potieby se vztahuji k spoleCenské povaze lidi a jejich

potiebé sdruzovani a touze po pratelstvi.

= Potreby uzndni — zahrnuji jak pottebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (sebeucta),
tak potfebu skutecného uznani od ostatnich lidi. Uspokojeni téchto potieb vede

k pocitu sebedlvéry a prestize.

= Potreby seberealizace — Maslow definuje tyto potteby jako ,,touhu ¢lovéka byt vic
a vic nez je, byt v§im, ¢im je clovek schopen se stat”. Znamena to, Ze ¢lovek chece
pln¢ realizovat svij talent a schopnosti [4]. S t€émito zavéry souhlasi [2], [5], [11],

[13], [19].

Potieby -
vyS$siho Fadu Seberealizace

Uznani a ocenéni

Socialni
Potteby octaim

niz8iho fadu

Jistoty a bezpeci

Fyziologické

Obr. 5. Maslowova teorie hierarchie potreb [5]

Manazefi teorii hierarchie potieb v Siroké mite akceptuji a odvolavaji se na ni. Hierarchie
je snadno pochopitelnd a zdlraznuje nckteré faktory, které motivuji lidi v podnicich a
dalSich typech organizaci. Prostfednictvim mzdy nebo platu jsou jedinci schopni
uspokojovat fyziologické potfeby své i svych rodin. Pomoci systémi odménovani a
poskytovani zaméstnaneckych vyhod organizace rovnéz pomahaji uspokojovat vétSinu
potieb bezpeci a jistoty. Konecné pomdhaji pti uspokojovani socidlnich potieb tim, ze

umoziuji lidem, aby pfi praci na sebe navzajem putisobili a sdruzovali se. Nekteré piiklady
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svédc¢ici o tom, ze manazefi mohou pusobit na kazdou z péti kategorii potieb, piindsi

tabulka (Tab. 1) [5].

Tab. 1. Oblasti prisobeni manazerii v jednotlivych kategorii potieb [5].

Kategorie potieb Oblast ptlisobeni manaZeri

Seberealizace Podnétnost k praci
Ptilezitost k povyseni
Prostor pro tvofivost

Motivace k vys§im ciliim

Uznani Veftejné uznani dobrého vykonu
Povétovani vyznamnymi pracovnimi aktivitami
Respekt budici nazev prace

Povétrovani odpoveédnosti

Socialni Ptilezitost k socialni interakci
Stabilita pracovni skupiny

Povzbuzovani spoluprace

Bezpecdi a jistota Bezpetné pracovni podminky
Jistota zamé&stnani

Zamestnanecké vyhody

Fyziologické Spravedlivd odména
PohodIné pracovni podminky

Teplo, svétlo, prostor, klimatizace

Jiné, na obsah orientované, vysvétleni motivace bylo navrzeno vroce 1959 Frederickem

Herzbergem, ktery je autorem dvoufaktorové teorie a dospél k témto zavérim:

1. Nekteré okolnosti prace — v pfipad¢, ze nejsou pfitomny — primarné zptsobuji
nespokojenost zaméstnancii. Avsak pfitomnost téchto okolnosti vyraznou motivaci
nevytvaii. Herzberg je nazval udrZzovaci faktory (hygienické faktory i
dissatisfaktory), protoZe jsou nezbytné k udrzeni ptfiméfené urovné spokojenosti.
Uvedl deset takovych udrzovacich faktorti: podnikova politika a sprava; odborny
dozor; vztahy snadfizenym; vztahy s pracovniky stejné urovné; vztahy

s podfizenymi; plat; jistota prace; osobni Zivot; pracovni podminky; postaveni.
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2. Nekteré okolnosti prace vyvolavaji vysokou miru motivace a spokojenosti s praci.
Jestlize vSak nejsou pfitomny, nevyvolava to velkou nespokojenost. Herzberg
popsal Sest téchto motivacnich faktori (motivatorl) neboli satisfaktorti: dosazeni

cile; uznani; povyseni; prace sama; moznost osobniho rastu; odpovédnost.

Udrzovaci faktory, nejsou-li pfitomny, vyvoldvaji spiSe nespokojenost, ale jejich
pritomnost neznamenda silnou motivaci. Na druhé strané, faktory druhé skupiny, jsou-li
ptfitomny, vedou k silné motivaci a spokojenosti, ale jejich absence nema za nasledek
prilisSnou nespokojenost. Podle Herzberga protikladem spokojenosti neni nespokojenost,
ale prosté ,,zadna spokojenost”. Obrazek (Obr. 6) porovnava jeho pohled na spokojenost

s praci s tradicnim pohledem.

Tradic¢ni pohled
[ L
Spokojenost Nespokojenost
Herzbergiiv pohled
(motivatory)
@ L]
Spokojenost Z4dné spokojenost

(udrzovaci faktory)
([ @

Z4dna spokojenost Nespokojenost

Obr. 6. Rozdilnost teorii spokojenosti a nespokojenosti [5]

Herzbergovy motivacni faktory se soustfed’uji na praci; to znamena, Ze se ptimo vztahuji
k praci samé, individudlnimi vykonu, pracovni odpovédnosti a rozvoji a uznani cloveéka
v souvislosti s praci. Udrzovaci faktory jsou okrajové a vice se vztahuji k vné&j$im
podminkam, k vnéj§imu prostfedi prace. Jsou-li zaméstnanci vysoce motivovani, nevadi

jim tolik nespokojenost plynouci z udrzovacich faktorii. AvSak opacné to neplati.

Podle Herzberga manazefi tradicné reaguji na problém motivace vétsim mnoZzstvim penéz,
Sirsi Skalou zaméstnaneckych vyhod a lepSimi pracovnimi podminkami. Vysledkem

takovychto opatfeni vSak je témét nulova odezva, pokud jde o snahu pracovat pilnéji.
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Herzbergova teorie nabizi vysvétleni tohoto jevu. Zaméfi-li se manazetfi pouze na
udrzovaci faktory, k motivaci nedojde. Ke zlepSeni motivace je tieba zabudovat motivatory
pfimo do prace. Faktory, které lze povazovat za extrémné vyznamné pro motivaci
zaméstnancll, jsou odpovédnost, autonomie, respekt a uznani od nadfizenych, pocit

uzite¢nosti v praci a moznost uplatiiovat své napady [5].

Podobnou logiku jako ptredchazejici dveé teorie ma i Alderferova ERG teorie tii faktorQ
(,,Three Factors Theory®, nebo ,,ERG Theory*). Autorem je Clayton P. Alderfer, ktery ji
publikoval zejména ve své knize ,,Human Needs in Organizational Settings™ (,,Lidské

potieby v organizacnich seskupenich®) z roku 1972.
Lidské potteby déli do tfi hierarchickych skupin, a to:

= zgjisteni existence (prvni pismeno ve zkratce ERG, tj. E, coz odpovida slovu

,Existence),

" zgjiSteni socidalnich vztahii k pracovnimu okoli (druhé pismeno R odpovida slovu

»Relatedness®),

= zgjisteni dal§iho osobniho, resp. profesniho a kvalifikacniho ristu, resp. rozvoje

(tfeti pismeno G odpovida slovu ,,Growth®) [19].

Na koncepci tii skupin potieb je zalozena i teorie Davida McClellanda. Je aplikacné
vyuzivana ptfedevSim pro rozbory motivacnich potfeb manazert samotnych. McClelland
dospél k ndzoru, Ze organizace mohou svym pracovnikiim poskytovat tfi hierarchicky

uspotradané urovné motivace, které jsou zalozeny na potrebach
- sounalezitosti,
- prosadit se a mit pozicni vliv,
- uspésného uplatnéni.

Potfeba sounalezitosti odrazi snahu vétSiny zaméstnancli mit dobré pracovni podminky.
Znamena to napf. pratelské, kooperativni vztahy s ostatnimi spolupracovniky. Tato potieba
je zadvazna zejména u téch profesi, jejichz uspéch je podminén souhrou s partnery.

Potfeba prosadit se a mit pozicni vliv je charakteristickd pro zaméstnance se snahou

N 24

Potfeba uspésného uplatnéni je obvykle vyrazna u lidi, ktefi fesi nebo se podileji na feSeni

rozhodovacich tkolt, pfedevsim pak problému vyzadujicich tvir¢i praci. Tito pracovnici
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maji z hlediska svych potfeb sklon k aktivnimu uplatnéni, predev$im pak na zakladé
myslenkové aktivity (inovace, tvirci feSeni problémt). Motivuji je obvykle cinnosti

nerutinni povahy, kde mohou uplatnit sv¢ iniciativni a aktivni jednani.

Pokud jde o obsahovy rozbor McClellandovych tii skupin potieb, existuje silna korelacni
vazba na Maslowovu klasifikaci potfeb. Da se fici, ze potfeba sounalezitosti koreluje
s Maslowovou 3. hierarchickou urovni potieb, potfeba prosadit se a mit pozic¢ni vliv
koreluje se 4. hierarchickou turovni potieb a konecné potieba uspésného uplatnéni je silné

podobna 5. urovni, tj. potfebé seberealizace.

McClellandovo pojeti se nejlépe ovétilo a nejvice se uplatnilo u vedoucich pracovnikd.
Jsou pro né obvyklé potieby vyssich hierarchickych trovni, nebot’ jde o pracovniky, kteti

Jiz maji urcité postaveni a tomu odpovidajici finan¢ni zajisténi [19].

Teorie motivace zaméiené na prithéh motivaéniho procesu

Teorie zaméfené na pribéh motivacniho procesu (,,process theories) soustfed’uji
pozornost na problémy a doporuceni k vyvoldni, pribéhu, usmériiovani, udrzovani i

ukonc¢eni motivac¢niho jednani.

V oblasti manazerského pouziti zteorii zaméfenych na prabéh motiva¢niho procesu

prichazeji v uvahu teorie, které jsou struén¢ uvedeny v tabulce (Tab. 2) [19].
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Tab. 2. Prehled teorii zamerenych na pribéh motivacniho procesu [5], [19]

Teorie motivace zaméiené na priibéh motiva¢niho procesu

Vroomova teorie o¢ekavani

(,,expectancy theory*)

Motivace clovéka k Cinnosti zavisi na sile ofekavani urcité
hodnoty, kterou ¢lovék pfipisuje danému cili, kterého by mohl
dosahnout, a na pravdépodobnosti, ze bude pifi této Cinnosti
Gsp&iny. Cim je cil atraktivngj$i, cenngjii a jeho dosazeni je
pravdépodobnéjsi, tim vice je cloveék k aktivit¢ motivovan.
Primarnimi proménnymi v expektacni teorii motivace jsou: volba
— signalizuje svobodu jedince vybrat si zfady alternativnich
chovani; ocekavani — je vira, ze urCité chovani bude ¢i nebude
uspésné; preference — oznacované jako valence, jsou to hodnoty,
které jedinec pfipisuje ruznym vysledkim; wucinnost — je
pravdépodobnost, kterou jedinec pfipisuje vazbé mezi vykonem a
vysledkem. Je to pravdépodobnost, Ze uréitd troven vykonu

povede k urc¢itému konkrétnimu vysledku.

Porteruv a Lawleriv rozsifeny model

teorie o¢ekavani

(,,extended expectancy model*)

Motivacni plsobeni vedouciho vyvolavda u zaméstnance
naslednost hodnoticich myslenkovych postupt. Jde o jeho:
posouzeni subjektivni hodnoty oéekdvané odmény (motivatoru);
zhodnoceni, do jaké miry mu jeho individualni znalosti,
schopnosti, dovednosti a navyky umozni, popfipadé usnadni,
splnit ukol, ke kterému je motivovan (zda ukol zvladne ¢i ne);
odhad tsili k dosazeni o¢ekavaného motivatoru ve srovnani s jeho
subjektivni hodnotou (zda se Gsili vyplati ¢i ne); dalsi doplnujici
uvahy a zavéry. V podstaté je pro silu motivaéniho usili
rozhodujici zaméstnancovo vyhodnoceni subjektivni atraktivnosti
ocekdavané motivacni odmény ve srovnani s predpokladanym

usilim a riziky jejiho dosazeni.

Adamsova teorie spravedlivé odmény

(,,equity theory*)

Jedinec ma silny sklon k subjektivnimu hodnoceni své pracovni
pozice, vykonu a odmény ve srovnani se svymi kolegy, ktefi
vykonavaji podobnou ¢i stejnou praci. Odménu povazuje za
»spravedlivou®, plati-li, Zze jeho osobni ,,odména“ ve srovnani
s jeho vynalozenymi ,,0sobnimi naklady* je stejna jako ,,odména“
srovnavaného kolegy ve srovnani s jeho vynalozenymi ,,naklady*.
Kdyz je pomér vyhodnéjsi, je pracovnik siln€¢ motivovan k lepsi
praci (motivaéni satisfakce), kdyz je hor$i, je demotivovan.
Uvédomeni si nespravedInosti je motivacni silou. Kdyz se jedinec
domniva, Ze s nim bylo ve srovnani s ostatnimi nespravedlivé

jednano, pokusi se tuto nespravedlnost odstranit. Lidé se
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domnivaji, ze je mozné miru spravedlnosti ocenit pomérem mezi
vklady a vynosy. Vklad do zaméstnani zahrnuje zkuSenost, tsili a
schopnost. Vynos zprace zahrnuje plat, uznani, povysSeni a

zameéstnanecké vyhody.

Skinnerova teorie zesilenych vjemii Drivéjsi ziskané poznatky, dojmy a zkuSenosti do zna¢né miry
(.reinforcement theory*) preduréuji reakce Clovéka na podobné situace v pfitomnosti.
Skinner rozliSuje Ctyfi mozné postupy motivace: pozitivni
motivace — zalozena na podvédomém ¢i védomém vytvoreni
dojmu kladné zkuSenosti a navadi k opakovani jednani, za které
byl pracovnik diive néjak odménén; negativni motivace — védomé
¢i podvédomé varuje pracovnika pied opakovanim jednani, které
v minulosti vyustilo v postih; utlumeni urcité aktivity — této
»demotivace* se dosahuje Thostejnosti az ignorovanim snahy nebo
vysledkd ¢innosti urcitého pracovnika; plné negativni trestani —
jde o pfimou snahu vyloucit, zabranit ¢i postihnout Skodlivé

jednani (napt. zavazné naruseni bezpecnosti prace, kradez).

Teorie zaméiené na specidalni uicely

Tato skupina motivacnich metod pfifazuje k dfive uvedenym dvéma skupinam nékolik
specialnich metod ¢i pfistupt vhodnych pro rozmanité manazerské aplikace. Obvykle se
k nim pfifazuji motivacni piistupy:

» Participace zaméstnancii na rozhodovani — vhodnd participace zaméstnancii na
rozhodovani a na ni ndvazné systémy odménovani maji vyrazny motivacni vliv na
iniciativu ve vnitini i vnéj$i podnikatelské Cinnosti, zdjem na vykonu a kvalité
prace. Podstatné je, aby na participaci bylo navazano i podilové odménovani

zucastnénych pracovniki.

= Sebemotivace manaZerii — znamena dokazat si vytvofit podminky, které jsou
pfiznivé pro vlastni zainteresovanost na manazerské praci, na dosahovaném

vykonu, na potiebé pifekonavat rizika své namahavé a zodpoveédné Cinnosti.

»  Ostatni motivacni pristupy — jde predevsim o rozmanité koncipované motivacni
programy ke zlepSeni pracovniho Zzivota nebo zapojeni zaméstnancii do vnitini

podnikatelské ¢innosti, nékdy i motivovana ucast v krouzcich jakosti [19].
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1.4.2 Moderni teorie motivace

Kleibl [8] ve své praci uvadi moderni teorie motivace, mezi které patii teorie aktudlnich

z4jmu a Kuhlova volni teorie.

Teorie aktudlnich zdajmu

Tato teorie vznikla jako zplsob vysvétleni posunil v obsahu védomych myslenek od
jednoho okamziku ke druhému. Pozdéji se vyvinula v teorii urcitych procest, které se
zakladaji na usilovani o cil. Zaméfuje se na efekty cilové angazovanosti a poskytuje
konceptualni bazi pro hodnoceni motivacni struktury jedinci, pro urcity pohled na depresi

a pro intervence ke zméné motivace [8].

Kuhlova volni teorie

Kuhlova volni teorie vymezuje Ctyti funkce dulezité pro efektivni cviceni vile:

udrzovani cile v paméti,
- potlaceni ptedcasného jednani,
- potlaceni soupeficich impulst k jednani,

- vyrovnani se s dusevnim napétim [8].

1.4.3 Zakladni poznatky motivacnich teorii

Motivaéni teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvafeni motivaci. Vysvétluji, pro¢
se lidé pfi praci urCitym zptisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.
Rovnéz popisuji to, co mohou organizace udé€lat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zptisobem, ktery podpofi splnéni cilii organizace i uspokojeni

Jejich viastnich socialnich, psychologickych a ekonomickych potreb.

Motivace je odvozena z cilove orientovaného chovani nebo je jim definovana. Tyka se sily
a sméru tohoto chovani. K motivaci dochdzi, kdyz lidé ocekavaji, ze urcita akce
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmeny, ktera uspokojuje jejich
individualni potfeby. Mira, v jaké jsou lidé motivovani, bude zaviset nejen na tom, jak
budou vnimat vysledky svych krokt — cil ¢i odménu, ale také na tom, jak budou vnimat

pravdépodobnost ziskani odmény, ktera by stala za to — tj. na jejich ocekdvanich.

Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasnymi cili, kteti podnikaji kroky, od nichz oc¢ekavaji,

ze povedou k dosazeni téchto cilt. Efektivné pracuji, protoze maji siln¢ vyvinuty pocit
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povinnosti — jsou si védomi toho, Ze jejich usili slouzi jak uspokojeni potieb organizace,

tak jejich vlastnim zajmtm.
K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami:

=  Vprvnim piipad¢ lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji
praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alespoii vede k tomu, Ze od ni o¢ekavaji
splnéni svych cili. Tento typ motivace lze charakterizovat jako vnitrini motivaci.
Vnitini motivatory se tykaji kvality pracovniho zivota, maji hlubsi a dlouhodobéjsi

ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv nucené¢ mu z vnéjsku.

= Ve druhém ptipad¢ lidé mohou byt motivovani managementem prostfednictvim
takovych metod, jako je odménovani, povyseni, pochvala, ale také tresty, odepieni
platu ¢i kritika. V tomto ptipad¢ se jedna o vnéjsi motivaci. Vnéj$i motivatory maji

bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné ptisobit dlouhodobé [1].

1.5 Motivaéni program podniku

Hitka [7] vymezuje motiva¢ni program nasledovné: ,,Motiva¢ni program podniku
predstavuje urCity uceleny soubor opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroji, ktery
v ndvaznosti na ostatni fidici aktivity managementu ma za cil aktivné ovlivnit pracovni
jednani (vykon) a vytvofit ¢i alesponi upevnit pozitivni postoje vSech zaméstnancl
podniku. V tomto sméru jde hlavné o posileni identifikace zajmi zaméstnance se zajmy
podniku (loajalita k vlastnimu podniku) a formovani z4jmu zaméstnance o rozvoj vlastnich
schopnosti, védomosti a zrucnosti, jejich aktivni vyuziti v pracovnim procesu. Vychazi se
pfitom z piedpokladu, Ze rozvoj tvotivych schopnosti lidského potencidlu podniku a jeho
zapojeni v prospéch firmy je nejlepsi zarukou uspésného splnéni jeho zakladnich cila a

preziti v naro¢nych podminkéch trzniho prostredi.*

Mayerova, Ruzicka [11] formuluji definici motiva¢niho programu takto: ,,Cilevédoma
orientace organizace na racionalni stimulaci ¢leni zaméstnaneckého kolektivu miize mit
podobu motiva¢niho programu. Ten zahrnuje soubor skutecnosti, které stimuluji Cleny
zamestnaneckého kolektivu v souladu s pracovnimi tkoly a spoleCenskym poslanim

organizace."
Bedrnova, Novy [2], [3] uvadéji nasledujici definici motivacniho programu: ,,Motivacni
program ptedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym

zamétfenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovnik.*
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Zaméstnanecky kolektiv organizace ma vzdy urcité znaky, které jsou pro n¢j specifické.
Duvérna znalost charakteristickych rysti zaméstnaneckého kolektivu je podminkou

racionalné formulovaného motiva¢niho programu organizace.

Motivaéni program organizace usiluje o komplexni a cilevédomé plisobeni na
zamé&stnanecky kolektiv. A to znamend, ze musi zahrnovat vSechny skutecnosti

v organizaci, které jsou z hlediska pracovniki zavazné [11].

1.5.1 Zavazné skute¢nosti zahrnuté v motivaénim programu

Funkci motivaéniho programu je vytvaret na tirovni podniku takové podminky, které
budou podporovat optimalni pracovni motivaci vSech pracovnikid podniku. Cilem je
zabezpeCeni jednoho znejvyznamnégjSich predpokladii efektivnosti Cinnosti celé
hospodaiské organizace. Ma-li byt dosazeno zakladniho cile — efektivniho fungovani
podniku — skutecné efektivné, pak tvorbé motivacniho programu musi predchazet
kvalifikovany rozbor (analyza) zaméfeny na identifikaci moznych kritickych mist

v podnikové ¢innosti.

Tvorbé motivacniho programu musi predchazet poznani a zhodnoceni vSech skutecnosti,
které maji na fungovani podniku, na pracovni ochotu (motivaci) a vykonnost pracovniki

podstatny vliv. Jsou to nasledujici skutecnosti:

»  Vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace, a to se zietelem
k jeji historii, sou¢asnému profilu a perspektivam. Toto vymezeni zdUraziuje
ekonomicky, technicky a spolecensky profil organizace, jeji tradice a cile.
Vyznamna je vécnd prezentace dosahovanych vysledkl a rovnéz informace o uloze

organizace v ramci regionu i celé spolecnosti.

= Zarazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikii v organizaci. Tato oblast zahrnuje
koncepci i1 konkrétni postupy pifi vyberu, piijimdni a rozmistovani, ale i
propousténi pracovnikll. Vyznamné je stanoveni pozadavk na piipravu jedince pro
pracovni zafazeni béhem odborné pripravy a také béhem pocatecniho obdobi
pracovniho zafazeni (programy pracovni a socidlni adaptace). Vyznamné je

stanoveni pracovni drahy zaméstnance v organizaci.

= Zajisteni podminek pro optimalni vyuZiti pracovniki. Tato oblast se tyka

pracovniho rezimu, odmeénovani, hodnoceni pracovnikid, vytvareni ptiznivych
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podminek na pracovistich a postupy, které zajistuji bezpecnost a ochranu zdravi pti
praci.
= Zajistovani pripravenosti pracovnikii zviddat zmény.

»  Vymezeni zdravotni, socidlni a kulturni péce organizace o pracovniky. Tato oblast

pokryva ucast organizace na tvorbé a uspotfadani socialné ekonomického zazemi.

= Vymezeni vztahit mezi pracovniky, pracovnimi skupinami a organizaci [11], [13].

1.5.2 Postup tvorby motiva¢niho programu

Vlastni postup tvorby motivacniho programu je mozné roz€lenit do nasledujicich

zékladnich etap:

1)

2)

3)

4)

Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktorii pracovni motivace a faktorii pracovni
spokojenosti ¢i  nespokojenosti — je mozno fteSit formou dotaznikl, osobnich
rozhovort,, analyz signdli urovné¢ pracovni motivace v jednani zameéstnanct

jednotlivych kategorii a jejich vyhodnoceni.

Charakteristika zakladniho motivacniho klimatu podniku — vychazi se ze zjisténého
stavu a specifikuji se pti¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti a

celkové vnitropodnikové klima v oblasti mezilidskych vztahti a vztahti k podniku.

Stanoveni cilii motivacniho programu — urci se stav a uroven jednotlivych stranek
pracovni motivace a postojii zaméstnanc, které je potfeba dosahnout jako predpoklad

splnéni cilti podniku.

Urcent nastrojit k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnancii — jsou to nastroje,
opatfeni, postupy, jejichz cilem je zvysit potencidl podniku prostfednictvim rozvoje
aktivity a zajmu zaméstnanci. Pokud ma byt motivacni program ucinny, musi
obsahovat vSechny zakladni faktory, které ovlivituji lidsky aspekt vykonnosti podniku.
Tvorba tispésného klimatu v podniku a s nim spojena podnikova kultura obsahuje celou
fadu opatfeni nejen v oblasti ptisobeni hmotnych podnétli, jako jsou odménovani a
systém uspokojovani dalSich socidlnich potfeb, ale i v oblasti kvalifikovaného vybéru,
hodnoceni, rozmistovani zaméstnancli, zvySovani jejich odbornych a pracovnich
schopnosti prostiednictvim fizeni osobniho rozvoje zaméstnanct a posiliiovani védomi
osobnich perspektiv spojenych s podnikem. Navrhovana opatieni Ize clenit na
nasledujici oblasti: zkvalitnéni hodnoceni a vybéru pracovnikd, tvorba ucinného

mzdového systému, systém socidlnich pozitkll a sluzeb pro pracovnika firmy, opatieni
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v oblasti utvafeni vztahti k firm¢, nastroje zpracovani systému ucasti pracovnikli na

vysledcich firmy a spoluucasti na rozhodovani o podstatnych otazkach rozvoje firmy.

5) Zpracovani motivacniho programu jako uceleného koncepcniho dokumentu, stanoveni

postupu realizace, casového rozvrhu a zodpovédnosti za jeho realizaci [7].

Zjisténi stavu a Analyza Stanoveni Urceni Tvorba
ucinnosti zdkladnich motivaéniho cili motivaéniho nastroji na motivagniho
faktor@ pracovni klimatu programu zabezpeceni cilt programu
motivace

Obr. 7. Postup tvorby motivacniho programu [7]

Motivacni program vychdzi jak z aktudlnich potfeb podniku, tak zpodminek pracovni
¢innosti pracovnikll v obdobi jeho piipravy a zavedeni. Je nutné pocitat s tim, ze potieby i
podminky pracovni ¢innosti pracovnikli, se mohou v ¢ase ménit. Motivacni program je
nezbytné z tohoto diivodu v pfiméfenych cCasovych intervalech vyhodnocovat a podle
potieby modifikovat [2].

1.5.3 Uplatnéni motiva¢nich programu

Motivacéni programy jak individudlni, které jsou ur¢eny pro konkrétniho pracovnika, tak i
skupinové, které¢ jsou vypracovany pro celé pracovni skupiny, se v podniku nejcastéji

uplatiiuji v ndsledujicich podobach:
= jako soucast adaptacnich programd,
= jako soucast stabilizacnich persondlnich programti v podniku,
= jako soucast programu personalniho zestihlovani podniku,
= jako demotivaéni programy,

= jako soucast programu zaméteného na zlepSeni v oblasti kvality vyroby [12].

v _ 7

1.6 Metody na zjiSténi urovné pracovni motivace
Mezi vS§eobecné pouzivané metody na zjistovani irovné pracovni motivace patfi:

= analyza socialniho systému fizeni,
= zjiStovani charakteristik pracovniho kolektivu,

* metoda zkoumani fluktuace pracovnik,
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* metoda PSMI (The Personal — Social Motivation Inventory),

» metoda komplexniho pfistupu ke zvySovani socialn€¢ ekonomické ucinnosti
pracovnich kolektivi,

* metoda WKOPAY (What Kind Of Personality Are You) [12],

* metoda Zjist'ovdni spokojenosti pracovnikii — vzhledem k tomu, Ze tato metoda
tvori stézejni techniku v praktické ¢asti diplomové prace, bude vice popsana v dalsi

kapitole (1.6.1).

1.6.1 Metoda zjist'ovani spokojenosti pracovniki

Vyznamnou metodou na stanoveni urovné pracovni motivace je metoda zjistovani
spokojenosti pracovnikil. Jejim predpokladem je sestaveni dotazniku a hodnoticiho rozpéti

pro jeho hodnoceni (napf. pétistupiiova, devitistupiiova skala apod.).

Dotaznikova metoda ma oproti jinym analytickym metodam fadu vyhod. Mezi nejvétsi
vyhody patii véEtSi otevienost a uvolnénost ve vyjadiovani respondentlt — dotazniky jsou
anonymni. Oproti osobnimu rozhovoru je dotaznik méné stresujici, odpovédi nejsou do

velké miry ovliviiované atmosférou a prostredim [7].

Aplikace dotazniku dava piehled o hodnoceni jednotlivych motivacnich faktori na
pracovisti, udaje o mife spokojenosti pracovnikil, naznaceni podilu jednotlivych faktort
spokojenosti pracovnikll a jejich vztahu k vykonavané praci. Umoziuje srovnavat rizné

skupiny pracovniki a jejich spokojenost s praci v odlisSnych podminkéch.

Jednotlivé motivacni faktory uvedené v dotazniku mohou respondenti hodnotit z hlediska
dulezitosti a z hlediska spokojenosti. Tim je vystizen vztah mezi vyznamem potieby a

mirou jejiho uspokojeni.

Udaje je mozno podle potieby statisticky zpracovat a vyhodnotit pro uéely optiméalniho
fizeni motivace jako celku a optimalizovat tak skute¢ny stav. Metoda poskytuje mnoho
cennych informaci o Urovni jednotlivych faktorii a ptedstavuje tak vychodisko pro
dotvafeni pracovnich podminek, pozitivni ovliviiovani postoji a zvySovani spokojenosti

pracovnikd.

1.7 Shlukova analyza (Cluster Analysis)

V diplomové praci bude vyuzita i shlukova analyza, kterou je mozné pouzit na prizkum

moznosti vytvareni uréitych typt motivacnich programt, tedy moznosti sestavovani
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unifikovanych motiva¢nich programi pro skupiny pracovnikd s podobnym motivacnim

profilem.

Shlukova analyza je obecny logicky postup formulovany jako procedura, pomoci niz

seskupujeme objektivné jedince do skupin na zakladé jejich podobnosti a rozdilnosti.

Shlukova analyza je souhrnny nazev pro fadu vypocetnich postupd, jejichz cilem je
rozklad daného souboru na n¢kolik relativné homogennich podsouborid (shluki), a to tak,
aby jednotky (objekty) uvnitf jednotlivych shluki si byly co nejvice podobné a jednotky
(objekty) pattici do riznych shluki si byly podobné co nejméné. Pii tom kazda jednotka je

popsana skupinou znakt (proménnych).

Vysledek analyzy zavisi na volbé proménnych, zvolené mife vzdalenosti mezi objekty a
shluky a na zvoleném algoritmu vypoctu. Obecné lze Ulohu shlukové analyzy vyjadiit
takto: mame » jednotek (objektl) a kazda jednotka je charakterizovana p znaky. Vysledky
pozorovani tvori matici X = {xi, X2, ..., X}, kde xj, Xz, ..., X, jsou p — Clenné vektory
pozorovéani. Ukolem shlukové analyzy je rozdéleni mnoziny X do mnoziny S; S = {Si, S,
.-» Sn}, kde Sy, Sy, ..., Sy je m shluki, do nichz je provedeno seskupeni objektl x;. Obecné
muze pocet shluki dosahovat ¢isla n, prakticky vyznam ma vSak pouze takovy pocet
shlukti, ktery je podstatné¢ mensi nez pocet ptvodnich jednotek. Pii tom se zpravidla

pozaduje, aby jednotlivé shluky byly navzajem disjunktni.

Vytvoiené shluky by mély byt kompaktni a navzdjem relativné izolované, coz je tieba
vhodnym zpisobem kvantifikovat. V aplikacich s kvantitativnimi znaky byvaji castéji
uzivany miry vzdalenosti nez miry podobnosti; z mér vzdalenosti mezi jednotkami jsou
bézné pouzivany Euklidovska vzdalenost, Hammingova a Mahalanobisova vzdalenost [9],

[15].

Protoze je systém motivace zaméstnanci zalozeny na rozdéleni kritérii do disjunktnich
skupin podle homogennich charakteristik, na posouzeni skupin zaméstnancti se pouziva
shlukova analyza, kde pouzitim vhodnych algoritmii se lze dopracovat k vytvoreni

jednotlivych skupin, do kterych Ize zatadit jednotlivé zaméstnance.

Shlukova analyza predstavuje soubor matematickych a statistickych technik na identifikaci
podobnych skupin. Jeji ulohou je spojit objekty (zaméstnance) pozorovani do shluki
(skupin, clusterti) tak, aby jejich vnitroskupinova homogenita byla co nejvétsi a také
rozdily mezi objekty zrozdilnych shlukli co nejvétsi. Mezi nejznaméjsi metody

hierarchické shlukové analyzy patii:
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= centroidni metoda,
* metoda nejblizSiho souseda,
* metoda nejvzdalenéjsiho souseda,

= primeérova metoda,

Wardova metoda.

Aplikace shlukov¢ analyzy se sklada z nasledujicich etap:
a) rozclenéni — selekce skupin,

b) interpretace — pojmenovani skupin,

c) profilace — popis skupin.

Analyzou ziskanych skupin se urci priorita motivacnich faktor pro jednotlivé skupiny.
Ziskané potadi motivacnich faktorti je mozné nasledné vyuzit pii tvorbé motivacniho

programu pro skupinu podobné motivacné orientovanych zaméstnanct [7].

1.8 Shrnuti teoretické c¢asti

Teoretickou ¢ast diplomové prace Ize shrnout do téchto hlavnich myslenek:

vvvvvv

zdroje uvadéji do pohybu ostatni vstupy, determinuji jejich vyuzivani a zaroven predstavuji
pro podnik ten nejcenngjSi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité¢ a konkurenceschopnosti
podniku. Orientace na lidské zdroje se stava jednou z klicovych tloh strategického fizeni a
lidské zdroje hraji vyznamnou roli ve vSech strategickych rozhodnutich. Personalni
strategie je urCovana celkovou strategii organizace, tedy dlouhodobymi, obecnymi a

komplexné pojatymi cili podniku a sama tvori zaklad strategie podniku.

Dobry pracovnik musi nejen umét pracovat, ale musi také chtit pracovat. Vyznamnym
predpokladem toho, ze pracovnik bude chtit délat to, co od n¢j jeho pracovni zafazeni

objektivné vyzaduje, je jeho pracovni motivace a pracovni ochota.

Existuje cela tfada teorii pracovni motivace, jejichz pfedmétem je studium podminek a
pfi¢in pracovniho jednani a mechanismu jejich ptisobeni na jednotlivé slozky pracovniho
jednani. Moderni zapadni management dnes obvykle rozlisuje tfi zédkladni skupiny teorii
motivace: teorie zaméfené na poznani motivacnich pficin, teorie zaméfené na prubeh

motiva¢niho procesu a teorie zamétené na specialni ucely.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 42

Rozvoj tvorivych schopnosti lidského potencialu podniku a jeho zapojeni v prospéch
podniku je nejlepsi zarukou uspésného splnéni jeho zakladnich cilii a pfeziti v narocnych
podminkach trzniho prostiedi. Je proto potfeba vytvaret motivacni program, ktery
predstavuje uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ktery v ndvaznosti na
ostatni fidici aktivity managementu ma za cil aktivné ovlivnit pracovni jednani a upevnit
pozitivni postoje vSech zaméstnancti podniku. V tomto sméru jde hlavné o posileni
identifikace zajmi zaméstnance se zajmy podniku a formovani zajmu zameéstnance o
rozvoj vlastnich schopnosti, védomosti a zru¢nosti, jejich aktivni vyuziti v pracovnim

procesu.
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II. PRAKTICKA CAST
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2  ANALYTICKA CAST

2.1 Historicky vyvoj spole¢nosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

V roce 1935 byla zaloZzena a. s. FATRA na vyrobu pryzovych protiplynovych masek
s vyraznou technologickou a obchodni pomoci koncernu Bat'a. V roce 1940 bylo zahajeno
pramyslové zpracovani plasti — polyvinylchlorid (PVC), igelit, jenz nesl obchodni

oznadeni Fatrokol a Fatrofan.

Vyclenénim z koncernu Bata byl vroce 1946 vytvofen samostatny narodni podnik
FATRA s pobo¢nymi zavody Ragum Zubfti, Optimit Odry a Gumovka Olomouc. Od roku
1949 se ve Fatie datuje vyroba vinylovych podlahovych krytin. V roce 1950 byl otevien
novy pobocny zavod Gumotex Bfeclav. Primyslové zpracovani PE (polyetylénu) bylo
zahajeno vroce 1956. V nasledujicim roce byla tato technologie automatizovana a
sortiment se dale rozSifoval. Novy termoplast polyvinylbutyral se zacal zpracovavat v roce
1959. Ruku v ruce spouzivanim novych surovin se modernizovaly vyrobni procesy.
Zasluhu na tom m¢ly vlastni vyvojové slozky konstrukce, strojirna a oddéleni automatizace

a mechanizace.

Vroce 1958 vznikla VHJ FATRA se sidlem v Napajedlich, se zavody Technoplast
Chropyné, Granitol Moravsky Beroun a provozy v Olomouci a Hostinném. Vyroba folii

PVB pro vrstvena bezpec¢nostni skla byla zahajena roku 1959.

V roce 1965 se datuje vznik VHI CZGP se sidlem ve Zling. V roce 1966 se piemistila
rytebna z provozu v Hostinném do FATRY. V roce 1971 se pfemistila vyroba dopravnich
past z provozu v Olomouci do FATRY. V roce 1977 se zacal zpracovavat PP. V roce 1983
se vyrabély hydroizolacni folie uréené k zdbran¢ pronikani odpadnich produkti do
spodnich vod (vyuzité napiiklad ve vodnim stavitelstvi). V 80. letech se FATRA zabyvala

zemnimi a stfeSnimi izolacemi (izolace stanic prazského metra).

V roce 1989 vznikl statni podnik Barum, ve kterém byla FATRA zatazena jako vyrobni
podnik a byla zahajena vyroba vicevrstvych folii PE. V roce 1990 vznikl samostatny statni
podnik FATRA. Vroce 1991 vznikla a. s. FATRA. FATRA podridila uceleny systém
fizeni kvality normam ISO 9000 v roce 1994, realizovala TQM a vznikl spole¢ny podnik

se zahrani¢ni ucCasti PipeLife-Fatra.

Podepsanim prohlaseni o respektovani zasad ,,Odpovédného podnikani“ se FATRA

ptihlasila k plnéni podminek Rady Evropské unie jiz vroce 1994. Veskery vyvoj je
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sméfovan tak, aby byl maximalné Setrny k zivotnimu prostiedi. Celkové investi¢ni ndklady
na akce pro ochranu zivotniho prostfedi za 1990 az 1999 ¢inily 128,46 mil. K¢. Od konce
roku 1996 se FATRA zabyva pfipravou environmentalné orientovaného systému fizeni tj.
takového systému, ktery by ve vSech c¢innostech zohlediioval pfedevSim preventivni
postupy pro ochranu Zivotniho prostiedi. Uvodni prace byly zahajeny vroce 1997 a
preruseny rozsadhlou povodni, ktera zasahla cely podnik. V roce 2000 provedla ve Fatie

uspésny audit anglicka certifikacni spolecnost Lloyd’s Register Quality Assurance Ltd.

V roce 1996 se FATRA stala ¢lenem Chemapol Group, a. s. jako skupina FATRA s osmi
dcefinymi spole¢nostmi. V roce 1998 se FATRA stala soucasti akciové spole¢nosti
ALIACHEM. V roce 2000 se FATRA v ramci Ceské republiky zatadila do prvni desitky
chemickych a plastikarskych podnikd, jejichz péce o zivotni prosttedi je v souladu s

normami ISO 14001.

Soucasti zavodu FATRA je provozovna v Chropyni. Zavod vznikl v roce 1949 a do roku
2002 byl znam pod jménem Technoplast. V Sedesatych letech minulého stoleti prosel
zavod rozsahlou investi¢ni vystavbou. Na svou dobu moderni technologie zajistily
Technoplastu vyjimecné postaveni mezi tuzemskymi vyrobci a zavod patii k vyznamnym
exportérim. Nejznamé&j§imi produkty jsou kozenky, poromerické usné, lisované obaly a v

poslednim desetileti folie BO PET [32].

Vlastnik rozhodl o vzniku akciové spolecnosti FATRA od 1. ¢ervna 2005.

2.2 Predstaveni spole¢nosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Dnes je ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA vyznamnym ¢eskym zpracovatelem
plastt s povésti dobrého obchodniho partnera z pohledu znalosti pouzivanych materiala a
technologii, kvality a objemu veskeré produkce. FATRA zaméstnava spolecné
s provozovnou v Chropyni 1702 lidi (z toho asi 566 lidi pracuje v Chropyni). Produkci
spole¢nosti je mozno rozd¢lit podle pouziti a podle vyrobné obchodnich jednotek. FATRA
je také spoluporadatelem jediné mezinarodni plastikaiské konference v Ceské republice.

Kona se jedenkrat za dva roky pod ndzvem PLASTKO.

Z hlediska pouziti jsou vyrobky urCeny pro automobilovy prumysl, elektrotechnicky
pramysl, galanterii, hygienu a zdravotnictvi, nabytkafstvi, calounéni, obuvnictvi,
odévnictvi, potravinarstvi, stavebnictvi, t€Zzebni primysl, zemédélstvi. FATRA dale vyrabi

obalové materialy, vyrobky pro reklamu, plasténky, svafované vyrobky a jiné.
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Spektrum vyrobniho programu je pomérné Siroké a lze jej roz€lenit do péti vyrobné
obchodnich jednotek (VOJ) — stavebni plasty, PO folie, specialni plastové vyrobky, BO

PET fo6lie a laminaty, strojirenska vyroba.

V soucasné dobé si FATRA udrzuje mezi tuzemskymi vyrobci statut jediného producenta
napf. lisovanych podlahovin, dopravnich pasti PVC, izola¢nich systémt, BO PET folii a
laminatt, tuhych podlahovin, paropropustnych folii, textilnich klimamebran. FATRA

roén& vyprodukuje témék 5 mil. m* podlahovin.

Nejvyznamnéj$Sim trznim segmentem z pohledu uplatnéni vyrobkidl je stavebnictvi.
Stavebni primysl vyuzivd nabidku FATRY v sortimentu podlahovych krytin a
hydroizola¢nich foliovych systému, at’ uz se jedna o izolace zaklad budov, nebo o ucelené
stieSni systémy. Vyznamnou skupinu vyrobkt tvofi polyolefinické folie pro obalové ucely
a findlni vyrobky =z téchto folii, zejména sacky, pytle, taSky pro rGzné pouZiti
v domacnostech i primyslu. Dopravni pasy — zejména pro hlubinné doly — maji dobré
jméno nejen v tuzemsku, ale i na dalSich evropskych trzich. Pomérné rozsahlou skupinu
vyrobkl tvoti vytlacované profily pro nabytkarstvi, stavebni a elektrotechnicky primysl,
granulaty PVC, svafované nafukovaci reklamni pifedméty a kancelaiska galanterie.
Veskera produkce podniku je podiizena dodrzovani zasad mezinarodniho standardu kvality
ISO 9001 a rozhodujici vyrobky jsou opatfeny mezinarodné platnymi atesty pro dané
pouziti. FATRA ma i strojirenskou vyrobu s orientaci na nastroje pro vytlacovani a valce

pro potiskovani i dezénovani [32].

Své produkty dodava FATRA zejména na tuzemsky a slovensky trh. Rostouci podil
vyrobkll nachazi své uplatnéni rovnéz v zahrani¢i. Jsou udrzovany vyznamné obchodni
vztahy s partnery ze zemi Evropské unie. Nejvétsi ¢ast exportu je smérovana na Slovensko,

do Némecka, Svycarska, Polska a Italie.

Vyrobni a aplikaéni zadméry FATRY pIné respektuji ochranu zivotniho prostiedi a
odstranuji vSechna ekologicka rizika. Ekologické aktivity FATRY se projevuji v oblasti
zavadéni novych vyrobkl s vysSimi ekologickymi hodnotami i na useku investi¢ni
¢innosti, zaméfené na snizovani ekologické zatéze vlastnich vyrobnich zavodu i regionu.
Ekologickym ptispévkem je hospodarné vyuzivani energii a surovin, diisledné hospodateni

s odpady.

Zakladnimi principy, se kterymi FATRA pfistupuje ke svym zakaznikiim, jsou kultura

chovani a obchodnich vztaht, citlivy pomér k zaméstnancim a zivotnimu prostiedi.
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FATRA neni nezndmym pojmem ani pro kulturni vefejnost. Ve svém sidelnim mésté
Napajedla je spolehlivym garantem celé fady kulturnich akcei a stejné aktivni je pti podpoie
sportu a télovychovy, pamatuje na podporu Skolstvi i humanitarni ¢innosti v mistnim

regionu [32].

2.2.1 Poslani spolecnosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Poslanim ALIACHEM a. s., odstépného zavodu FATRA je byt piednim vyrobcem
plastovych vyrobki s Sirokou nabidkou sortimentu pro nejriznéjsi pouziti ve vSech sférach
pramyslu. Ve své ¢innosti pouziva zavedené, ovéfené technologie, které umoziuji
uskutecnit standardizované vyrobni postupy s nekolisajici kvalitou a usiluje o uspokojeni
prani zakaznika. Dlouholeté zkuSenosti v oblasti vyvoje a vyroby plasti s vysokou

pridanou hodnotou jsou klicovou kompetenci a hlavnim pfedmétem podnikani.

2.2.2 Filosofie spole¢nosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Spole¢nost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA usiluje o pozici vitalni firmy a jeho
cilem je spokojeny zékaznik. Zakladnimi principy prace jsou vysoka kvalita, dodrzovani
etickych standardii v obchodnich a pracovnich vztazich, odpovédny vztah k zivotnimu

prostiedi a vyuzivani schopnosti pozitivné motivovanych zaméstnanct.

Spolecnost své postaveni v Ceské republice i1 zahrani¢i mize upevnit pouze v soucinnosti
s motivovanymi a odborn¢ fundovanymi pracovniky. Zameéstnanci jsou seznamovani
s filosofii spolecnosti a podporuji cile a tkoly firmy. K béZnym standardiim patfi i drzeni a

obhajovani certifikatt jakosti a ekologie.
Firemni filosofii shrnuji nasledujici principy a hodnoty:
= Kbvalita je nezbytnym zakladem vyrobkt i v§ech firemnich ¢innosti.

= Zisk je tvofen vysokou pfidanou hodnotou produktt, nikoliv pouze nizkymi

naklady.

= Profesionalni fizeni je uplatiiovano v celé firmé, lidé se chovaji jako profesiondlové

a je k nim i takto pfistupovano.

= Spolecnost divétuje svym zaméstnanciim, podporuje jejich iniciativu, kreativitu i

zdravou miru rizika.

= Spole¢nost ocekava poctivost a otevienost.
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2.23

Prosazuje se rozhodovani na nejniz§ich urovnich sjasn¢ definovanymi

odpovédnostmi a pravomocemi.

Dosahovani cili vyzaduje tymovou praci — volny proud informaci a myslenek je

nezbytnym zékladem tymového usili.
Podporuje a ocetiuje se individualni vykon.
Spolecnost klade diiraz na heslo: ,,U¢ime se z chyb®.

Minimalizace negativnich dopadi firemni ¢innosti na Zivotni prostfedi je prioritou.

Cile spolecnosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Spolecnost si stanovila nasledujici cile:

2.2.4

Kvalitni sluzby zakazniklim, spolehlivost, flexibilita a kvalita jsou prvoradym

cilem.

Dosahnout dlouhodobého ristu majetku svych akcionaftt rozvojem v oblasti

hlavniho pfedmétu podnikani a prostiednictvim divestic v ostatnich oblastech.
Zvysovat efektivnost vyroby a tim zajistit trvaly rist zisku spolecnosti.
Optimalizovat organizaci a zptsob fizeni vyzkumné a vyvojové zakladny.

Optimalizovat vyrobkové portfolio se zaméfenim na zpracovani plastd, pfinasejici

vysokou ptfidanou hodnotu a dlouhodobou ziskovost.

Pokracovat v feSeni problematiky zivotniho prostredi.

Systém Fizeni kvality

FATRA usiluje mezi plastikiiskymi podniky v CR o postaveni vyrobce, ktery mezi

prvnimi reaguje na ménici se pozadavky na zabezpeCovani kvality ve vyrobé, ve vSech

souvisejicich ¢innostech, ve vybavovani vyrobku certifikaty, atesty a dal§imi zarukami.

Systém Fizeni kvality je certifikovan podle CSN EN ISO 9001 certifikaéni spole¢nosti

Lloyd’s Register Quality Assurance.

Certifikat se vztahuje:

na vyvoj a vyrobu plastovych folii, plastovych podlahovin, potisténych folit,
dopravnich pasti, PVC granulatd, vytlacovanych plastovych profild, obalovych

materiald, paropropustnych fo6lii a laminati v Napajedlich,
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* na vyvoj a vyrobu biaxidln¢ orientovanych polyethylen-tereftalatovych folii a
laminovanych vicevrstvych materiald, PVC folii a desek, tvarovanych obald,
syntetickych usni a polyuretanovych roztokli v provozovné Chropyné [32].

FATRA ma nasledujici politiku kvality:

= Kyvalita je spokojeny zédkaznik.
= Za kvalitu odpovida kazdy z nas.
= Vsechno co délame, se da zlepsit.

= Klademe dlraz na prevenci.

2.2.5 Zarazeni ALIACHEM a.s., 0. z. FATRA do odvétvi a jeho konkuren¢ni

postaveni na trhu

Analyzovana spole¢nost ALIACHEM a. s., odstépny zdvod FATRA je zatazena do odvétvi
podle OKEC 25 — Gumérensky a plastikaisky primysl, DH — Vyroba pryzovych a
plastovych vyrobkd.

Uplatnéni vyrobkii podniku se nachazi v automobilovém primyslu, elektrotechnickém
pramyslu, galanterii, hygiené¢ a zdravotnictvi, nabytkafstvi, calounéni, obuvnictvi,
odévnictvi, potravinafstvi, stavebnictvi, t€zebnim prumyslu, zemédélstvi. FATRA dale
vyrabi obalové materialy, vyrobky pro reklamu, plasténky, svarované vyrobky a ostatni

vyrobky pro pfimou spotfebu v domacnostech.

I v soucasné dobé se odstépnému zavodu FATRA dafi udrzet dominantni postaveni na
¢eském trhu podlahovin (zhruba okolo 55%), a to navzdory rostouci oblibé ptirodnich
materiald, kterd negativné ovliviiuje sektor vinylovych podlahovin. Postaveni monopolniho
dodavatele dopravnich past PVC a fementi pro hlubinné doly si FATRA snazi zachovat.
Odstépny zavod FATRA uvedl do provozu linku na vyrobu paropropustnych folii, ktera je
ve vychodni Evrop¢ naprosto ojedinéla. ProtoZe svétovy trh tohoto typu folii neni dosud

nasycen, je zde divod k optimistickym vyhlidkam.

V oboru zpracovani plasti FATRA poskytuje nejsir$i nabidku sortimentu v Ceské
republice a ma vyrazny podil na produkei plastikaiského primyslu v CR [36].

2.2.6 Financni situace spole¢nosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Finan¢ni situaci odstépného zavodu FATRA znazoriuji nize uvedené tabulky a grafy.
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Tab. 3. Trzby za viastni vyrobky, sluzby a zbozi dle VOJ v tis. K¢ [viastni zpracovani]

2000 2001 2002 2003 2004
[VOJ 1000 - Stavebni plasty 1302615/1211225/1111734{1 0820071 114 246
(VOJ 2000 - PO folie 449 973 491 086] 474 996/ 623 958 702 961
[VOJ 5000 - Specialni plas. vyrobky| 750376/ 749 975 701 598 661 485 622 483
[VOJ 6000 - BO PET folie 322231 355177 330111] 410132 416 614
|Ostatn1' 132 151} 133399 74338 74503 62076
|CELKEM za 0. z. FATRA 2 957 346|2 940 862|2 692 777|2 852 085/2 918 380

Trzby za vlastni vyrobky, sluzby a zboZi podle VOJ (v tis.
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Obr. 8. Trzby za viastni vyrobky, sluzby a zbozi podle VOJ [viastni

zpracovani]
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Obr. 9. Vyvoj trzeb za o. z. FATRA [vlastni zpracovani]
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2.2.7 Zaclenéni o. z. FATRA do organiza¢ni struktury ALIACHEM a. s.

Spolecnost ALIACHEM a. s. vznikla 1. ledna 1994. K 31. prosinci 1998 doslo ke slouceni
vyznamnych ceskych chemickych akciovych spolecnosti FATRA, FSG, Moravské
chemické zavody a TECHNOPLAST do spolecnosti SYNTHESIA a. s. snaslednym
pfejmenovanim na ALIACHEM a. s. Restrukturalizaci vyrobnich ¢innosti spolecnosti od
jejtho vzniku doSlo kcelé tadé organizacnich zmén, po kterych v soucasné dobé

ALIACHEM a. s. tvoii dva odstépné zavody — SYNTHESIA a FATRA.

ALIACHEM a. s. je vyrobné-obchodni spolecnost, ktera trvale patii mezi nejvyznamnéjsi
chemické producenty v Ceské republice a udrzuje si dobrou pozici i na trhu Slovenské
republiky. Mezi preferované cCinnosti spolecnosti patii zejména obory organické a
anorganické chemie, vyroba nitrocelulézy, vybusnin, pigmenti a barviv a zpracovani

plasti.

ZacClenéni odstépného zavodu FATRA do organiza¢ni struktury ALIACHEM a. s. je
znazornéno v piiloze (PRILOHA P 1) [36].

23 Stanoveni hypotéz diplomové prace

Byly stanoveny ¢tyfi nasledujicich hypotézy diplomové prace:

] Hypotéza 1. Odstépny zdvod FATRA neprovadi pravidelné prizkumy

motiva¢niho klimatu svych zaméstnanct.

] Hypotéza 2: Motivacnimu programu spolecnosti neni ddna forma uceleného

koncepcniho dokumentu.

] Hypotéza 3: Zaméstnanci spolecnosti nemaji dostatek informaci o cilech a déni

ve spolecnosti.

] Hypotéza 4: Predpokladanym kritickym faktorem motivace zaméstnancii

v odstépném zavodu FATRA je hodnoceni a posouzeni pracovnich vykond.

24 Rizeni lidskych zdroji v o. z. FATRA

Personalni tsek je podiizen persondlnimu fediteli. Cinnostmi personalniho fizeni se
v odstépném zavodu FATRA zabyva deset zaméstnanci, ktefi se navzajem zastupuji. Tito
zamé&stnanci vykonavaji aktivity v oblastech persondlni administrativy, socialnich

zalezitosti, vzdélavani, odménovani zaméstnancti a mzdového ucetnictvi.
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PERSONALNI USEK

Persondlni feditel

Personalni Socialni referat Vzdélavani Odménovani Mzdové
administrativa 1 zamé&stnanec zaméstnanci zaméstnanci ucetnictvi
1 zaméstnanec 1 zaméstnanec 1 zaméstnanec 5 zamé&stnanct

Obr. 10. Schéma persondalniho oddelent [viastni zpracovani]

Mezi nejdilezitéjsi oblasti personalni prace spolecnosti ALIACHEM a. s., odstépného
zavodu FATRA patfi planovani pracovniki, jejich poctu a struktury, ziskavani a vybér
pracovnikil, rozmistovani pracovnikli, hodnoceni pracovnikll a jejich vykonu, hodnoceni
prace a popis pracovnich mist, motivace pracovnikii a tvorba podnikovych mzdovych
systémt, sledovani pracovnich podminek, bezpecnosti a hygieny prace, podnikova socialni
péce o pracovniky, planovani a realizace podnikovych systému vzdélavani.

rvr

Aktivity spojené s péci o lidské zdroje zacinaji u vybéru personalu. Vybér novych
zam@stnanci s vyuzitim diagnostického Setfeni vychazi zpozadavkid na kvalitni a

kvalifikované lidi v urcitém casovém horizontu, v navaznosti na konkrétni cile firmy.

Dtlezitym pozadavkem je ochota a schopnost ucit se a pracovat na sobé. Rozvoj
kvalifikace prostfednictvim vzdélavacich programti a Skoleni tvoii shodnocenim
zaméstnancl a odménovanim motivacni systém se snahou zainteresovat zaméstnance na

vysledcich firmy a ristu produktivity prace.

V souCasné dob¢ zaméstnavda ALIACHEM a. s., odStépny zavod FATRA 1702
zamestnancl, z toho 1136 lidi pracuje v Napajedlich a 566 lidi v provozovné Chropyne.
FATRA se snazi vytvaret firemni kulturu a takové prostfedi, které bude vnimavé k jejich

potfebam a kde se budou zaméstnanci citit jako soucast firmy.

FATRA vytvaii vramci firemni kultury fadu hodnot, mezi které patii oteviena
komunikace se zaméstnanci, vytvofeni bezpecného pracovniho prostedi, Cistota a poradek
na pracovisti a iniciativni pfistup zaméstnancit ke zlepSovani pracovniho prostredi, zajem

o zdravi zaméstnancli. Ve spolupraci s odborovou organizaci je uplatiiovan socialni
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program, v jehoz ramci jsou poskytovany zaméstnanecké vyhody — benefity z oblasti
zdravotni péce, zavodniho stravovani, socialni péce, rekreace apod. FATRA nabizi
zam&stnancim 1 prosttedky k vyuziti ¢asu mimo pracovni dobu. K témto benefitim
pristupuji jesté pracovni vyhody, jako zvySeny narok na dovolenou, rozsifeni naroku na
pracovni volno pfi prekdzkach v praci a 40-ti hodinova tydenni pracovni doba. Pozadavky
na zaméstnanecké vyhody se rtizni a pii kolektivnim vyjednavani se zvazuji preference

zaméstnancu [32].

Jednotlivé slozky pracovni motivace zaméstnanci o. z. FATRA jsou vedeny ve formé
vnitropodnikovych dokumentii, zvlasté ve form¢ Podnikové kolektivni smlouvy, ktera
upravuje prava a povinnosti smluvnich stran, tj. zaméstnavatele a zaméstnancl, a

pracovnépravni a mzdové naroky.

Ulohou kolektivni smlouvy je prosazovat opravnéné zajmy a potieby zaméstnanci,
ptispivat ke zlepSovani pracovnich, zdravotnich, socidlnich a kulturnich podminek
zaméstnancl véetné podminek pro vyuzivani volného ¢asu. Kolektivni smlouva je nejen
v z4jmu zaméstnancl, ale 1 zaméstnavatele, nebot’ vyrazné¢ pfispiva k socialné
ekonomickému rozvoji organizace a prvorady vyznam ma socidlni smir. Obsah kolektivni
smlouvy ovlivituje Zakonik prace, zakon o kolektivnim vyjednavani, zdkon o mzd¢ a dalsi

pracovnépravni piedpisy.

2.4.1 Zaméstnanci spolecnosti ALIACHEM a. s., 0. z. FATRA

Sledovany vyvoj poctu zaméstnancli a prumérné mzdy za obdobi 2000 — 2002 se v nize
uvedenych tabulkach a grafech vztahuje pouze na odstépny zavod FATRA v Napajedlich.
V roce 2002 se stal Technoplast v Chropyni soucasti FATRY a od roku 2003 se tdaje

tykaji i provozovny v Chropyni.

Tab. 4. Vyvoj poctu zaméstnancii o. z. FATRA podle jednotlivych provozu [viastni

zpracovani]

Pocet zaméstnanci o. z. FATRA | 2000 2001 2002 2003 2004
Napajedla 1194 1128 1129 1158 1 136
|[Chropyné 849 749 684 651 566
|Celkem 2 043 1877 1813 1 809 1702
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Vyvoj poétu zaméstnanci v od$tépném zavodu FATRA

2000 2001

O Napajedla

2002

2003

O Chropyné

2004

Obr. 11. Vyvoj poctu zaméstnancii o. z. FATRA podle jednotlivych provozii

[vlastni zpracovani]

Tab. 5. Vyvoj poctu zaméstnancii o. z. FATRA podle pracovni kategorie [viastni

zpracovani]

Pocet zaméstnancu o. z. FATRA 2000 2001 2002 2003 2004
Délnické profese 1489 1364 1329 1328 1233
THP 554 513 484 481 469
[Celkem 2043 1877 1813] 1809 1702

1 600+

2000 2001

2002

A Délnické profese

2003
OTHP

2004

Vyvoj poctu zaméstnancu podle pracovni kategorie

Obr. 12. Vyvoj poctu zaméstnancii o. z. FATRA podle pracovni kategorie

[vlastni zpracovani]



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 55

Tab. 6. Vyvoj poctu zaméstnancu o. z. FATRA podle pohlavi [vlastni zpracovani]

Pocet zaméstnancii 0. z. FATRA 2000 2001 2002 2003 2004
Zeny 776 695 658 656 631
Muzi 1267 1182 1155 1153 1071
|Celkem 2043] 1877 1813 1809 1702

Tab. 7. Uroveri kvalifikace zaméstnancii o. z. FATRA [viastni zpracovani]

Kvalifikace zaméstnanci 0. z. FATRA (v %) | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Zakladni vzdélani 16/ 15,77] 15,8 13 12,6
Vyuéeni 48,51 48,7 48,8 50,60 50,3
Sti‘edoskolské vzdélani 28 28 28,1 294 29,9
[Vysokoskolské vzdélani 7,5 7,6 7,3 7 7,2
|Celkem 100, 100, 100, 1000  100]

Tab. 8. Vyvoj priimérnych mezd [viastni zpracovani]

Odstépny zavod FATRA 2000 @ 2001 | 2002 2003 | 2004
[VySe priumérné mzdy (v K¢) 15352/ 15556/ 16 397 15982 16 969

Snizeni vySe primémé mzdy za o. z. FATRA v roce 2003 bylo ovlivnéno tim, Ze se v roce
2002 stal Technoplast v Chropyni soucasti FATRY. Vyse prumérné mzdy v Chropyni byla
niz§i nez v Napajedlich, tim se pak vysvétluje snizeni vySe pramérné mzdy v roce 2003 za

odstépny zavod jako celek.

2.4.2 Odménovani zaméstnancua

FATRA poskytuje svym zaméstnancim mzdy, které maji bezprostiedni vazbu na
vykonanou praci a dal$i penézitd plnéni. Mzdou se rozumi zdkladni mzda, piiplatky a
ostatni slozky mzdy poskytované za praci. Za plnéni poskytovand v souvislosti se
zameéstnanim se rozumi zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vynosy

z kapitalovych podila ¢i obligaci, odména za pracovni pohotovost apod.

Systém odménovani je fizen v odstépném zavodu FATRA Podnikovou kolektivni
smlouvou. Pfi odménovani zaméstnanci je uplatiovana mzda casova (mési¢ni Cci

hodinova) ve vysi dle tarifni stupnice nebo ve vysi sjednané ve smlouvé. Ukolova mzda se
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pouziva tam, kde pfevlada zajem na mnozstvi vyrobené produkce, kde mohou zaméstnanci

toto mnozstvi ovlivnit.

Tarifni stupnice vychazi z principu rozliSeni slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti
pracovnich cinnosti a je tvofen 12 tarifnimi stupni. Kategorie dé€lnickych profesi jsou
zattidény do stupiit 1 — 7 a kategorie technicko-hospodarskych profesi jsou zatfidény do
stupiiti 1 — 12. Pro viechny pracovni kategorie plati jedna tarifni stupnice (PRILOHA P
III).

Pfi nesplnéni pracovnich povinnosti zaméstnance a nezabezpeCeni ukold vlastnim
zavinénim, které vyplyvaji zjeho pracovniho zatfazeni nebo pii poruseni pracovni kdzné,

muze byt zaméstnanci snizena zékladni mzda.
Zamestnancim jsou pii splnéni podminek vykonu prace poskytovany nasledujici ptiplatky:
e 7a praci prescas,
e za praci ve svatek,
e 7za praci v noci,
e za praci v odpoledni sméné,
e 7a praci o sobotach a ned¢lich,
e 7za praci ve zhorSeném, ztizeném a zdravi §kodlivém prostredi.

FATRA poskytuje svym zaméstnancim odmeény v zavislosti na ohodnoceni pracovnich
vysledkd, kvality odvedené prace a podilu na dosahovani celkovych vysledkd odstépného
zavodu. Zaméstnanciim, odménovanym tarifni mzdou, mtze byt poskytnuta odména podle
vyse tvorby provozniho hospodaiského vysledku odstépného zavodu za prislusné obdobi.
Celkova vySe odmény je mezi zaméstnance rozdélena 75% na zéklad¢é toho, jakym
zplusobem se zaméstnanec podili na celkové vyplacenych zakladnich mzdach zaméstnancti
majicich narok na odménu. 25% rozdé€li feditelé useki a vyrobné obchodnich jednotek na
sttediska a v jejich kompetenci je rozhodnuti o vyplaté této Casti odmény jednotlivym

zaméstnancum ve vazbé na hodnoceni zaméstnance.
Odstepny zavod FATRA poskytuje svym zaméstnanciim nékolik dalSich odmeén:
o Ctvrtletni mimordadnd odména

Kazdému zaméstnanci, ktery splni fond pracovni doby a nezameska z divodu

nemoci, oSetfovani ¢lena rodiny, neplacené¢ho volna a neomluvené absence zadny



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 57

den, je vyplacena Ctvrtletné mimofadna odmeéna ve vysi 500,- K¢&. Splnéni

podminky se sleduje za kalendaini Ctvrtleti.

o VWkonnostni odmeéna

Tato odména se vyplaci zaméstnanci na zakladé hodnoceni pracovni vykonnosti,

plnéni mimotadnych ukoll, za zastupovani za chybéjici zaméstnance a plnéni

stanovenych konkrétnich tkoli.

o Odmény pri vyznamném pracovnim a Zivotnim vyroct

FATRA poskytuje zaméstnanciim na zakladé celkového zhodnoceni jejich prace

odmény pii pracovnich a zivotnich vyrocich.

Zamestnanci se vyplaci odména pfi pracovnim jubileu doby trvani pracovniho poméru ve

spole¢nosti v délce:

15 let — 1500,- K¢,
20 let —2 500,- K¢,
25 let —4 000,- K&,
30 let — 6 000,- K¢,
40 let — 10 000,- K¢,

45 let — 12 000,- K¢.

Zamestnanec dostane odménu pii skonceni pracovniho poméru z diivodu prvniho odchodu

do starobniho dichodu nebo plného invalidniho dichodu v zavislosti na trvani pracovniho

pomeéru ve spolecnosti v délce:

do 5 let véetn€ — 2 500,- K¢,

za kazdy dalsi rok nad 5 let — +500,- K¢.

Pii vyroci 50 let véku za podminky trvani pracovniho poméru ve spolecnosti minimalné 5

let obdrzi zaméstnanec odménu az do vysSe 1 000,- K¢ a za kazdy dalsi cely rok se odména

zvysuje o 150,- K¢ [34].
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2.4.3 Péce o zaméstnance

Personalni odd¢leni odstépného zavodu FATRA usiluje ¢im dal tim vice o komplexni péci
o své zameéstnance a uvédomuje si, ze jen spokojeny a odpocinuty zameéstnanec ma

predpoklady pro to, aby podaval plny a kvalitni vykon ku prospéchu podniku.

Odstépny zavod FATRA vyclenil na rok 2005 finan¢ni prostiedky na zabezpeceni péce o

zaméstnance ve vysi 14 400 000 K¢, coz je znazornéno v tabulce (Tab. 9).

Tab. 9. Rozpocet péce o zaméstnance na rok 2005 [34]

Rozpocet na rok 2005 (v K¢)

Prispévek na zavodni stravovani 4500 000
Piispévek na penzijni pripojisténi 8 500 000
Pitny rezim 350 000
Socialni pijcky 50 000
Socialni vypomoc — penéZni dary 50 000
Nepenézni dary 50 000
Poukazky v hodnoté 500,-/zaméstnance 900 000
CELKEM 14 400 000

Spole¢nost ma pro své zaméstnance tadu socidlnich benefitl, které vytvari moznosti
odpoc¢inku a regenerace sil. Podnikova kolektivni smlouva upravuje péci o zaméstnance

nasledovné:
e Zavodni stravovani

Zaméstnanec ma narok za odpracovany den na prispévek na stravu. FATRA
zabezpecuje zaméstnanci moznost zdvodniho stravovani formou jednoho teplého
jidla v kazdé sméné¢, piipadné zaméestnanciim pracujicim v odpolednich hodinach a
v noci formou chlazené stravy ¢i balicku ve vlastnim zafizeni zdvodniho stravovani
— zavodni jidelné nebo formou stravovani zajiStovaném prostfednictvim jinych
subjektl. FATRA se podili na tthrad€ naklada spojenych se zavodnim stravovanim.
Cena zakladniho menu pro zaméstnance je stanovena ve vysi 20,- K. FATRA daéle
zajistuje moznost nakupu obcerstveni a svadin v aredlu odstépného zavodu.
Zamegstnavatel udrzuje v provozuschopném stavu zfizené jidelni koutky tak, aby
zamestnanci méli moznost béhem smény v pracovni pfestavce konzumovat jidlo

mimo misto vykonu pracovni ¢innosti.
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Penzijni pripojisténi

Spolecnost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA poskytuje svym
zaméstnancim na penzijni pfipojisténi mesicné prispévek ve vysi 500,- K¢ a
prispévek pravideln¢ odvadi vmésici nasledujicim po vyGctovani mezd.
Podminkou poskytovani pfispévku na penzijni pfipojisténi je nepfetrzité trvani
pracovniho poméru miniméalné¢ dva roky a minimalni vklad zaméstnance ve vysi
100,- K& mési¢n€, hrazen formou srazky ze mzdy na penzijni pfipojisténi u téchto
penzijnich fondti: PF Ceské pojistovny, a. s.; CREDIT SUISSE PF, a. s.; Allianz-
Zivnobanka PF, a. s.; CSOB PF Stabilita, a. s.; CSOB PF Progress, a. s..

Socialni piijcky

Podnik poskytuje k preklenuti tizivé finan¢ni situace bezirocnou socialni ptijcku az
do vyse 15 000,- K¢. Za tizivou financni situaci se pro ucely poskytnuti socialni
pujcky povazuje situace, kdy zaméstnanec neni schopen bez vlastniho zavinéni
zajistit nezbytné zivotni potfeby své a své rodiny, piipadné doslo-li k jiné slozité

situaci (napf. vykradeni bytu, zivelna pohroma, zdvazné onemocnéni, apod.).
Socialni vypomoci

V pfipadé, Ze se zaméstnanec ocitne ve svizelné zivotni situaci zvIast’ hodné zreteli,
FATRA poskytuje zaméstnanci nenavratnou financni ¢astku az do vyse 10 000,-
K&. Zadost o poskytnuti socialni vypomoci musi byt doloZena hodnovérnymi
doklady. Za stejnych podminek je mozné poskytnout socialni vypomoc v ptipadé

umrti zaméstnance jeho manzelu.
Zdravotni péce

FATRA zajistuje pro své zaméstnance zavodni preventivni péci dle zakona o
zdravi lidu, zakona o vefejném zdravotnim pojisténi a dalSich legislativnich norem.
V ramci této péfe zaméstnavatel zajistuje poskytnuti prvni pomoci a periodické
preventivni prohlidky zaméstnancii vykonavajicich ¢innosti na rizikovych
pracovistich, zaméstnancli, jejichz cinnost mulze ohrozit zdravi ostatnich
zaméstnanci nebo jinych osob, a zaméstnancl, u nichz je vyzadovana zvlastni
zdravotni zpusobilost. Zaméstnavatel dale zabezpeCuje mimoradné prohlidky
nafizené ze zdravotnich divodu (tj. orgdnem hygienické sluzby nebo lékatem

zavodni preventivni péce).



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Prispévky formou poukazek

Zrusil se systém piispévki na détskou rekreaci a Skolni aktivity a je nahrazen
rovaym prispévkem vSem zaméstnancim. Zaméstnancim jsou poskytovany
ptispévky formou poukéazek Sodexho PASS, které 1ze kombinovat do celkové vyse
500,- K¢ vkalendainim roce ktémto ucelim: RelaxPASS pro uplatnéni ve
sportovnich centrech, divadlech, klubech a ozdravnych zatizenich; darkovy sek pro
nakup dark vsiti smluvnich partnerti. Zalezi jen na zaméstnanci, zda tento
ptispévek vyuzije k rehabilitaci, navstéveé kulturniho zafizeni ¢i k nakuptm.
Univerzalni darkovy Sek je moZzné vyuzit na nakup darkti ve vice nez 1 500
provozovnach (napt. Carrefour, Tesco, Delvita, Kenvelo, Klenoty, aj.). RelaxPASS
plati ve sportovnich centrech, divadlech, kulturnich a ozdravnych zatizenich (napf.
Agentura Velryba, Velké kino Zlin, ZOO Les$na, Fitness centrum Kroméftiz, kryty
bazén a rekondi¢ni studio HoleSov, aj.). Kazdy zaméstnanec si mize v uvedené

hodnot¢ objednat jeden druh ¢i kombinaci obou poukazek.
Pracovni a Zivotni jubilea zaméstnanci

Odstépny zavod FATRA organizuje pravidelnd setkdni se zaméstnanci, ktefi
dosédhnou zivotniho jubilea 50 let v€ku a ktefi odchazeji do starobniho nebo

invalidniho dachodu.
Péce o diichodce

Odstépny zavod FATRA organizuje setkdni byvalych zaméstnanci — diichodci

s vedoucimi zaméstnanci v pravidelnych dvouletych intervalech [34].

2.4.4 Pracovni prostiedi

Velmi dilezitou oblasti péce o zaméstnance jisté je zabezpecovani vhodného pracovniho

prosttedi. FATRA pamatuje nejen na Ucelné uspotfddani z hlediska provozu, ale i na

podminky lidi, ktefi vnich pracuji. Nejde jen o dodrzovani pfisluSnych norem pro

vybaveni pracovist’ z hlediska hygieny a zdravotné bezpecné prace. Jde i o celkovy vzhled

pracovist, estetiku, utulnost, funkcnost, vhodné osvétleni a odhluénéni, mistnosti pro

odpoc¢inek. Podnik se snazi vytvaret podminky pro bezpecnou praci a pracovni prostiedi

neohrozujici zdravi v souladu s ptfedpisy bezpecnosti prace, bezpecnosti technickych

zafizeni a ochran¢ zdravi pfi praci.
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FATRA pravidelné kontroluje uplatiiovani a dodrzovani postupii v souladu s obecné
zdvaznymi pravnimi predpisy a internimi normami. ZabezpeCuje odstranéni zjisténych
zavad a jejich pfi¢in a pfijimé technické, technologické, organizacni a jind opatfeni
k prevenci rizik. Déle organizuje proveérky bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci na vSech

pracovistich a zafizenich.

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim, u nichZz to vyZaduje ochrana jejich zivota a
zdravi, potiebné osobni a ochranné pracovni prostiedky, myci, Cistici a dezinfekéni

prostiedky, poptipad¢ téz ochranné napoje a specifické uc¢inné doplnky stravy.

V ptipad€ umrti zaméstnance nasledkem pracovniho trazu a nemoci z povolani, FATRA
poskytne jednorazové odskodnéni a financni pomoc ditéti, manzelu, piipadné rodictim

zameéstnance [34].

2.4.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je v odstépném ziavodu FATRA dilezitym prostiedkem
k objasnovani cilii a standardi vykonnosti a k motivovani jejich individualniho vykonu do
budoucna. Hodnoceni zaméstnancti dava odpovéd’ na otazky, co a jak zaméstnanec déla
(posouzeni vykont a vysledkil jeho prace) a jaky zaméstnanec je (posouzeni schopnosti,

vlastnosti, postojit a pfedpokladll pro praci).

Vychodiskem pro hodnoceni jsou obecné zdvazné pravni predpisy, organizacni tad,
profesiogram a dalsi interni normy spolecnosti. Zaméstnanec mtize byt hodnocen zpravidla

az po 3 mésicich svého plsobeni na dané pracovni pozici.

Ustiednim pisemnym dokumentem hodnoceni zaméstnance je zaznamovy list (PRILOHA

P IV). Vyplnény zaznamovy list obsahuje:

identifikaéni informace o zaméstnanci,

- hodnoceni dispozic hodnocené¢ho zaméstnance pro zastdvani pracovni pozice a

hodnoceni jeho podavaného vykonu v hodnoceném obdobi,

- informace o specifickych ukolech stanovenych hodnocenému zaméstnanci pro dalsi

hodnocené obdobi,
- navrhy hlavnich sméri vzdélavani hodnoceného zaméstnance,

- pripadné vyjadieni hodnoceného zaméstnance k hodnoceni.
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Hodnoceni zaméstnance probihd formou fizeného rozhovoru hodnotitele (pfimého
nadfizen¢ho) s hodnocenym zaméstnancem. Zakladni funkci rozvojového hodnoticiho

rozhovoru je:

- vyména nazord na plnéni stanovenych ukol v hodnoceném obdobi a na dosavadni

spolupraci,

- vzajemna prezentace zaméru a predstav o dalsi soucinnosti a o osobnim rozvoji

hodnoceného zaméstnance,
- zadani specifickych tikoli hodnocenému zaméstnanci pro dal§i hodnocené obdobi,

- vymezeni priorit profesniho rlstu hodnoceného zaméstnance a navrh zptisobu

realizace vytycenych rozvojovych zdméri a cila.

Hodnoceni zaméstnanct se provadi jedenkrat rocn€ v zavéru druhé poloviny kalendainiho
roku. Lze hodnotit zaméstnance i mimo termin hodnoceni, napf. po skonceni zkuSebni

doby zaméstnance ¢i po pievedeni zaméstnance na jinou pracovni pozici.

Hodnotitel poté predava zpracované zdznamové listy utvaru personalistiky, které se
ukladaji do osobnich spistt hodnocenych zaméstnanct.. Pfistup k udajim konkrétniho
zaznamoveho listu maji pouze povéeni zaméstnanci useku personalistiky a na vyzadani
ptislusny hodnoceny zaméstnanec a piislusni vedouci zaméstnanci nadiizeni hodnocenému

zameéstnanci. Obsah zaznamového listu je divérny.

Vysledky pracovniho hodnoceni zaméstnancti se pak ve FATRE vyuzivaji pro nasledujici

¢innosti:
e rozhodovani o platech (odménovani),
e stanoveni budouciho vyuZiti zaméstnance,
e 7jiSténi potfeb doskolovani a dalsiho rozvoje zaméstnance,
e motivaci zaméstnance k docileni vysokych pracovnich vykont,
e zlepSeni vzajemnych vztahti a pochopeni mezi vedoucimi a vedenymi,
e zlepSeni vykonnosti, resp. vykonového potencidlu zaméstnanci.

Hodnoceni zaméstnancti ma smysl predevsim pro hodnocené zaméstnance, ale samoziejme
také pro hodnotitele a personalni isek. Hodnocenému zaméstnanci poskytuje informace o

vysledcich prace, o moznostech rozvoje a vhodnéjsiho uplatnéni nebo naopak o jeho
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slabinach — v ¢em se musi zlepSovat a zdokonalovat. Hodnotiteli napomaha pii vedeni
zamé&stnancl, pii jejich aktivizaci a pfi fizeni jejich dalsiho profesniho rozvoje. Pro
personalni usek ma smysl zejména posouzeni ucinnosti pracovniho hodnoceni — kvalita
systému, jeho pfijeti zaméstnanci, posouzeni ucinnosti realizovanych opatfeni

vyplyvajicich z hodnoceni napt. vzdélavacich, tréninkovych [35].

Hodnoceni zaméstnancii je hlavné zaméteno na tyto hlediska posuzovani pracovniho

vykonu:
e uroven odbornych znalosti, dovednosti a zru¢nosti,
e uroven pracovni kazné a spolehlivosti zaméstnance,
e Uroven pracovni iniciativy a samostatnosti,
e kvalita a mnozstvi pracovniho vykonu,
e zvladani zmén a adaptability na zmény,
e turoven kooperace a jednani s lidmi,
e schopnost piijimat a nést riziko,
e smysl pro osobni odpovédnost,
e pracovni postoje: ochota, vstficnost, sepéti s praci a podnikem,
e ochota k sebevzdélavani,

e ochota k pInéni mimotadnych ukolt aj..

2.4.6 Systém vzdélavani zaméstnanci

Oblast péce o zaméstnance v SirSim slova smyslu v sobé zahrnuje i péci o kvalifikaci
zamestnancl a jeji zvySovani. Je v zajmu odstépného zavodu FATRA dbat predevsim na
prohlubovani kvalifikace svych zaméstnanct, nebot’ jediné tak miize kvalitn€ a rychle plnit

pracovni ukoly, pro které je zaméstnava [35].

Adaptacni proces

FATRA pfiijima nového zaméstnance na zakladé potteb doplnéni profesni a kvalifikacni
struktury zaméstnancli. Zaméstnanec, ktery vstoupi do pracovniho poméru, projde
adaptacnim procesem, kterym se rozumi ucelové usmérnovany proces piizpiisobeni se na

konkrétni misto, prostiedi, ¢innosti a funkce. Adaptacni proces probihd v dobé od nastupu
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do pracovniho poméru po dosazeni ocekavanych pracovnich vykont a vysledki. Smyslem
je zapracovani a zauc¢eni novych zaméstnanct a dosazeni optimalnich pracovnich vykont

v kratkém case.

Adaptacéni proces se lisi podle kategorie pracovnikii. U kategorie délnickych profesi je
program adaptace sestaven vedoucim pracovi§t¢ na obdobi 1 mésice s orientaci na

pozadované pracovni misto.

U kategorie THP je program adaptace sestaven vedoucim pracovisté na obdobi 3 mésict,
ktery je zakonCen hodnocenim provedenym vedoucim pracovisté s doporucenim dalsi

profesni piipravy.

Zamg¢stnavatel rovnéz zaskoluje nebo zaucCuje zaméstnance, ktery piechazi na nové
pracovisté nebo na novy druh prace nebo zplisob prace, zejména pti zménach v organizaci
prace. Pfi zméné pracovniho zafazeni odpovidda za zaskoleni zaméstnance vedouci

pracoviste, ktery pripadné doporuci doplitkovy program profesni ptipravy.

Do adaptacniho procesu jsou zafazeni i studenti a absolventi Skol. Cilem adaptac¢niho
programu je usnadnit mladym zaméstnancim jejich pracovni a socialni adaptaci po
skonceni studia a je sestaven na obdobi 3 - 6 mésicu [35].

Profesni priprava zaméstnancii

Rozvoj lidskych zdroji je dillezitou podminkou dynamického rozvoje firmy. Uroven
vzdélanosti a kvalifikace zaméstnancti je jednim z vnitinich zdroji vykonnosti a
prosperity. Program vzdélavani zaméstnanci vychazi z celkovych strategickych zamért

spolec€nosti, s cilem zvySovat profesni kompetence vsech zaméstnanct.
Zvyseni profesni kompetence zaméstnanctl je mozné dosahnout:
- povinnym absolvovanim vybranych vzdélavacich aktivit,

- odbornym rozvojem prostfednictvim ro¢niho planu profesni ptipravy, nabidkovych

vzdelavacich aktivit a operativni potieby vzdélavani.

Piiprava programu profesni piipravy vychazi zpotieb jednotlivet, usekl, vyrobné
obchodnich jednotek a celé spoleCnosti na odbornou pfipravenost zaméstnanci.

Vychodiskem piipravy profesni pfipravy zaméstnanct je:
- analyza vzdélavacich potieb,

- vyhodnoceni adaptacnich programi novych zaméstnanct,
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- zaveéry hodnoceni zaméstnanci.

Znalosti zaméstnancti jsou v prubéhu pracovniho zafazeni rozSifovany podle
identifikovanych potfeb na zvySovani kvalifikace. Za identifikaci potfeb zvySovani
kvalifikace jsou odpovédni feditelé usekii a VOJ. Souhrnny ptehled pozadavkil na
vzdelavani na ptislusné obdobi ptedaji iseky a VOJ utvaru personalistiky a tyto pozadavky
jsou podkladem k tvorbé personalniho planu a planu vzdélavani zaméstnancii. Do planu
vzdelavani jsou zatfazena i periodicka kvalifika¢ni Skoleni pro specialni ¢innosti (jefabnici,

svareci aj.) a povinna skoleni ur¢ena legislativou.

Mezi povinné vzdélavaci akce odstépného zavodu FATRA, které jsou stanoveny
v intervalech legislativou, patfi pozarni ochrana, bezpecnost prace a fizeni kvality a
ekologie. Dale kromé téchto vzdélavacich akci musi byt nové pfijati zaméstnanci
seznameni s pracovnim fadem a kolektivni smlouvou.

Zamestnanci sami maji Casto zdjem zvysit si Skolenim ¢i studiem pfi zaméstnani svoji
kvalifikaci a ziskat tak pfedpoklady stanovené pravnimi piedpisy nebo pozadavky
nezbytné pro fadny vykon prace sjednané v pracovni smlouve. Tedy doplnit si kvalifikaci,
ktera je na zaméstnanci pozadovana ve funkci, kterou jiz vykonava. Dal§im motivem je
ziskani ¢i rozsifeni kvalifikace ve svém osobnim zijmu, tfeba aby v budoucnu mohl
zastavat kvalifikovan€jsi misto. Odstépny zavod FATRA poskytuje zaméstnanci pracovni
ulevy a hmotné zabezpeceni, jestlize je predpokladané zvysSeni kvalifikace v souladu s jeho
potfebou. Kazdy zaméstnanec mulze studovat obor, ktery mneni vyuzitelny
v zam¢stnavatelské organizaci, avSak v tomto pfipadé FATRA neposkytuje zaméstnanci

hmotné zabezpeceni ¢i pracovni ulevy.
FATRA vyuziva ke vzdélavani svych zaméstnanct nasledujici metody:

e interni vzdelavani — Skoliteli jsou vedouci pracovnici, specialist¢ a odbornici

odstépného zavodu nebo piipadné externisté spolupracujici s odstépnym zavodem,

o externi vzdéldvani — vzdelavaci agentury potadajici tréninkové seminare, Skolitelé

odbornych skol a skolicich stiedisek,
e osobni vzdélavani — na zaklad¢ vlastni iniciativy zaméstnanct (samostudium).

Néklady na vzdélavani v odstépném zavodu FATRA ¢inily v roce 2004 0,5% ve vztahu ke

mzdovym nékladiim a jsou soucasti rocniho personalniho planu. Néklady jsou planovany
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na konkrétni bloky vzdélavani (vyuka cizich jazykl, vzdélavani obchodnikd, stfedniho

managementu, top managementu a;.).

FATRA poskytuje svym TH pracovnikiim vzdélavani naptiklad v téchto oblastech: skoleni
mistrli, obchodni dovednosti, jednani s klicovymi zakazniky, legislativni zmény v oblasti
dani pro ucetni, pracovnépravni zmény pro personalisty, komunikace a firemni kultura,

jazykové kurzy, environmentalni systém, manazerské vzdélavani apod.

U jednotlivych kurzi jsou evidovany a vyhodnocovany naklady a zpétnd vazba na Groven
kurzu a lektora. Podle vyhodnoceni vzdélavaciho kurzu FATRA rozhoduje o dalsi
spolupraci s lektorem ¢i agenturou. V nékterych oblastech zaméstnanci absolvuji

prezkouseni prostfednictvim testu.

Odstépny zavod FATRA podporuje myslenku, Ze kvalitni systém podnikového vzdélavani
ma veétsi dosah nez pouhé zvysSeni profesni urovné pracovniho potencidlu. Moznosti
vlastniho rozvoje a zvySovani kvalifikace plsobi jako silny prvek pozitivni motivace

k praci, stability pracovnikl a dobrého vztahu k podniku [35].

2.4.7 Vnitropodnikova komunikace

Ve vnitropodnikové komunikaci v ods$tépném zavodu FATRA zaujimaji vyznamné
postaveni pracovni porady. Na téchto poradach se diskutuje o hospodateni VOI, o
dosazenych vysledcich, o splnéni ¢i nesplnéni planovanych tkolt, dale o aktualnich
otazkach v personalni a mzdové oblasti, v oblasti kvality, novych technologii, vyroby

novych vyrobkil a problematiky zivotniho prostiedi.

Pracovni porady vedeni se konaji jedenkrat tydné, kterou svolava generalni feditel, stejné
tak jedenkrat tydné svoldvaji porady feditelé¢ jednotlivych VOI, pracovni porady stiedisek

se konaji zhruba jednou za ¢trnact dni.
V odstépném zavodu FATRA jsou soucasti vnitropodnikové komunikace:

» Noviny zaméstnancit odstépného zdavodu FATRA akciové spolecnosti
ALIACHEM* — firemni noviny slouzi jako vnitini informacni servis a vydava je
vedeni zavodu nakladem 850 ks. Noviny vychazeji jednou za ¢trnact dni a obsahuji
informace o déni ve spolecnosti — napt. informace o historii FATRY, novinkach na
webu, jednotlivych bodech Podnikové kolektivni smlouvy, pracovni urazovosti,

uspesich jednotlivych VOI a jednani odborti. Firemni noviny mimo jiné obsahuji
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rubriku ,,Spolecenska kronika* vénovana pracovnim a Zivotnim jubileim a tém,

kteti odchazeji do dtichodu apod.

= Nasténky — jsou umistény na jednotlivych dilnach a pracovistich, na nichz mohou

zamestnanci nalézt aktualni informace, pozvanky a dalsi zajimavosti.

= [nformacni systém, internet, intranet — uzivateli jsou TH pracovnici. Podnikovy
intranet je rozclenén do mnoha sekci, kde jsou zaméstnancim k dispozici
uzivatelské informace, informace o spolecnosti, o Evropské unii, Sablony dopist,
faxt, interni sdéleni a fada dalSich informaci. Elektronicka posta uvniti podniku je

uskutecnovana prostiednictvim Lotus Notes.

2.4.8 Postihy zaméstnanci

Pracovni fad upravuje poruseni pracovni kazné, nedodrzeni kvality ¢i poruSovani pracovné

pravnich vztaht zaméstnanci a z toho vyplyvajici postihy a tresty.

Pii nesplnéni pracovnich povinnosti zaméstnance a nezabezpeCeni ukold vlastnim
zavinénim, které vyplyvaji z jeho pracovniho zafazeni nebo pfi poruSeni pracovni kazné,

muze byt zaméstnanci snizena zakladni mzda.

2.5 Metodika analyzy motivatoru

Cilem této analyzy je zjistit potieby, které pracovnici podniku povazuji z hlediska
optimdlniho pracovniho procesu a efektivity své pracovni Cinnosti za dulezité a miru
uspokojeni téchto potieb a tim vymezit okruh motivacnich faktorti pracovnikli moznych
v oblasti jejich motivovani. Jedna se o tzv. prizkum motivacéni struktury pracovniki, ktery
akceptuje obecné poznatky teorie pracovni motivace a je jednim z prvnich postupnych

kroki pfi tvorbé motiva¢niho programu organizace.

Ziskani dat je uskute¢néno formou anonymniho dotazniku. Ptedlozeny dotaznik je
rozdéleny do &tyi ¢asti (PRILOHA P V). Analyzovanou skupinou jsou jednak pracovnici
délnické profese a jednak technicko-hospodaisti pracovnici. Cilem prizkumu je ziskat
poznatky o tom, jak hodnoti pracovnik podniku své pracovni zatazeni a své zaméstnani ze

svého osobniho hlediska. Zpasob vyplnéni dotazniku je uveden u kazdé jeho Casti.
Prvni ¢ast dotazniku je zamétena na zjisStovani vSeobecnych udajii o zaméstnancich — vek,

pohlavi, pocet odpracovanych let ve spolec¢nosti ALIACHEM a. s., odstépném zavodu

FATRA.
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Druha c¢ast dotazniku se orientuje na dvacet motivacnich faktorl, které jsou pro
zaméstnance vice ¢ méné dilezité. Ukolem zaméstnanci je vtéto Casti prifadit
jednotlivym motivacnim faktorim miru dualezitosti na zaklad¢ pétistupnoveé Skaly.
Pétistupniovou skalu Ize povazovat z pohledu rozpéti za dostate¢né Sirokou na objektivni

posouzeni a vyhodnoceni.

Tab. 10. Stupnice poradi diilezitosti motivacnich faktorii [viastni zpracovani]

1 2 3 4 5

Uplné bezvyznamné Malo dulezité Bézné | Diilezité Nejvice diilezité

Analogicky postup vyzaduje tieti ¢ast dotazniku, kterou tvoii dvacet motivacnich faktori a

respondenti maji pfifadit jednotlivému faktoru jeden z péti stupiii spokojenosti.

Tab. 11. Stupnice poradi spokojenosti motivacnich faktorii [vlastni zpracovani]

1 2 3 4 5
Velmi R Celkem s L Velmi
nespokojeny(a) Nespokojeny(d) spokojeny(d) Spokojeny(d) spokojeny(d)

Ctvrta &ast dotazniku se zaméfuje na problematické faktory pracovni motivace a tvoii ji
Sestnact otazek. Respondenti maji u kazdé otazky oznacit jednu odpoveéd’, kterd nejvice
vystihuje jejich minéni k danému problému. U nékterych otdzek maji respondenti také

moznost vyjadrit vlastni nadzor k dané problematice.

Metoda vazeného aritmetického pruméru je aplikovana pro vyhodnoceni druhé a tieti ¢asti
dotazniku. Shlukové analyza je vyuzita pro vyhodnoceni ¢tvrté ¢asti dotazniku. Na zakladé
vyhodnoceného dotazniku se potom da urcit poradi dtlezitosti motivacnich faktort a
zaméfit se na ty Cinitele, u kterych by bylo zapotiebi piijmout opatfeni vedouci ke zlepSeni
pracovni motivace zaméstnancu. Stejn¢ tak se daji vymezit ty faktory, kterym neptikladaji

zaméstnanci zavaznost a jejichz uspokojovani je z hlediska podniku neefektivni.
2.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

2.6.1 Vyhodnoceni prvni ¢asti dotazniku

Prvni cast dotazniku byla orientovana na vSeobecné idaje o zaméstnancich odstépného

zavodu FATRA — pohlavi, v€ék a délka zaméstnani v podniku. Dotazniky byly rozdany
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mezi 135 zaméstnanci. Na dotaznik odpovédélo 102 respondenttl, coz predstavuje 76%-ni

navratnost.

Uvedené mnozstvi dotazniki bylo distribuovano mezi délniky a TH pracovniky. TH
pracovnikiim bylo rozdano 50 ks dotaznikd, zpét se vratilo 43 ks dotaznikii, navratnost
dosahuje 86%. Mezi délniky bylo rozdano 85 ks dotazniktl, z toho se zpét vratilo 59 ks,

navratnost tedy ¢ini 69%.

Pohnutek, které vedly analyzované zaméstnance k tomu, Ze neodpovédéli na dotaznik,
mohla byt cela fada. Jednim takovym divodem mohla byt obava zaméstnancl ze zneuziti
jejich postoji a nazor vaci nim samotnym. Déle mohla byt pfi¢inou nedtvéra
zaméstnancll a zpochybnovani, ze prizkum nepfinese nic nového a nedojde k zddnym

zménam. To jsou podle mého nazoru pravdépodobné pii¢iny neodevzdani dotaznikd.

Procentualni vyjadieni navratnosti dotazniki

24%

76%

B Odpoveédélo ONeodpovedélo

Obr. 13. Procentudlni vyjadrent navratnosti dotaznikii [viastni zpracovani]

Prizkumu se zacastnilo 42 Zzen a 60 muzi. Nize uvedené tabulky a obrazky znazoriuji

vSeobecné charakteristiky zaméstnancii, ktefi se podileli na dotaznikovém Setfeni.

Tab. 12. Struktura zaméstnancii podle pohlavi [viastni zpracovani]

Pohlavi THP Délnici

n % n %
MuZi 22 51,16% 38 64,41%
Zeny 21 48,84% 21 35,59%
|Celkem 43 100,00% 59 100,00%
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Obr. 14. Struktura zaméstnancii podle pohlavi [vilastni zpracovani]

Tab. 13. Struktura zaméstnancii podle véku [viastni zpracovani]

VEk THP Délnici
n % n %
Do 20 let 0 0,00% 0 0,00%
20 — 30 let 3 6,98% 6 10,17%
31 — 40 let 8 18,60% 18 30,51%
41 — 50 let 16 37,21% 10 16,95%
Vice nez 50 let 16 37,21% 25 42,37%
|Celkem 43 100,00% 59 100,00%
Struktura zaméstnancu podle véku
25+
2
=
s
=
8]
=
s
N
5
2
~
Do 20 let 20 - 30 let 31-40 let 41-501et Vice nez 50 let
Vék
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Obr. 15. Struktura zaméstnancit podle véku [viastni zpracovani]
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Tab. 14. Struktura zaméstnancu podle odpracovanych let [viastni zpracovani]

Pocet odpracovanych let THP Délnici
n % n %
Do 1 roku 1 2,33% 2 3,39%
1-5let 2 4,65% 10 16,95%
|6 - 10 let 6 13,95% 9 15,25%
Vice nez 10 let 34 79,07% 38 64,41%
|Celkem 43 100,00% 59 100,00%
Struktura zaméstnanct podle délky odpracované doby ve
spole¢nosti
40-
2 35
= 30+
<
£ s
>
£ 20+
]
315
(%
S 10
-
5,
O,
Do 1 roku 1-51et 6-10 let Vice nez 10 let
Odpracovana doba ve spole¢nosti
OTHP E Délnici

Obr. 16. Struktura zaméstnancii podle délky odpracované doby ve spolecnosti

[vlastni zpracovani]

7 wr

2.6.2 Vyhodnoceni druhé a ti‘eti ¢asti dotazniku (analyza spokojenosti pracovniki)

Dotaznikové Setfeni akceptuje poznatky teorie pracovni motivace, kterd vychazi z toho, ze
pracovnici jsou motivovani svymi potfebami. Tyto potfeby siln€ ovliviuji jejich mysleni a
jednani. Prizkum stdvajici Groven pracovni motivace zaméstnancii je jednim z prvnich
postupnych krokt pfi tvorbé motivacniho programu. Bez znalosti priorit a potieb

zameéstnancl je navrh motiva¢niho programu nesmysliny.
Druha a tfeti ¢ast dotazniku byla zaméfena na tzv. profil dilezitosti a spokojenosti
s vykonavanou praci, tj. vyjadfeni vztahu mezi dulezitosti potieby a mirou jejiho

uspokojeni. Podstatou druhé casti dotazniku bylo dvacet motivacnich faktort, které byly
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pro zaméstnance vice ¢i méné dulezité a kterym zaméstnanci pfifazovali miru dilezitosti.
Obdobné¢ ve treti casti dotazniku respondenti piifazovali jednotlivému faktoru stupeni

spokojenosti.

K optiméalnimu stavu dochazi tehdy, kdyZz je motivacnimu faktoru pfifazena vysoka
hodnota vyjadiujici jeho dtlezitost z pohledu respondenta a soucasné i vysoky stupeii
uspokojeni. Naopak, ke kritické situaci dochazi tehdy, kdyz motivacnimu faktoru vysoké
dulezitosti odpovida nizky stupeni uspokojeni. Stejné tak se daji vymezit ty faktory, kterym
zam@stnanci prikladaji nizkou miru dilezitosti a zaroven vysoky stupeil uspokojeni,
z ¢ehoz vyplyva jejich neefektivni uspokojovani z hlediska podniku (rozdil dilezitosti a

spokojenosti nabyva zapornych hodnot).

Vyhodnoceni v kategorii délnickych profesi

Obrazky (Obr. 17), (Obr. 18) znazoriiuji vzajemny vztah mezi dilleZitosti a spokojenosti
s vykonavanou profesi u kategorie délnickych profesi. Tabulka konkrétnich hodnot rozdild
vazenych aritmetickych primérd dulezitosti a spokojenosti je uvedena v pfiloze

(PRILOHA P VI).

DiileZitost versus spokojenost u kategorie délnickych profesi
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Obr. 17. Profil diilezZitosti a spokojenosti s vykondvanou praci u kategorie délnickych

profest [viastni zpracovani]
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Obr. 18. Znazornéni kritickych motivacnich faktorii u kategorie délnickych profest

[vilastni zpracovani]

Optimalni a tedy zadouci situace nastava u motivacnich faktort s takovou mirou diileZitosti

a spokojenosti, jejichz rozdil je nizky. Na obrazku (Obr. 18) jsou tyto optimalni faktory

znazornény v tésné blizkosti diagonaly. Nad diagonalou jsou znazornény ty faktory, které

vykazuji vys$si uroven spokojenosti nez diilezitosti (a jsou tedy potencidlem pro uspory) —

viz tabulka (Tab. 16). Naopak pod diagonalou jsou znazornény ty faktory, jejichz troven

dilezitosti je vyssi nez spokojenost s nimi. S rostouci vzdalenosti od diagonaly roste také

demotivacni vliv téchto faktoru.

Kritické motivacni faktory u kategorie pracovnikd délnickych profesi jsou uvedeny

v tabulce (Tab. 15), které dosahuji vysokého stupné dileZzitosti, avSak nizkého stupné

uspokojeni. V tabulce uvadim ty motivacni faktory, u nichz je rozdil mezi dilezZitosti a

spokojenosti nejvyssi, tzn. jsou umistény nejdale od diagonaly.
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Tab. 15. Kritické motivacni faktory u kategorie pracovnikii delnickych profesi [viastni

zpracovani]
Motivaéni faktor Rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti
9 [Dobry plat 1,81
2 [Jistota prace 1,36
10[Posouzeni a uznani vysledka 0,86
17|Informace o déni ve spole¢nosti 0,69

Tab. 16. Motivacni faktory s nizkou mirou diileZitosti a zdarovern vysokou mirou uspokojeni

u kategorie pracovnikii delnickych profesi [viastni zpracovani]

Motivaéni faktor Rozdil mezi dilezitosti a spokojenosti
8 Moznosti dal$iho vzdélavani -0,02
7 IDodrzovani pevné pracovni doby -0,03
6 [Vyuziti védomosti a schopnosti -0,15
11|Uroveti stravovani -0,25

Vyhodnoceni v kategorii THP

Obrazky (Obr. 19), (Obr. 20) znazoriiuji vzajemny vztah mezi dilezitosti a spokojenosti
s vykonavanou profesi u kategorie technicko-hospodarskych pracovnikd. Tabulka
konkrétnich hodnot rozdili vazenych aritmetickych priméra dilezZitosti a spokojenosti je

uvedena v ptiloze (PRILOHA P VII).
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Obr. 20. Znazorneéni kritickych motivacnich faktorii u kategorie THP [viastni zpracovani]

Stejn¢ jako u kategorie délnickych profesi nastava u kategorie THP optimalni situace u

motivacnich faktord s takovou mirou dilezitosti a spokojenosti, jejichz rozdil je nizky. Na
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obrazku (Obr. 20) jsou tyto optimalni faktory znazornény v tésné blizkosti diagonaly. Nad
diagonélou jsou znazornény ty faktory, které vykazuji vysSi trovenn spokojenosti nez
dulezitosti (a jsou tedy potencidlem pro uspory) — viz tabulka (Tab. 18). Naopak pod
diagonélou jsou zndzornény ty faktory, jejichz tiroven dulezitosti je vyssi nez spokojenost
s nimi. S rostouci vzdalenosti od diagonaly roste také demotivacni vliv téchto faktori.

U kategorie THP Ize identifikovat vice motivacnich faktorl, které nemaji optimalni
vyvazenost dulezitosti a spokojenosti, tzn. Ze jsou bud potencidlem pro uspory ¢i
kritickymi faktory (potencidlem pro zlepseni). Konkrétni hodnoty faktorti uvadéji tabulky

(Tab. 17) a (Tab. 18).

Tab. 17. Kritické motivacni faktory u kategorie THP [viastni zpracovani]

Motivacni faktor Rozdil mezi diilezitosti a spokojenosti
9 Dobry plat 1,23
2 [Jistota prace 1,19
10 |Posouzeni a uznani vysledki 0,93
5 Spolupréce s nadfizenymi 0,81
18 |Vytizeni jednotlivych pracovist 0,77
13 |Organizace prace v odd¢leni 0,67
14 [Piehlednost cilt spole¢nosti 0,60
17 Informace o déni ve spole¢nosti 0,60

Tab. 18. Motivacni faktory s nizkou mirou diileZitosti a zdarovern vysokou mirou uspokojeni

u kategorie THP [viastni zpracovani]

Motivaéni faktor Rozdil mezi diileZitosti a spokojenosti
6 [Vyuziti védomosti a schopnosti -0,05
19 [Dostatek ¢asu v soukromém Zivoté -0,14
12 Podminky na pracovisti -0,28
20 [Vybér dovolené podle potieby -0,33
7 |Dodrzovani pevné pracovni doby -0,60
11 [Urovei stravovani -0,65

2.6.3 Vyhodnoceni ¢tvrté ¢asti dotazniku

Pti zkoumani motivacnich faktorti lze vyuzit viceré statistické metody (jednofaktorova
analyza rozptylu — metoda ANOVA, faktorova analyza, shlukova analyza, korela¢ni
analyza). Na ukazku uvadim pouze shlukovou analyzu, ktera byla vykonana na zakladé

udaja ctvrté casti dotaznikového Setieni.
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Shlukova analyza je pravé jednou zmoznosti vyuziti informaci obsazenych ve
vicerozmérném pozorovani pomoci roztfidéni mnoziny objektii do nékolika pomérné
stejnorodych shlukti. Uplatnéni shlukové analyzy vede k ptiznivym vysledktim obzvlast
tam, kde se studovany soubor realné¢ rozpada do tfid a kde maji objekty tendenci
seskupovat se do pfirozenych shlukd. Pouzitim vhodnych algoritmil se da odhalit struktura
studované mnoziny objekti a jednotlivé objekty klasifikovat. Dosdhne se toho, ze
mnozstvi proménnych bude zastoupeno jedinou proménnou vyjadiujici prislusnost k takto
definované tfidé nebo typu. Cilem je dosdhnout v podstaté takovy stav, kdy si budou

objekty uvnitf shlukii co nejvice podobné a objekty z riznych shlukli podobné co nejméne.

Vyhodnoceni v kategorii délnickych profesi

Vicerozmérna shlukova analyza byla pouZita za situace, kdy soubor objekti byl tvofen
padesati deviti pracovniky délnickych profesi, pficemz u kazdého objektu bylo sledovano
devatenact znakii (proménnych). Témito proménnymi byly tfi otazky prvni ¢asti dotazniku
a Sestnact otazek ctvrté casti dotazniku.
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Obr. 21. Dendogram shlukové analyzy struktury motivacnich kritérii delniki [viastni

zpracovani]

Dendogram zobrazuje shlukovou analyzu devatenacti vzajemné souvisejicich motivacnich

faktort. Z obrazku (Obr. 21) je zfejmé, ze dendogram shlukové analyzy je tvofen dvéma
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hlavnimi shluky, na které se vaze samostatny shluk — financni ohodnoceni pracovniho

vykonu, které ovliviiuje polozky v hlavnich shlucich.

Prvni hlavni shluk tvofi faktory — v€k a pocet odpracovanych let v podniku, které jsou

spolu statisticky vyznamné propojeny.

Samostatny shluk v druhém shluku tvofi faktory tykajici se vztahu k podniku a zmény
zamé&stnani. Pracovnici, ktefi nemaji vztah k podniku a nezélezi jim na dobrém jméné
firmy, uvazuji o zméné zaméstnani. Na tento shluk maji dale vliv shluky — finan¢ni postup,
pri¢iny pracovni neschopnosti, pracovni zafazeni a moZnosti snizovani pracovni

neschopnosti.

Dalsi shluk v druhém shluku tvofi faktory vztahujici se k pracovnimu prostiedi a
pracovnimu vytizeni. Na tento shluk se vazou faktory — vztah k praci a informovanost o
ulohach. Tento shluk pak ovliviuji dalsi faktory — informovanost o cilech a zdmérech
podniku, vliv pracovniho prostfedi na pracovni vykon, informovanost o déni v podniku a
informovanost o zaméstnaneckych vyhodach. Na tento vétsi shluk se napojuje samostatny
shluk tvoten faktory tykajici se pohlavi a moznosti dal$iho vzdélavani.
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Obr. 22. Dendogram shlukové analyzy motivacnich profilit délniki [viastni zpracovani]
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Analyza ptibuznosti motivacnich profilti jednotlivych pracovniki délnickych profesi byla
vykondna pomoci hierarchického aglomerativniho shlukovani a vysledky zobrazuje
obrazek (Obr. 22), ktery prezentuje podobnost odpovédi jednotlivych respondenti.
Horizontalni osa popisuje jednotlivé respondenty (C 1 az C_59). Vertikdlni osa

reprezentuje velikost odchylky jejich odpovedi.

Z obrazku lze zjistit, Ze ncktefi respondenti se vyznaCovali relativné stejnou skladbou
odpovédi na dotaznikové otazky. Tyka se to odpovédi naptiklad u respondenti: C 6 a
C 15,C 57aC 43,C 29aC 44,C 10aC 21,C 39aC 41, C 13aC 24,C 7aC 8§,
C 37 a C 59 apod. Tteba pracovnik C 3 se nezaradil se svym motivacnim profilem do
zadné ze vzpominanych skupin, jeho vétev se vSak nabaluje na 1. skupinu — C 6 a C_15.
Ptfi vytvareni motivacniho programu by bylo nejidealnéjsi vytvofit pro tohoto pracovnika
samostatny program, ovSem v tak velkém podniku, jakym je FATRA, to neni mozné. Na
dendogramu lze vSak identifikovat velmi pocetnou skupinu pracovnikl, ktefi se
vyznacovali podobnou skladbou odpovedi: C 1, C 3 az C 11, C 13 az C 17, C 20 az
C 22,C24,C26,C29azC 32,C 35azC 37,C 39azC 45, C 47,C 48, C 51 az
C 53, C 57 az C 59 (42 pracovnikil). Dalsi skupinou respondentd s podobnymi
motivacnimi profily mohou byt pracovnici C 2, C 12, C 18, C 19, C 23, C 25, C 27,
C 28, C 33, C 34, C 38, C 46, C 49, C 55, C _56. Existuje tedy moznost vytvaiet
motivacni program pro skupiny podobn¢ motiva¢né orientovanych pracovnikll unifikované

podle jejich motivacni orientace.

Vyhodnoceni v kategorii THP

V tomto piipadé byla shlukova analyza pouZita za situace, kdy soubor objektti byl tvofen
Ctyficeti tfemi technicko-hospodafskymi pracovniky, pfiCemz u kazdého objektu bylo
sledovano opét devatenact znakd (proménnych) — tfi otdzky prvni casti dotazniku a

Sestnact otazek ctvrté ¢asti dotazniku.
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Tree Diagram for 19 Variables
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Obr. 23. Dendogram shlukové analyzy struktury motivacnich kritérii THP [viastni

zpracovani]

Z obrazku (Obr. 23) je patrné, ze dendogram shlukové analyzy v kategorii THP je
roz¢lenén do dvou hlavnich shlukd, na které se véaze samostatny shluk — finan¢ni

ohodnoceni pracovniho vykonu, ktery ptisobi na podshluky dvou hlavnich shluk.

Prvni hlavni shluk je tvofen shluky — informovanost o cilech podniku a informovanost o
déni v podniku. Tyto dva shluky jsou si velmi blizké, bud’ jsou pracovnici informovani o
cilech a déni podniku nebo nejsou. Tyto shluky jsou dale propojeny se shluky —
informovanost o tlohach a finan¢ni postup. Tato skupina shluki se vaZe na dalsi podshluk,
ktery je nejprve tvoren shluky — zména zaméstnani a vztah k podniku. Jsou to otazky, které
spolu tzce souvisi. Pracovnici s kladnymi vztahem ke svému podniku neuvazuji o zméné
svého zaméstnani. Na tyto shluky se dale napojuje pracovni zafazeni a pracovni prostredi.
Oba podshluky jsou pak ovlivnény faktory tykajicich se moznosti snizeni pracovni

neschopnosti, pfiin pracovni neschopnosti, vlivu pracovniho prostiedi na pracovni vykon.

Druhy hlavni shluk se tyka shlukti — pocet odpracovanych let v podniku a vék, na které se

pak vazou shluky — moznosti dalsiho vzdélavani a pohlavi.
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Oba hlavni shluky jsou poté ovlivnény dalsimi shluky — pracovni vytizeni, informovanost

o zaméstnaneckych vyhodach a vztah kpraci. Negativni vztah k vykondvané praci

zpusobuje nespokojenost se v§emi oblastmi, které jsou zastoupeny v hlavnich shlucich.
Tree Diagram for 43 Cases
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Obr. 24. Dendogram shlukové analyzy motivacnich profilii jednotlivych THP [viastni

zpracovani]

Vysledky analyzy ptibuznosti motivacnich profildi jednotlivych TH pracovnikii pomoci
hierarchického aglomerativniho shlukovani zobrazuje obrazek (Obr. 24), ktery prezentuje
podobnost odpovédi jednotlivych respondentii. Horizontdlni osa popisuje jednotlivé
respondenty (C 1 az C_43) a vertikalni osa piedstavuje velikost odchylky jejich odpovédi.
Z obrazku je zfejmé, Ze vpodniku lze rozliSit tfi skupiny podobné motivacné
orientovanych respondentti. Prvni skupinou jsou respondenti C 1 a C_13. Druha skupina
je mnohem pocetnéjsi a patii do ni respondenti: C 2 az C 4, C 6, C §, C 10 az C 12,
C 14 a7z C 34,C 36 az C_43 (37 pracovnikil). Tteti skupinu tvoii: C_5,C 7,C 9a C_35.
Stejné jako v ptipadé pracovnikl délnickych profesi, tak také v ptipadé TH pracovnikil je
mozné vytvaret motivaéni program pro skupiny podobné motivaéné orientovanych

pracovniki unifikované podle jejich motivacni orientace.
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2.7 SWOT analyza Fizeni lidskych zdroju o. z. FATRA

SWOT analyza shrnuje hlavni vystupy analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji v
odstépném zavodu FATRA. Hlavni silné¢ a slabé stranky stavajici situace a ptilezitosti a

hrozby jsou znazornény v tabulce (Tab. 19).

Tab. 19. SWOT analyza lidskych zdrojii 0. z. FATRA [viastni zpracovani]

SWOT ANALYZA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU ODSTEPNEHO ZAVODU FATRA

Silné stranky

Slabé stranky

Kvalifikovani zamé&stnanci

Rozumna mira delegovani

Jasn€ vymezené pravomoci a
odpovédnosti

Spolehlivost a flexibilita zaméstnanct
Spokojenost se systémem vzdélavani
Dobr¢ socialni podminky a pracovni
prostredi

Filosofie spolecnosti podporuje etické

Nedostate¢ny tok informaci
Nedostatecné posouzeni a hodnoceni
vysledkl zaméstnanct

Systém odménovani negativné chapan
zaméstnanci

Spoluprace s nadfizenymi

Chybi motivacni program jako
uceleny koncepcni dokument
Roztiisténost motiva¢niho procesu

standardy a tymovou praci - Chybi pravidelné pruzkumy
motivacniho klimatu ve spolecnosti
PrileZitosti Hrozby

- Nefinan¢ni benefity jako efektivni - Odchod kvalifikovanych pracovnikt
motivace ke konkurenci nebo do zahranici

- Rozdélovani benefiti na zaklad¢ - Rostouci pozadavky na kvalitu
vykonu odvadéné prace

- Komplexni ptistup k motivacnimu - Zvysujici se primérna vyse mezd v
programu CR

- Pravidelné prizkumy urovné pracovni - Zdravotni a hygienické normy

motivace zaméstnancu
- Moznost adaptace zkuSenosti ze
zahranici

Spole¢nost mtize stabilizovat svoji ¢innost pokracujicim soustfedénim na své silné stranky
—rozvijet kvalifikaci svych zaméstnancti prostiednictvim vzdélavacich programu a skoleni,
usilovat o zainteresovani zaméstnancli na vysledcich firmy a rtstu produktivity prace a

vytvaret podminky pro dobrou socialni péci a pracovni prostiedi.

Z analyzy vyplyva, Ze zaméstnanctim chybé¢ji informace o déni ve spolecnosti, o tom, co si
mysli nadfizeni o jejich praci a maji pocit, Ze se komunikace ve firmé nedaii. Zaméstnanci
vnimaji posouzeni a hodnoceni vykonu a systém odmeénovani negativné. Manazeii by
proto méli na tento stav reagovat a zaméfit se na posileni vnitropodnikové komunikace,

schopnosti jednat se zaméstnanci, spravedlivé je odméiovat, prispivat k pocitu
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smysluplnosti prace a vytvaret tymovou atmosféru. Dalsi slabou stranku podniku vidim
v motivaénim programu, kterému neni dana celistvd forma. FATRA sice zaméstnava
kvalifikované zaméstnance, ktefi umi pracovat, ale je nutné, aby piedevsim chtéli pracovat,
byli loajalni a ,,dychali pro firmu®. Z toho diivodu je potfeba vytvaiet motivacni faktory,
aby méli pracovnici moznost uspokojovat své potieby, ale i potfeby a cile spolecnosti.
Vedeni spolecnosti by se mélo zaméfit na motivaci pracovniho jednani, na motivy, které
budou nejvice plsobit na pracovni jednani pracovnika. Proto by mél byt vypracovan na

zéakladé potieb pracovnikll motivacni program, kterému by byla dana ucelena forma.

Prilezitost odstépného zdvodu FATRA spatfuji vtendenci piistupovat k motiva¢nimu
programu komplexn¢, soucasn¢ provadét pravidelné prizkumy motiva¢niho klimatu ve
spolecnosti a usilovat o efektivni systémy motivace zaméstnanci. FATRA by dale méla
sledovat a posuzovat své eventualni hrozby, naptiklad odchod kvalifikovanych pracovnika

z podniku.

2.8 Ovéreni hypotéz

Na zaklad¢ analyzy stavajici irovné pracovni motivace v odstépném zavodu FATRA byly

vSechny Ctyfi stanovené hypotézy diplomové prace potvrzeny:

] Hypotéza 1. byla potvrzena : Odstépny zavod FATRA neprovadi pravidelné

pruzkumy motiva¢niho klimatu svych zaméstnancti.

] Hypotéza 2. byla potvrzena: Motivacnimu programu spolecnosti neni dana
forma uceleného koncepcéniho dokumentu. Motivacni program neni komplexni
- jednotlivé slozky pracovni motivace nabyvaji podobu nékolika

vnitropodnikovych dokumentt.

] Hypotéza 3. byla potvrzena: Zaméstnanci spolecnosti nemaji dostatek
informaci o krocich spolecnosti, které budou nasledovat a o déni uvnitf

spole¢nosti

] Hypotéza 4. byla potvrzena: Jednim z kritickych faktorii motivace zaméstnancti
v odstépném zavodu FATRA je spravedlivé hodnoceni a posouzeni pracovnich

vykontl zaméstnancl.
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3  PROJEKTOVA CAST

3.1 Diagnéza projektu

Jak ukazala analyza, spolecnost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA se snazi
pecovat o své zameéstnance a je si védoma, ze zaméstnanci tvoii nedilnou soucast uspéchu
spolecnosti na trhu. FATRA usiluje o prosperitu podniku a jeho cile, snazi se rozvijet
aktivity pracovnikd k cilim podniku a vyuziva nejen financ¢nich motivacnich zdroju.
FATRA podporuje své zaméstnance, aby se citili smysluplné€, bezpecné, zainteresovani,

aby m¢li cil a moznost vyd¢lat si.

Neexistuje vSak celistva forma motivacniho programu, kterd vyzaduje ucelenou formulaci
a zvetejnéni v podobé konkrétniho dokumentu. Jednotlivé slozky motiva¢niho programu
jsou vedeny ve formé vnitropodnikovych dokumentl, zvlasté ve formé Podnikové
kolektivni smlouvy, ktera upravuje prava a povinnosti smluvnich stran, tj. zamé&stnavatele a

zamestnanct, a pracovnépravni a mzdové naroky.

Pfi zkouméani stavajici Grovné pracovni motivace zaméstnanci v odstépném zavodu
FATRA byly vyuzity viceré metody — prostudovani vnitropodnikové dokumentace,
pozorovani, rozhovory a odborné diskuse s vedenim personalniho oddéleni. Nosnou ¢ast
pfi mapovani situace v podniku tvofila analyza dotaznikového Setfeni zaméfena na
prizkum motivacni struktury pracovnikli, ovéfeni moZnosti aplikace vybranych
motivacnich teorii zamétenych na obsah v praxi a tedy na zjisténi problematickych faktort

pracovni motivace v podniku.

Na vyhodnoceni dotazniku byly pouzity vybrané statistické metody — vazeny aritmeticky
prumér a shlukovd analyza. Jednotlivé analyzy umoznily klasifikovat nedostatky
motivacnich faktor jednak u pracovnikii délnickych profesi, jednak u technicko-

hospodaiskych pracovnikd.

Z vyhodnoceni uvedenych metod a analyz vyplyva, ze mezi kritickd mista v oblasti

spokojenosti pracovnikii delnickych profesi patti:
] vyse platu,
] jistota prace,
] spravedlivé posouzeni a uznani pracovnich vysledkd,

] dostatec¢né informace o déni ve spolecnosti.
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U technicko-hospodarskych pracovnikii bylo identifikovano vice kritickych motivaénich

faktorti:
] vyse platu,
] jistota prace,
] spravedlivé posouzeni a uznani pracovnich vysledkd,
] dobra spoluprace s nadfizenymi,
] plné a spravedlivé vytiZeni jednotlivych pracovist,
] prehledna organizace prace,
] prehlednost cilti spolecnosti,
] dostatecné informace o déni ve spolecnosti.

Naopak spokojenost pracovnikii délnickych profesi vladla naptiklad s témito motivacnimi

faktory:
] pracovni podminky,
] vztahy ke koleglim,
= usporadani dovolené,
] dobré jméno podniku aj.

Technicko-hospodarsti pracovnici byli spokojeni kuptikladu s témito faktory:

] nabidka socialnich sluzeb a zaméstnaneckych vyhod,
] moznosti zvySovani kvalifikace,

= samostatnost v rozhodovani,

" pracovni postup aj.

Byly ureny i motivacni faktory, které vykazovaly vyS$si uroveil spokojenosti nez
dilezitosti a jsou tedy potencidlem pro uspory. Mezi takové faktory u pracovnikii

déelnickych profesi patfi:
= moznosti dal§iho vzdélavani,
] dodrzovani pevné pracovni doby,

] vyuziti védomosti a schopnosti,



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 86

. uroven stravovani.

Také u technicko-hospodarskych pracovnikii byly identifikovany faktory, jejichz

uspokojovani ze strany podniku bylo véts$i nez dilezitost, kterou jim THP prisuzovali:
. vyuziti védomosti a schopnosti,
Ll ¢as, ktery je k dispozici pro soukromy Zivot,
. podminky na pracovisti,
Ll vybér dovolené podle potieby,
= usporadani pracovni doby,
= uroven stravovani.

V souladu s témito uvedenymi poznatky je mozno navrhnout adekvatni prostiedky

stimulace jako zéklad pro tvorbu motivacniho programu odstépného zavodu FATRA.

3.2 Vymezeni aktualnich projektovych prilezitosti

Na zaklad¢ provedené analyzy, realizovaného dotaznikového Setfeni, diagnozy projektu a
s pfihlédnutim na konkrétni podminky a pozadavky podniku lze vymezit projektové

prilezitosti v téchto oblastech:
1. vyse platu,
2. spravedlivé posouzeni a uznani pracovnich vysledkd,
3. informovanost o déni ve spolecnosti a piehlednost cill spolecnosti,

4. spoluprace s nadfizenymi.
3.3 Zdiivodnéni a ¢asové vymezeni projektu

3.3.1 Pripravna faze projektu
Vystupem piipravné faze projektu je plan projektu, ktery zahrnuje odkryti divodu
projektu, jeho vyznam, cil projektu, kritéria tispéchu, omezeni projektu, rozvrh praci a

casovy a nakladovy plan projektu.
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Zduvodnéni projektu

V odstépném zavodu FATRA neexistuje motivacni program, kterému by byla dana ucelena
forma v podobé komplexniho podnikového dokumentu. V soucasné dobé¢ jsou jednotlivé

sloZzky motiva¢niho programu vedeny ve formé nékolika vnitropodnikovych dokumentd.

Kromé toho byla na zaklad¢ analyzy motivacniho klimatu ve spolecnosti identifikovana
kritickd mista v pracovni motivaci zaméstnancti (vySe platu, jistota prace, spravedlivé
posouzeni a uznani pracovnich vysledki, informovanost o déni ve spolecnosti, piehlednost

cili spolecnosti, spoluprace s nadfizenymi).

Vyznam projektu

Lidé jsou motivovani svymi potiebami, které siln¢ ovliviiuji jejich mysleni a jednani. Je
proto dilezité znat jejich potfeby a vytvaret podminky, které piinaseji podniku uZzitek
v podobé¢ spokojeného a vykonného persondlu, ktery pfi praci nachazi uspokojeni vlastnich
potieb a zaroven prispiva k plnéni cilit podniku.

Hlavni cil projektu

Hlavnim cilem projektu je tvorba motiva¢niho programu, ktery by pfedstavoval urcity
uceleny soubor opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdroju, a ktery by usiloval o aktivni
ovlivnéni pracovniho jednani a upevnéni pozitivnich postojti zaméstnanct spolecnosti.
Kritéria uspéchu projektu

Hlavni kritéria tispéchu projektu zahrnuji:

] spokojenost pracovnikil se svou pracovni ¢innosti,

] identifikace osobnich cili pracovniki s cili a potiebami podniku,

] loajalnost pracovnikli vii¢i podniku,
] zvyseni vykonnosti pracovniki,
] zvySeni kvalitativni irovné odvedené prace.

Splnéni téchto kritérii ptispeje k dosazeni efektl, které se projevi ptimo v hospodaiskych

vysledcich podniku.

Omezeni projektu

Mezi realna omezeni projektu nalezi:
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] finan¢ni omezeni — vytvofeni pozitivnich efektti v hospodaiskych vysledcich
podniku (ptfevis dodateénych vynosi ziskanych zrealizace projektu nad
naklady vynalozenymi na projekt ve stanoveném casovém horizontu),

] personalni omezeni — zachovani nebo snizeni stavajiciho stavu pracovnich mist
jak v oblasti d€lnickych profesi, tak v oblasti THP pracovniki,

] Casové omezeni — zahdjeni realizace projektu ihned po schvaleni projektového

planu; ukonceni projektu do 6 mésicti od zahajeni realizace.

Casovy harmonogram praci

Casovy harmonogram projektu je znazornén na obrazku (Obr. 25).

19 Quarter 2nd Quarter Jrd Quarter 4th Quarter 1a Guarter
D |Task Mame dan [ reb | mer [ e [ Mey [ wn | o [ mug | osep | ot [ Mov [ Dec | e | Feb

1| Zahéjent prajekty 1.2

2 | Analyza motitord

EN Yyhodnoceni analjzy motivitord

| 4 [Charakleristika motiacnino klimatu
5
7

Wymezen! projektavich piileZ tosti

Definice cile projekiu

Stanaveni kriténi dspéchu

8 |ldentifikace omezeni projekty

9 | Sestaveni casovEho a nakladavého planu projektu
10| Sehwdlent plany projekiu

11 |Realizadni faze projektu

12| Bazndmeni pracounikl s motivahim programen
13| UkonEeni projekiu

Obr. 25. Ganttiv diagram casového planu projektu [viastni zpracovani]

Prvni, analytickd faze projektu zahrnuje ptipravu a vyhodnoceni dotaznikového Setieni,
tedy definici motivatori do dotazniku, urCeni hodnotici stupnice, sestaveni dotazniku a
vlastni provedeni dotaznikového Setfeni. Pfi statistickém vyhodnoceni dotazniku Ize
uspésné vyuzit vazeného aritmetického priméru a shlukové analyzy. Ptredpokladana

¢asova naro¢nost analyzy motivac¢niho klimatu je cca. 4 mésice.

V horizontu dalSich 2 mésicti probéhne kompletace vSech vstupt potiebnych pro sestaveni
planu projektu. Po 6 mésicich od zahajeni projektu dochazi ke schvaleni projektového

planu a projekt postupuje do realizacni faze.

Casova naroc¢nost realizacni faze, jejimz vystupem je uceleny motivacni program, je
omezena na maximalné¢ 6 meésici. V projektovém planu je narocnost realizacni faze
stanovena na cca. 5 mésicli a je nasledovana fazi sezndmeni pracovnikll s navrzenym

motivaénim programem. Tato zavérecnd faze je klicova pro dikladné pochopeni vSech
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souvislosti motiva¢niho programu zaméstnanci. Casova naro¢nost celého projektu je cca.

12 mésict.
3.3.2 Realizacni faze projektu

Vystupem realizacni faze projektu je funkEni motivacni program, ktery byl vytvofen na
zaklad¢ projektového planu jakozto vystupu ptipravné faze. Z omezeni projektu vime, Ze
casovy harmonogram realizacni faze by nemél pfesadhnout 6 mésicti od okamziku schvaleni

planu projektu.

34 Navrh motiva¢niho programu podniku

Piistup k motiva¢nimu programu v odstépném zdvodu FATRA by mél byt komplexni.
Konkrétni navrhy motiva¢niho programu spolu s jednotlivymi slozkami pracovni
motivace, které jsou vsoucasné dobé vedeny ve formé nékolika vnitropodnikovych
dokumentti, by mély byt sjednoceny po schvaleni vedenim spolecnosti do ucelené formy

motivacniho programu odstépného zavodu FATRA.

Motivace zaméstnanci by méla predstavovat urcity uceleny soubor opatfeni v oblasti
fizeni lidskych zdroji s relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovliviiovani

pracovniho jednani pracovnikll v ndvaznosti na ostatni fidici aktivity managementu.

Vzhledem k tomu, Ze motivacni program vychazi jak z aktualnich potieb podniku, tak
z podminek pracovni ¢innosti pracovnikii v obdobi jeho ptipravy a zavedeni, je nutné
pocitat s tim, Ze potieby i podminky pracovni ¢innosti pracovnikil se mohou v ¢ase ménit.
Motivacéni program je proto nezbytné v ptimétenych casovych intervalech vyhodnocovat a
podle potifeby modifikovat. Z tohoto diivodu by se mély provadét pravidelné prizkumy

motiva¢niho klimatu ve spole¢nosti a vénovat jim znacnou pozornost.

Na zdkladé poznatkli ziskanych v odStépném zavodu FATRA a vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni vyplynuly skutec¢nosti v oblastech pracovni motivace, ve kterych je
tteba prijmout opatfeni vedouci kjejich zlepSeni. V navrhu motivacniho programu
odstépného zavodu FATRA byly vymezeny piedevsim tyto hlavni oblasti ke zlepseni:

1. odménovani — vyse mzdy,

2. zabezpeceni odpovidajiciho uznani za odvedenou praci a spravedlivého hodnocenti,

3. zajiSténi lepsi vnitropodnikové komunikace, zvySeni informovanosti o déni ve

spolecnosti a prehlednosti cilti spolecnosti,
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4. dosahnout zlepSeni ve vztahu nadfizeny — podfizeny.

3.4.1 Odménovani zaméstnancu

Vysledky dotaznikového Setfeni poukazaly na nespokojenost zaméstnancl, jednak
pracovnikii  délnickych  profesi, jednak technicko-hospodaiskych  pracovniki,

s poskytovanou vysi mzdy ze strany podniku.

V roce 2004 cinila vySe primérmé mzdy v odstépném zavodu FATRA 16 969,- K¢.
Primérné mzda ve Zlinském kraji dosahovala v roce 2004 vyse 15 094,- K¢. Z hlediska
geografického lze povazovat primémé mzdy ve spolecnosti FATRA za mirné
nadprimérné a tedy bez redlného dliivodu pro nutnost jejich zvyseni. Z tohoto pohledu lze
vysledek dotaznikového Setfeni — nespokojenost s vysi mzdy — povaZzovat za subjektivni
pohled zaméstnancti. Oblast mezd vSeobecné patii k nejcastéji zminovanym nedostatktim

pracovnich pozic bez realného podkladu.

Primérna mzda ve Zlinském kraji v OKEC 25 (Vyroba pryzovych a plastovych vyrobkii)
Cinila 19 725,- K¢. Z hlediska kombinace pohledu geografického a odvétvového lze
povazovat primémé mzdy ve spoleCnosti FATRA za mimé podprimémé. Vznika zde
realné riziko odchodu zaméstnancti do jinych spolecnosti ve stejném odvétvi. Toto riziko
je vyrazné snizeno nizkou nabidkou pracovnich pozic v odvétvi a regionu a omezenym
poctem spolecnosti pilisobicich v odvétvi. Zaroven by zména pozice znamenala pro
zamestnance nutnost osvojeni si novych metod, postupli a firemnich standardu.
Ptipocteme-li k témto faktorim obecné definovany negativni postoj ke zménam, lze

konstatovat, Ze riziko odchodu zaméstnancii z diivodu nizké urovné mezd je velmi nizké.

Mzdova motivace ma obecn¢ kratkodoby motivac¢ni Gcinek a je Zadouci zamétit pozornost
na jiné formy motivace pracovniki. Spolu s pozadavkem spolecnosti na pozitivni finan¢ni
dopady projektu je soucasti navrhu motiva¢niho programu udrzeni mzdové urovné ve
spolecnosti FATRA a zvaZeni kombinace jiné formy motivace pracovnikli a nepfimého

zvySeni odmén prostiednictvim nepenéznich piijmil.

Poskytovani nepenéZnich prijmii

Pouhé navyseni mezd nepiinese Cisté pozitivni efekty zaméstnanci ani zaméstnavateli.
Naptiklad pokud FATRA zvys$i mzdu svému zaméstnanci o stokorunu, odvede na
socialnich a zdravotnich odvodech dalSich 35 korun. Pracovnikovi pak z této stokoruny

strhnou dalSich 25 korun na dani z pfijmi a socialnich odvodech. Bilance je pak takova, ze
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kazda stokoruna hrubé mzdy stoji podnikatele 135 korun, ale pracovnik z nich dostane

okolo 75 korun. Stat a zdravotni pojistovny ale ziskaji 60 korun.

Lep$im feSenim nez pouhé navyseni platu proto mize byt napiiklad poskytovani dalSich
nepenézni prijmiu. Jedna se zejména o prispévky na zavodni stravovani, na stravenky,
ptispévky na Sirokou Skalu kulturnich, sportovnich, vychovnych potieb a rekreaci. Tyto
vydaje na stran¢ zaméstnance nepodléhaji dani z piijmu fyzickych osob a neodvadéji se z

nich ani socialni odvody.

Kromé toho, Ze jsou vSem zaméstnancim poskytovany prispévky formou poukazek
Sodexho PASS, které 1ze kombinovat do celkové vyse 500,- K¢ v kalendainim roce, by
mohl odstépny zavod FATRA poskytovat svym zaméstnanciim dalsi takové nepenézni
pfijmy ovSem pouze s vazbou na splnéni konkrétniho pracovniho ukolu. Tato odména by
nemeéla mit charakter dalSiho z naroki, se kterym zaméstnanci automaticky pocitaji, aniz

by je motivoval k vy§§imu nasazeni.

Pohybliva sloZka odmény

Ptedpoklad, Ze penize jsou tim hlavnim, co ovliviiuje podané vykony ¢i dokonce tvotivost
nebo loajalitu pracovnikli vii¢i podniku, se jevi jako nespravny. Plat je nesporné dillezity
pro celkovou spokojenost zaméstnancii s jejich praci i jejich stabilitu. Nemaji vSak
zpravidla velky dopad na skutecnou vykonovou motivaci a pracovni nasazeni. Naproti
tomu potfeba uznani, respektu, smysluplné prace, ocenéni druhymi, perspektivy, také

osobni kariéry a moznosti rozvoje jsou velmi silnymi motiva¢nimi faktory.

Predstava, Ze podnik ziska motivované, odhodlané a angazované lidi tim, ze jim bude vic
platit, se nezakladd na pravdé. Pokud cloveék dostava malo penéz, je to pro n¢j
demotivujici. Pokud dostane penéz vic, motivuje jej to na kratkou dobu. Tento prvek
motivace byl pojmenovan jako hygienicky faktor (dissatisfaktor). Jeho nepfitomnost
sniZuje motivaci, jeho pritomnost v§ak neni pfic¢inou jejiho zvyseni.

Na rozdil od spole¢enského uznani, respektu, védomi, Ze vedeni podniku c¢lovéka
potfebuje, a Ze spolu s nim ¢lovék dosahne uspéchu, které jsou skutecné motivatory
(satisfaktory). Jejich pfitomnost motivuje pracovnika dlouhodobé. Pokud pracovnik naléza
zajimavou napli prace, kterd je zdrojem uzndni a napliluje jej, stdva se tento stav

vychodiskem k opétovnému zvySeni motivace a rovnéz vykonu.
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Vykonovou motivaci by mohl odstépny zdvod FATRA podpofit zavedenim pohyblivé
slozky odmeny, ktera ma vSak vyznam pouze tehdy, je-li vdzdna na jasn¢ stanoveny ukol ¢i
pracovni cil. Ma-li zaméstnanec pocit, ze vykonovd odména nezalezi na objektivnim
hodnoceni jeho prace a pracovniho vysledku, Ze vaze na nerealistické cile, neni skute¢né
jista Ci nezalezi jen na jeho vlastnim vykonu, pak i tato odména své motivacni plisobeni

rychle ztraci.

Ma-li vykonova slozka mzdy ptisobit motivacné, méla by byt zalozena na jasném a
jednoduchém systému méfeni ¢i hodnoceni vykonu, do jehoz ptipravy by byli zapojeni i
zamé&stnanci. Mezi hodnocenim vykonnosti a vyplatou odmény by pfitom mél byt

minimalni ¢asovy odstup.

Gainsharing

Neni-li hodnoceni individualniho vykonu mozné nebo dostatecné spolehliveé, brani-li
tymové praci nebo vytvari-li zbytecnou rivalitu, je vhodné&j$i pouzit systém skupinové
odmeény, tzv. gainsharing, doslova podil na vynosu. Objektivita i spolehlivost méteni
vykonu je totiz v tomto pfipadé vétSinou vysSi. Systém je svou podstatou prosty:
predpokladd moznost skupiny podilet se na zvySeném vynosu plynoucim ze vzestupu
produktivity jeji prace, nejcastéji v dusledku tspor, o ktery se zaslouzi. Kouzlo systému
spociva v tom, Ze zaméstnance motivuje k hledani cest ke zvyseni produktivity a spolu s

finan¢ni odménou jim pfinasi i vys$§i moznost pracovniho uspokojeni.

3.4.2 Hodnoceni zaméstnancu

Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni bylo posouzeni a hodnoceni pracovnich vysledk
identifikovano jako kriticky motivacni faktor zaméstnancti v odst€pném zavodu FATRA.
Zaroven nejistota prace, kterd je pocitovana zaméstnanci spoleCnosti, je velmi
pravdépodobné také ovlivnéna negativné vnimanym systémem hodnoceni pracovnich
vysledkll. Aby se situace zlepSila, mél by podnik ukazat, Ze o zaméstnance stoji, vazi si
jejich prace a maji pro néj hodnotu. Je proto tfeba provazat realné vysledky pracovni
¢innosti zaméstnancti s vyvolanim pocitu jistoty a bezpeci prace, a to prostiednictvim

vcasného a spravedlivého hodnoceni.

Je Zadouci pfijmout opatieni vedouci ke zlepSeni oblasti hodnoceni pracovnich vysledki

zaméstnancll. Predevsim by se mélo vychazet z predpokladu, Ze nedostatek zpétné vazby
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ze strany vedouciho pracovnika signalizuje v ofich zaméstnance lhostejnost a ze jeji

absence je tim nejhor$im stavem pro motivaci.

Zadny zaméstnanec nechce byt prehlizen. Opak je pravdou. Kazdy zaméstnanec je rad
ocenén za svou praci, a tim ocenénim se nemysli pouze finan¢ni ohodnoceni, nybrZ uznani,

respekt, ocenéni a pochvala od druhych.

Pochvala, aby povzbudila, musi byt opravdova, upfimna a konkrétni. Vedouci pracovnici

by proto méli brat v uvahu nasledujici doporuceni nefinancnich nastrojii motivace:
= Budte ochotni nalézt si ¢as k vyslechnuti zaméstnance, kdykoli vas o to pozada.
= Podekujte zaméstnanci osobné za dobie vykonanou praci, a sice vcas a upfimné.
= Poskytujte konkrétni a v€asnou zpétnou informaci o vykonnosti zameéstnance.

=  Qcente, odméite a podporujte osoby s vysokou vykonnosti. OvSem vénujte

pozornost i t¢m, ktetfi maji nizsi vykonnost.
= Informujte o tom, jak podnik prosperuje, co chysta, jaké jsou strategie viici
konkurenci a jakou tilohu hraji zaméstnanci v téchto planech.

= Vedte zaméstnance k tomu, aby se ucastnili rozhodovani, zejména téch, ktera

mohou ovlivnit.
= Povzbuzujte zaméstnance v jejich ristu.
= Podporujte nové myslenky, napady a ptejte se na nazory.
= Podnikejte akce podporujici tvorbu tymu a spolecnou motivaci.
Hodnoceni pracovnikli se v odstépném zavodu FATRA provadi jedenkrat ro¢né v zavéru

druhé poloviny kalendéainiho roku. Tomuto systému hodnoceni navrhuji doplnéni o dil¢i

meésicni hodnoceni, ze kterych by se vychazelo pti poskytovani vykonnostniho priplatku.

Zakladem pro poskytovani vykonnostniho pfiplatku by bylo hodnoceni vykonu, které by
vykonéval pfimy nadiizeny. Pfimy nadfizeny by hodnotil Ctyii kritéria pracovniho usili
pracovnika kazdy mésic po dobu Sesti mésict prostfednictvim bodovani, a to od 0 do 5
bodd. Pokud by byl pracovnik ohodnocen 0 body, znamenalo by to, ze neodpovida
ocekavanim, naopak ohodnoceni 5 body by znamenalo, ze pracovnik tato ocekavani

vyrazné presahuje.

Hodnocena kritéria pracovnika by zahrnovaly:
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= [Individudlni pracovni vysledky — samotna prace, svédomitost, spolehlivost, kvalita

prace a splnéni ukola.
= Spoluprdce — schopnost a ochota byt platnym ¢lenem pti tymovém feseni tkola.

= [niciativa a samostatnost — aktivni a iniciativni pfistup k plnéni tkold, flexibilita,

ochota ucit se.

=  Hospodarnost — efektivni vyuzivani zdrojii i svéfenych prostfedkii a predmetd,

intenzita prace.

Tab. 20. Priklad mésicniho hodnoceni zaméstnance [vilastni zpracovani]

Kritérium Hodnotici $kala
012|345
Ind1v1du:51 Ini pracovni vjsledky X | Skére hodnoceného zaméstnance
Spoluprace X
Iniciativa a samostatnost X
Hospodarnost X
Celkem pocet bodu 0/]0/0]6]4]|5 15

Zakladni princip tohoto systému by stavél na tom, ze kazdy zaméstnanec mé definovano,
co od n¢j podnik pozaduje. Pokud by byl pozadavek splnén, pracovnik by ziskal kazdy
mesic urity pocet bodl. Na virtualnim konté pracovnika by se pak kumulovaly body,
které by se ve finale po tfech mésicich sménily za odménu, kterd by mohla nabyt formy
nepenézniho piijmu (darkové Seky, poukédzky apod.), konkrétniho vyrobku nebo sluzby

nebo zvyseni pohyblivé slozky mzdy.

Tab. 21. Schéma poskytovani vykonnostniho priplatku [viastni zpracovani]

DosazZeny pocet bodu Odména
Naptiklad darkovy Sek nebo RelaxPASS v hodnoté 1000,- K¢
50 — 60 bodi nebo vikendovy pobyt ve vybrané lokalité nebo 5% ptiplatek ze
mzdy
30 — 49 bodit Naptiklad darkovy Sek nebcv)’RelaxPASS v hodnot¢ 500,- K¢ nebo
3% ptiplatek ze mzdy
20 — 29 bodu Napriklad darkovy Sek nebo RelaxPASS v hodnoté 200,- K¢
0 — 19 bodu Bez odmény

Ptitazlivost tohoto systému tkvi v pesné definovanych podminkach ,,hry* a mize vyrazné

ovlivnit pracovni usili zaméstnance.
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3.4.3 Vnitropodnikova komunikace

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jednim z Castych nedostatki, ktery brani
zvySovani produktivity prace v odstépném zavodu FATRA, je nedostatecna komunikace
mezi managementem a zaméstnanci. Pracovnici nemaji dostatek informaci o déni
v podniku, o cilech a budoucich planech podniku. Mezi mozné pfiCiny tohoto neutésené¢ho

stavu patfi:
] Podtizeni maji zabrany vyjadfit oteviené své nazory a ndmety.

] Zaméstnanci neumi komunikovat a vyjadrit své myslenky zptisobem, ktery je

ptijatelny i pro druhou stranu.

] Zameéstnanci povazuji rozhovor za zbytecny, protoze vedeni si jiz utvotilo svij
nazor.
] Management Casto vede spise monolog nez dialog se svymi zaméstnanci, ktery

by vedl ke konstruktivnim zavéram.

] Nadfizeni se snazi sugestivni a manipulativni komunikaci donutit podiizené

pfijmout jejich stanoviska a nazory.

Neinformovanost a nedostatecnd komunikace zplsobuje nepovzbudivou pracovni
atmosféru. Lidé jsou skepticti, Spatn¢ naladéni a podeziravi. K vedeni maji negativni vztah
— negativni vztah ,,vii¢i tém nahoie“. Vysledkem je pesimismus, zhorSeni mezilidskych
vztahtl i vztaht k podniku, politikateni, uzavirani koalic, které prospivaji jednotlivcim, ale
ne podniku. Jelikoz maji pracovnici nedostatek informaci, jsou nachylni vidét situace
cerné.

Za tento stav mohou i personalisté. Méli by to byt oni, kdo v podniku odpovida za
komunikaci. Oni maji za ulohu znat ocekavani, stav nalad a postoji zaméstnancu,

zajistovat, aby vSichni dostali v€as informace o podniku a jeho perspektivach a planech.

Personalisté by méli uvazovat nad tim, jak ziskat a posilovat divéru zaméstnanct. Jednak
diveéru v persondlni utvar firmy, jednak dtvéru ve vize podniku a podnik jako takovy. To

ovsem mohou dokazat jen ve spolupraci s ostatnimi ¢leny managementu.

Je tedy nutné, aby se v odstépném zadvodu FATRA podporovala vice vnitropodnikova
komunikace, ktera zabezpeci presné, v€asné a kvalitni informace potfebné pro pracovniky

a soucasn¢ zpétnou vazbu pro vedeni podniku.
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Firemni noviny

Moznym zpiisobem, jak =zlepSit vnitropodnikovou komunikaci, je rozsifeni obsahu
stavajicich firemnich novin o pravidelné rubriky ze vSech jednotlivych tsekl odstépného
zavodu — tj. useku financi, technického, personalniho, logistického a technického servisu a
z jednotlivych vyrobné obchodnich jednotek. V ramci kazdého useku a vyrobné obchodni

jednotky budou povéteni odpovédni pracovnici za aktualni informace.

Zaroven by bylo vhodné zachovat ve firemnich novinach rubriku ,,Spolecenska kronika®,
ktera zvetejiiuje jména pracovniki, kteti se doZzivaji vyznamnych pracovnich a zivotnich

jubilei.
Nasténky

Nasténky a vyvésné informacni tabule navrhuji umistit piedev§im na jednotlivych
pracovistich a v socialnich prostorech, a to v ramci vSech usekd a VOJ. Zaméstnanec by

nem¢l po informacich slozité patrat, ale mély by mu byt volné k dispozici.

V ramci kazdého tseku ¢i vyrobné obchodni jednotky budou na nasténkach a vyvésnych
informacnich tabulich poskytovany dostate¢né informace, naptiklad tdaje o pracovistich,
plnéni ¢i neplnéni cili, novych vyrobcich, hospodaiskych vysledcich VOJ, dosahované
kvalité, novych technologii, ale samoziejmé také informace z persondlni a mzdové oblasti
— 0 nemocnosti, urazovosti, poskytovani zaméstnaneckych vyhod, apod. Soucasné zde

budou k dispozici pozvanky a informace o kulturné-spolec¢enskych akcich.

Vzhledem k tomu, Ze se v odstépném zavodu FATRA konaji pravidelné porady vedeni a
jednotlivych stfedisek, nemély by na nasténkach chybét struéné vytahy ze zapist téchto
porad.

Nasténky jsou také vyznamnym nastrojem pro zviditelnéni nejlepsich pracovnikli v rdmci
VOIJ a usekil. Ocenéni a uznani za dobfe odvedenou praci prostfednictvim zviditelnéni

pracovnika v ramci kolektivu ma velmi silny motivacni ucinek a dopad na pracovni

nasazeni a posune pracovnika bliZze spolecnosti.

Odpovédnost za obsah vyveésenych informaci bude mit tym vnitropodnikové komunikace.

Schranky pro zaméstnance

Na kazdém useku a VOJ navrhuji zfidit schrdnku, do které by zaméstnanci vhazovali své

dotazy, pfipominky a nazory.
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Zpracovanim obsahu schranky by byla povétena osoba v ramci svého useku ¢i VOI, ktera

by vzdy na konci pracovniho tydne tuto schranku vybirala.

Uskutecnénim tohoto opatfeni by byla zajiSténa zpétnd vazba a vedeni dialogu

managementu se svymi zameéstnanci.

Konzultaéni hodiny nadiizeného

Jako dalsi eventudlni zlepSeni v oboustranné komunikaci navrhuji zavedeni tzv.
., konzultacnich hodin* tediteld VOI a tisekli. Ti by méli naptiklad jedenkrat za ctrnact dni
v urCity den vymezenu dobu, po kterou by mohl za nimi pfijit kdokoliv a s ¢imkoliv,

s jakymkoliv problémem.

Na této schiizce by jednak dochazelo k feseni existujicich problémi (které byly divodem
navstévy) a jednak by dochazelo k posileni vztahli mezi nadfizenym a podfizenym na

osobni bazi.

3.4.4 Vztah nadfizeny — podiizeny

Podle vyhodnoceni dotaznikového Setfeni sméfovaly stiznosti technicko-hospodaiskych
pracovnikii na spolupraci s jejich nadfizenymi a na jejich nedostate¢né organizac¢ni
schopnosti. Manazerské dovednosti, vcetné organizacnich schopnosti, by mély byt
kontinualné zlepSovany pomoci vyukovych kurzl; zaroven prostfednictvim workshopt a
team buildingovych aktivit dosdhneme zlepseni ve vztazich mezi pracovniky, nadfizenymi
a podiizenymi. V neformalnim prostiedi tak mizeme vyrazné¢ odbourat negativni Casti

vztahll mezi pracovniky.

Obsah manazerskych kurzii se opirda o poznani a definovani toho, co musi vedouci
pracovnik ve své pozici vykonavat pii vedeni lidi a musi sdm zvladnout v roviné znalosti,

dovednosti a schopnosti, aby mohl vést pracovniky dobfte a efektivné.

Mezi Cinnosti, které souviseji s vedenim lidi, patii realizace rozhovoridl s lidmi v fadé
ruznych situaci, hodnoceni, motivovani a odménovani. Pro zvladnuti téchto ¢innosti je
nutné, aby vedouci pracovnik mél fadu znalosti, dovednosti a schopnosti, jako kuptikladu
komunika¢ni dovednosti, schopnosti empatie, schopnosti poznavani druhych lidi,
sebejistotu, rozhodnost. Déle je také dulezitd znalost zakladnich otdzek prava, time

managementu a duSevni hygieny.

Vycvikovy kurz vedoucich pracovnikli by mél zahrnovat predevsim tyto okruhy:
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Styl Fizeni a vedeni lidi
Efektivni mezilidskd komunikace
Poznavani sama sebe a druhych lidi

Vybrané persondlni cinnosti vedouciho pracovnika — motivace, hodnoceni,

odménovani

Vycvikovy kurz vedoucich pracovnikd mize byt zajistén bud’ z vlastnich zdroji nebo

externi vzdé€lavaci agenturou.

Piinosy navrhovaného vycvikového kurzu zhlediska vedoucich pracovniki lze

identifikovat v téchto oblastech:

3.5

odkryti vlastnich nedostatki v jednani s lidmi,
zdokonaleni v oblasti zachazeni s lidmi a organizace prace,

prohloubeni znalosti a dovednosti.

Teoretické a praktické prinosy projektu

3.5.1 Teoretické piinosy projektu

Hlavnimi teoretickymi pfinosy projektu jsou:

Aplikace vybranych teorii pracovni motivace v konkrétnich podminkdach podniku —
jako teoretické vychodisko pro tvorbu motiva¢niho programu byly pouZity teorie

potfeb — zejména Maslowova teorie hierarchie potieb.

Statistické vyhodnoceni zkoumanych udajii — pouziti vybranych matematicko-
statistickych metod (vazeny aritmeticky pramér, shlukova analyza) pii
vyhodnocovani dotaznikového Setfeni signalizuje moznost vyuziti téchto metod
v persondlni praci. Tyto metody napomohly nejen identifikovat kritickd mista
v oblasti stimulac¢nich faktorti ovliviiyjicich pracovni motivaci, ale i objasnit
vzajemné vztahy mezi nimi, najit zdkladni skryté vlivy, ptic¢iny, které¢ na né ptisobi

a poznat jejich vzajemnou podobnost.

Navrh dotazniku realizovaného pri tvorbé motivacniho programu podniku —
dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi hodnotové orientace pracovniki,
prizkum motivacni struktury pracovnikii a odhaleni problematickych faktort

pracovni motivace.
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3.5.2

Univerzalnost pouziti realizovaného postupu tvorby motivacniho programu — navrh
metody tvorby motivacniho programu je vyuzitelny jak pro vyrobni, tak i pro

nevyrobni podnik.

Praktické prinosy projektu

Praktickymi ptinosy projektu jsou:

3.6

Zmapovani motivacniho systému v odstépném zavodu FATRA — bylo zjisténo, jaké
motivatory jsou v podniku vyuzivany, vjakych formach, kym a pro koho.
Odstépny zavod FATRA vyuziva nasledujici motivatory: hmotnd a nehmotna
motivace, systém péCe o pracovniky, systém vzdélavani, systém hodnoceni,
motivace zlepSovanim pracovniho prostfedi. Pracovnikim podniku by mélo byt
jasné, jaké nastroje motivace podnik pouziva, jaka jsou pravidla jejich poskytovani

a zda jde o kratkodobé ¢i dlouhodobé¢ poskytované motivatory.
Vypracovani komplexni metodiky postupu tvorby motivacniho programu.

Vypovidaci schopnost ziskanych udajii — vzhledem ktomu, ze pii tvorbé
motivaéniho programu jsou kombinovany metody pozorovani, rozhovoru a
dotaznikového Setfeni, jsou ziskané udaje daleko objektivnéjsi nez pii pouziti

pouze jedné metody.

Navrh a realizace motivacniho programu v odstépném zavodu FATRA — realizace
motivacniho programu piedstavuje ptinosy v podobé hospodarské prosperity
podniku, podpory pracovni motivace, vykonnosti a celkové pracovni spokojenosti
pracovnikd. Pfi uspésné realizaci motivacniho programu Ize pocitat také
s nasledujicimi pfinosy navrzenych motivacnich opatfeni: spravedlivé posouzeni a
hodnoceni pracovnich vysledki, zkvalitnéni vnitropodnikové komunikace, zlepSeni
vzdjemnych vztahi mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky, posileni

ztotoznéni se pracovnikil s praci a podnikem.

Ekonomické vyhodnoceni projektu

Ekonomické ptinosy, které by méla realizace navrhu motivacniho programu pfinést, 1ze

obtizn¢ kvantifikovat, protoze systém motivace je aktivitou neproduktivniho charakteru

s nesnadno méfitelnymi okamzitymi vystupy. AvSak prostfednictvim zmén v chovani

zamestnancl, jejich vyssi spokojenosti, zlepSeni jejich postoji k praci dosdhne podnik

zvySeni efektivity prace a pozitivnich hospodaiskych efektti v dlouhodobém horizontu.
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Tim bude pokryta investice podniku do lidského potencialu, kterou ve své podstate

ptredstavuje realizace motiva¢niho programu.

Néklady mohou zahrnovat jak finan¢ni naklady, tak nefinan¢ni naklady v podobé vydané
energie ¢i emoci. Obecné plati zasada, ze rozpocet na jednotlivé ¢innosti lze stanovit az po
naplanovani jejich asového trvani. Pii odhadovani nakladt kazdého tkolu se postupuje od
rozkladu na jednotlivé Cinnosti a jejich nakladové ohodnoceni zodpovédnym vedoucim
ukolu. Existuje také moznost pouzit udaje o ndkladovych pozadavcich jiz realizovanych
zmén, protoze podobnost vétSich ukolovych celkli soucasného projektu a minulych
projektti a tim i nakladové narocnosti téchto celkid dovoli obejit rozklad na jednotlivé

¢innosti a jejich samostatné hodnoceni.

Vynosy, které pokryji naklady na projekt, budou disledkem splnéni stanovenych kritérii
uspéchu. Splnéni téchto kritérii povede ve svém dusledku ke zvySeni vykonnosti
pracovnikl, zvySeni kvality odvedené prace a k celkovému zvySeni efektivity prace.
Zvyseni produkce podniku, snizeni nakladti na chybovost vyroby, snizeni nakladii na
udrzbu strojového parku, efektivngj$i vyuziti pracovni doby — to jsou v koneéném
dusledku veli¢iny, které ve finan¢nim vyjadieni predstavuji vynosy z realizovani projektu.
Navrhuji sledovat tyto ukazatele v pribehu delsiho ¢asového obdobi a zaroven analyzovat
ekonomickou situaci prostiedi a tim zjistit vliv navrhovanych opatfeni na ekonomické

vysledky podniku.

Motivaéni program podniku pfedstavuje narocny ukol vyustujici nejen do ucinnéjsiho
ovliviiovani pracovniho vykonu, ale i do kvalitativné vyssi urovné personalni prace
v podniku. Jeho uplné feseni bude v podniku ptedstavovat tkol na nékolik let. Jedna se
vSak o zadouci proces zkvalitiiovani a zvySovani ucinnosti lidského potencialu podniku,
ktery je pro jeho dlouhodobou uspésnost rozhodujici.

Motivace pracovnikli neni statickd zalezitost a tvorba motiva¢niho programu je velmi

slozitym, zdlouhavym a nikdy nekoncicim procesem a je nezbytné modifikovat jej podle

okolnosti a podminek.

3.7 Rizika projektu

Riziko je pfirozenou soucasti projektu. Na jedné stran¢ musime posuzovat riziko
zrealizace projektu, na druhé strané¢ samoziejm¢ existuje také riziko z neuskutecnéni

projektu. Mezi rizika, se kterymi se mizeme setkat pii relizaci projektu, patfi:
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= nedostatek finan¢nich zdroju,

= nedotatek personalnich zdroju,

= nediivéra podniku v navrhované zmeény,
= nedodrzovani stanovenych termint,

= slaba zpétna vazba od pracovnik,

nedostatecnd péce o dalsi rozvoj motivac¢niho programu.
Naopak v pfipadé¢ neuskuteCnéni projektu se mulzeme setkat sriziky mnohem
zavazn&jSimi:

= propad v hospodatskych vysledcich firmy,

dlouhodobé¢ nizka efektivita prace,

= nepovzbudiva pracovni atmosféra,

* nedostatecnd vnitropodnikova komunikace,

= zhorSeni vztahll zaméstnancii k podniku,

= zhorSeni dlouhodobych vztahi mezi zaméstnanci,

= zvySena fluktuace pracovnikl ke konkurenci.
Z uvedenych ptikladd vyplyva, Ze rizika z nerealizace projektu jsou zavaznéjsi, nez rizika
samotného projektu. Na zakladé téchto skutecnosti je doporucenim uskutecnéni projektu
s diirazem na eliminaci dopadi jeho rizik.
Je potieba zdlraznit, Ze motiva¢ni program se tyka predevsim lidi v podniku a jejich
postoji k praci. Proto je nezbytné nepodcenit fazi sezndmeni vSech pracovnikl

$ navrzenym motivacnim programem.
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ZAVER

zdroje uvadéji do pohybu ostatni vstupy, determinuji jejich vyuzivani a zaroven predstavuji
pro podnik ten nejcennégjSi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité¢ a konkurenceschopnosti
podniku. Vyznamnym piedpokladem toho, ze pracovnik bude chtit délat to, co od n¢j jeho

pracovni zafazeni objektivné vyzaduje, je jeho pracovni motivace a pracovni ochota.

Motivace pfinasi podniku uzitek v podob¢€ spokojenych a vykonnych zaméstnanci, kteti
pfi praci nachéazeji uspokojeni vlastnich potfeb a zaroven piispivaji k plnéni cilti podniku.
Motivace zajistuje jejich identifikaci se svymi pracovnimi ukoly, ztotoznéni svych

osobnich cilu s cily podnikovymi a pozitivni vztah k podniku.

Cilem diplomové prace bylo vypracovani navrhu motivacniho programu spolecnosti
ALIACHEM a. s., odstépného zavodu FATRA, ktery by piedstavoval uceleny soubor
opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojt, usiloval by o aktivni ovlivnéni pracovniho jednani

a upevnéni pozitivnich postojii zaméstnanc.

Vychodiskem pro zpracovani navrhu motivacniho programu byla analyza stavajici urovné
pracovni motivace ve spolecnosti. Pii zkoumani situace v oblasti pracovni motivace ve
spoleCnosti byly vyuzity tyto metody — pozorovani, nestandardizovany rozhovor a
dotaznikové Setfeni. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit potieby, které pracovnici
podniku povazuji z hlediska optimalniho pracovniho procesu a efektivity své pracovni
¢innosti za dulezité a miru uspokojeni téchto potfeb a tim vymezit okruh motivacnich
faktori pracovnikli vyuzitelnych v oblasti jejich motivovani. Ziskané udaje byly
vyhodnoceny statisticky — vazenym aritmetickym primérem a shlukovou analyzou. Na
zaklad¢ vyhodnoceného dotazniku bylo mozné urcit potadi dulezitosti motivacnich faktort
a zamgfit se na ty Cinitele, u kterych bylo zapotiebi piijmout opatieni vedouci ke zlepSeni
pracovni motivace zaméstnancu. Stejné tak byly vymezeny ty faktory, kterym neptikladali

zamestnanci vyznam a jejichZ uspokojovani bylo z hlediska podniku neefektivni.

Jak ukazala analyza, spolecnost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA se snazi
pecovat o své zameéstnance a je si védoma, ze zaméstnanci tvoii nedilnou soucast uspéchu
spolec¢nosti na trhu. FATRA usiluje o prosperitu podniku a jeho cile, snazi se rozvijet
aktivity pracovnikd k cilim podniku a vyuziva nejen financ¢nich motivacnich zdroju.
FATRA podporuje své zaméstnance, aby se citili smysluplné€, bezpecné, zainteresovani,

aby méli cil a moznost vydélat si. Zarovenn vSak neexistuje celistvd forma motivacniho
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programu, kterému by byla déna ucelend forma v podobé komplexniho podnikového
dokumentu. Jednotlivé slozky motiva¢niho programu jsou vedeny ve formé

vnitropodnikovych dokumentt.

Na zakladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byl vypracovan piehled navrha

motivacnich opatieni, které povedou ke zlepSeni situace v oblasti motivovani pracovnikii:
= odmeénovani,
= zabezpeceni odpovidajiciho uznani za odvedenou praci a spravedlivého hodnoceni,

= zajisténi lepSi vnitropodnikové komunikace, zvySeni informovanosti o déni ve

spolecnosti a prehlednosti cilti spolecnosti,
= zlepSeni ve vztahu nadfizeny — podtizeny.

V diplomové praci bylo navrzeno sjednotit jednotlivé slozky pracovni motivace spolu

s poskytnutymi navrhy motivacnich opatfeni do celistvé formy motiva¢niho programu.

Realizace motivacniho programu piinese prostfednictvim vys$si spokojenosti zaméstnanct
a zlepSeni jejich postoji k praci dalsi efekty, které se projevi ptimo v hospodaiskych
vysledcich podniku. Poskytnuté navrhy vedouci ke zlepSeni a posileni motivace
zameéstnancl budou uzite¢nym piinosem pro spolecnost ALIACHEM a. s., odstépny zavod

FATRA.

Zmapovani motiva¢niho systému v odstépném zavodu FATRA, vypracovani komplexni
metodiky postupu tvorby motiva¢niho programu, vétsi vypovidajici schopnost ziskanych
udajii a navrh a realizace motiva¢niho programu piredstavuji hlavni praktické piinosy
diplomové prace. Mezi teoretické ptinosy lze zaradit aplikaci vybranych teorii pracovni
motivace, statistické vyhodnoceni zkoumanych udaji, nadvrh dotazniku realizovaného pfi
tvorbé motivacniho programu a univerzalnost pouziti realizovaného postupu tvorby

motivacniho programu.

Zpracovani diplomové prace hodnotim jako velmi zajimavou a pfinosnou zkusenost, diky
které jsem ziskala fadu teoretickych i praktickych poznatkl z oblasti pracovni motivace.
Zaroven pro spole¢nost ALIACHEM a. s., odstépny zavod FATRA mize diplomova prace

predstavovat fadu novych podnétl v oblasti fizeni lidskych zdroja.
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SUMMARY

Human resource (HR) management is the key area of the company’s management, as the
employees do manage the other inputs and determine other inputs’ usage. For the
company’s view, human resources are the most valuable resource, which is crucial for a
business profitability and ability to compete. An employee’s willingness to fulfill his/her

working duties is primarily based on his/her motivation.

Motivation is the key element for building up an effective and satisfied work team. Such a
work team satisfies its own needs and requirements through the work carried out and at the
same time contributes to company’s targets fulfillment. Thanks to motivation, an employee
identifies its own targets with the company ones and builds a positive relationship with the

company itself.

The aim of this thesis has been the definition of a motivational program for the
ALIACHEM company, FATRA division, as a complex set of HR measures positively

influencing its employees attitude to work.

The analysis of the current work motivation status has been the starting point for the
motivational program proposal definition. During the analysis, the following methods has
been used — observation, non-standardized interview and questioning. The questioning has
uncovered employees’ needs, which do the employees themselves consider important on
one hand, and the level of satisfaction of mentioned needs on the other hand. As a result, a
range of motivational factors has been defined. The outputs gathered have been analysed
with using selected statistical methods — weighted average and cluster analysis. Based on
the importance of motivational factors, the key areas, in which some measures had to be
taken, have been identified. Motivational factors of less importance, which are ineffective

to handle with, have been identified as well.

What has been recognized? The ALIACHEM company, FATRA division, is quite aware of
the importance of its human resources for the company’s success. The company pushes its
employees towards linking with the company’s targets, while using not only financial
motivational factors. FATRA makes its employees feel concerned and safe enough, with a
clear target and a good salary outlook. However, a complex form of the motivational
program, as a standardized corporate document, is missing. Separate components of the

motivational program are disintegrated within a number of documents.
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According to the quiestioning phase results, a set of motivational measures, which will

lead to the motivational climate improvement, has been compiled:
= remuneration,
= work sureness,
= appropriate appreciation for the work done and a fair evaluation,

= Dbetter corporate communication, better information about company’s activites and

clear company’s targets,
= manager — subordinated employee relationship amendments.

A complex form of the motivational program, combining the existing elements of work

motivation and the new measures, has been proposed in the thesis.

The implementation of the proposed motivational program will positively influence the
economic figures of the company, through better attitude of emloyees to work. The
ALIACHEM company, FATRA division, will benefit from the proposed measures in terms

of increased employees’ work motivation.

Current motivational climate mapping in the FATRA company, the complex motivational
program development methodology creation, better predicative level of outputs gathered
and motivational program proposal and implementation are the key practical benefits of the
thesis. Theoretical benefits are represented by a successful application of selected work
motivation theories, statistical analysis, questionaire proposal and the versatility of the

motivational program proposal development process used.

The elaboration of this thesis has been also for me a very interesting and contributing
experience. Thanks to it, I have gained a large theoretical and practical knowledge of the
work motivation. In addition, for the ALIACHEM company, FATRA division, the thesis

might represent a lot of new suggestions in the field of human resource management.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 106

SEZNAM POUZITE LITERATURY

[1]

(2]

[3]

(4]

[3]

(6]

[7]

(8]

(9]

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. Praha: Grada, 1999. 963 s.
ISBN 80-7169-614-5.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management
Press,1998. 559 s. ISBN 80-85943-57-3.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie v Fizeni firmy: cesty
efektivniho vyuziti lidského potencidalu podniku. Praha: Prospektrum, 1994. 411 s.
ISBN 80-7175-010-7.

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak ridit a vést lidi : testy, pripadové studie, styly
Fizeni, motivace a hodnoceni. Praha: Computer Press, 2000. s. 100. ISBN 80-
7226-308-0.

DONNELLY, J. H., GIBSON, J. L., IVANCEVICH, J. M. Management. Praha:
Grada, 1997. 821 s. ISBN 80-7169-422-3.

GREGAR, Ales. Persondlni rizeni I : vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita TomaSe
Bati, 2004. 163 s. ISBN 80-7318-198-3.

HITKA, Milos. Metodika analyzy motivatori v podnicich DSP. Zvolen:
Technicka univerzita ve Zvolen¢, 2004. 62 s. ISBN 80-228-1331-1.

KLEIBL, J., KOUBEK, J. Metody persondlini prdce. Praha: VSE, 1995. ISBN 80-
7079-413-5.

KLIMEK, P., RYTIR, V. Ekonomickd statistika. Zlin: Univerzita Tomase Bati,
2000. 105 s. ISBN 80-214-1785-4

[10] KOSTURIAK, J., GREGOR, M. Podnik v roce 2001. Praha: Grada Publishing,

1993. 311 s. ISBN 80-7169-003-1.

[11] MAYEROVA, M., RUZICKA, J. Moderni persondini management. Jinoany : H

& H, 2000 - 173 s. ISBN 80-86022-65-X.

[12] RUZICKA, Jifi. Persondini fizeni a psychologie. Praha : Svoboda, 1970 - 241 s.

[13] RUZICKA, Jiti. Motivace pracovniho jedndni. Praha: VSE, 1995. ISBN 80-7079-

626-X.

[14] RYCHLIKOVA, Jana. Projekt Fizeni pracovni motivace spolecnosti Greiner

Packaging Slusovice s. r. o., prostrednictvim tvorby motivacniho programu.

Diplomova prace. Zlin: Univerzita Tomase Bati, 2004. 103 s.



UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 107

[15] SEGER, J., HINDLS, R. Statistické metody v ekonomii. Jinonice: H+H, 1993. 445
s. ISBN 80-85787-26-1.

[16] STYBLO, J., KAHLE, B. Praktickd personalistika. Praha: Nakladatelstvi
Pragoeduca, 1994. 256 s. ISBN 80-85856-06-9.

[17] STYBLO, Jiii. Persondlni management. Praha: Grada, 1993. 334 s. ISBN 80-
85424-92-4.

[18] SYNEK, Miloslav. Podnikova ekonomika. Praha: C. H. Beck, 2000. 456 s. ISBN
80-7179-388-4.

[19] VODACEK, L., VODACKOVA, O. Management: Teorie a praxe pro 90. léta.
Praha: Management Press, 1996. 244 s. ISBN 80-85943-19-0.

[20] ZAMECNIK, R. Vyuzivanie stimuldcie pracovnikov a tvorba motivacného

programu. Disertacni prace. Zvolen: Technicka univerzita, 2001.
[21] Barték, Milan. Nejoblibengjsi zaméstnanecké vyhody v CR [online]. 2004, [cit.
2005-03-31]. Dostupny z WWW:

< http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3&obsah=0&cid=114117>.

[22] Koufil, Martin. Nizkondkladové cesty motivace se vyplaci [online]. 2004, [cit.
2004-10-18]. Dostupny z WWW:

<http://www.personalista.com/index.php?id=195>.

[23] Marek, Petr. Motivovat pracovniky pouze hmotné je kriticky malo [online]. 2004,
[cit. 2004-10-18]. Dostupny z WWW:

< http://www.personalista.com/index.php?id=91>.
[24] Marek, Petr. Kafetéria systém a jeho uc¢inné vyuzivani pii motivaci zameéstnancii

[online]. 2004, [cit. 2004-10-20]. Dostupny z WWW:

<http://www.personalista.com/index.php?id=250>.
[25] Mika, Jan. Nefinanéni benefity a motivace [online]. 2004, [cit. 2004-10-20].
Dostupny z WWW:

<http://www.personalista.com/index.php?id=106>.

[26] Zaméstnanecké vyhody jako ndstroj odménovani [online]. 2005, [cit. 2005-04-
10]. Dostupny z WWW:

<http://kariera.ihned.cz/1-10084840-12316960-q0r100_detail-9a>.



http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3&obsah=0&cid=114117
http://www.personalista.com/index.php?id=195
http://www.personalista.com/index.php?id=91
http://www.personalista.com/index.php?id=250
http://www.personalista.com/index.php?id=106
http://kariera.ihned.cz/1-10084840-12316960-q0r100_detail-9a

UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 108

[27] Platit za Gcast v praci vychazi z mody [online]. 2005, [cit. 2005-04-11]. Dostupny
z WWW: <http://kariera.ihned.cz/1-10078040-15951360-g00000_detail-f4>.

[28] Stravenky - jeden z nejcastéji vyuzivanych benefitd [online]. 2005, [cit. 2005-04-
11]. Dostupny z WWW:

<http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3&obsah=0&cid=119170>.

[29] S Cechy jsou v zaméstnani potize [online]. 2005, [cit. 2005-04-11]. Dostupny
z WWW:

<http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3 &obsah=0&cid=120284>.

[30] Dobfe motivovat lidi je nejslozitéjsi ukol [online]. 2005, [cit. 2005-04-11].
Dostupny z WWW:
<http://vzdelavani.ihned.cz/1-10076240-15089640-d00000_detail-6d>.

[31] Efektivni motivace zaméstnanci [online]. 2004, [cit. 2005-04-11]. Dostupny

z WWW: <http://www.personalista.com/index.php?id=455>.
[32] ALTACHEM magazin.

[33] FATRA - ekologicky profil.

[34] Podnikova kolektivni smlouva.

[35] Podnikova pravidla personalniho fizeni.
[36] Vyrocni zprava.

[37] Zpréava o ekologii za rok 2003.


http://kariera.ihned.cz/1-10078040-15951360-q00000_detail-f4
http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3&obsah=0&cid=119170
http://www.pamservis.cz/?sekce=1&uroven=3&obsah=0&cid=120284
http://vzdelavani.ihned.cz/1-10076240-15089640-d00000_detail-6d
http://www.personalista.com/index.php?id=455

UTB ve Zlin¢, Fakulta managementu a ekonomiky 109

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

A.S. Akciova spole¢nost

BO PET folie  Biaxialné orientované polyesterové folie

CSN EN Ceska technicka norma, Evropska norma,
CZGP Ceské zavody gumarensko-plastikaiské

EMS Systém environmentalniho managementu
ERG Existence — Relatedness - Growth

ISO International Organisation for Standardisation
JT Just In Time

LRQA Lloyd’s Register Quality Assurance

0. Z. Odstépny zavod

PE Polyetylén

PO Polyolefin

PP Polypropylén

PVB Polyvinylbutyral

PVC Polyvinylchlorid

SWOT Strenghts — Weakness — Opportunities — Threats
THP Technicko-hospodarsky pracovnik

TQM Total Quality Management

VHI] Vyrobné¢ hospodarska jednotka

VOI Vyrobné¢ obchodni jednotka
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI SCHEMA ALIACHEM A. S.

Valna hromada

\.
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ALIACHEM a. s. Dozorti rada

———

N
ALTACHEM a.s.
J
]
! ]
Usek finance ALIACHEM a. s. ALIACHEM a. s.
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PRILOHA P II: SWOT ANALYZA O.Z. FATRA

SWOT ANALYZA ODSTEPNEHO ZAVODU FATRA

Silné stranky Slabé stranky
= Dobra povést firmy = Klesajici trZzby za stavebni plasty a
= Siroké spektrum vyrobniho specialni plastové vyrobky
programu = Nizky podil na plastikaiské produkci
= Systém fizeni kvality v CR (6,6%)
®  QOchrana zivotniho prostiedi » Nedostate¢na vnitropodnikova
= Kvalifikovani zaméstnanci komunikace
= Moderni vyrobni technologie = Chyb¢jici motivacni program
= Orientace na domaci i zahrani¢ni trh
PrileZitosti Hrozby
= Nové technologie = Rostouci pozadavky na kvalitu
* Moznost proniknout na dalsi = Priméma vyse mezd v CR
zahrani¢ni trthy = Zdravotni a hygienické normy
* Moznost proniknout do dalSich * (Odchod kvalifikovanych pracovnikt
trznich segmentil




PRILOHA P III: TARIFNI STUPNICE O. Z. FATRA

Tarifni Zakladni mzda mésiéni
stupen TARIF 1. 11. III. | IV. V. VI. | VII. | VIII. | IX.
1 7185 7185 | 7185 | 7185 | 7185 | 7200 | 7300 | 7400 | 7500 | 7600
2 7550 | 7600 | 7800 | 8000 | 8200 | 8400 | 8600 | 8800 | 9000 | 9300
3 7900 | 8100 | 8500 | 8900 | 9400 | 9600 | 9800 | 10000 | 10200 | 10500
4 8450 | 8700 | 9200 | 9700 |10100|10400|10700|10900|11200|11500
5 9000 | 9300 | 9800 {10300 |10800|11300|11800|12000|12300|12700
6 9900 |10600|11100{11900 |12400|12900|13100|13400|13800|14500
7 11600 |12200|12700|13200 | 13700 |14200 | 14800 |15300| 15800 |16500
8 13300 {13600 1410014700 |15200|15700|16200|16700|17300|17800
9 15600 |16100|16600|17200|17700|18200| 18500 | 1890019300 |19800
10 17600 | 1810018600 |19100|19700{20200|20600 |21000 2140021900
11 19900 {20300 |20800{21300|21800 |22400|22700|23100 23600 |24100
12 21800 |22200|22500{22900 |23400 {23900 |24500|25300|25900 |26600
Zakladni mzda hodinova
TARIF 1. 11. 111. 1V. V. VI. VII. | VIIIL IX.
44,10 44,10 | 44,10 | 44,10 | 44,10 | 44,20 | 44,80 | 45,40 | 46,00 | 46,60
46,30 46,60 | 47,80 | 49,10 | 50,30 | 51,50 | 52,70 | 54,00 | 55,20 | 57,00
48,50 49,70 | 52,10 | 54,60 | 57,70 | 58,90 | 60,10 | 61,30 | 62,60 | 64,40
51,80 53,40 | 56,40 | 59,50 | 61,90 | 63,80 | 65,60 | 66,90 | 68,70 | 70,50
55,20 57,00 | 60,10 | 63,20 | 66,20 | 69,30 | 72,40 | 73,60 | 75,40 | 77,90
60,70 65,00 | 68,10 | 73,00 | 76,10 | 79,10 | 80,30 | 82,20 | 84,60 | 88,90
71,10 74,80 | 77,90 | 81,00 | 84,00 | 87,10 | 90,80 | 93,80 | 96,90 | 101,20




PRILOHA P IV: ZAZNAMOVY LIST HODNOCENI ZAMESTNANCU

ALIACHEM a.s., od§tépny zavod FATRA

ZAZNAMOVY LIST Stana . 1
I. PERSONALNI UDAJE
Jméno, Datum
titul: narozeni:
Pracovni Na prac.
misto: misté od:
Utvar: Hodn.
obdobi od-
do:

II. DISPOZICE ZAMESTNANCE PRO ZASTAVANI PRACOVNIHO MISTA '
Cinnosti Dispozice Komentadr

© |6

© 6 |6 |6
®© 16 06 6

! Pokyny pro ozna&eni pracovnich dispozic zaméstnance:
e Cinnosti - uvedte 5 cinnosti klicovych pro dané pracovni misto v souladu s organizacnim radem ¢i profesiogramem
® Dispozice - u kazdé cinnosti, vyznacte (v), zda ji povazujete za SILNOU = ©, popr. za SLABSI = © stranku
zameéstnance



III. OSOBNOSTNI A DALSI DISPOZICE *

Kritérium Uroveii Kritérium Uroveii
Samostatnost a odpovédnost © | © | Vyjednavaci schopnosti ©|O
Adaptabilita a flexibilita © | © | Odolnost vici psychické zatézi ©|6
Spoluprace © | © | Analytické schopnosti Ol
Komunikativnost © | © | Tvorivost ©|O
Hospodarnost © | © | Aktivita a iniciativa ©|O
Rozhodnost © | © | Ochota k plnéni mimoradnych tkoli ©le
Planovani a organizovani © | © | Chovani vii¢i veFejnosti ©|6
Koordinace a vedeni © | © | Loajalnost vii¢i zaméstnavateli ©|6
Delegovani © | ® | Ochota sluzebné cestovat ©|O
Podporovani © | © | Schopnost vytrvat u rutinni prace ©le
Ctizadostivost © | © | Odolnost vici fyzické zatéZi ©|6
Ochota nést riziko © | © | Manualni zruénost a technicka zdatnost Ol
Ochota k sebevzdélavani ©|6 ©|O
Schopnost ziskavat a vyuZivat informace ©|e ©|6
Naroénost ©|6 ©|©
1V. PRACOVNI VYKON - SPECIFICKE UKOLY
Specificky kol Pinéni’ Komentd¥
©| O
©|6
V. PRACOVNI VYKON - CELKOVE HODNOCENI
Uroveri *
INICIATIVA | SAMOSTATNOST |  PODPORA | DOHLED
Komentar

2 Pokyny pro hodnoceni osobnostnich a dalSich dispozic:

a) zvolte 5 az 10 kritérii, vyznamnych z hlediska pracovniho mista hodnoceného (v pripadé potieby lze do tohoto poctu

zahrnout az 3 definovana kritéria vlastni) tak, aby minimalné 5 kritérii bylo stejnych pro vsSechny Vami hodnocené
zaméstnance, ktei'i zastavaji pracovni mista se stejnou vrovni

b) utéchto vybranych kritérii vyznacte ( v) odpovidajici tiroven hodnoceného zaméstnance:

© =STALOST - piislu§ny projev Ize povazovat za stilou a pevnou charakteristiku hodnoceného zaméstnance

® = SPORADICNOST (ABSENCE) - piisluiny projev se u hodnoceného zaméstnance vyskytuje sporadicky, popf.

vibec se nevyskytuje

* Pokyny pro hodnoceni plnéni specifického ikolu - vyznacte (v) odpovidajici plnéni vkolu a pripadné okomentujte svou volbu:
© = vyhovujici,® => nevyhovujici kvalita pInéni tikolu
* Pokyny pro stanoveni odpovidajici irovné - vyznacte (V) jediné odpovidajici klicové slovo a piipadné okomentujte svou volbu:
INICIATIVA - zaméstnanec podaval v hodnoceném obdobi stabilni a vyrovnany pracovni vykon, zasadni ukoly plnil
v pozadované kvalité, samostatné a iniciativné (Casto i pfed terminem), pfichazel s novymi navrhy feseni, apod.
SAMOSTATNOST - zaméstnanec podaval v hodnoceném obdobi stabilni a vyrovnany pracovni vykon, zasadni ukoly
plnil samostatné, v pozadované kvalit¢ a v terminu
PODPORA - zaméstnanec podaval v hodnoceném obdobi zpravidla vyrovnany pracovni vykon, zasadni ukoly plnil, ob¢as
potieboval poradit ¢i mirné korigovat
DOHLED - zaméstnanec podaval v hodnoceném obdobi nevyrovnany pracovni vykon, zasadni ukoly plnil jen s obtizemi,
bylo nezbytné ¢asté vedeni a korekce



VI. NAVRHY DALSICH OPATRENI

Specifické ukoly stanovené zaméstnanci:

Navrh hlavnich sméri vzdélavini:

Doporudceni pro utvar lidské zdroje S, | zatazeni do personalnich zaloh pievedeni na jiné pracovni misto

Jina doporuceni:

Podpis hodnotitele: .................... Datum: ...
VII. VYJADRENI HODNOCENEHO ZAMESTNANCE
Podpis hodnoceného zaméstnance........................coocooveevvioncivinncnnennn... Datum: ................ccoouueuunnn.....

5 Doporuéeni pro utvar lidské zdroje - vyznacte (v) odpovidajici névrh, popr. uved'te viastni doporuceni




KRITERIA PRO POSOUZENI OSOBNOSTNICH A DALSICH DISPOZIC

Kritérium

Kritérium

SAMOSTATNOST A ODPOVEDNOST - za-

méstnanci lze zadat Gkoly bez dalsi starosti o né€, v¢as upo-
zorni na ptip. problémys; je spolehlivy, ...

VYJEDNAVACI SCHOPNOSTI

ADAPTABILITA A FLEXIBILITA - zaméstna-
nec je schopen a ochoten realizovat nové ukoly, osvojovat
si poznatky a dovednosti, prizplsobovat se pozadavkim
a pruzné na né reagovat, ...

ODOLNOST VUCI PSYCHICKE ZATEZI -
zvladani stresovych situaci bez patrnych zmén pracovniho
vykonu, ...

SPOLUPRACE - zaméstnanec je schopen a ochoten

byt platnym ¢lenem pfi tymovém feseni ukold, ...

ANALYTICKE SCHOPNOSTI - schopnost
analyzovat procesy a rozpoznavat v nich hlavni a vedlejsi
tendence, zakonitosti a pfi¢inné souvislosti, ...

KOMUNIKATIVNOST - tstni i pisemnad komuni-

kace zaméstnance je jasnd a srozumitelnd; jeho zpravy
a informace pfesné a vécné, ...

TVORIVOST - schopnost samostatné navrhovat nové
pracovni postupy a feSeni problémi, netradi¢ni pfistup
k nim, ...

HOSPODARNOST - zaméstnanec efektivné vyuziva

zdroje i svéfené prostiedky a predméty, ...

AKTIVITA A INICIATIVA - aktivni a iniciativni

pfistup k plnéni ukolu, ...

ROZHODNOST - schopnost délat vzavislosti na| OCHOTA K PLNENI MIMORADNYCH
pracovnich tikolech potiebna racionalni rozhodnuti a obha- | JKOLU

jovatje, ...

PLANOVANI A ORGANIZOVANI - schopnost | CHOVANTI VUCI VEREJNOSTI
stanoveni priorit, formulovani cildi a ukold, urceni realnych | (reprezentativni ~ vystupovani) dodrzovani pravidel

termint, materidlniho a technického zabezpeceni plnéni, ...

spolecenského chovani, kultivovanost osobniho projevu,
zastupovani spole¢nosti navenek, ...

KOORDINACE A VEDENI (¥izeni, vliv) - schop-
nost rozvijet v zaméstnancich ochotu a zajem pracovat na
spoleénych pracovnich tkolech, ...

LOAJALNOST VUCI ZAMESTNAVATELI
- dodrzovani ptedpist a instrukci, disciplinovanost a pra-
covni kazen, ...

DELEGOVANI - schopnost efektivni delegace tkoli,
zodpovédnosti a kompetenci, ...

OCHOTA SLUZEBNE CESTOVAT - ochota
a moznost vyjizdét na tuzemské i zahrani¢ni sluzebni cesty
podle potieb spolecnosti, ...

PODPOROVANI - schopnost motivovat a podporovat

zaméstnance k jejich dal§imu profesnimu ristu, ...

SCHOPNOST VYTRVAT U RUTINNI

PRACE - schopnost a ochota dlouhodobé vykonavat
opakujici se monotonni ¢innosti a plnit tkoly s timto obsa-
hem, ...

CTIZADOSTIVOST - pracovni aspirace a ambice, ...

ODOLNOST VUCI FYZICKE ZATEZI - bez-
problémové zvladani prace, kterd klade zvySené, popi.
trvale vysoké fyzické narokys, ...

OCHOTA NEST RIZIKO - ochota a odvaha

zdravé riskovat, ...

MANUALNI ZRUCNOST A TECHNICKA
ZDATNOST

OCHOTA K SEBEVZDELAVANI - ochota na

sob¢ pracovat, ...

SCHOPNOST ZISKAVAT A VYUZIVAT
INFORMACE

NAROCNOST - stejnd narocnost na sebe i druhé,
100% plnéni tkold, ...




PRILOHA P V: DOTAZNIK

| Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti ALIACHEM a. s., odstépného zavodu FATRA |

Dovoluji si Vam predlozit nasledujici anonymni dotaznik, ktery je podkladem pro
zpracovani diplomové prace na téma:

»Projekt fizeni pracovni motivace zaméstnancii spolecnosti ALIACHEM a. s., odstépného
zavodu FATRA prostiednictvim tvorby motiva¢niho programu®.

Cilem prizkumu je ziskat poznatky o tom, jak hodnotite Vy, jako zaméstnanec spole¢nosti
ALIACHEM a. s., odstépného zavodu FATRA, své pracovni zafazeni a své zamé&stnani ze
svého osobniho hlediska. Predmétem zdjmu je i to, jak se v praci citite, co Vam ve Vasi
praci napomaha, podporuje a co Vam naopak pfi praci piekdzi. Jelikoz jde o vyzkum
Vaseho vztahu k praci a k VaSemu zaméstnani, prosim Vas, aby jste na otazky nize
uvedené odpovidali upfimné a pravdive, a piispéli tim ke zlepSeni Vasich pracovnich
podminek.

Zjisténé informace budou anonymné zpracovany. Tento pruzkum organizuje Univerzita
TomaSe Bati ve Zlin¢€, Ustav podnikové ekonomiky ve spole¢nosti ALIACHEM a. s.,
odstépném zavodu FATRA.

Zpisob vyplnéni dotazniku je uvedeny u kazdé otazky. Pfedem dekuji za Vasi spolupraci.

Bc. Katefina Chroma
Studentka Univerzity Tomase Bati

| Cast I — VSeobecné tidaje o zaméstnanci

Prosim Vas, aby jste zakrouzkovali Vase osobni udaje.

Pohlavi:
a) Muz
b) Zena
Vék:
a) Do 20 let
b) 20 —30 let
c) 31-40Ilet
d) 41 -50let

e) Nad 50 let

Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti:

a) Do 1 roku
b) 1—-5let
c) 6-10let

d) Vice nez 10 let



Cast II — Pruzkum motivaéni struktury zaméstnancii

V casti I a II jsou motivy, které jsou pro zaméstnance vice nebo mén¢ dilezité. Prectéte si,
prosim, néasledujici motivy a oznacte je kiizkem podle naznacenych kritérii podle Vasi
dilezitosti.

Nejvice dilezité
Dilezité

Bézné

Mélo diilezité

Uplné bezvyznamné

DN W |

Jak jsou pro Vas diilezité? 5/4(3|2]|1
Dobré¢ socialni podminky (napf. penzijni pfipojisténi, stravovani)
Jistota prace
Dobré jméno spolecnosti na verejnosti
Dobré vztahy ke kolegim v praci
Dobra spoluprace s nadiizenymi
Mohu pIné€ vyuzit védomosti a schopnosti
Dodrzovani pevné pracovni doby (bez prescasit)
Zajimavé moznosti dalSiho vzdélavani
9 | Dobry plat
10 | Spravedlivé posouzeni a uznani pracovnich vysledki
11 | Dobra Groven stravovani
12 | Piijjemné podminky na pracovisti (osvétlent,..)
13 | Dobra a prehledna organizace prace v odd¢leni
14 | Prehlednost cili spole¢nosti
15 | Dobré Sance na postup
16 | Samostatnost v rozhodovani (nemuset se ptat nadfizen¢ho)
17 | Dostatecné informace o déni ve spolecnosti
18 | PIné a spravedlivé vytiZzeni jednotlivych pracovist’
19 | Prace, ktera umoziuje dostatek casu v soukromém Zivot¢
20 | Vybér dovolené podle potieby

(oA RN ENo Y RO, | NSNS RUSHE NS N




Cast III — Priizkum motiva¢ni struktury zaméstnanci

Oznacte ktizkem, prosim, ty varianty odpovédi, které nejlépe vystihuji Vasi spokojenost
s uvedenymi faktory.

5 | Velmi spokojeny()
4 | Spokojeny(a)
3 | Celkem spokojeny ()
2 | Nespokojeny(4)
1 | Velmi nespokojeny(a)
Jste spokojeny(a) v soucasné dobé s nasledujicimi Ciniteli? |5 |4 |3 |2 |1
1 | Se socidlnimi podminkami
2 | S jistotou Vaseho zaméstnani
3 | Se jménem, které ma podnik na vetejnosti
4 | Se vztahy k Vasim kolegiim
5 | Se spolupraci s Vasimi nadfizenymi
6 | Se zajimavosti Vasi prace
7 | S dodrZzovanim pevné pracovni doby (bez prescasii)
8 | S moZnostmi dal§iho vzdé&lavani
9 | S vysi platu
10 | S uznanim Vasich pracovnich vykont
11 | S moznostmi stravovani ve spolecnosti
12 | S pracovnim prostiedim
13 | S organizaci prace ve Vasem odd¢leni
14 | S ptehlednosti cili spolecnosti
15 | S moznostmi pracovniho postupu
16 | S moznostmi samostatného rozhodovani
17 | S informacemi o déni ve spolecnosti
18 | Se spravedlivym vytiZenim pracovist’ ve spolecnosti
19 | S casem, ktery mate k dispozici pro Vas soukromy zivot
20 | Se stanovovanim dovolené




Cast IV — Problematické faktory pracovni motivace

Prosim Vas, aby jste u kazdé otazky oznacili (zakrouzkovanim) jen jednu odpoved, ktera
nejvice vystihuje Vas nazor k danému problému.

1. Jak hodnotite Vas vztah k odStépnému zavodu Fatra?
a) Jsem spokojeny(d), Ze tu mohu pracovat
b) Nekde pracovat musim, nezalezi mi na dobrém jméné€ podniku
c) Dokazu si predstavit praci i v lepSim podniku

2. Jaky je Vas vztah k praci, kterou vykonavate?
a) Délam svou préci rad(a)
b) Dé&lam jen to, co se ode mne vyzaduje
¢) Nezajima mé, co délam

3. Uvazujete o tom, Ze by jste zménili VaSe zaméstnani pripadné pracovni zarazeni?
a) Ne, vyhovuje mi soucasny stav
b) Chtel(a) bych tu zistat, ale zvysit kvalifikaci a zastavat vyznamnéjsi funkci
c) Chtel(a) bych zustat pii své praci, ale rad¢ji bych pracoval(a) v jiném podniku
d) Chtél(a) bych zménit pracoviste i praci

4. Jak hodnotite VaSe pracovni zarazeni?
a) Je vysSi nez moje kvalifikace
b) Jsem spokojeny(4) se svym pracovnim zafazenim
c) M¢ pracovni zatazeni neodpovida mému vzdélani a kvalifikaci

5. Jaké je VaSe pracovni vytiZeni?
a) Dostavam malo prace, vyhovuje mi to
b) Pracovni pozadavky jsou pfimétené mym schopnostem a vykonu
c¢) Jsou na mne kladeny velmi vysoké pozadavky

6. Myslite si, Ze je Vas pracovni vykon dostate¢né finan¢né ohodnoceny?
a) Financni ohodnoceni je niz§i neZ milj pracovni vykon
b) Dostavam pfimétené financni ohodnoceni za sviij vykon
c¢) Finan¢ni ohodnoceni neni pro mé dilezité

7. Jak hodnotite Vas$ finan¢ni postup?
a) Predstihl mé ocekavani
b) Je pfiméfeny mym pracovnim schopnostem a vykonu
c) Je nedostatecny

8. Pracovni neschopnost na VaSem pracovisti souvisi:
a) S nadmérnym pracovnim zatizenim
b) Pouze se skutecnou pracovni neschopnosti
¢) S moZnosti oddychu, odpocinku

9. Jakym zpiisobem je moZné sniZit pracovni neschopnost na Vasem pracovisti?
a) ZlepSenim pracovni atmosféry a prostiedi



10.

11.

12.

13.

c) 100% ucast v zaméstnani za urcité obdobi, odménou podnikovy piiplatek
d) Jiné uspotadani pracovniho mista

Mate dostatek moZnosti pro dalsi vzdélavani a zvySovani kvalifikace?

a) Nabidka zvySovani mé kvalifikace je vyssi nez jsem ocekaval(a)

b) Moznosti pro dalsi vzdélavani jsou vhodné piizpisobené potiebdm podniku i
zaméstnance

c¢) Pocit'uji nedostatky v programu pro dalsi vzdélavani, jaké: .....................oo

d) Nezajimam se o dalsi vzdélavani

Vite, jaké vyhody nabizi FATRA pro své zaméstnance?
a) Vim o vSech vyhodach

b) Vim o vétsing

¢) Vim jen o n€kterych

d) Nevim o nich viibec

Jak jste informovany(4) o diilezitych rozhodnutich a skute¢nostech v podniku?
a) Je to v potadku, informace jsou jasné a ptichazeji vcas

b) V podstaté si nestézuji

¢) Informuji me, ale pozdé

d) Nedostatecné — dllezité a zavazné informace jsou obCas zatajené

e) Nepiehledné — Cloveék nevi, co je pravda a co fama, vSe si musim zjistovat osobné

Jste o ulohiach, které mate splnit, informovany(4) srozumitelné a v potiebném

rozsahu?

14.

15.

16.

a) Vzdy
b) Casto
c) Nekdy
d) Zridka (velmi malo)
e) Nikdy

Vite, co je pro podnik diilezité, jaké jsou cile a ziméry podniku do budoucnosti?
a) Ano a akceptuji to

b) Ano, ale neztotoznuji se s tim

¢) Ne, pro m¢ jsou dilezité mé osobni cile

d) Ne a mrzi m¢, ze nevim, o co se vlastné svou praci snazim

Jak hodnotite VaSe pracovni prostiredi?

a) Jsem spokojeny(a)

b) Je potieba zpfijemnit a zlepSit pracovni prostiedi, jako: .............ccoeiiiiiiiiiinl.
¢) Nezajimam se o to

Ma Cistota a poradek na pracovisti vliv na Vas pracovni vykon?
a) Cistota a pofadek zvysuji mdj pracovni vykon

b) Jsou potfebné, ale nezvySuji mulj pracovni vykon

c) Jsou nepotiebné a nemaji vliv na mij pracovni vykon



PRILOHA P VI: VYHODNOCENI V KATEGORII DELNICKYCH

PROFESI

DileZitost Spokojenost Rozdil

Motivacni faktory 5(43/2/1] r [5/4|3|2]1] r

1 [Socialni podminky 1014316 |1 0(0[4,07| 6 |31]18| 4 (0[3,66 | 0,41
2 |Jistota prace 421714 (313/4,39|5|18]18|10(8| 3,03 | 1,36
3 [Dobr¢ jméno spolecnosti 7139(11[210/3,86| 7 |31|17| 4 (0/3,69| 0,17
4 [Vztahy ke kolegiim 9133(15|2(0/3,83(11|22|24|2 |0{3,71| 0,12
5 |Spoluprace s nadtizenymi 15(33/ 9|2 (0/4,03(10(23|22| 4 (03,66 | 0,37
6 [Vyuziti védomosti a schopnosti 5122127|510/3,46 |9 |27|14| 9 |0| 3,61 | -0,15
7 Dodrzovani pevné pracovni doby | 7 {22(25| 5 (03,53 | 8 [22|25| 3 |1|3,56 | -0,03
8 Moznosti dalsiho vzd€lavani 3119(24|11(2|3,17| 0 |24|25| 7 |3| 3,19 | -0,02
9 Dobry plat 41(1412(210/4,59|0 |12]24(21|2]| 2,78 | 1,81
10 Posouzeni a uznani vysledki 19(29(11| 0|0/ 4,14 |2 |19(31| 7 |0| 3,27 | 0,86
11 [Uroveti stravovéni 5125(25|3 |1/3,51[12]22(24| 1 |0/ 3,76 | -0,25
12 Podminky na pracovisti 3(33(23/010/3,66 |4 (27/27| 1 |0|3,58 | 0,08
13 |Organizace prace v odd¢leni 11(28(16] 3 |1/3,76 | 7 {20]25| 6 |1| 3,44 | 0,32
14 Piehlednost cilti spolecnosti 41241272 |2/3,44|0 [17(28|13]1|3,03 | 0,41
15 Dobré Sance na postup 4122126|2 (53,31 |1 |11]33|12]2]2,95| 0,36
16 [Samostatnost v rozhodovani 8122126|3(0{3,59 | 2 |22|26| 8 |1|3,27| 0,32
17 Informace o déni ve spolecnosti 111211242 113,66 |1 [16|24]16|2/2,97 | 0,69
18 [Vytizeni jednotlivych pracovist 8121127/ 310/3,58 |2 |16|33| 5 |3|3,15| 0,42
19 Dostatek ¢asu v soukromém zivoté | 12|25|18| 4 |0/ 3,76 | 6 |24|27| 2 |0/ 3,58 | 0,19
20 |Vybér dovolené podle potieby 9(26(21/310/3,69|9 [19/27]| 4 (0] 3,56 | 0,14




PRILOHA P VII: VYHODNOCENI V KATEGORII THP

DileZitost Spokojenost Rozdi
ozdil
Motivacni faktory 51413 /2/1] r [5§4|3[2/1] r

1 [Socialni podminky 7125/ 8|310[3,84[4/28|11]| 0 |0] 3,84 | 0,00
2 |Jistota prace 2614130 (04,53 |4/18|11|9 |1]|3,35| 1,19
3 [Dobr¢ jméno spolecnosti 81291 6|0 (0/4,05(4/21|13| 5 |0] 3,56 | 0,49
4 [Vztahy ke kolegiim 11{30(2]0 (0] 4,21 (3|29| 8 | 2 |1|3,72 | 0,49
5 |Spoluprace s nadtizenymi 14129/ 0] 010/ 4,33 |4/20(14| 4 |1| 3,51 | 0,81
6 Vyuziti védomosti a schopnosti 512513/ 010/ 3,81(6/26[10| 1 |0] 3,86 | -0,05
7 IDodrzovéni pevné pracovni doby |1 |14|13]141]3,00 (4/20]18| 0 |1| 3,60 | -0,60
8 Moznosti dalsiho vzdélavani 5118|17| 3 |0{3,58 |0{21|16| 6 |0] 3,35 | 0,23
9 Dobry plat 171231310 (0/4,33(3/16| 9 [12{3] 3,09 | 1,23
10 Posouzeni a uznani vysledki 14122152 |0{4,12 |1{19|14| 5 |4| 3,19 | 0,93
11|Uroven stravovani 1112(20] 8 2| 3,05 (5|22 |14| 2 |0] 3,70 | -0,65
12 Podminky na pracovisti 5(17|18] 3 10/3,56 |6/24 (13| 0 |0| 3,84 | -0,28
13 Organizace prace v odd¢leni 13(23| 7100/ 4,14 |3|20|14]| 6 |0]| 3,47 | 0,67
14 Piehlednost cilii spolecnosti 5124|121 113,72 |0{17|17]| 6 |3| 3,12 | 0,60
15 Dobré Sance na postup 616|182 (113,56 (0|17 (17| 8 |1]| 3,16 | 0,40
16 [Samostatnost v rozhodovani 4127|111 110{3,79 (1|21 |19| 2 (0| 3,49 | 0,30
17 Informace o déni ve spolecnosti 5119|18]10/3,65|1{14|19]| 4 |5| 3,05 | 0,60
18 [VytiZeni jednotlivych pracovist 4121|171 10{3,65|0{12|18| 9 (4| 2,88 | 0,77
19 |Dostatek ¢asu v soukromém zivoté | 7 |15(16| 5 |0] 3,56 [4[23|15| 1 |0| 3,70 | -0,14
20 |Vybér dovolené podle potieby 518127 (113,44 (3|129| 9 | 2 |0] 3,77 | -0,33




PRILOHA P VIII: MZDY VE ZLINSKEM KRAJI DLE OKEC

Mzdy ve Zlinském kraji podle OKEC v 1. a% 3. &tvrtleti 2004
(subjekty se sidlem na daném Yizemi, bez podnikatelskych subjekti do 20 zaméstnancti)

Mzdové prostiedky bez| Praimérna mési¢ni mzda zaméstnance
OON celkem
fyzické osoby | pfepoctené osoby
Odvétvova cinnost
tis. K¢ index Ke index Ke index
2004/2003 2004/2003 2004/2003

Kraj celkem 20 436 676 103,4{15 094] 106,4{15 515 106,3)

z toho:

A Zemédélstvi, myslivost, lesni hospodarstvi 929 085 97,2|12 866 109,913 216 110,0}
o1 zemé&délstvi, myslivost a souvisejici ¢innosti 545 724 99,7|12 394 108,7|12 761 107,8|
02 lesnictvi, t&zba dfivi a pfidruzené ¢innosti 383 361 93,7|13 605 111,9|13 924 113.4
Priimysl celkem (C, D a E) 9930 630| 103,2(15 544| 106,7|15 746| 106,7,

D Zpracovatelsky primysl 6505 661 103,3(15 515 106,8|15 689 106,7
15 Vyroba potravinaiskych vyrobkii a napoji 700 631 98,0|15 760 100,4{12 962 100,9]
17 Vyroba textilii a textilnich vyrobki 103 127, 104,5|11 330| 101,8|11 362 101,0]
18 Vyroba odévil, zpracovani a barveni koZesin 69 573 80,3| 9 665 129,6| 9 858, 125,5]
19

Cinéni a tprava usni, viroba brasnaiskych a sedlaskych

vyrobki a obuvi 333259 973|111 151 109,3|11 282 109,6]
20

Zpracovani dieva, vyroba dievaiskych, korkovych, prouténych

a slaménych vyrobki kromé nabytku 213011 96,9|13 617 103,3|13 653 101,9]
21 Vyroba vlakniny, papiru a vyrobki z papiru 68 270 92,8(14 932 103,4(14 963 103,3
2 Vydavatelstvi, tisk a rozmnozovéni nahranych nosict 104 632 101,4{15 137 108,6(13 213 109,0)
24 Vyroba chem. latek, pfipravki, 1é¢iv a chem. vldken 504 007, 77,3|19 714 103,5[19 832 103,9)
= Vyroba pryzovych a plastovych vyrobka 1 820 204 109,2|19 725 106,5[20 184 106,6
26 Vyroba ostat. nekovovych mineralnich vyrobka 326 316 97,2(15 361 108,3(15 425 108.,4
27 Vyroba zakladnich kovi a hutnich vyrobki 233 951 114,8[16 063 111,3[15 992 109,9)
28

Vyroba kovovych konstrukei a kovodélnych vyrobki (kromé

vyroby stroji a zafizeni) 1178 030] 110,5|15 776| 109,415 938 108,5
2 Vyroba a opravy stroji a zafizeni j.n. 1239 748 92,6|16 875 100,1{17 076 100,7
30 Vyroba kancel. stroju a po¢itact 25 555 124,4(19 838 112,8(19 838 112,8]
31 Vyroba elektrickych stroji a zafizeni j.n. 813 527 113,513 034 108,9(13 190 108,9
2 Vyroba spojovych zatizeni 541 378] 133,0(16 455} 116,4(16 458 116,6
33

Vyroba zdravotnickych, pfesnych, optickych a casomérnych

piistroji 96 382 110,1|15 497 112,5]15 889 113,7]
34

Vyroba dvoustopych motorovych vozidel, pfivésa a navésa 393 445 124,6/17 039, 111,9(17 125 111,7
3 Vyroba ostatnich dopravnich prostiedki a zafizeni 180 178] 78.,4(15 449 108,8(15 351 107.,3
36 Vyroba nabytku; zpracovatelsky pramysl j.n. 492 006 106,5(12 094] 107,7(12 240 107.,5
37 Recyklace druhotnych surovin 68 432 109,1{15 526 105,4(15 622 105,3

E Vyroba a rozvod elektfiny, plynu a tepelné energie 383 429 100,916 144| 106,0(17 123 106,8|

40
Vyroba a rozvod elektfiny, plynu a tepelné energie; vyroba
hlad
e 229 096 979/16120| 104317586 1059
4 Shromazd’ovani, uprava a rozvod vody 154 333 105,5[16 167, 108,7(16 478 1084

F Stavebnictvi 1261 622 98,815 784 104,5(15 906 104,6

G Obchod, opravy motor.vozidel a spotiebniho zboZi 1740 672 104,614 199 106,0|14 894 106,0}
50

Obchod, opravy a iidrzba motorovych vozidel; maloobchodni

prodej pohonnych hmot 263 883 90,0|15 406 104,7(15 756 105,1
51

Velkoobchod a zprostiedkovani velkoobchodu (kromé

motorovych vozidel) 1061 530 113,8|15 896 104,916 263 104,9]
52

Maloobchod kromé motor. vozidel; opravy vyrobki pro

osobni potfebu a pfevazné pro domacnosti 415 258, 94,9110 736 104,611 917, 105,3;



H Ubytovani a stravovani

I Doprava, skladovini a spoje
60

63

Pozemni a potrubni doprava

Vedlejsi a pomocné ¢innosti v doprave; ¢innosti cestovnich
kancelafi a agentur

J PenéZnictvi a pojistovnictvi
65
Finanéni zprostfedkovani kromé pojistovnictvi a penzijniho
financovani
67

Pomocné ¢innosti souvisejici s finanénim zprostiedkovanim
K Cinnosti v oblasti nemovitosti, pronajimani movitosti, sluzby pro podniky, vyzkum a vyvoj

0 Cinnosti v oblasti nemovitosti
” Cinnosti v oblasti vypocetni techniky
" Ostatni podnikatelské ¢innosti

L

Vefejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeceni
M Vzdélavani
N Zdravotnictvi a socialni péce; veterinarni ¢innosti

O Ostatni vefejné, socialni a osobni sluzby

90
odstrafiovani odpadnich vod a pevného odpadu, ¢isténi mésta
91 . . S M .
¢innosti organizaci spolecenskych
92 rekreacni, kulturni a sportovni ¢innosti
93

ostatni sluzby

165 555

576 860
519 984

53 678

13 226

3794

932 574
106 620)

95 689
716 866

815 587

2213 456

1436 959|

420 450

143 869

76 452
181 521

18 609

109,2

107,4
116,0)

62,2

85.9)

79.2]

93.0)

113,8
95.4
122 4
1232

113,5

104,6

96,6

107,7

107.6)

1344
98,7,

10 591

14 832
14 677

16 252

18 293|

20 469

16 008

15511
12 903
25 100]
15239

16 114

15 407,

15 132

11 770|

12 482

9 920]
12 560

1157

9 1406]

109,0

105,1
105,2

108.4

95,5

97,7

97,7

105,8
100,0
109,2
108,6

104,9

106,3

105,0

105,5

109.4

109,5
103,0)

11023

14 969
14811

16 427

18 681

20 469

17 090

16 232
14 085
15334
15892

16 755|

16 436

15 582

12 836

13115

11717
13671

109,3

9 385

108,1

104,7
1048

107,8

95,3

97,7

96,7

105,7,

98.6)
109,2
108,8

104,6

106,4

104,4

105,8,

1103
106,8)
103,5
108,2]




PRILOHA P IX: MZDY V CR A KRAJICH

Mzdy v CR a krajich v 1. az 3. &tvrtleti 2004

(subjekty se sidlem na daném tzemi, bez podnikatelskych subjekt do 20 zaméstnancii)

Mzdové prostredky
bez OON celkem

Primérma mési¢ni mzda zaméstnance

fyzické osoby prepoctené osoby
tis. K& 20821(};)803 Ke 20;)?3%03 Ke 20821(};)803
Ceska republika 500 571 168 105,5 17 418] 106,7, 17 945 106,06]
v tom kraje:
HI. mésto Praha 176 809 858 104,5 21653 106,1 22 362, 106,1
Stiedocesky 41 745 301 105,4 17213 107,3 17723 107,3
Jihocesky 21792 551 103,3 15 249 106,6 15723 106,5)
Plzensky 22551168 108,1 16 281 107,0 16 767, 106,6)
Karlovarsky 9708 293 107,2 14 824 106,2 15278 106,1
Ustecky 26282 963 106,8 15 734 106,6 16 060] 106,4
Liberecky 15 445 399 107,7 15 769 107,8 16 227, 107,7
Kralovéhradecky 19707 597 105,4 15231 106,6 15748 106,8
Pardubicky 18 102 703, 104,5 15 059, 107,5 15 539 107,5)
Vysocina 18230 835 106,2 15 046] 107,7 15 497, 107,6]
Jihomoravsky 43736 120 107,0 15611 106,9 16 171 106,9)
Olomoucky 20 086 730 109,0] 14 934 108,2 15 370] 108,2]
Zlinsky 20 436 676 103,4) 15094 106,4 15515 106,3
Moravskoslezsky 45934 974 105,9 16 284 107,2 16 666| 107,0|




