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ABSTRAKT

Abstrakt esky

Tato diplomová práce se zabývá nehmotnou motivací pracovník  v podniku META Plze

s.r.o. Cílem diplomové práce je zjistit sou asnou úrove  motiva ního systému pracovník

tohoto podniku a navrhnout vedení podniku kroky a opat ení, která mohou vést k v í

pracovní spokojenosti a tím i výkonnosti zam stnanc . Práce je rozd lena do t í ástí.

První ást je teoretická, zabývá se personální politikou podniku s d razem na motiva ní

techniky, pracovní prost edí a jiné oblasti motivace. Dal í ást obsahuje profil spole nosti

META Plze  s.r.o., pou ívané prost edky ke zvý ení motivace pracovník  a také

dotazníkové et ení provedené mezi zam stnanci. Toto et ení se zam ilo na získání

informací o tom, jak vnímají jednotlivé oblasti pracovní motivace práv  tito pracovníci.

Z této analýzy pak vychází nejd le it í ást – projekt, kde jsou uvedena jednotlivá

doporu ení pro podnik a poté také návrh samotného motiva ního programu spole nosti

s vy íslením náklad  a vyjmenováním jednotlivých potenciálních rizik p i jeho zavedení.

Abstrakt ve sv tovém jazyce

This master thesis deals with a non-financial motivation of staff in the company META

Plze  Ltd. The goal of this paper work is to find out the present level of employees

motivation in this company and suggest steps and recommendations which can lead to

stronger working motivation and satisfaction and cause higher productivity of employees.

The paper is devided into three parts. The first one is theoretical; it deals with personal

politics of the company with the emphasis on the method of motivation, working

environment and other spheres of motivation. The next part describes the company META

Plze  Ltd., the means of motivation, which the company use and finally also the inquiry

made among employees. This inquiry focus on obtain information about that, how these

employees perceive individual spheres of motivation in the company. From these analysis

results the most important part – the project, which contains suggestions and

recommendations for company and then suggestion of individual motivational programme

for company with calculation of costs and with mentioned potential risks which can appear

during his realization.
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ÚVOD

hem studia na vysoké kole jsem stále ast ji nará ela na tu skute nost, e kritickým

faktorem podniku jsou v inou lidé. lov k jako lidská bytost je svým zp sobem erná

sk ka, její  tajemství se jen t ko poznává. Jedno je v ak jisté – práce je jednou

z nejd le it ích lidských inností a pro lov ka je p evá  prost edkem uspokojování

iny jeho lidských pot eb. Pro svou diplomovou práci jsem si vybrala téma motivace,

proto e si myslím, e stále existují velké rezervy v této oblasti personální práce. Zárove

doufám, e seznámení se s touto problematikou bude do budoucna p ínosem pro mé vlastní

pracovní úsp chy.

Cílem této diplomové práce je pomocí dotazníkového et ení zjistit úrove  nehmotné

motivace pracovník  spole nosti META Plze , s.r.o. a na základ  získaných dat poté

navrhnout nehmotný motiva ní program, který by se podílel na zvý ení spokojenosti,

loajálnosti zam stnanc  v i spole nosti a také na optimalizaci p ístupu pracovník

podniku k jejich práci.

Diplomová práce je rozd lena na dva velké, na sebe navazující celky – ást teoretickou a

ást praktickou. Teoretická ást formuluje teoretická východiska pro ást praktickou.

Praktická ást bude zahrnovat analýzu sou asného stavu motivace v podniku a bude

provedena na základ  rozhovor  s vedením podniku, studia vnitropodnikových materiál  a

dotazníkového et ení mezi zam stnanci. Ve keré poznatky vyplývající z analýzy by m ly

odrá et sou asný stav. Neschopnost identifikovat realitu toti  bývá astou bariérou bránící

zm nám k lep ímu. Na základ  získaných informací bude provedena syntéza poznatk ,

která vyústí do formulace ideového projektu, který se zam í na nehmotný motiva ní

program. V n m budu firm  navrhovat systém konkrétních doporu ení a opat ení, jak

pomocí nehmotných motiva ních prvk  zvý it výkon, spokojenost a loajalitu pracovník .
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I. TEORETICKÁ ÁST
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1 ÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJ  A MOTIVACE

V této ásti diplomové práce se zam ím na shromá ní teoretických poznatk , které

budou zahrnovat jednak úvod do problematiky ízení lidských zdroj , dále základní pojmy

a teorie motivace a v neposlední ad  teoretické informace o výhodnosti nejr zn ích

metod nehmotné motivace. Na záv r si stanovím hypotézy, které mi budou východiskem

pro zpracování dal í ásti, tedy analýzy.

Podle Gregara [6, s. 7] „podnik nebo jakákoli jiná organizace m e fungovat jen tehdy,

jestli e má k dispozici a m e vyu ívat t i okruhy zdroj :

Ø materiální a finan ní zdroje,

Ø ideové a informa ní zdroje (know-how).

Ø lidské zdroje.“

A práv  ty posledn  jmenované uvád jí do pohybu ty ostatní zdroje a determinují jejich

vyu ívání.

1.1 Lidské zdroje

ízení lidských zdroj  (Human Resource Management - HRM) lze chápat jako obor

irokého záb ru, který by m l nacházet uplatn ní v ude tam, kde se pracuje na jakékoliv

úrovni s lidmi, kte í jsou nejenom nositeli ur ité odbornosti, individuálních osobnostních

hodnot, ale také nositeli firemní kultury a podnikatelské etiky.

Obecným cílem ízení lidských zdroj  je zajistit, aby byla organizace schopna

prost ednictvím lidí úsp  plnit své cíle. Znamená to tedy, co nejlépe ídit lidi tak, aby

bylo dosa eno cíl  organizace.

ízení lidských zdroj  musí tedy brát v úvahu dva aspekty:

Ø umo nit podniku, dosáhnout optimálních krátkodobých a st edn dobých výsledk ,

Ø izp sobit ízení podniku pot ebám a aspiracím zam stnanc . [9]

Proces ízení lidských zdroj  tedy probíhá v permanentním tlaku mezi t mito dv ma cíli a

hledá pr ná ení, nezbytná k realizaci optimálních kompromis . [9]

ízení lidských zdroj  je v modern ízeném podniku vnímáno jako významný nástroj

zvy ování konkurenceschopnosti a ekonomické úsp nosti podniku.
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Má dva základní úkoly: [6]

Ø optimální vyu ití schopností ka dého pracovníka (Human Resource Economy -

HRE)

Ø optimální podmínky pro rozvoj osobnosti ka dého pracovníka (Human Resource

Development - HRD)

HRE zahrnuje: [6]

Ø Optimalizaci organizace práce

Ø Efektivní systém odm ování

Ø Kvalitní motiva ní program

HRD zahrnuje: [6]

Ø Prognózování a plánování personálních pot eb

Ø Personální marketing

Ø Vyhledávání, výb r, p íjem, adaptaci a rozmís ování pracovník

Ø Odbornou p ípravu a profesionální rozvoj pracovník

Ø Tvorbu pracovních podmínek

Ø Tvorbu podmínek pro rozvoj QWL

Ø Tvorbu a kultivaci labour relations

Ø Tvorbu a kultivaci public relations

Motiva ní program je sou ástí HRE a tedy i základním nástrojem personálního ízení.

HRM = HRE + HRD
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1.2 Základní pojmy motivace

Pojem „motivace“ je odvozen od latinského „movere“ neboli hýbati, pohybovati. Je

obecným ozna ením pro v echny vnit ní podn ty, které vedou k ur ité innosti, k ur itému

jednání. [5]

Základem pojmu motivace je ta skute nost, e v lidské psychice p sobí specifické, ne v dy

zcela v domé i uv domované vnit ní hybné síly – pohnutky, motivy. Ty innost lov ka

ur itým sm rem orientují, v daném sm ru ho aktivizují a vzbuzenou aktivitu udr ují.

Navenek se to projevuje v podob  motivované innosti, motivovaného jednání. [5]

Motivace má tedy t i charakteristiky:

Ø sm r,

Ø intenzitu,

Ø stálost (vytrvalost).

V problematice motivace jako základní pojmy vystupují:

Ø motiv,

Ø stimul,

Ø pot eba.

Motiv „p edstavuje ur itou jednotlivou vnit ní psychickou sílu – popud, pohnutku. M e

být chápán jako psychologická p ina i d vod ur itého chování i jednání lov ka,

individualizuje jeho pro ívání a dává jeho innosti psychologický smysl“. [4, s. 242]

Stimul. „Stimulací rozumíme vn í p sobení na psychiku lov ka, v jeho  d sledku

dochází k ur itým zm nám jeho innosti prost ednictvím zm ny jeho motivace.“ [4, s. 243]

Pot eba vyjad uje pro ívaný nebo poci ovaný nedostatek n eho d le itého pro ivot

jedince, co má pro lov ka hodnotu, k emu má hodnotící vztah.

Uv dom ním si vztahu mezi stimulem a pot ebou vzniká motiv (viz obr. 1).
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Obr. 1. Vznik motivu [6]

Mezi základní zdroje motivace lov ka pat í:

Ø pot eby – lov kem pro ívaný, ne v dy zcela uv domovaný nedostatek n eho, pro

daného jedince významného, d le itého.

Ø návyky – ozna ují opakovaný, fixovaný a zautomatizovaný zp sob innosti lov ka

v ur ité situaci.

Ø zájmy – zájem m eme charakterizovat jako trvalej í zam ení jedince na ur itou

oblast p edm i jev , které je spojeno s aktivizací jeho innosti.

Ø hodnoty a hodnotové orientace – lov k skute nosti ve svém ivot  hodnotí, tj.

isuzuje jim ur itou hodnotu, význam, d le itost. Hodnoty neodrá ejí jen objektivní

význam v cí a jev , ale i jejich subjektivní individuální styl.

Ø ideály – rozumíme jimi ur itou ideovou i názornou p edstavu n eho subjektivn

ádoucího, pozitivn  hodnoceného, co pro daného jedince p edstavuje významný cíl

jeho sna ení, skute nost, o kterou usiluje.

V podnikové praxi se asto m eme setkat s termíny motivace a stimulace, které jsou

chápány managementem v ech úrovní spí e jako synonyma. Je t eba si v ak uv domit, e

motivace a stimulace spolu sice velmi úzce souvisejí, ale rozdíl mezi nimi p ece jen

existuje.

Motivace v teorii se praví, e motivací lov ka rozumíme soubor initel

edstavujících vnit ní hnací síly jeho innosti, které usm ují jeho jednání a pro ívání“.

[18] Jedná se o dynamické tendence osobnosti lov ka. U faktor  ovliv ující motivaci

pracovního chování zam stnanc  je velký problém m it jejich ú innost. Z uvedeného

vodu v echny motiva ní faktory, které se bude podnik sna it vytvá et, nelze orientovat

striktn  subjektivn  na konkrétního pracovníka. Nezbývá nic jiného ne  se spolehnout na

jejich plo né p sobení, tj. vytvá ení motiva ních podmínek a p izp sobit k tomu

podnikovou kulturu. [18]

MOTIVpot eba stimul
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Motivovat je nejlevn í zp sob jak zvý it produktivitu podniku. Motivovaný zam stnanec

se nezajímá tolik o peníze, sám má snahu podávat pot ebný výkon.

Stimulace základem stimulace, je mzdový i jiný podn t (stimul, pobídka), který

zam stnanec - objekt motivace, dekóduje a jeho p sobení v ase se bude projevovat

silovými ú inky (podn tová síla) v ur itém sm ru a intenzit  chování.

Stimulace je podstatn  dra í. Je p ímo závislá na mo nostech podniku vytvo it dostatek

finan ních prost edk , aby mohl stimulovat zam stnance. Z ekonomického hlediska je

le ité, aby finan ní prost edky vynalo ené na stimulaci zam stnanc  byly vyu ity

maximáln  efektivn . [18]

V anglosaské literatu e se v ak obvykle vý e uvedené pojmy nerozli ují a proto také v dal í

práci nebude brán na tento rozdíl z etel.

1.3 Motiva ní teorie

hem let byla vytvo ena ada významných a p esv ivých teorií a tyto teorie nám

zným zp sobem pomáhají uv domovat si slo itost procesu motivace. Motiva ní teorie

vysv tlují, pro  se lidé p i práci ur itým zp sobem chovají, pro  vyvíjejí ur ité úsilí

v konkrétním sm ru. Rovn  popisují to, co mohou organizace ud lat pro povzbuzení lidí,

aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli úsilí zp sobem, který podpo í spln ní cíl

organizace i uspokojení jejich vlastních pot eb. Mezi nejznám í motiva ní teorie pat í:

Ø teorie instrumentality - zalo ená do zna né míry na Taylorových pracích.

"Instrumentalita" je p edstava, e pokud ud láme jednu v c, povede to k v ci jiné.

Tato teorie se domnívá, e lov k bude motivován k práci, jestli e odm ny a tresty

budou p ímo provázány s jeho výkonem; tudí  odm ny jsou závislé na skute ném

výkonu. [6]

Ø teorie pot eb, ili teorie zam ené na obsah. Gregar [6, s.59] tvrdí, e „základem

chto teorií je p esv ení, e neuspokojená pot eba vytvá í nap tí a stav

nerovnováhy. K op tovnému nastolení rovnováhy je t eba rozpoznat cíl, který uspokojí

tuto pot ebu, a vybrat zp sob chování, který povede k dosa ení uvedeného cíle. Ka dé

chování je tak motivováno neuspokojenými pot ebami“. P edstaviteli jsou: [6]

- Maslow – zformuloval hierarchii pot eb, o ní  v il, e je základem

osobnosti,
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- Alderfer – vytvo il jednodu í model t í základních pot eb (ERG teorie),

- McClelland – identifikoval t i pot eby, je  motivují mana ery, a který

souhlasil s Maslowem, e pot eby motivují v echny ásti osobnosti, a

zárove  do el k názoru, e pot eby jsou spou ny faktory prost edí.

Ø teorie zam ené na proces, neboli kognitivní (poznávací) teorie - které se zabývají

psychologickými procesy nebo silami, které ovliv ují motivaci a na které p sobí to,

jak lidé vnímají své pracovní prost edí a jak je interpretují a chápou - tyto teorie

zahrnují expekta ní teorii (Vroom), teorii cíle (Latham a Lock), teorii reaktence

(Brehm) a teorii spravedlnosti.

Ø Herzbergova teorie – dvoufaktorový model satisfaktor  (motiva ních faktor ,

motivátor ) a dissatisfaktor  (udr ovacích, hygienických faktor )

Ø teorie týkající se chování – psychologové zabývající se chováním zd raz ují, e

chování se u íme ze zku enosti. V í, e lov k se u í prost ednictvím procesu

posilování svého p esv ení na základ  dosavadních zku eností.

Ø spole enskov dní teorie – vypracoval ji Bandura (1977), kombinuje prvky teorie

týkající se chování a expekta ní teorie. Uznává význam základního pojmu teorie

týkající se chování, tj. posilování p esv ení lov ka na základ  p edchozích

zku eností, ale také zd raz uje význam vnit ních psychologických faktor , zejména

pak o ekávání.

Ø teorie atribuce – týká se toho, jak lze vysv tlit výkon po vynalo ení zna ného úsilí na

jaký jednotlivý úkol. P i hodnocení lze pou ít ty i typy vysv tlení - jsou to

schopnost, úsilí, obtí nost úkolu a stí. Mana i musí stanovit to správné vysv tlení

a poskytovat zp tnou vazbu, komunikovat, hodnotit, vést a radit. To ovlivní následnou

motivaci. [6]

Ø teorie vytvá ení vzor  – lidi je mo né motivovat modelováním jejich chování pomocí

"modelové role" i "vzoru". To znamená, e n kdo, jeho  p ístup k práci a jeho

schopnosti jsou dobré, vytvá í jakýsi vzor, který inspiruje a vyvolává touhu následovat

íklad poskytovaný tímto vzorem, kterým m e být mana er nebo kolega.
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2 PRACOVNÍ MOTIVACE

Správn  motivovat pracovníky je velmi náro ný úkol, který nebývá v dy úsp  zvládnut.

Vy aduje kvalifikovanou pr pravu a p ipravenost vedoucích pracovník  v ech stup .

Jak tvrdí Armstrong [2, s. 159], „v echny organizace se zajímají o to, co by se m lo ud lat

pro dosa ení trvale vysoké úrovn  výkonu lidí. Znamená to v novat zvý enou pozornost

nejvhodn ím zp sob m motivování lidí pomocí takových nástroj , jako jsou r zné

stimuly, odm ny, vedení lidí a – co je nejd le it í – práce, kterou vykonávají, a

podmínky v organizaci, za ni  tuto práci vykonávají“.

Obr. 2. Vývoj výkonnosti v závislosti na úrovni motivace [3]

Z obrázku 2 vyplývá, e je-li lov k k výkonu nedostate  motivován, je výsledek

neuspokojivý. Ale i nadm rná motivace ústí asto v destrukci innosti.

2.1 Nefinan ní nástroje motivace se vyplácí

O motivaci platí, e je páte í personálního managementu. Známé obecné pravidlo íká, e

jak jsou pracovníci motivováni, takové lze o ekávat i jejich pracovní výsledky. Hlavním

úkolem pracovních organizací je udr et své zam stnance vysoce motivované a nalad né ve

prosp ch jejich zám . V sou asné dob  klade v ina podnik  nejv í d raz na prioritní

úrove  výkonu

síla motivace
nedostate ná optimální nadm rná

optimální

ne ádoucí
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motiva ní prvek, kterým jsou mzdové podmínky. Ov em sm ovat motivaci firmy pouze

tímto sm rem je pon kud krátkozraké.

Motivovat pracovníky pouze hmotn  je toti  kriticky nedosta ující. Nejen chlebem iv je

lov k. Pocit spokojenosti v práci má mnohem v í hodnotu ne li peníze. Pot eba uznání,

respektu, smysluplné práce, ocen ní druhými a dal í kategorie jsou velmi silnými

motiva ními faktory. Cesta vy í motivace vede p es budování pouta a loajality mezi

zam stnancem a spole ností. Aby tento vztah za al vzkvétat, je první krok v dy na

spole nosti, která musí ukázat, e o zam stnance stojí, vá í si jeho práce a má pro firmu

hodnotu. Cítí-li zam stnanec tyto jistoty, vztah za ne vzkvétat.

Peníze jsou d le ité na prvním míst  pouze pro lov ka, který poci uje jejich subjektivní

nedostatek. Od jisté hranice p íjmu ji  ale jako motiva ní faktor ztrácejí na síle. „Pokud

lov k dostává pen z málo, je to pro n j demotivující. Pokud jich dostane víc, motivuje jej

to na krátkou dobu. Stejn  p sobí zlep ení pracovního prost edí. Pokud je patné, výrazn

pracovníka demotivuje. Výrazné zlep ení pak motivuje krátkou dobu. Tyto prvky motivace

byly pojmenovány jako hygienické faktory (nebo také dissatisfaktory). Jejich nep ítomnost

sni uje motivaci, jejich p ítomnost není p inou jejího zvý ení.“ [16]

„Na rozdíl od spole enského uznání, respektu, v domí, e vedení podniku lov ka

pot ebuje, a e spolu s ním lov k dosáhne úsp chu, co  jsou skute nými motivátory

(satisfaktory). Jejich p ítomnost motivuje pracovníka a to tak, e dlouhodob . Pokud

pracovník nalézá zajímavou nápl  práce, která je zdrojem uznání a napl uje jej, stává se

tento stav východiskem k op tovnému zvý ení motivace a rovn  výkonu.“ [16]

2.2 Systém 5Z

Nejlépe pracuje motivovaný a loajální zam stnanec. To u  bylo vý e eno vícekrát a je to

celkem z ejmý a neoddiskutovatelný fakt. Otázkou v ak z stává, jak takového

zam stnance získat a p edev ím jak si ho udr et. A je  lépe, jak tohle dokázat ani

bychom zruinovali firemní rozpo et? Odpov dí m e být systém motivace 5Zet.

Dle Kou ila [15] „systém 5Z (v anglicko-mluvících zemích znám jako 5I – Interesting work,

Information, Involvement, Independence, Increasing visibility) znamená

nízkonákladovou a vysoce ú innou cestu pro získání loajálních a motivovaných

pracovník .
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Zahrnuje 5 základních prvk :

Ø Zajímavá práce

Ø Zprávy

Ø Zapojení do rozhodování

Ø Závislost nula

Ø Zviditeln ní v rámci kolektivu“

2.2.1 Zajímavá práce

Ka dý pracovník ocení, kdy  ho práce baví, je mu radostí. Úkolem mana era spole nosti je

tedy rozpoznat, kdo se na jakou práci hodí, d lá ji s radostí a nov  p id lený úkol tedy není

utrpením. Samoz ejm  nelze pracovník m ukládat pouze takové práce, o kterých víme, e

je d lají s radostí, proto e ka dá spole nost pot ebuje zajistit i n které nap . administrativní

úkony, které baví málo koho. Mo ným ením tedy je, aby ka dý pracovník dostával

alespo ást takových úkol , které mu jsou radostí. A u úkol , které víme, e

pravd podobn  nebudou v ele p ijaty je nutné podat vysv tlení o d le itosti a jejich

ínosu. [15]

2.2.2 Zprávy

Zprávy a informace o spole nosti a z jejího d ní v sob  skrývají magickou sílu. Pokud

chceme, aby se zam stnanec cítil sou ástí spole nosti, musíme ho informovat o krocích,

které budou následovat, o d ní uvnit  spole nosti, o nových slu bách, o výsledcích apod.

Zam stnanec by po t chto informacích nem l slo it  pátrat, ale m ly by mu být voln

k dispozici. [15]

Nejistota v práci zp sobuje obavy a zárove  je ivnou p dou pro pomluvy. ím vy í je

nejistota, tím ni í je produktivita. Nevhodné, opo né nebo nepravd podobné informace

jsou p innou eptandy, a i kdy  se management sna í v ci dr et pod pokli kou, v dy se

co dostane na denní sv tlo. Známe to v ichni. Zam stnanci se okam it  dají dohromady

a za nou spekulovat o tom, co by to mohlo znamenat. V záv ru potom ztrácejí spoustu

asu a úsilí snahou zjistit, co se skute  d je. Práce ustupuje do pozadí.
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Naopak informování lidí podporuje jistotu a d ru – ov em za p edpokladu, e vedení

podniku je pova ováno za d ryhodné na základ  své p edchozí innosti. Informování

lidí ov em také neznamená jednorázovou zále itost. Jediná dávka informací o plánech

podniku prost  nesta í. Je d le ité udr ovat nep etr itý tok informací a podporovat lidi

v tom, aby p emý leli spole  s podnikem. Je t eba je zapojit do interní debaty a

naslouchat jejich nápad m. [7]

Pomocí komunikace si pracovníci organizace utvá ejí a vyjas ují názory na v e, co se v ní

je. K zam stnanc m promlouvá pov st organizace, cíle, vnit ní atmosféra, úrove ízení,

úsp chy, neúsp chy, pravidla odm ování, sankcionování, zájem vedoucích pracovník

o zam stnance, kultura pracovního prost edí, úrove  pracovních pom cek, know-how,

úrove  jednání se zákazníky a s ve ejností. [20]

Mezi ne ast í informa ní kanály pat í:

Ø zprávy ené prost ednictvím

elektronické sít  pro zpracování

dat,

Ø vnitropodnikový rozhlas,

Ø video,

Ø ob níky a dal í písemné

informace,

Ø nást nky a výv sky,

Ø osobní kontakt a pozornost,

Ø neformální vztahy,

Ø dotazník pro pr zkum

informa ních pot eb, apod.

Stránský [20] tvrdí, e „nereagují-li zam stnanci na komunika ní aktivity vedení podle

jejich p edstav, je v osmdesáti procentech p ina ve patné komunikaci vedení.

Odpov dný je v dy ten, kdo je na vy í hierarchické úrovni. Nem lo by se stát, e

komunikace mezi pod ízeným a nad ízeným bude ovlivn na lidskou touhou ovládat a

manipulovat.“
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Nej ast í komunika ní bariéry:

Ø Neznalost vize, strategie, plán ,

cíl

Ø Naru ené sociální klima

Ø íli  formální prost edí

Ø Direktivní ízení

Ø etí enost operativními,

administrativními úkoly

Ø Nedostatek spolupráce

Ø Nedostate né delegování

Ø Nedostatek zp tné vazby

Ø Nízký stupe  rozvoje/pé e

o rozvoj zam stnanc

Ø Osobnostní charakteristiky

V organizacích se otev ená a p ímá komunikace nevyskytuje p íli asto. Nau ili jsme se

íkat to, co je pro nás výhodné nebo alespo  bezpe né, nebo  platí, e kdo je otev ený, je

zraniteln í. Kdo není, uzavírá zase prostor pro spolupráci.

Vedoucí pracovníci by se m li sna it vybudovat ve své organizaci pocit bezpe í.

li by si vá it názoru, nápadu druhého, a  je jakýkoliv. Neznamená to souhlas a snahu ho

uplat ovat, ale vyslechnout, nechat si ho vysv tlit, objektivn  zhodnotit a nekritizovat. P i

jednání s pod ízenými je t eba získat jejich d ru, vytvá et p átelskou atmosféru, jednat

s nimi s plným respektem jako s plnohodnotnými bytostmi. Vedoucí musí mít trp livost,

vysv tlovat názorn , nepova ovat v ci za jednoduché a samoz ejmé. Pod ízení musí získat

jistotu, e vedoucí je lov k na svém míst , v ci rozumí, má v ci pod kontrolou, umí se

rozhodnout. Pokud organizace doká e tohle svým zam stnanc m nabídnout, pak je na

velmi dobré cest  k tomu, aby práv  její zam stnanci byli správn  motivovaní. [20]

Ne luxusem, ale nutností je zp tná vazba na aktuální d ní ve spole nosti, pracovní

podmínky a klima v pracovních týmech. To jsou d le ité informace pro ka dou spole nost.

Nejen jako obrázek o tom, jak to vypadá, ale hlavn  jako vstupní informace do procesu

zlep ování a motivování pracovník . Bohu el ve v in  podnik  lze uplat ování zp tné

vazby vyjád it následujícími slovy:

j éf mi nikdy nic ne ekne. Místo váno ního dárku bych dal p ednost n kolika osobním

slov m a n jakému komentá i ke své práci, abych v l, na em jsem.

Váno ní p ání zam stnance [Hagemannová, 7, s. 68]



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 20

lov k je tvor spole enský, který ije v neustálé interakci se svým okolím a reaguje na

impulsy, kterých se mu od n ho dostává. Zp tná vazba je projevem zájmu. Pokud

mana erovi zále í na jeho pod ízených, podporuje jejich cit pro vlastní hodnotu. V ichni

by m li usilovat o dosa ení spole ného cíle, ale to samoz ejm  p edpokládá, e v ichni

dí, co je tímto cílem a ztoto ní se s ním. Jestli e lov k chápe svou práci jako d le itou

sou ást celku, o to siln í v n m bude pocit, e jeho práce má pro dosa ení cíle zásadní

význam. Zp tná vazba od nad ízeného mu pom e uv domit si, e jeho osobní vklad je

le itým prvkem spole ného úsilí v ech. Reakce povzbuzuje k lep ím výsledk m. Uznání

za dob e vykonanou práci vede k v ímu úsilí a konstruktivní kritika m e inspirovat lidi

k tomu, aby se sami ujímali úkol  a rozvíjeli sv j potenciál.

V této souvislosti lze zmínit také výzkum spokojenosti na pracovi ti. Efektivita práce

zam stnanc  je siln  ovliv ována tím, jaký mají ke své firm  vztah. Jejich spokojenost a

dobré pracovní vztahy p ispívají k vnit ní identifikaci s firmou, nespokojenost a patné

pracovní vztahy vedou k vnit nímu distancování se od firmy. [13]

„Výzkum spokojenosti zam stnanc  je d le itou sou ástí motivace pracovník . Výsledky

výzkumu pomohou odhalit, co by nejvíce prosp lo v oblasti pozitivní motivace a které

faktory zp sobují negativní motivaci a sni ují pracovní výkon. Informace o pracovní

spokojenosti jsou podstatnou slo kou pro zvy ování pracovního výkonu. Navíc také

pomohou odhalit skryté hrozby a budoucí ohro ení pro náladu pracovního týmu.“ [14]

„Existují 3 nejd le it í d vody, pro  m it spokojenost:

1. Motivace. Pokud spole nost p esn  ví, co pracovníky motivuje k vy ím výkon m, je

celý proces daleko jednodu í a spole nost dosáhne motivovaných zam stnanc  velmi

brzy. Opakovaným provád ním výzkumu navíc spole nost získává vývoj motiva ních

preferencí v ech zam stnanc .

2. Stabilita. Informace získané výzkumem podporují stabilitu personálu spole nosti.

Kvalitní analýza nazna í, v které oblasti jsou nejv í hrozby, a spole nost se tak m e

ipravit.

3. ra. Ka dý zam stnanec ocení, kdy  je tázán na názor a m e se vyjád it. Je je

spokojen í, pokud vidí, e se s jeho názorem pracuje a n co, co navrhl, se dostává do

praxe. astým ptaním tak dosáhnete vy í d ry u va ich pracovník .“ [14]
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Mnozí mana i se asto bojí svým pod ízeným naslouchat, proto e mají pocit, e by to

znamenalo, e tím nespokojenc m dávají za pravdu a e by byli vid ni jako slabí mana i.

Pravdou je p itom pravý opak. Pod ízení daleko více uznávají a ctí lov ka, který je doká e

vyslechnout a který jim dá najevo, e je skute  sly el a e mu na jejich mín ní zále í.

Otázkou ov em z stává, kdo to vlastn  je spokojený lov k? Ka dý jsme originál, ijeme

sv j ivot a ke stí tudí  pot ebujeme r zné v ci. Máme v ak jedno spole né, a v tom se

moud í lidé shodují. Spokojení lidé, ti s úsm vem na tvá i i ve svém srdci, mají v ivot

rovnováhu. Jejich ivot stojí na více „nohou“. Mají se tak o co op ít v t kých chvílích,

které v dy spolehliv  p ijdou…

Záv rem tohoto bodu lze konstatovat, e u druhého z 5Zet je tedy podstatné otev ít

maximum mo ných informa ních kanál , sdílet informace o výsledcích a d ní se

zam stnanci a být p ístupný dialogu a otázkám ze strany zam stnanc . [15]

2.2.3 Zapojení do rozhodování

Namísto pen z m e mít motivující ú inek i zvý ení míry zodpov dnosti, samostatnosti a

dal í formy zlep ení kvality pracovního ivota. Jednou z nejpou ívan ích metod pro

vytvo ení vy í kvality pracovního ivota je zapojení zam stnance (employee

involvement). [19]

Oblasti odpov dnosti vrcholových mana er asto neznají hranic. Není v ak v lidských

silách v e ohlídat a n které oblasti zájmu mana er  tak získávají ni í prioritu a d le itá

rozhodnutí pro pokra ování práce jsou brzd na. Je tedy d le ité, aby zam stnanec m l

mo nost rozhodnout, hlavn  v t ch p ípadech, kdy rozhodnutí p ímo ovliv uje výsledek

jeho práce. Samoz ejm  si musí být v dom rizika rozhodnutí, ale vztah mana era a

pracovníka by na tom m l být zalo en. Zam stnanec doká e nále it  ocenit moc, která je

mu dána a jeho loajalita ke spole nosti multiplikovan  roste. [15]

id lování odpov dnosti musí být dobrovolné. Mana er musí pochopit výhody tohoto

postupu a vnit  se s tím vyrovnat. Mezi nejb í výmluvy, e toto zapojení

zam stnanc  nefunguje, pat í nap íklad: [7]

Ø zam stnanci jsou ji  beztak p íli  zaneprázdn ní,

Ø zam stnanci toho nejsou schopni,
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Ø zam stnanci to necht jí d lat,

Ø nemám nikoho, komu bych mohl tu odpov dnost sv it,

Ø nemám k tomu pravomoc,

Ø nemám as, abych to vysv tloval,

Ø bude lep í, kdy  si to ud lám sám.

Mo ností rozhodovat je u zam stnance posílen impuls hledání nových cest ení a

zapojování nových nápad . P i správném nastavení profitují v echny t i strany,

zam stnanec, mana er a spole nost.

2.2.4 Závislost nula

Nebo-li nezávislost. Asi nikdo nemá rád p ísnou kontrolu ka dého kroku práce a mana era

ímo za zády. Je tedy nutné dát zam stnanc m ur itou volnost a stanovit záchytné body

(tzv. „5Zet check points“) na kterých dochází ke zhodnocení stavu. Zam stnanec tak

vyu ívá flexibilitu ke zvý ení pracovní výkonnosti a dodává procesu p idanou hodnotu ve

form  nových nápad  a vylep ení. [15]

2.2.5 Zviditeln ní v rámci kolektivu

Ka dý je rád ocen n za svoji práci a bylo by koda nevyu ít tohoto motiva ního nástroje.

Jednoduché „d kuji vám“ posune ka dého pracovníka blí e spole nosti. Pokud je

„pod kování“ správn  na asováno, dr íme v rukou nejmocn í z motiva ních nástroj  -

„Díky za odvedenou práci“. Bylo by mylné pova ovat „pochvalu p ed nastoupenou

jednotkou“ i nást nku – „na i nejlep í“ za nástroje doby minulé. Opak je pravdou. Ka dý

si p eje pat it – v tom co d lá – k nejlep ím a být za to pat  odm n. [15]

2.3 Dal í p edpoklady ú inné motivace

Mana er m e usilovat o zm nu jednání, jím vedených pracovník , ádoucím sm rem

pomocí celé ady dal ích motiva ních initel .

2.3.1 Interpersonální vztahy

Vztahy pracovníka k jeho spolupracovník m a jejich motiva ní mo nosti pramení

z psychologické pot eby komunikace, styku s druhými lidmi. P átelské prost edí, p íjemná
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atmosféra, d ra a vzájemná úcta jsou pro ka dého lov ka povzbuzující. Naopak obavy,

strach a submisivní chování toto naru ují. Vztahy mezi lidmi lze analyzovat a vyu ít

k motiva nímu p sobení. Mana er se musí sna it vytvo it tým lidí, kte í budou rádi

pracovat spole  a zajistit, aby p esahy kompetencí mezi nimi nep sobily problémy a

nevytvá ely napjaté ovzdu í.

K vytvá ení a stimulování komunikace mezi skupinami a jednotlivci po celé organizaci

eme vyu ít nap íklad tyto prost edky: [5]

Ø nást nky a zpravodaje nebo asopisy spole nosti,

Ø kantýny nebo oddechová centra,

Ø podp rná st ediska,

Ø knihovny a informa ní kancelá e,

Ø spole enské kluby a podobná za ízení,

Ø váno ní svátky, zvlá tní p íle itosti nebo oslavy narozenin,

Ø poradenské slu by, apod.

2.3.2 Pracovní podmínky

„Produktivita a efektivita jsou p ímo ovlivn ny tím, jak lidé pracují, a to zase vyplývá

z toho, jaké jsou jejich pracovní podmínky. Svou roli zde hraje prostor, vybavení a v bec

e od klimatizace a  po to, zda lidé sedí na pohodlných idlích.“ [5, s. 28]

Mezi pracovní podmínky (a dalo by se íct, e i mezi interpersonální vztahy) lze za adit i

to, jestli je lov k stresovaný. Stres je, laicky eno, reakcí lov ka na neúm rný tlak,

který je na n j vyvíjen. Nejde o onemocn ní, ale pokud je jeho p sobení jedinec vystaven

dlouhodob , m e se stát jeho p inou. M e vést k fyzickým i psychickým poruchám –

k depresím, nervovým kolaps m apod.

Podle Evropské agentury pro bezpe nost a zdraví p i práci trpí pracovním stresem

v zemích EU (p ed roz ením v roce 2004) 41 000 000 pracovník  a to nap  v emi

sektory. V rámci pr zkumu pracovních podmínek, provedeného v roce 1996, vy lo najevo,

e 28 % zam stnanc  trpí zdravotními problémy spojenými se stresem – na v echny

choroby, které vznikají v souvislosti se stresem, p ipadá jen v rámci EU 600 000 000

lov kodní ro . [17]
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sledkem této situace je samoz ejm  vy í nemocnost a tím také vy í náklady nejen

zam stnavatele, ale také i státu. Problém pracovního stresu obvykle souvisí se patným

plánováním a ízením pracovního výkonu. Krom  toho problém stresu prohlubují a

zintenziv ují sou asné rychlé zm ny, kterými procházejí organizace a trh práce. Stres je

velice nebezpe ný a p itom mnohé vn í projevy stresu jsou p itom lehce pozorovatelné.

Dobrý vedoucí by se m l zajímat o to, jaké problémy se na pracovi ti vyskytují, m l by

vnímat zm ny v nálad  a chování zam stnanc  (jako nap íklad zhor ení vztahu s kolegy,

podrá nost, nerozhodnost, problémy s disciplínou, absence, nebo sní enou výkonnost) a

reagovat na n  nápravnými opa eními. T mito opat eními m e být osobní rozhovor,

doporu ení zdravotní dovolené, p ehodnocení nápln  práce, reorganizace práce (pracovní

pozice, nebo pracovního úseku). Je t eba si uv domit, e pracovní stres nebývá v inou

symptomem osobní nedostate nosti zam stnance, ale hlub ích problém , které je t eba

systémov it. [17]

2.3.3 Vzd lávání a osobní rozvoj

V sou asné dob  je vzd lávání pracovník  nutností. Podnik podporou profesionálního

rozvoje a osobním zdokonalováním svých zam stnanc  brání jejich stagnaci v d sledku

toho, e by jen nadále pokra ovali v tom, co d lali dote . Cílem rozvoje schopností je

zam stnance povzbudit, aby na sebe brali odpov dnost. To, e lidé musí neustále

uplat ovat své znalosti na ení nových problém , je nejen podmínkou pro úsp né pln ní

úkol , ale také d le itým motiva ním faktorem. [7]

2.3.4  Hodnocení pracovník

Jak bylo uvedeno ji  vý e, zp tná vazba a hodnocení pracovník  je velmi d le ité.

Nedostatek zp tné vazby signalizuje lhostejnost, opovr ení a trest. Hodnocení je tedy

nezbytnou sou ástí personální práce v podniku. Ka dý zam stnavatel pot ebuje v t, jaké

má pracovníky, jak tito pracovníci vykonávají svou práci, jakým zp sobem se vyrovnávají

s úkoly a po adavky pracovního místa, jaký je jejich vztah k ostatním ú astník m

pracovního procesu, pop ípad  k zákazník m apod.

V praxi rozli ujeme dv  základní podoby hodnocení pracovníka: [8]

Ø neformální hodnocení – je sou ástí ka dodenního vztahu mezi pod ízeným a

nad ízeným, má p íle itostnou podobu.
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Ø formální hodnocení – má racionální podobu, je standardizováno a periodicky se

opakuje. O výsledku se sepisuje protokol, který je sou ástí materiál  pracovníka.

2.3.5 Sociální výhody

Podnik m e nabízet svým pracovník m celou adu sociálních slu eb a p evzít jejich

osobní starosti. Podnik se silnou, stabilní a kvalitní pé í o zam stnance je pova ován nejen

za atraktivního zam stnavatele, ale díky této své image se dostává do pov domí ve ejnosti,

co  má p íznivý vliv i na jeho pov st úsp né firmy.

Nej ast ji se sociální výhody vyskytují v podob  p ísp vk  na stravování, na dopravu do

zam stnání, zdravotní pé i, slu eb pro zam stnance i jejich rodiny, del í dovolené, rozvoje

sociálního, psychologického a právního v domí zam stnanc , kvalitního pracovního

prost edí, aj.
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3 MOTIVA NÍ PROGRAM PODNIKU

„Motiva ní program p edstavuje konkretizaci systému práce s lidmi v podniku s relativn

vyhran ným zam ením na pozitivní ovliv ování pracovní motivace pracovník .“ [4, s.

302]

Motiva ní program vlastn  tvo í soubor pravidel, opat ení a postup , jejich  primárním

posláním je dosa ení ádoucí motivace a z ní plynoucího optimálního p ístupu pracovník

podniku k práci.  P itom v ak nejde o motivaci samu (o motivaci „o sob “ a „pro sebe“).

Cílem je zabezpe ení jednoho z nejvýznamn ích p edpoklad  efektivnosti innosti

celého podniku, celé hospodá ské organizace. Má-li být dosa eno základního cíle –

efektivního fungování podniku – skute  efektivn , pak tvorb  motiva ního programu

musí p edcházet kvalifikovaný rozbor (analýza) zam ený na identifikaci mo ných

kritických míst v podnikové innosti. K informacím, které jsou d le ité pro tento rozbor

pat í: [4]

Ø informace o technických, technologických a organiza ních podmínkách práce,

Ø informace o sociáln  demografických a profesn  kvalifika ních, resp. individuáln

specifických charakteristikách pracovník  podniku,

Ø informace o charakteristikách pracovního prost edí, o pracovních podmínkách,

o sociální vybavenosti pracovi  apod.,

Ø informace o uplat ovaném systému hodnocení a odm ování pracovník ,

Ø informace o uplat ovaných zp sobech ízení a vedení pracovník ,

Ø informace o uplat ovaném systému personálního ízení a vlastní personální práce

v podniku,

Ø informace o uplat ovaném systému sociální pé e v podniku,

Ø shromá ní a analýza tzv. m kkých dat, tj. o charakteristikách pracovní

spokojenosti ( i nespokojenosti) pracovník , o jejich hodnotových orientacích,

o jejich aspiraci a vztahu k práci, k profesi, ke spolupracovník m, k vedoucímu,

k podniku jako celku, k uplat ovanému stylu ízení a vedení lidí, o jejich názorech

na informa ní politiku podniku ve vztahu k pracovník m apod.
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Vlastní postup p ípravy, tvorby a realizace motiva ního programu je mo né roz lenit do

následujících základních fází i krok : [4]

1. Analýza motiva ní struktury (motiva ního profilu) pracovník  podniku a

vyhodnocení povahy jejich spokojenosti s podnikovými skute nostmi. Tato fáze vede

k identifikaci kritických míst.

2. Stanovení krátkodobých i perspektivních cíl  motiva ního programu. Znamená to

ur it oblasti, na které je t eba se zam it (nap . zam ení na výkon, na kvalitu práce

nebo na iniciativní a tv í p ístup).

3. Zpracování charakteristiky sou asné výkonnosti pracovník  ve vymezené oblasti

a stanovení její ádoucí úrovn .

4. Vymezení potenciálních stimula ních prost edk ve vztahu k p edpokládanému

zam ení motiva ního programu.

5. Výb r konkrétních forem a postup  stimulace pracovního jednání a stanovení

konkrétních podmínek jejich uplat ování. Zde je d le itý princip podmín nosti, tj.

iznání stimulujícího podn tu pouze p i spln ní ur ité podmínky. Vymezení

podmínek je také sou ástí tvorby motiva ního programu.

6. Vlastní sestavení motiva ního programu ve form  podnikového dokumentu.

7. Seznámení v ech pracovník  podniku s p ijatým motiva ní programem. Tento

krok je velice d le itý, prakticky jeden z nejvýznamn ích. D le itost spo ívá v tom,

e v domí pracovník , e pro n  vedení podniku n co d lá, má výrazn  pozitivní vliv

na jejich pro ívání a zprost edkovan  pak i na jejich pracovní jednání. Velmi praktické

je i publikování motiva ního programu ve form  malé bro urky, která je kdykoli

ístupná v em pracovník m k nahlédnutí.

i tvorb  motiva ního programu je nezbytné po ítat s tím, e pot eby podniku se mohou

v ase více i mén  m nit. Proto je nezbytné motiva ní program v p im ených asových

intervalech vyhodnocovat a podle pot eby modifikovat.
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4 SHRNUTÍ TEORETICKÉ ÁSTI A FORMULACE HYPOTÉZ

Um ní vést lidi, jeho  základem je motivování, je ve sv tovém managementu pova ováno

za alfu a omegu úsp chu. Je z ejmé, e aktivitu, chu  a iniciativu lidí nelze mocensky

zajistit. M ete n koho p inutit, aby n co vykonal, ale nikdy jej nep inutíte k tomu, aby to

cht l vykonat. Touha chtít vychází z nás a motivace je vnit ní hnací silou, je  zp sobuje

radost z práce. Motivovat lze hmotn  i nehmotn . Mnoho lidí je p esv eno o tom, e

zam stnanci „prahnou“ pouze po motivaci hmotné. Myslím si, e tito lidé se velice mýlí.

Sama ze zku enosti vím, jak se nap íklad lov k cítí, kdy  není informován o tom, co se

je „naho e“ ve vedení, není si ni ím jist a m e tak být dokonce velmi stresován.

Naopak, pokud správn  fingují komunika ní a informa ní kanály, je v echno klidn í,

lépe se pracuje a lov k je celkov  spokojen í. To samoz ejm  není jediný p ípad, který

dokazuje, e nejen hmotná motivace nachází v praxi své uplatn ní. Op t budu mluvit ze

své vlastní zku enosti. lov ka lze motivovat i tím, e se p ed ostatními vyzdvihnou jeho

kvality (nap . p i oce ování nejlep ích pracovník ). Je zcela b né a p irozené, e se

takový lov k bude tvá it, e je mu nep íjemné, kdy  se o n m p ed ostatními mluví

(t eba e pozitivn ). Ale sám ve svém nitru se usmívá a je astný, e n co dokázal a e je

eba v n em nejlep í. Vnit  ho to motivuje a v te mi, n kdy je to lep í ne  pár stovek

k platu navíc.

Obecn  lze tedy k nehmotné motivaci pou ít tyto následující prost edky: zapojení

zam stnance do rozhodování, hodnocení a vyzdvihnutí pracovního výkonu, vytvá ení

vnitrofiremní komunikace, zaji ní odpovídajícího pracovního prost edí a vhodného

pracovního kolektivu, vzd lávání a osobní rozvoj, sociální výhody a mnoho dal ích.

V této ásti diplomové práce jsem se sna ila teoreticky ukázat, jak je mo no motivovat

pracovníky, ani  by to podnik výrazn  finan  zatí ilo. Doufám, e poznatky, které jsem

získala studiem odborné literatury, se mi v dal ích ástech práce potvrdí. Na základ

teoretické ásti jsem si stanovila hypotézy, které mi budou východiskem pro analytickou

ást práce, kde budu zkoumat úrove  motivace pracovník  spole nosti META Plze  s.r.o.

Hypotézy:

H1: Ve spole nosti je sepsána personální strategie ve form  interního dokumentu.

H2: Zam stnanci jsou nejvíce nespokojeni se mzdovými podmínkami.

H3: Nejlépe propracovanou oblastí motivace jsou zam stnanecké výhody.
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II. PRAKTICKÁ ÁST
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5 ANALYTICKÁ ÁST

5.1 P edstavení podniku

Analytická ást diplomové práce má za úkol analyzovat sou asný stav úrovn  motivace

v podniku META Plze  s.r.o. V úvodu bude p edstaven podnik, v dal í fázi se zam ím na

to, co d lá vedení firmy v oblasti motivace. Následovat bude rozbor dotazníkového et ení,

které provedu mezi zam stnanci podniku a které se zam í na to, jak vnímají nehmotné

motiva ní prvky oni sami. Zajímavé bude následné srovnání t chto dvou pohled .

V záv ru provedu syntézu analytických poznatk , je  následn  vyústí do formulace

projektu.

Údaje vztahující se k charakteristice podniku v této analytické

ásti jsou na bázi poskytnutých firemních materiál  a konzultací

s jednatelem spole nosti a jeho asistentem.

5.1.1 Historie

META Plze  vznikla v roce 1985, kdy byl zalo en výrobní podnik Svazu invalid . Jejím

hlavním posláním bylo vytvá et pracovní podmínky a zam stnávat p evá  ob any se

zm nou pracovní schopností. Zm nou obchodního zákoníku byla META Plze  v roce

1993 p etransformována na spole nost s ru ením omezeným se samostatnou právní

subjektivitou.

5.1.2 Organiza ní struktura a po et zam stnanc

V sou asné dob  má spole nost jednoho vlastníka. Sídlo spole nosti je v Plzni. META

Plze  s.r.o. zam stnává v sou asné dob  p ibli  225 pracovník  a z toho je 65 %

zam stnanc  se zm nou pracovní schopností. Pracovníci jsou soust ed ni na 8

provozovnách. Z toho 6 provozoven u ívá statutu chrán né dílny. Pro organiza ní strukturu

viz p ílohu I.

V dal ích ástech této diplomové práce se zam ím pouze na provozy v Plzni. Ty jsou dva,

em  v jednom z nich (PROVOZ Plze  – ROA) pracuje 8 zam stnanc  a druhý provoz

(PROVOZ Plze ) se d lí na provoz dílenský (42 zam stnanc ) a provoz domácí (15
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zam stnanc ). 90 – 95 % t chto pracovník  tvo í d lníci, dostávající úkolovou mzdu a

zbylých 5 – 10 % tvo í THP pracovníci.

5.1.3 P edm t podnikání

Hlavní výrobní inností jsou ru ní a montá ní práce z dodávaného materiálu od

kooperujících partner . Jedná se o práci ve mzd . META Plze  s.r.o. dále provádí úpravy

automobil  pro invalidy a vyrábí t íkolky pro zdravotn  posti ené. Ke své innosti

spole nost vyu ívá státních dotací pro podnikatelské subjekty zam stnávající více ne

50 % ob an  se zm nou pracovní schopností.

edm t podnikání: [23]

Ø hlavní oblastí jsou ru ní a montá ní práce v eho druhu z dodávaných komponent  a

díl  od kooperujících partner  (práce ve mzd ),

Ø úpravy automobil  pro invalidy,

Ø výroba t íkolek pro zdravotn  posti ené,

Ø kovovýroba, kovoobráb ní,

Ø obchodní innost,

Ø doprava.

Z p edm tu podnikání vyplývá nabídka inností spole nosti: [23]

a) ru ní montá ní, kompleta ní i balicí  práce z dodávaných komponent  (díl ) ve v ech

oblastech. Jedná se nap . o montá  hra ek, upomínkových p edm , nábytkového

kování, zámk , el. svazk , sou ástí elektro atd.

b) META Plze  s.r.o. se také zabývá úpravou automobil  pro invalidy. Vyrábí ru ní

ovládání automobil . Jedná se o p ídavné za ízení, které umo uje ovládat vozidlo pouze

rukama. K dispozici má vlastní strojní a záme nickou dílnu a vlastní sí

servisních st edisek. Dále provádí úpravy sedadel v etn  oto ných.

c) Spole nost také vyrábí t íkolky pro zdravotn  posti ené v r zných provedeních a na

ání i s elektrickým i benzinovým pomocným motorkem. Strojní a záme nická dílna

nabízí dále volnou kapacitu pro zaji ní zakázkové kusové a malosériové výroby. Dílna

je vybavena soustruhy, frézkami, lisy, bruskami, n kami.
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d) Nabídka náhradního pln ní za nezam stnané pracovníky se zdravotním posti ením.

Zákonem o zam stnanosti . 435/2004 Sb. musí zam stnavatel s více ne  25

zam stnanci zam stnat nejmén  4 % ob an  se zdravotním posti ením. P i nespln ní

této podmínky musí odvést do státního rozpo tu 2,5 násobek pr rné mzdy za I. – III.

tvrtletí p íslu ného roku za ka dého nezam stnaného pracovníka se zdravotním

posti ením. Povinnost zam stnat ob any se zdravotním posti ením se té  splní kdy :

Ø bude odebírat výrobky od zam stnavatel  zam stnávajících více ne

50 % pracovník  se zdravotním posti ením

Ø zadáním výrobních program  nebo slu eb firmám zam stnávajících

více ne  50 % pracovník  se zdravotním posti ením.

Vzhledem k tomu, e META Plze  s.r.o. zam stnává trvale více ne  50 % pracovník  se

zdravotním posti ením, m e potvrzení o tzv. náhradním pln ní vystavit a tím uspo í

svému odb rateli min. 40 000,- K /rok za ka dého nezam stnaného pracovníka se

zdravotním posti ením.

Na provozovnách, kterým se v nuje tato práce probíhají následující innosti:

Provoz PLZE : Ru ní montá ní kompleta ní i balící práce z dodaných komponent  (díl )

ve v ech oblastech.

Provoz PLZE  ROA: Strojní obráb ní (soustru ení, frézování, vrtání, d lení materiálu),

záme nické práce, st íhání plech , svá ské práce men ích sérií, úpravy automobil  pro

invalidy, výroba t íkolek pro zdravotn  posti ené.

Obr. 3. Upravený automobil pro invalidy [21]
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Zákazníky spole nosti tvo í podniková sféra (ze 40 % tuzemské firmy a ze 60 %

zahrani ní, p edev ím n mecké firmy), která zadává do spole nosti kompleta ní innosti

svých výrobk . Tyto firmy vyu ívají práci ve mzd  a nízké provozní re ie k zaji ní

montá ních, kompleta ních a balicích prací i v malých sériích po adovaného mno ství,

kvality a termínu. Dále se jedná o firmy, které ke své výrob  a innosti pot ebují atypické

sá ky a obaly z mikrotenu a PVC a v neposlední ad  jsou zákazníky také zdravotn

posti eni ob any, kte í vzhledem ke svému zdravotnímu posti ení pot ebují upravit své

motorové vozidlo nebo k p ekonání vzdálenosti a z d vodu rekondice pot ebují t íkolku.

5.1.4 Hospoda ení spole nosti

Na obrázku 3 vidíme porovnání hospoda ení spole nosti META od roku 2002 po

sou asnost (rok 2005 pouze do února).

Porovnání hospoda ení META Plze  s.r.o.
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Obr. 4. Porovnání hospoda ení META Plze  s.r.o. [23]

Z obrázku je patrné, e spole nost má pravideln  hor í vstupy do za átk  kalendá ních

rok . Od roku 2002 a  po sou asnost byla v lednu v dy ve ztrát . Pokud se podíváme na

první znázorn ný rok, tj. rok 2002, tak zcela jasn  vidíme, e si spole nost nevedla p íli

dob e. Krom  t ech m síc  v roce byla stále v mínusu a celkov  dosáhla ztráty tém

–19 mil. K . Vedení spole nosti to vysv tluje tím, e se v tomto roce st hovalo sídlo firmy

a vynakládaly se zna né prost edky na opravy budov a provozních hal. Dal ím d vodem by

mohlo být tvrzení, e spole nost je velmi závislá na svých zákaznících a n kdy je prost
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více zakázek, n kdy mén . Je velmi t ké si vybudovat loajální zákazníky, nebo

uskute ované kompleta ní práce jsou v inou jednorázovou akcí.

Jak ale vidíme dál, tak v roce 2003 a p edev ím v roce 2004 si spole nost vedla velmi

dob e (zisk p ed zdan ním byl tém  32 mil. K ) a krom  tradi ního pomalej ího za átku

la zakázek dost a dost a byla stále v plusu (výjimku tvo il duben roku 2003). K roku

2005 je t ké se zatím vyjad ovat, pouze lze konstatovat, e obvyklý pomalej í start

v novém roce je zatím trochu del í ne  v p edcházejících dvou letech.

5.2 Analýza sou asného systému nehmotné motivace pracovník  ve

firm  META Plze  s.r.o.

Spole nost META Plze  nemá ve své organiza ní struktu e vy len no odd lení, jen  by se

specializovalo výhradn  na personální management. Evidence pracovník , jako  i ve keré

dokumenty týkající se zam stnanc  jsou vedeny na sekretariátu spole nosti. Spole nost

také nemá vytvo enou ádnou personální strategii a samoz ejm  také nemá ádný oficiální

motiva ní program. Návrh motiva ního programu a systematického p ístupu k motivaci

pracovník  je cílem této diplomové práce.

Analýza systému nehmotné motivace pracovník  se bude týkat zam stnanc  dvou

provozoven umíst ných v Plzni.

i analýze motivace v této firm  jsem vycházela p edev ím z rozhovor  s managementem

podniku a ze dvou základních pramen , v nich  jsou popsány oblasti, které se obecn

týkají p ístupu spole nosti ke svým pracovník m. Jedná se v první ad  o kolektivní

smlouvu, uzav enou mezi pracovníky organizace, kte í jsou zastoupeni p edsedou

odborové organizace, a spole ností META Plze , která je zastoupena jednatelem

spole nosti. Druhým pramenem, popisujícím p edev ím organiza ní strukturu, pravomoci,

odpov dnosti a dokumentované postupy systému ízení spole nosti, je íru ka jakosti.

Tyto dva hlavní prameny jsou dopln ny dal ími dokumenty, jako je nap . organiza ní ád,

íprava a výcvik pracovník , pr chod zakázky apod.

Pro lep í strukturu práce jsem se rozhodla, e se budu dále v novat t mto motiva ním

faktor m: interní komunikace, pracovní podmínky a vztahy, odborná zp sobilost a

vzd lání, hodnocení pracovník , styl ízení nad ízených, odm ování pracovník  a

zam stnanecké výhody.
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5.2.1 Interní komunikace

Komunikace v celé spole nosti META Plze  probíhá po liniích organiza ní struktury.

Znamená to, e nejprve jsou informováni vedoucí jednotlivých provoz  a ti dále

zabezpe ují komunika ní kanály na svém vlastním provoze. Na jednotlivých provozech se

nekonají pravidelné porady i jakákoli jiná forma pravidelného oboustranného

informování. Porady se konají pouze tehdy, vyskytne-li se problém nebo kdy  se zadává

nový výrobní úkol.

Jednatel vytvá í, p ezkoumává a hodnotí komunika ní cesty ve spole nosti pomocí:

Ø vztah  a spolupráce p edepsaných v Organiza ním ádu jako pracovní po ádek,

Ø plánování a hodnocení interních prov rek,

Ø neformálních vztah  vznikajících ve spole nosti,

Ø výstup  z pr zkum  interního prost edí spole nosti. [23]

Spole nost jednatel ídí pomocí ranních sch zek s vedoucími pracovníky. Zde je  hodnocen

stav realizace konkrétních zakázek. S vedoucími pracovníky je zaji no spojení telefony.

Ve spole nosti se koná cca 1 x za tvrt roku porada v ech provoz  spole nosti. Na této

porad  je zhodnocen pr h realizace zakázek za uplynulé období a výhled na dal í

období. Z této porady je vyhotoven krátký záznam, který je ulo en u asistenta jednatele.

[23]

Tyto body, zmín né ve vnitrofiremních materiálech jsou podle mého názoru velmi d le ité.

Nejsem si v ak zcela jista, zda jsou tyto komunika ní cesty ve spole nosti kvalitn

napl ovány. P íkladem mohou být porady. Ty fungují mezi neju ím vedením a vedoucími

provoz . Podle mého názoru se samotní zam stnanci mohou jen velmi málo t chto porad

zú ast ovat, t eba e by to bylo jen zprost edkovan . Mám pocit, e zam stnanci pouze

dostávají  a vykonávají úkoly a nic jiného. Vedení spole nosti neo ekává ádnou iniciativu,

a to je podle m koda. Vedení by ur it  m lo dát mo nost svým zam stnanc m vyjád it se

k jednotlivým problém m, bohu el tomu ale zatím tak není. Chybí podle mého názoru také

nást nky, které by byly pravideln  aktualizovány o nové informace. Dal ím zdrojem, který

podle mého názoru schází, je ur itý, pravideln  vydávaný materiál, a  u  by se jednalo

o podnikové noviny i asopis, který by si mohli zpracovávat a vydávat sami pracovníci.

Také vý e zmín ný pr zkum interního prost edí není nijak provád n. Pokud by byl
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opravdu zaveden, a myslím, e by to bylo velmi vhodné, mohla by se v rámci n j nap íklad

zji ovat spokojenost zam stnanc . Krom  t chto vyjmenovaných p íklad  by se ur it

na lo spousta jiných mo ností, které by se daly v rámci zlep ení interní komunikace

prosadit. Cht la jsem jen ukázkami nazna it, e komunikace by se ve spole nosti ur it

la vylep it a podpo it. Chybí zde v í zájem a celkov  vedení se svými zam stnanci

moc nemluví a nesna í se ani povzbuzovat komunikaci mezi pracovníky navzájem.

5.2.2 Pracovní podmínky a vztahy

Podnik v této oblasti dodr uje v echna na ízení, která mu ukládají zákonná opat ení. Ze

zákona jsou zam stnavatelé povinni poskytnout svému zam stnanci pom cky, které ho

hem pracovního výkonu ochrání. Ve spole nosti vykonávají zam stnanci r zné práce a

tím se také li í pom cky. V ichni nap íklad nedostávají stejné pracovní od vy. V p íloze II

je seznam poskytovaných osobních ochranných pracovních prost edk  (OOPP).

Dle kolektivní smlouvy [22] „podnik p ijme opat ení pro bezpe nost a zdraví svých

zam stnanc  v dob  zam stnání. Zajistí pom cky a ochranné za ízení v ade tam, kde je

nutné a ochranný od v pro práci, která je pova ována za nebezpe nou….V rámci podniku

budou ustanoveni zástupci pro oblast BOZP, kte í l x ro  ve spolupráci s vedením,

provedou kontrolu BOZP“.

Dalo by se íci, e v otázce pracovních podmínek podnik dodr uje zákonná ustanovení, ale

nevyu ívá zkvalitn ní pracovního prost edí jako motiva ního stimulu. P kné pracovní

prost edí p edstavuje výhodu, která p ispívá k dobré atmosfé e v podniku. A mám pocit, e

zp íjemnit lidem jejich pracovní prost edí nemusí být ani p íli  náro né. V ka dé hale

podniku by mohly být nap íklad vybudovány prostorné denní místnosti s kuchy kou, kde

by zam stnanci mohli trávit pracovní p estávky a pln  vyu ívat ve kerého za ízení. Dále by

mohly být v areálu podniku rozmíst ny nápojové automaty, kde by zam stnavatel p ispíval

finan ní ástkou na cenu nápoje.

Podnik by se m l sna it stále zlep ovat a upravovat pracovní prost edí podmínkám

pracovního výkonu. M ly by být budovány nové moderní prostory pro odpo inek

s mo ností ob erstvení, nové technologie v oblasti strojírenské výroby apod. Ka dý, kdo

má odpov dnost za práci ostatních lidí, si musí uv domit, e má sou asn  povinnost

vytvá et svým lidem pracovní prost edí, které je motivuje a podporuje v tom, co d lají. M l

by to být p irozený a vlastní zájem ka dého lov ka ve vedoucí pozici.
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Co se týká mezilidských vztah  na pracovi ti, tak vedení spole nosti tvrdí, e ty nejsou na

provozovnách v Plzni, kterým se v nuje tato práce, p íli  dobré. Zam stnanci si vzájemn

závidí lep í pracovní úkoly a pracovní podmínky. Na ostatních provozovnách pova uje

vedení vztahy za podstatn  lep í. Nedovede v ak p esn  ur it p vod a p inu tohoto jevu a

nezná tedy ani ádnou mo nost ení. Tento stav se ani neodrá í od situace ve vedení, tam

jsou naopak vztahy velmi v elé a p átelské.

ina by podle m  mohla spo ívat v tom, e vedení ze své vlastní iniciativy nepo ádá

ádná speciální setkání zam stnanc  (nap íklad u p íle itosti Vánoc apod.) ani se nesna í

kolektiv n jak upevnit. Podle mého názoru ov em takové aktivity ve spole nosti citeln

chybí a mohly by po ramocené vztahy napravit.

5.2.3 Odborná zp sobilost, vzd lávání

Pro zaji ní výcviku pracovník  spole nosti je zpracován dokumentovaný postup.

Pracovníci, kte í jsou pov eni výkonem specifických úkol  jsou kvalifikováni na základ

pat ného vzd lání, výcviku nebo zku eností dle odpovídajících po adavk . [23]

Odpov dnost za ízení celé oblasti výcviku ve spole nosti má jednatel, který odpovídá za

vzd lávání (výcvik) pracovník  spole nosti, zejména za napln ní podmínek daných

íslu nému pracovnímu místu obecn  závaznými právními p edpisy, normami a

dokumentovanými postupy spole nosti. Vzd lávání zam stnanc  se provádí na základ

Plánu kolení spole nosti. Za vypracování Plánu vzd lávání odpovídá jednatel. [23]

Ve spole nosti jsou realizovány následujících druhy vzd lávání:

Ø vstupní kolení se základními informacemi pro nového pracovníka,

Ø zapracování nových pracovník  – pro kolení a prov ení znalostí p i nástupu na

jinou práci,

Ø povinný výcvik stanovený legislativou,

Ø výcvik k jakosti,

Ø roz ující a prohlubující kolení a vzd lávání. [23]

O ka dém druhu povinného vzd lávání vede jednatel evidenci. Vybrané vzd lávací akce

jsou ú astníky hodnoceny, p em  jednatel toto hodnocení bere v úvahu p i výb ru

dodavatel kolení.
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Tyto vzd lávací akce pova uje vedení za naprosto dosta ující a já se k tomuto názoru také

ikláním, nebo  zam stnanci spole nosti provád jí p evá  jednoduchou kompleta ní

práci, která obvykle nevy aduje soustavné odborné vzd lávání.

5.2.4 Hodnocení pracovník

Ve spole nosti neexistuje systém pravidelného formálního hodnocení pracovník . Vedoucí

provozu samoz ejm  sleduje výkony jednotlivých d lník  a podle toho ur uje odm ny,

které si jednotliví pracovníci zaslou í. Pokud je pracovník za svou práci kritizován, d je se

tak v inou ve ejn , p ed ostatními zam stnanci. Vedení spole nosti zastává názor, e

ve ejné kritizování lépe vyhovuje podmínkám podniku, nebo  tento zp sob vyjád ení

kritiky m e být výstrahou pro ostatní d lníky, aby si dali na daný nedostatek sami pozor.

Zam stnanci jsou odm ováni v úkolové mzd . Kdo zkompletuje více výrobk , má vy í

mzdu a kdo mén , má ni í. Z tohoto pohledu by se mohlo zdát, e systém pravidelného

hodnocení pracovník  firma m e vyu ít jen ve velmi omezené mí e. P esto si myslím, e

práv  toto hodnocení by mohlo velmi dob e slou it jako motiva ní faktor, nap íklad, kdyby

spole nost jednou za as na základ  tohoto hodnocení vyhla ovala a mali kostí

odm ovala nejlep ího pracovníka provozovny.

Spole nost chválí své zam stnance za dobré výkony a výsledkem toho jsou odm ny, které

pracovníci dostávají ke své mzd . Za spln ní mimo ádných jednorázových úkol , které

kladn  ovlivnily hospoda ení st ediska (podniku), lze zam stnanci poskytnout

jednorázovou odm nu. Rozhodnutí o t chto odm nách p íslu í p íslu nému vedoucímu

provozovny. ástku vy í jak 500,- K  na pracovníka schvaluje jednatel spole nosti. [22]

5.2.5 Styl ízení vedoucích pracovník

Zam stnanci mají se svými p ímými nad ízenými na provozovnách v Plzni p evá  dobré

vztahy. Nad ízení jsou pro n  spí e kamarádi, na které se mohou v dy, kdy  mají n jaký

problém i dotaz obrátit. Také s nejvy ím vedením pracovníci vycházejí podle mého

názoru, který jsem si vytvo ila p ímo ve spole nosti, velmi dob e.

esto e se ve stylu ízení objevují jisté demokratické prvky, tak p ece jen se tento styl

nejvíce blí í stylu ízení autokratickému. Moc a rozhodování jsou soust ed ny v rukou

vedoucího, ale to vyplývá z povahy spole nosti. Zam stnanci jsou v inou d lníci, kte í
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provád jí velmi jednoduchou kompleta ní práci a v podstat  ani není nic, o em by sami

mohli rozhodovat.

5.2.6 Odm ování pracovník

Jak bylo eno ji  vý e, ve spole nosti META Plze  s.r.o. se jedná p edev ím o práci ve

mzd . Odm ování pracovník  je upraveno v kolektivní smlouv , kde jsou stanoveny

základní mzdové tarify (viz tab. 1). Tyto mzdové tarify se tedy týkají p edev ím THP

pracovník , kterých ve spole nosti pracuje 5 – 10 % (p esné procento lze ur it velmi t ko,

spole nost má celkem velkou fluktuaci pracovník  a po et zam stnanc  se velmi asto

ní). U d lnických profesí se jedná o úkolovou mzdu. P esto mají pracovníci podle

zákona nárok na minimální mzdu, i kdy  si ji ani neodpracují (nedosáhnou normy). Jedná

se p edev ím o více posti ené zam stnance, kte í nemají pot ebný pracovní výkon.

Spole nost se jim sna í p id lovat takovou práci, pomocí které si alespo  tu minimální

mzdu vyd lají, ne v dy se to v ak poda í. Kdy  si tedy d lník nevyd lá tolik, aby m l

minimální mzdu, tak p esto má zam stnavatel povinnost mu tuto minimální mzdu vyplatit.

Proto jsou ve sm rnici uvedeny i základní mzdové tarify pro d lníky, které vlastn

odpovídají minimální mzd .

Tab. 1. Základní mzdové tarify [22]

Tarifní
stupe

Sazba v K /hod.
pro d lníky

Sazba v K /m síc
pro THP

1 42,50 7185,-

2 44,30 7488,-

3 46,20 7810,-

4 48,80 8240,-

5 51,90 8770,-

6 55,70 9420,-

7 60,10 10160,-

8 65,20 11020,-

9 70,90 11980,-

10 77,80 13150,-

11 86,10 14550,-

12 95,60 16160,-
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V roce 2003 se pr rná mzda v podniku pohybovala t sn  nad zákonem ur enou

minimální mzdou (za rok 2004 je  tento údaj nebyl vyhodnocen). Z obrázku 3 v kapitole

5.1.4 Hospoda ení spole nosti (a p edev ím z vývoje roku 2003 a 2004) by se mohlo zdát,

e spole nost zbyte  na svých zam stnancích et í a mohla by si klidn  dovolit finan

jim p ilep it. Pracovníci jsou v ak zam stnáni na velmi jednoduché kompleta ní práce a

jsou odm ování podle nabídky a poptávky na trhu, a to je jeden z d vod , pro  jim

spole nost nem e nabídnout vy í ocen ní. Dal ím d vodem je ji  zmín ná nestabilita

zakázek. Jeden rok je práce hodn , druhý rok nemusí být ádná. V tomto oboru se tato

situace velmi t ko ovliv uje a proto si spole nost musí dr et dostate né finan ní rezervy.

5.2.7 Zam stnanecké výhody  pé e o pracovníky

Pé e o zam stnance a zlep ování pracovního prost edí je zaji ováno dle pot eb provoz  a

finan ních mo ností podniku:

1. Spole nost poskytuje pomoc p i doprav  do zam stnání a zp t u TZP pracovník

v návaznosti na ekonomickou situaci podniku. Tuto pomoc m e, ale nemusí dotovat

íslu ný ú ad práce, zále í na tom, jestli má dostate né finan ní prost edky.

2. Zam stnanci mohou vyu ít vlastní rehabilita ní pé e pro pracovníky a náv va

minirehabilitace v rozsahu l x týdn  se zapo ítává do pracovní doby (to je vnit ní

ustanovení firmy, jako podpora od firmy pro zdravotn  posti ené zam stnance).

3. Podnik zabezpe uje stravování pro zam stnance formou:

Ø v závodní jídeln  (platí pro provozy v Plzni)

Ø za ízeních závodního stravování jiných organizací nebo restaura ních za ízeních

provozujících závodní stravování

Ø z ceny ob da nebo stravenky:

a) podnik + fond hradí 55 % v souladu se zákonem 586/92 §24, odst.2,

písm.j/4 Sb.

b) zam stnanec hradí 45 % + p íslu nou ástku DPH

Pracovníka vyjde jeden ob d na cca 16,50 K . Ob dy jsou zam stnanc m na plze ské

provozy dová eny p ímo na jejich pracovi . To lze pova ovat za ur ité plus pro

spole nost, dává tím tak najevo, e se o své zam stnance stará více, ne  jí ukládá zákon.
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4. Ve výjime ných p ípadech po schvá1ení písemné ádosti lze pou ít slu ební vozidlo

pro soukromé ú ely (svatba, poh eb, st hování, p evoz t kých p edm  nebo dovoz

materiálu). Vozidlo je zap eno i s idi em. Sazba za pou ití vozidla je ur ena ve vý i

úplných náklad  vozidla. [22]

Mezi dal í výhody, které zam stnanci mají, pat í prodlou ená dovolená na zotavenou.

Základní vým ra dovolené na zotavenou iní 4 týdny a 1 týden prodlou ené dovolené.

Dovolená zam stnance m e být rozd lena a vybírána ve více ne  jednom období na

základ  vzájemné dohody mezi p íslu ným zam stnancem a podnikem. ádná dovolená

musí být vy erpána do konce následujícího roku a neproplácí se. P i nevy erpáni propadá.

Zam stnavatel dále vytvá í v rámci s.r.o. Fond kulturních a sociálních pot eb (FKSP), který

je ur ený na ení sociálních, pracovních, stabiliza ních a jiných podmínek pracovník .

FKSP je dopl ován ze zisku po schvá1ené ro ní uzáv rce a odsouhlasení valnou hromadou

spole nosti. [22]

Prost edky FKSP jsou ur eny na [22]:

Ø ísp vek na stravování

Ø zaji ní rekreace pracovník  (pouze pro pracovníky TZP) v etn  d tské rekreace

Ø íp vek na kulturní a sportovní akce po ádané organizací (nap . p edplatné do

divadla)

Ø sociální výpomoc p i úmrtí zam stnance a rodinného p íslu níka

Ø nepen ní dary:

- v rnostní (jednorázové) odm ny za odpracovaná léta v MET :

10 let ....................................1 000,-K

15 let ....................................1 500,- K

20 let ....................................2 000,- K

ka dých dal ích p t let ..........+ 500,- K
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- p íle itostní (jednorázové) odm ny:

Tab. 2. P íle itostní odm ny [22]

íle itostní odm ny: Odpracovaná léta v MET
Prac.

výsledek
Max

U p íle itosti Základ 2  3 4  5 6  10 nad 10

50 let 500 100 200 400 600 0 – 900 2000

ID, SD* 500 100 300 600 1000 0 – 1500 3000

* ID = invalidní d chod, SD = starobní d chod

META Plze  také poskytuje svým zam stnanc m jednou ro  preventivní prohlídku

léka em. Ka dý lov k má jednou za dva roky právo na preventivní prohlídku, kterou mu

proplatí zdravotní poji ovna. To znamená, e zdravotní poji ovna platí jeden rok a druhý

rok tyto prohlídky platí META.

Dle mého názoru spole nost poskytuje svým zam stnanc m opravdu iroké spektrum

výhod a p ísp vk . Nejsem si v ak úpln  jista, jestli je zam stnanci dovedou úpln  ocenit,

nebo  podle mého pozorování p ímo na provozech o nich mají jen velmi omezený p ehled.

íkladem mohou být nap íklad v rnostní odm ny, o kterých si n kte í zam stnanci na

provozech myslí, e byly zru eny. Myslím si, e by bylo velmi vhodné, pokud by

pracovníci byli lépe o t chto výhodách informováni nebo kdyby alespo  v li, kde si tyto

informace mohou zjistit. Poté mohou mít tyto výhody opravdu zna ný vliv na motivaci

pracovník .

5.3 Analýza dotazníkového et ení

5.3.1 Cíl a postup dotazníkového et ení

Cílem dotazníkové et ení je zjistit, jak vnímají zam stnanci podniku META Plze  ze svého

pohledu jeho nehmotný motiva ní systém.

Jako technika sb ru dat bylo pro tuto analýzu vyu ito písemné dotazování. D vodem je

edev ím vý e náklad , která se u této techniky pohybuje na nejni í hranici (ve srovnání

s ostatními technikami sb ru dat) a také náro nost na organizaci je velmi nízká. Údaje
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získané dotazníkem jsou také jednotn í a lze je pln  kvantifikovat a zpracovat

statistickými postupy. Dal ím d vodem bylo vyu ití anonymity dotazníku, nebo  jedin  to

mi zaru ovalo, e se zam stnanci dotazníkového et ení v bec zú astní. Anonymita také

zaji uje v í up ímnost a otev enost. Pro povzbuzení pracovník  jsem jim hned na

za átku také slíbila, e jim celkové výsledky poskytnu, aby m li mo nost do nich

nahlédnout a zjistit tak, jak to u nich na provozech vypadá a co si v ina pracovník  myslí.

Sestavila jsem tedy návrh dotazníku obsahující v drtivé v in  uzav ené otázky, pouze ve

dvou p ípadech se jednalo o otázky uzav ené s otev eným koncem a v jednom p ípad lo

o obsáhlej í otázku kálovacího typu. První ást dotazníku obsahovala t i otázky

identifika ního typu a druhá ást dotazníku (otázky 1 – 21) se týkala r zných oblastí

motivace. Tento návrh jsem poté konzultovala s asistentem jednatele spole nosti, který jej

posléze také p edlo il samotnému jednateli ke schválení. Po tomto schválení tedy vze la

kone ná verze dotazníku (viz p ílohu . III), který jsem dále p ímo p edala pracovník m na

obou provozovnách. Tyto pracovníky mi ur il asistent jednatele. Do výb rového souboru

byli zahrnuti zam stnanci r zného pracovního za azení. Pracovníci dotazník ihned na míst

vyplnili a p edali mi jej vypln ný zpátky.

Na provozech, kterým se v nuje tato práce, pracuje celkem 50 zam stnanc  (pokud

nepo ítáme zam stnance, kte í pracují doma – ty do analýzy a následného projektu v úvahu

brát nebudeme, proto e adu otázek by nemohli posoudit a ani na n  odpov t). Z tohoto

po tu bylo v dob et ení 12 lidí na nemocenské (pro spole nost META Plze , jako pro

zam stnavatele p evá  ob an  se zm nou pracovní schopností, je velmi typická vy í

nemocnost zam stnanc ) a 5 lidí dotazník nevypl ovalo z d vodu velkého zdravotního

posti ení. Ostatní zam stnanci jej vyplnili v ichni. Rozdáno tedy bylo 33 dotazník  a jejich

návratnost byla 100 %. Sledovaný vzorek respondent  tedy iní 66 % z celkového po tu

pracovník  plze ských provozoven (nepo ítáme ty, co pracují doma).

5.3.2 Statistické zpracování dat

Od zam stnanc  jsem získala 33 vypln ných dotazník . V echny byly vypln ny správn  a

pro ly tedy formální kontrolou. Získané informace jsem statisticky zpracovala pomocí

po íta ového programu Microsoft EXCEL. K interpretaci zji ných výsledk  jsem pou ila

statistické ukazatele, p edev ím absolutní a relativní etnosti. V následujících kapitolách

bude proveden rozbor získaných výsledk .
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5.3.3 Identifika ní údaje respondent

Tato ást dotazníku zkoumá osobnostní charakteristiky zam stnanc . Zam uje se na jejich

k, pohlaví a po et let, po který pracují v podniku META Plze .

Kolik let pracujete v tomto podniku?

Nejvíce pracovník  (celkem 37 %) uvedlo, e v podniku pracují 6 – 10 let, viz obr. 5.

Po et let odpracovaných v podniku

12%

24%

37%

9%

18% a) do jednoho roku
b) 2 - 5 let
c) 6 - 10 let
d) 11 - 15 let
e) více ne  15 let

Obr. 5. Po et let odpracovaných v podniku [Vlastní zpracování]

k

Na následujícím obrázku . 6 vidíme v kovou strukturu respondent . Tém  polovina

dotázaných se pohybuje v rozmezí 31 – 40 let. Velmi málo zam stnanc  je do 30 let.

Charakteristické pro spole nost META Plze  je, e v ní pracují relativn  star í lidé, co  je

podle názoru vedení podniku d vodem v ího konzervatizmu mezi pracovníky.

Relativní etnost: ková struktura respondent

0 % Do 25

3 % 26 - 30

43 % 31 - 40

15 % 41 - 50

39 % 51 let a více

Obr. 6. V ková struktura respondent  [Vlastní zpracování]
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Pohlaví respondent

Ve v í mí e (p ibli  76 %) se dotazníkového et ení zú astnily eny. Na provoze Plze

jsou zam stnány více eny (34 en a 8 mu ). To je zp sobeno tím, e p edm tem innosti

spole nosti jsou obzvlá  jemn í montá ní práce, ke kterým se lépe hodí práv eny.

Mu i jsou zam stnání na men ím provozu Plze  – ROA (7 mu  a 1 ena), co  je

záme nická dílna a v nuje se nap . úpravám automobil , aby je bylo mo no ovládat ru

– R ní Ovládání Automobil . Celkový pom r mu  a en na obou provozech dohromady

je tedy 35:15 ve prosp ch en.

5.3.4 Práce obecn

Dal í ást dotazníku obsahovala otázky, které se týkaly toho, jak respondenti vnímají své

zam stnání a také jak vnímají sami sebe jako pracovníky.

Ohodno te, jak jsou pro Vás následující pracovní hlediska d le itá

V otázce . 1 m li respondenti ohodnotit nejr zn í pracovní aspekty tak, jak jsou pro n

v pracovním procesu d le ité (na kále: velmi d le ité – d le ité – mén  d le ité – zcela

nepodstatné – nevím). Tabulka v p íloze . IV p ehledn  znázor uje v echny absolutní a

relativní etnosti, které byly získány u jednotlivých bod . V následujícím p ehledu je

znázorn na pouze ta hodnota, která u jednotlivých aspekt  p eva ovala:

Ø Finan ní efekt – podle p edpokladu nejvíce pracovník  u tohoto aspektu volilo

mo nost velmi d le ité (70 %). P esto jsme se já i vedení spole nosti domnívali, e

toto íslo bude je  vy í (a  okolo 90 %).

Ø Uznání od nad ízených – hned za finan ním efektem, je pro pracovníky nejvíce

le itý tento bod. Zcela jasn  zde p eva ovala volba velmi d le ité, zvolilo jí

tém  64 % pracovník .

Ø Dobré pracovní prost edí – více ne  polovina dotázaných uvedla, e je pro n

pracovní prost edí také velmi d le ité (52 %). Mo nost le ité uvedlo p es 39 %

a zcela nepodstatné není prost edí pro nikoho.

Ø Zajímavá práce, která baví – nejvíce respondent  (tém  64 %) uvedlo, e tento

bod je pro n le itý. ádný z dotázaných nezvolil ani mo nost mén  d le ité

ani  zcela nepodstatné.
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Ø Nabízené sociální výhody – pro 61 % respondent  jsou sociální výhody le ité.

Ø Dobrá vnitrofiremní komunikace – pro 49 % dotázaných je toto hledisko takté

le ité.

Ø Dobrý pracovní kolektiv – pracovníci pova ují dobrý pracovní kolektiv za

le itý (48 %) a velmi d le itý (45 %).

Ø Znalost firemních cíl  – u tohoto hlediska se také nej ast ji objevovalo hodnocení

le ité (uvedlo to cca 46 % respondent ). Zajímavé, a  pon kud p ekvapující je (a

to zvlá  v porovnání s hodnocením ostatních bod  této otázky), e u tohoto

aspektu pracovníci volili pom rn asto i mo nost zcela nepodstatné (9 %).

Ø Samostatnost – op t le ité, tentokrát tuto mo nost zvolilo 42 % respondent .

Ø Uznání od spolupracovník  – zde se sice na prvním míst  objevila mo nost

le ité (39 %), ale pom rn asto se objevovala i mo nost mén  d le ité

(30 %).

Jste spokojen(a) se svým zam stnáním?

Na obrázku 7 lze vid t, e p evá ná v ina pracovník  (p es 90 %) je se svým

zam stnáním spokojena. Tyto výsledky úpln  nesouhlasí s p esv ením vedení

spole nosti, které má za to, e, v ina pracovník  spokojena není, a to p evá  kv li

nízkému mzdovému ohodnocení, které se v pr ru pohybuje t sn  nad minimální mzdou.

Z tohoto d vodu lze tento výsledek pova ovat za velmi pozitivní.

Spokojenost se zam stnáním

9%

91%

a) ano
b) ne

Obr. 7. Spokojenost se zam stnáním [Vlastní zpracování]



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 47

Pova ujete Va i práci v podniku za d le itou a pro Vás zajímavou?

Tato otázka zji ovala, jak vidí svou práci zam stnanci podniku z hlediska d le itosti a

zajímavosti. Výsledky ukazuje obrázek 8. V ina respondent  pova uje svou práci za

le itou a zajímavou. Tuto odpov  zvolilo celých 70 % pracovník . Naopak ned le itá

a nezajímavá práce p ipadá pouze 3 % respondent .

Je samoz ejmé, e v ina lidí pova uje svou práci za d le itou, je koneckonc  zdrojem

jejich ob ivy. Zajímavé ale je, e velké procento respondent  pova uje svou práci nejen za

le itou, ale také za zajímavou, a koliv se jejich výd lek adí spí e k ni ím.

Relativní etnost: Vnímání vlastní práce

70 % le itá a zajímavá

21 % le itá a nezajímavá

6 % Ned le itá a zajímavá

3% Ned le itá a nezajímavá

Obr. 8. Vnímání vlastní práce [Vlastní zpracování]

Jak sami sebe hodnotíte jako pracovníka?

V této otázce respondenti vybírali ze t í mo ností a drtivá v ina (85 %) zvolila mo nost,

e se sna í pracovat co nejlépe. Za pr rného pracovníka se ozna ilo pouze 15 %

respondent  a poslední mo nost, tedy e by respondent mohl pracovat lépe, nezvolil nikdo.

5.3.5 Firemní komunikace

Tato ást dotazníku se v novala interní komunikaci ve spole nosti a obsahovala 5 otázek.

Myslíte si, e vnitrofiremní komunikace (komunikace s nad ízenými a spolupracovníky)

je dostate ná?

Více ne  polovina pracovník  (58 %) na tuto otázku odpov la kladn , 33 % zvolilo

zápornou mo nost (mo nost „nevím“ zvolilo 9 % dotázaných). Komunikace tedy n jakým

zp sobem jist  funguje, ale má i dosti zna né rezervy, které negativn  vnímá t etina

respondent . Tato otázka byla následn  rozvinuta v dal ích dotazech.



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 48

Informuje Vás Vá  nad ízený o cílech a ekonomické situaci podniku?

Z ní e uvedeného obrázku 9 je z ejmé, e také informování o cílech a ekonomické situaci

v podniku vícemén  funguje. V ina pracovník  (61 %) uvedla, e toto informování

probíhá jen n kdy. To znamená, e si sice uv domují fungování informa ních tok  ve

spole nosti, rozhodn  by v ak uvítali jejich výrazné zkvalitn ní. Proto lze z výsledk  této a

edchozí otázky usoudit, e komunikace je slab í stránkou spole nosti.

Relativní etnost: Informování o cílech a situaci podniku

18 % Pravideln

15 % asto

61 % kdy

6% bec

Obr. 9. Informování nad ízenými o cílech a situaci podniku [Vlastní zpracování]

Víte, jak Vy osobn  svou prací p ispíváte k pln ní t chto cíl ?

Pom r odpov dí u této otázky byl 2:1 ve prosp ch pozitivní odpov di, tedy 67 %

respondent  odpov lo ano a 33 % ne. Je tedy zjevné e v ina respondent  se

identifikuje se svojí firmou a pova uje výsledky hospoda ení firny také za svou osobní

zásluhu (takzvan  „táhnou za jeden provaz“). To pova uji v systému mimofinan ní

motivace za velmi d le ité.

Znají Va e pracovní cíle Va i nad ízení?

Zde byl rozdíl mezi odpov dí ano a odpov dí ne ji  docela nepatrný. Je o ividné, e

jakkoliv se zam stnanci identifikují se svojí firmou, ta jim to áste  z stává dlu ná a

zam stnanci mají pocit, e jejich pracovní rozvoj není pro firmu d le itý nebo je posouván

do pozadí. Tyto výsledky op t ukazují na slabé místo v komunikaci v podniku.

Relativní etnost: Znalost cíl  pracovník  nad ízenými

58 % Ano

42 % Ne

Obr. 10. Znalost cíl  pracovník  nad ízenými [Vlastní zpracování]
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Myslíte si, e pracovní úkoly jsou v dy dob e a srozumiteln  vysv tleny? Víte v dy p esn ,

jaká práce se od Vás o ekává?

Více ne  2/3 respondent  ur ily, e úkoly jsou jim vysv tlovány dob e a e ví, co se od

nich o ekává.

Výsledky ukazují kvalitní a dlouhodob  dob e provád ný management vedoucích

pracovník . Dv  t etiny respondent  dob e chápou své pracovní úkoly, tak e je mohou

správn  a bez pochybností provád t, co  samoz ejm  p ispívá k v í identifikaci s firmou.

Relativní etnost: Znalost pracovních úkol

67 % Ano

18 % Ne

15 % Nevím, nemohu posoudit

Obr. 11. Znalost pracovních úkol  [Vlastní zpracování]

Pokud se na Va em pracovi ti rozhoduje o n em d le itém, máte mo nost zasáhnout do

rozhodování?

Z obrázku 12 vyplývá, e tém  polovina dotázaných má pocit, e p i rozhodování o n em

le itém nemohou ádným zp sobem zasáhnout do rozhodování. Odpov  ano zvolilo

27 %. Výsledky této otázky vyplývají z toho, e v ina respondent  je zam stnána na

nejni í úrovní jako d lník a tudí  je velmi omezený okruh v cí, o kterých by sami mohli

rozhodovat.

Relativní etnost: Mo nost zasáhnutí do rozhodování

27 % Ano

24 % Ne, ale mé názory jsou brány v potaz

49 % Ne

0 % bec o tom nejsem informován

Obr. 12. Mo nost zasáhnutí do rozhodování [Vlastní zpracování]
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5.3.6 Pracovní podmínky, mezilidské vztahy

Otázky obsa ené v této ásti dotazníku m ly za úkol zjistit, jak jsou zam stnanci spokojeni

s vybavením a podmínkami svého pracovi  a také jaké jsou mezi pracovníky vztahy.

Jaké jsou dle Va eho názoru pracovní podmínky a prost edí (hluk, pra nost,..), ve

kterém pracujete?

Získané výsledky této otázky nazna ují, e zam stnanci jsou s pracovním prost edím více

mén  spokojeni. Nejlep í mo nost (tedy „velmi dobré“) sice získala minimum odpov dí,

na druhou stranu, patných odpov dí bylo také velmi poskrovnu. Nejvíce bod  získala

mo nost takzvan  „mezi“.

Kvalita pracovních podmínek

3% 3% 0%

94%

0,00%
20,00%
40,00%
60,00%
80,00%

100,00%

a) velmi dobré b) dobré c) patné d) velmi
patné

%

Obr. 13. Kvalita pracovních podmínek [Vlastní zpracování]

Jste spokojen(a) s technickou vybaveností pracovi ?

Také s technickou vybaveností jsou pracovníci celkem spokojeni. Vysoký podíl odpov dí

„n kdy ano, n kdy ne“ nazna uje, e by bylo velice zajímavé a pro firmu p ínosné vyvolat

o této otázce ir í diskusi, která by jist  p inesla zajímavé výsledky. Spole nost by tak

mohla zjistit, s ím jsou pracovníci nespokojeni a co jim k práci chybí.



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 51

Relativní etnost: Spokojenost s technickou vybaveností

6 % Velmi spokojen(a)

52 % Celkem spokojen(a)

33 % kdy ano-n kdy ne

9 % Spí e nespokojen(a)

0 % Zcela nespokojen(a)

Obr. 14. Spokojenost s technickou vybaveností pracovi  [Vlastní zpracování]

Jak by jste charakterizoval(a) vztahy na Va em pracovi ti?

40 % dotázaných uvedlo, e vztahy na pracovi ti jsou dobré. Jen p ibli  ka dý pátý

zam stnanec pova uje vztahy za p átelské. Vedení spole nosti tyto výsledky nep ekvapily,

dí, e na provozovnách v Plzni vztahy p íli  v elé nejsou, lidé si velmi závidí.

Pravd podobn  je to zp sobeno tím, e zam stnanci dostávají velmi nízké platy (t sn

ekra ující minimální mzdy) a tak jsou velmi citliví na jakékoli jiné aspekty práce. Závidí

si nap íklad, kdy  n kdo nemusí jít na odpolední sm nu nebo kdy  je n komu p azen

„jednodu í“ úkol.

Relativní etnost: Vztahy na pracovi ti

18 % átelské

40 % Dobré

27 % Neutrální

6 % Velmi patné

9 % Nemohu posoudit

Obr. 15. Vztahy na pracovi ti [Vlastní zpracování]

Je Vá  nad ízený ochotný poradit a pomoci, vyskytne-li se n jaký pracovní problém?

V této otázce m li respondenti mo nost zvolit jednu ze t í mo ností. V ina respondent

(76 %) zvolila kladnou mo nost, zápornou nezvolil nikdo a 24 % dotázaných odpov lo,

e neví. Výsledky znamenají velmi pozitivní hodnocení pro nad ízené respondent .
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Dotázaní jsou si velice dob e v domi toho, e se mají na koho obrátit v p ípad  nejasností

i pracovních problém . Myslím si, e to zna  p ispívá k jejich pracovní pohod .

Ochota nad ízeného poradit

76%

24%
a) ano

b) ne
c) nevím

Obr. 16. Ochota nad ízeného poradit [Vlastní zpracování]

Máte p íle itost otev en  sd lovat své názory nad ízenému ani  se obáváte d sledk ?

Skoro polovina respondent  uvedla, e tuto p íle itost má pouze „n kdy“. Pod ízení

zam stnanci by zcela ur it  m li mít mo nost otev en  sd lit sv j názor nad ízenému.

Ur it  je ale pom rn  komplikované a hlavn  delikátní, jak tento názor správn  sd lit a jak

jej správn  p ijmout. Tato praxe asi není ve firm  naprostou samoz ejmostí, ale to, e

odpov lo kladn  36 % dotázaných, sv í o tom, e není ani na nijak patné úrovni.

Relativní etnost: íle itost otev en  sd lovat názory

36 % Ano

15 % Ne

49 % kdy

Obr. 17. P íle itost otev en  sd lovat názory [Vlastní zpracování]

5.3.7 Zam stnanecké výhody

Které z následujících výhod byste ve Va em podniku uvítal(a)? (více mo ných odpov dí)

U této otázky sou et procent u v ech odpov dí nemusí dát dohromady 100 %, práv  kv li

mo nosti uvést více odpov dí. Procento v grafu tedy znamená, kolik pracovník  vypl ující

dotazník by danou výhodu uvítalo. Zam stnanci mají zájem o r zné druhy výhod a ádná
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z nich nijak výrazn  nevybo uje sm rem nahoru. Nejvíce ádané jsou „v rnostní odm ny“

a hned za nimi „p ísp vky na r zné druhy poji ní“. Mezi nejmén ádané pat í „zaji ní

poradenství“ a také „volné lístky na kulturní akce“. Mezi n  se je  vklínily výhody „jiné“,

kde pracovníci mohli dopsat své vlastní nám ty. Objevil se pouze jeden návrh, a to

„p ísp vek na dovolenou“. Uvedlo jej 6 % respondent .

Relativní etnost: Zam stnanecké výhody

39 % rnostní odm ny

33 % ísp vek na r zné druhy poji ní (penzijní)

27  % Bezúro né p ky

18 % Týden dovolené navíc

18 % Volné vstupenky na bazén

15 % Pracovní od vy

12 % Podnikové zájezdy

9 % Volné lístky na kulturní akce

6 % Jiné, tj.…….. ísp vek na dovolenou

3 % Zaji ní poradenství p i osobních problémech

Obr. 18. Zam stnanecké výhody [Vlastní zpracování]

Pokud by podnik n které z vý e uvedených výhod nabízel pouze pracovník m

s nejlep ími výsledky, myslíte si, e byste pro jejich získání mohl(a) pracovat lépe ne

doposud?

Na obrázku 19 vidíme, jestli by pracovníci byli ochotni pracovat lépe, aby získali vý e

zmín né výhody. Výsledky jsou dle mého názoru docela p ekvapující. Pouze 33 %

odpov lo „ano“ a koliv by se dalo o ekávat (vzhledem k relativn  nízkým mzdám), e si

respondenti budou chtít p ilep it. Velmi mnoho respondent  zvolilo mo nost „nevím“

(37 %). Vysv tlením by mohlo být, e by zále elo na tom, o jakou výhodu by se jednalo a

tudí  respondent nedokázal íct, jestli by pracoval lépe nebo ne.
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Mo nost zvý ení pracovního výkonu p i motivaci

33%

30%

37%

a) ano
b) ne
c) nevím

Obr. 19. Mo nost zvý ení pracovního výkonu p i motivaci [Vlastní

zpracování]

5.3.8 Hodnocení pracovník

Tato poslední ást dotazníku obsahovala t i otázky, týkající se hodnocení pracovník

nad ízenými a pak také poslední otázku, kde m li respondenti uvést, co by se podle nich

lo v podniku zlep it.

Myslíte si, e za dobré pracovní výsledky Vá  vedoucí:

Tato otázka se dotázaných ptala, jak asto je nad ízení chválí. Nejvíc procent m la

odpov  „chválí p im en “ (55 %).

Relativní etnost: Pochvaly nad ízeného

3 % Plýtvá pochvalami

55 % Chválí p im en

18 % Nechválí v bec

24 % Nevím

Obr. 20. Pochvaly nad ízeného [Vlastní zpracování]
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Dá se íct, e Vá  nad ízený kritizuje pod ízené:

Tato otázka se naopak respondent  ptala na to, jak frekventovan  nad ízený kritizuje. Op t

se na prvním míst  usadila mo nost „p im en “ (43 %). Výsledky této i p ede lé otázky

ukázaly, e pod ízení vnímají pochvalu a kritiku nad ízeného p evá  jako adekvátní a

opodstatn nou. Pon kud zará ející je, e tak ka p tina respondent  pochvaly zcela

postrádá, co  jist  m e být z dlouhodobého hlediska frustrující. Na druhou stranu ale zase

skoro tvrtina dotázaných vnímá kritiku velice pozitivn , jako pobídnutí ke zlep ení práce.

Relativní etnost: Kritika nad ízeného

9 % Mnoho

43 % im en

24 % Sna í se povzbuzovat k lep ím výkon m

24 % Nevím

Obr. 21. Kritika nad ízeného [Vlastní zpracování]

Pokud nad ízený vyslovuje kritiku, iní tak v inou (v ka dé tabulce za krtn te jednu

mo nost):

V dal í otázce se respondenti takté  vyjad ovali ke kritizování nad ízenými, nyní ov em ne

k frekvenci, ale k tomu, jakým zp sobem jejich nad ízený kritiku provádí. Otázka m la dv

ásti a v ka dé z nich m l respondent zvolit jednu mo nost.

V první ásti této otázky respondenti m li na výb r t i mo nosti. Ty ur ovaly, jestli

nad ízený vyslovuje kritiku nep im en  zvý eným hlasem nebo d razn , ale p im en

anebo formou rady, co zlep it. První mo nost získala pouze 15 %, zatímco druhé dv , které

se dají pova ovat za vhodn í, získaly dohromady 85 % (52 % + 33 %).

Relativní etnost: Kritika nad ízeného  I. ást

15 % Nep im en  zvý eným hlasem

52 % razn , ale p im en

33 % Formou rady, co zlep it

Obr. 22. Kritika nad ízeného [Vlastní zpracování]
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Druhá ást otázky se zam ila na to, jestli nad ízený kritizuje ve ejn  p ed ostatními

pracovníky nebo v soukromí. Rozdíl byl docela nepatrný, mo nost ve ejného kritizování

získala 58 % a soukromého 42 %. V inou se v odborné literatu e i v jiných zdrojích

uvádí, e kritizovat by se m lo v soukromí, zatímco chválit by se m lo p ede v emi.

Obr. 23. Kritika nad ízeného [Vlastní zpracování]

Co by se podle Vás m lo v podniku zlep it? (více mo ných odpov dí)

V úpln  poslední otázce dotazníkového et ení zam stnanci ur ovali, co by cht li, aby se

v jejich podniku zlep ilo. Ka dý respondent m l op t mo nost zvolit více odpov dí

najednou a proto sou et jednotlivých procent nedává 100 %.

Nepochybné je, e nejvíce odpov dí získala mo nost „odm ování a platební podmínky“.

Celých 76 % z pracovník , kte í vypl ovali dotazník, zde zatrhlo tuto mo nost. P es

celkem vysokou hodnotu jsem u této odpov di o ekávala hodnotu je  v í. Zajímavé je

také to, e p es 40 % respondent  (p esn  42 %) uvedlo, e by se v podniku m ly zlep it

mezilidské pracovní vztahy. Spokojeni jsou zam stnanci s pracovními podmínkami a

prost edím, co  se potvrdilo i u otázek . 11 a . 12 (viz obrázek . 13 a . 14). V mo nosti

„jiné“ ádný respondent neuvedl ádný vlastní návrh.

Relativní etnost: Kritika nad ízeného  II. ást

58 % Ve ejn , p ed ostatními pracovníky

42 % Soukrom , aby to ostatní nesly eli
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Co by se m lo v podniku zlep it
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Obr. 24. Co by se m lo zlep it [Vlastní zpracování]

5.4 Shrnutí analytické ásti a verifikace hypotéz

Na za átku této ásti diplomové práce jsem si dala úkol analyzovat sou asný stav úrovn

nehmotné motivace pracovník  v podniku META Plze  s.r.o. První otázkou bylo, jak

funguje dosavadní systém motivace ve spole nosti. Vycházela jsem ze dvou základních

dokument  – kolektivní smlouvy a p íru ky jakosti. Nepostradatelným zdrojem byly také

etné rozhovory s vedením spole nosti. V této ásti analytické práce jsem se v novala

kolika kapitolám, které jsou podle mého názoru velmi d le ité p i ovliv ování

pracovního výkonu zam stnance. Zjistila jsem, e na celkem dobré úrovni je podle vedení

spole nosti vnitrofiremní komunikace, vzd lávání a výcvik pracovník  a v neposlední ad

také pé e o zam stnance (zam stnanecké výhody). Na druhou stranu trochu zaostává

pracovní prost edí, ve kterém zam stnanci pracují a které spole nost vytvá í pouze v rámci

toho, co jí na izuje zákon, dále mezilidské vztahy, které jsou podle vedení spole nosti na

plze ských provozech velmi patné a také hodnocení pracovního výkonu ve spole nosti

nijak nefunguje.

Po tomto rozboru následovalo dotazníkové et ení mezi samotnými zam stnanci podniku.

Hned na úvod je t eba íci, e vedení spole nosti o ekávalo, e v dotazníkovém et ení

vyjád í v ina pracovník  svou nespokojenost se svým zam stnáním, a e si budou na

hodn  v cí st ovat. Tento p edpoklad spole nosti se podle mého názoru p íli  nevyplnil.



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 58

Zam stnanci se v dotazníkovém et ení vyjad ovali ke stejným oblastem, které jsem

analyzovala z vnitrofiremních dokument  a z rozhovor  s vedením spole nosti. Ne v dy

zam stnanci tyto oblasti vid li stejn  jako jejich vedení (nap . vnitrofiremní komunikace),

kde se v ak p ece jen shodovali (mezilidské vztahy a pracovní podmínky).

V ka dém p ípad  lze z obou provedených analýz vydedukovat, e ve spole nosti META

Plze  existují jak silné, tak i pr rné a slabé stránky nehmotné motivace. Mezi ty silné

bych ur it  za adila zam stnanecké výhody. T ch, podle mého názoru, spole nost vytvá í a

nabízí celkem irokou paletu. Je zde ov em trochu problém v tom, e podle mého názoru

ne v ichni zam stnanci v dí, co v echno jim jejich firma nabízí. To u  ale spadá do oblasti

vnitrofiremní komunikace, kterou bych tímto za adila mezi pr rné a  slabé stránky

nehmotné motivace spole nosti. Mezi dal í pr rné stránky firmy bych ur it  za adila

pracovní podmínky zam stnanc , které jsou sice jak podle zam stnanc , tak i podle vedení

spole nosti na velmi dobré úrovni, nicmén  je to pouze v rámci toho, co na izuje zákon.

Spole nost nenabízí svým zam stnanc m nic, co by bylo takzvan  „navíc“. Je to koda,

proto e pracovní prost edí se dá ur it  mnoha zp soby vylep it a tím vlastn  zkvalitnit a

zejména zp íjemnit pracovník m jejich pobyt v práci. Dal í pr rnou oblastí je

vzd lávání zam stnanc . To je sice dle mého názoru i názoru vedení dostate né, ale

myslím, e se dá íci, e ádným zp sobem zam stnance nem e motivovat. Zam stnanci

se toti  zú ast ují pouze vstupních kolení a dal í vzd lávání k vlastnímu rozvoji ji  dále

neabsolvují, nebo  jej ke své práci ani nepot ebují. Poslední oblast, kterou bych za adila

mezi pr rné je styl ízení vedoucích pracovník . Zde by jist  prosp lo, kdyby nad ízení

a celkov  vedení se svými pracovníky více komunikovalo a naslouchalo jim. Mezi slabé

stránky spole nosti jsem za adila ty oblasti, které by ur it  velmi p isp ly k motivování

zam stnanc , kdyby se jim v novalo dostatek pozornosti a upravily se a zefektivnily. Jde

edev ím o mezilidské vztahy na pracovi ti, které nejsou jak dle názoru vedení, tak i dle

názoru zam stnanc  p íli  v elé. Dále se jedná o systém formálního hodnocení pracovního

výkonu. Ten podle mého názoru ve spole nosti citeln  chybí a v projektu nehmotné

motivace by ur it  nem l chyb t. Vý e byla také zmín na vnitrofiremní komunikace, která

má jist  své slabiny. Podle mého názoru bych komunikaci za adila na úpln  první místo

ech zmín ných oblastí. M j názor je, e pokud dob e funguje komunikace (a to

samoz ejm  komunikace obousm rná, od vedení ke svým pod ízeným a od pod ízených k

vedení), pak lze v e ostatní it práv  pomocí t chto kanál . Pokud nefunguje



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 59

komunikace, tak nikdo o ostatních nic neví. Vedení neví, co zam stnanc m schází, jaké

mají názory, s ím jsou spokojeni a s ím ne a naopak zam stnanci neví, co jim vedení

nabízí, jaké jsou cíle a strategie podniku a podobn . Dobrá vnitrofiremní komunikace je

proto dle mého názoru základ toho, aby byli zam stnanci v práci spokojeni a odvád li

kvalitní výkon a pokud náhodou spokojeni nejsou, tak je to zase základ toho, aby v bec

mohly p ijít zm ny, které ke spokojenosti a kvalitnímu výkonu povedou. Myslím, e

komunikace ve spole nosti META Plze  by se ur it  m la n jakým zp sobem posílit práv

proto, aby její zam stnanci byli práv  ti, kte í jsou spokojení a  odvád jí kvalitní pracovní

výkon.

V záv ru teoretické ásti jsem si stanovila hypotézy, které mi byly východisky pro analýzu

nehmotného motiva ního systému v podniku. Nyní  se pokusím tyto hypotézy vyhodnotit.

H1: Ve spole nosti je sepsána personální strategie ve form  interního dokumentu.

Tato hypotéza není pravdivá. Na základ  provedených analýz jsem zjistila, e spole nost

nemá vytvo enou ani personální strategii ani motiva ní program.

H2: Zam stnanci jsou nejvíce nespokojeni se mzdovými podmínkami.

Tato hypotéza se mi potvrdila. Zam stnanci jsou opravdu nejvíce nespokojení

se mzdovými podmínkami. T i tvrtiny respondent  uvedly, e by si p áli, aby se

odm ování ve spole nosti zlep ilo.

H3: Nejlépe propracovanou oblastí motivace jsou zam stnanecké výhody.

Tato hypotéza se podle mého názoru potvrdila jen áste . Spole nost META Plze  sice

nabízí a poskytuje svým pracovník  celou kálu výhod p esahující rámec zákona, podle

mého názoru ale lidé v podniku o t chto výhodách moc neví nebo spí e neví, e dostávají

co navíc. Jednodu e to spole nost neumí svým zam stnanc m „prodat“.
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6 PROJEKTOVÁ ÁST

6.1 Cíl projektu

V této ásti jsem si dala za cíl navrhnout spole nosti META Plze  s.r.o. program nehmotné

motivace. Tento program by m l být vyvá ený, tj. m l by obsahovat stimuly, které

zam stnanci v jednotlivých oblastech postrádají, ale na druhou stranu by m l být sestaven

tak, aby si jej spole nost mohla dovolit a aby efekt z tohoto programu p evý il náklady na

jeho zavedení. Mým hlavním úkolem bude navrhnout taková doporu ení, která budou

realizovatelná a vyu itelná p edev ím v praxi. Výstupem projektu bude samotný motiva ní

program ve form  interního dokumentu, je  p ijme za své jak vedení spole nosti, tak také

její zam stnanci.

6.2 Nositelé oprávn ného zájmu

Je d le ité také ur it nositele oprávn ného zájmu, co  jsou v ichni, jen  jsou a budou

ovlivn ni tím, co se projekt sna í realizovat. Nositele oprávn ných zájm  bych

strukturovala do p ti skupin:

Ø Neju í vedení – do této skupiny bych za adila jednatele spole nosti a jeho asistenta.

Je zapot ebí, aby práv  tito nositelé ekli jako první projektu své jasné ano. Budou mít

také velice d le itý úkol, a to sledovat, jak se napl ují cíle programu. V p ípad

negativních výsledk  budou mít za úkol rychlou korekci, která k t mto cíl m povede.

Ø Vedoucí provoz  – jsou v projektu d le ití v tom, e budou mít za úkol seznámit

zam stnance s programem. Mohlo by se stát, e tento úkol budou brát jako práci navíc,

a proto by mohli zaujmout k programu negativní postoj. Je velice d le ité, aby byli

srozum ni s tím, e program je velice d le itý a e se týká také práce jich samotných.

Ø Samotní zam stnanci – podle mého mín ní by mohli zam stnanci k projektu zaujmout

pozitivní stanovisko. Je d le ité, jakým stylem jim program bude podán, ale v podstat

budou v programu obsa eny p edev ím samé výhody a ty p ece nikdo odmítat nebude.

Ø Odborová organizace – bude ur it  s velkou bedlivostí sledovat, jestli podnik dodr uje

to, k emu se v programu zavázal. Odborové organizaci jde p edev ím o blaho

zam stnanc , tak e si myslím, e se k celému projektu postaví kladn .
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Ø Ekonom a ú etní – tyto osoby budou mít práci navíc. Budou muset neustále kalkulovat

náklady a hlídat, aby nebyl p ekro en rozpo et. Existuje riziko, e se k programu

postaví tak, e je to zbyte né mrhání pen z a pro n  práce navíc. Op t je zde nezbytné

zd raznit d le itost programu.

6.3 Zd vodn ní pot ebnosti ení

K od vodn ní projektu pou iji analýzu SPIN, kde S = situace (jaká situace je v sou asné

dob ), P = problém (co to m e zp sobit), I = implikace (dopad), N = nutnost (co je t eba

ud lat.)

Inovace

Pro pot ebu zvý ení výkonnosti

personálu bude navr en projekt

nehmotného motiva ního

programu, pomocí kterého bude

mo no tohoto zvý ení dosáhnout.

Je to také zp sob, jak dát

zam stnanc m najevo, e o n

firma stojí a stará se o n .

S –  V podniku META Plze  s.r.o. je

motivování zam stnanc  na ni í úrovni ne  by

bylo zapot ebí.

P – Zam stnanci za nou více poci ovat

nedostatky v oblastech ovliv ujících jejich

motivaci a m e to mít vliv na sní ení jejich

pracovního výkonu.

I  –  Pokud by nebyl motiva ní program

navr en a implementován, je pravd podobné,

e po ase by pracovní morálka zam stnanc

mohla velmi poklesnout a mohlo by docházet

k poklesu výkonnosti.

N – Vyvstala pot eba vytvo it nehmotný

motiva ní program je  zajistí to, e zam stnanci

budou ve své práci spokojeni, budou se sna it

podávat co nejlep í výkony a nebudou

emý let o odchodu z práce.

Obr. 25. Analýza SPIN [Vlastní zpracování]
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Sou asný systém nehmotné motivace ve firm

Ne -li p istoupím k samotnému projektu, velmi stru  shrnu stávající systém nehmotné

motivace v podniku.

Analýza systému nehmotné motivace pracovník  se týkala plze ských provoz

spole nosti. V sou asné dob  zde není vytvo en pevný program, který by ur oval, jaké

mo nosti spole nost vyu ívá k tomu, aby své zam stnance dostate  motivovala. Snad jen

v kolektivní smlouv  by se na lo pár prvk  podporující motivaci zam stnanc .

Jestli e se podíváme na jednotlivé oblasti, které jsou d le ité pro motivaci, zjistíme

následující fakta: zam stnanecké výhody jsou z hlediska nehmotné motivace dosta ující.

Vzd lávání pracovník  v práci dále rozvíjet nebudu, nebo  pro motivaci zam stnanc  je

v tomto konkrétním podniku spí e neutrální. Mezi oblasti, které je t eba posílit, respektive

úpln  nov  zavést, pat í pracovní prost edí, kde by zam stnavatel mohl nabídnout ur ité

„vymo enosti“ a zp íjemnit svým zam stnanc m jejich práci, poté interní komunikace, ve

smyslu vytvo ení a efektivního vyu ívání dostate ného mno ství informa ních kanál  mezi

zam stnavatelem a zam stnanci, ale také mezi zam stnanci v ech hierarchických úrovní

navzájem, dále mezilidské vztahy, které by také zna nou m rou m ly p isp t ke

spokojenosti pracovník  a ke zlep ení jejich pracovních výkon , a v neposlední ad

hodnocení pracovník , které ve spole nosti dle mého názoru velmi schází.

Zd vodn ní nehmotného motiva ního programu

Nyní je je  zapot ebí vysv tlit, pro  se v projektu vlastn  zaobírám motivací nehmotnou,

kdy  z analýzy dotazníkového et ení lze vy íst, e podle pracovník  by se m lo v podniku

zlep it p edev ím odm ování a platební podmínky. Zam stnanci ve spole nosti META

Plze  s.r.o. mají toti  úkolovou mzdu. Tuto mzdu dostávají za svou práci, kterou jsou

edev ím nejjednodu í montá ní a kompleta ní innosti. Z tohoto d vodu se pr rná

mzda v podniku pohybuje na velmi nízké úrovni. Zam stnanci prost  d lají velmi

jednoduchou práci a jsou odm ování podle nabídky a poptávky na trhu práce. Dále více

ne  60 % zam stnanc  ve spole nosti META jsou tradi  zdravotn  posti ení lidé. Ne

ichni samoz ejm  mohou podávat optimální pracovní výkon. Není to tak, e by ti

„výkonn í“ pracovali na ty „mén  výkonné“, p esto ale ty finan ní prost edky schází.

Spole nost získává od státu na posti ené pracovníky dotace, ale ty pokryjí jen opravdu

základní mzdové a re ijní náklady. Z t chto jmenovaných d vodu jsme se s jednatelem
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spole nosti ji  p ed za átkem prací na diplomové práci dohodli, e se hmotné motivaci (ve

smyslu mezd a r zných p íplatk ) v novat nebudu a zam ím se na vylep ení motivace

nehmotné. Je samoz ejmé, e ani ta nehmotná motivace není zas a  tak úpln  zadarmo.

které stimula ní prost edky (nap . pochvala nad ízeným) nemusí stát ani korunu, na

které se v ak ur ité náklady vynalo it musí.

Nyní ji  p istoupím k samotnému projektu nehmotného motiva ního programu. Na  úvod

bych cht la uvést,  e  celý projekt  je ideový. To znamená,  e  bude obsahovat zpracování

zásadních cíl , zpracování prost edk  a metod dosa ení projektovaného  stavu  a  hrubou

edstavu  o  nákladech  a efektech  tvorby  a  implementace  projektu. Projekt bude navr en

tak, aby jej podnik mohl v p ípad , e se jej v budoucnu rozhodne uskute nit, vzít a jít

podle n j krok po kroku.

Jak získat vedení pro projekt

Je  p ed tím, ne  vymezím jednotlivé fáze projektu by také m la být zodpov zena otázka,

jak pro daný projekt získat vedení, které je k tomuto zp sobu motivace spí e skeptické.

Domnívá se, e zam stnanci v jejich firm  kladou d raz p edev ím na mzdu. Odhadují, e

spokojenost a loajalita zam stnance ke spole nosti závisí z více ne  90 % na mzd  a

z pouze necelých 10 % m e být ovlivn na i n ím jiným ne  pen zi. Na druhou stranu se

ale spole nost ádným zm nám nebrání a pokud by se na lo n co, co by dokázalo její

pracovníky povzbudit k lep ímu výkonu, tak by sice byla velmi p ekvapena, ale také by to

samoz ejm  s otev enou náru í uvítala.

Myslím si, e jediný zp sob, kterým mohu vedení podniku p esv it o správnosti volby

zavedení motiva ního programu je ten, e program navrhnu tak, aby vycházel vst íc jak

vedení podniku, tak i zam stnanc m na plze ských provozech a v bec celé spole nosti.

Tento program by m l pomoci stabilizovat pracovní výkony a bude obsahovat stabiliza ní

faktory, které by bylo vhodné zavést, aby byla pozitivn  ovlivn na motivace zam stnanc

k setrvání v podniku a odvád ní kvalitního výkonu. D le itý je potom také samotný postoj

toho, kdo o n em p esv uje n koho jiného. Pokud je nad ený, zapálený pro v c a sna í

se povzbudit toho druhého, tak je velká ance, e jeho postoj ten druhý lov k p evezme.

S touto strategií bych se ur it  postavila p ed vedení spole nosti, abych jim ukázala, e

motiva ní program je práv  to, co p inese jejich zam stnanc m, co jim v práci schází.

Myslím, e získat vedení pro tento projekt bude sice slo ité, ale ne nemo né.



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 64

6.4 asová organizace

Vznik a zavád ní motiva ního programu lze z hlediska asového rozd lit do n kolika

hlavních, po sob  následujících fázích.

První fází je samoz ejm  d kladná analýza, která musí být provedená mezi zam stnanci, a

která ur í kritická místa, na které je t eba se p i sestavování motiva ního programu

edev ím zam it. Tato analýza byla provedena v p edchozích kapitolách. Druhou fází je

stanovení cíl , tedy toho, eho chce vedení spole nosti po zavedení motiva ního programu

dosáhnout. Tyto cíle vyplynou z provedených analýz, kde spole nost zjistí, na jaké oblasti

by v motiva ním programu m la p edev ím zam it svou pozornost. Je také evidentn

nutné zanalyzovat sou asnou výkonnost pracovník  a poté ur it její ádoucí úrove , které

by m lo být po implementaci programu dosa eno. Dal í fáze zahrnuje ji  konkrétn

vymezené faktory, které mají stimula ní ú inek pro zam stnance a p ízniv  ovliv ují

pohodu a spokojenost p i pracovním výkonu. Na základ  toho je d le ité vybrat konkrétní

formy a postupy stimulace pracovního jednání a stanovit konkrétní podmínky jejich

uplat ování T mto faktor m a postup m, které lze zavést a upravit ve spole nosti META

Plze  se budu v novat v následujících kapitolách projektu.

Poté na adu p ichází vlastní sestavení motiva ního programu ve form  interního

dokumentu. O toto sestavení se v rámci této práce také pokusím. Poslední fáze je

samoz ejm  ta nejd le it í. Zahrnuje vlastní realizaci a implementaci programu.

Samoz ejmostí je, e tato realizace a implementace se provádí pouze na ur ité asové

období, nebo  motiva ní program nesmí být v ádném p ípad  rigidní. Po ur ité dob  bude

nezbytné výsledky tohoto programu vyhodnotit a podle dosa ených výsledk  jej pat

modifikovat. V opa ném p ípad  ztratí program sv j smysl a m e znamenat pouze

zbyte  vynalo ené úsilí. Nemén  d le ité je také s programem seznámit zam stnance,

nebo  jedin  tak se dozv dí o tom, e pro n  podnik n co d lá.

Na následujících dvou obrázcích je zobrazen harmonogram inností tak, jak jdou jednotliv

po sob . Krom  hlavních inností, popsaných vý e, jsou v harmonogramu uvedeny také

dal í d le ité úkoly (nap . asový a finan ní plán). Na obrázku . 27 je erven  znázorn na

kritická cesta projektu.

Mezi innostmi není zahrnuta kontrola a korekce projektu. Tyto innosti toti  nastanou a

po stanovené dob , kdy bude mo no ur it, zda bylo dosa eno po adovaných cíl .
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Obr. 26. asová náro nost projektu [Vlastní zpracování]

Obr. 27. Kritická cesta [Vlastní zpracování]
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Na záv r této kapitoly je uvedena také matice spolupráce a odpov dnosti. Jsou zde

znázorn ni hlavní nositelé jednotlivých inností a jejich vztah k t mto innostem. innosti

v matici nejsou sestaveny podle asové posloupnosti, nýbr  jsou strukturovány podle t chto

funkcí: Definování (A – E), plánování (F, G), provád ní (H – O), záv r (P – R).

Tab. 3. Matice spolupráce a odpov dnosti. [Vlastní zpracování]

Zodpov dnosti: Nositelé oprávn ných zájm

ídící
VP  v cná p ímá
VN  v cná nep ímá
K  konzulta ní
S  schvalovací

ed
ite

l s
po

le
no

st
i

A
si

st
en

t 
ed

ite
le

V
ed

ou
cí

 p
ro

vo
z

E
ko

no
m

O
db
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ov

á 
or

ga
ni
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ce

Kód  Popis innosti

A Zadání projektu

B Definování po adavk  projektu  VP VP

C Stanovení krátkodobých cíl  motiva ního programu K  VP

D Stanovení dlouhodobých cíl  motiva ního programu  VP K

E Definování ádoucí úrovn  výkonnosti  VP

F Plánování finan ních prost edk S   VP

G asový plán S VP

H Analýza motiva ní struktury pracovník  VP  K

I Analýza výkonnosti pracovník   

J Obecné vymezení stimula ních faktor S  VP

K Konkretizace forem a postup  motivace  K K

L Vlastní sestavení programu S  K K

M P ipomínkování programu ze strany odbor  K  VN

N P ípadné modifikace programu S  K K

O Schvalování programu vedením spole nosti S

P Seznámení v ech pracovník  s programem  VP  

Q Kontrola dosa ených cíl VP   K

R Korekce motiva ního programu VP   K
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6.5 Stanovení cíl  motiva ního programu

Pro pot eby dal ího rozvedení projektu m eme pro spole nost META Plze  stanovit tyto

cíle, kterých chce po zavedení motiva ního programu dosáhnout:

Ø krátkodobé cíle:

- zlep ení prostupnosti komunika ních kanál  uvnit  podniku jako nástroje

efektivn í komunikace v podniku

- celkové zlep ení mezilidských vztah  ve spole nosti

Ø dlouhodobý cíl:

- zlep ení pracovního výkonu.

Dosa ení tohoto cíle se bude m it pomocí zvý ení produktivity práce prost ednictvím

norem. Díky tomu, e zam stnanci dostávají úkolovou mzdu má spole nost rozsáhlé

záznamy o dosa ených výsledcích jednotlivých pracovník , jako  i pr ry za celé

provozy. V roce 2004 bylo dosa eno celkového pr ru za v echny provozy 1,18 násobek

normy, tj. pracovníci plnili normu na 118 %. Po zavedení motiva ního programu vedení

ekává a po aduje nár st tohoto ísla na 130 %. Tomu by odpovídalo zvý ení zisku cca

o 3 %. Je to jen hrubý odhad dle získaných firemních údaj .. V roce 2004 inil zisk tém

32 mil. K . T í procentní nár st znamená zvý ení zisku o cca 0,96 mil. K  (ale p ed

ode tením náklad  na zavedení motiva ního programu).

6.6 Návrh potenciálních stimula ních prost edk  a postup

V této ásti projektu se ji  zam ím na konkrétní stimula ní prost edky a postupy, které by

bylo v motiva ním programu spole nosti META Plze  vhodné pou ít. Budu se v novat

em oblastem, které jsem analyzovala, tedy i t m, které jsem za adila mezi silné stránky

spole nosti. Myslím si, e i silné stránky se dají n jakým, t eba jen nepatrným, zp sobem

„vy perkovat“. V ka dé oblasti navrhnu n kolik mo ných variant, které se budou li it

edev ím vý í prost edk  nutných k jejich zavedení. Je jasné, e není nejvhodn í

zavád t v dy v echno. U  z d vodu omezených finan ních náklad . Proto bude poté

v následující kapitole sestaven p ímo motiva ní program spole nosti META Plze  s.r.o.,

ve kterém budou uvedeny ji  jen vybrané stimula ní prost edky. Na záv r poté provedu

nákladovou a rizikovou analýzu sestaveného motiva ního programu.
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6.6.1 Komunikace a informace

V této oblasti se nejedná jen o samotný osobní komunika ní styk mezi nad ízenými a

pod ízenými. Jde v podstat  o ve keré d ní ve spole nosti. Nejistota je nejhor í nep ítel

motivovanosti a chuti do práce. Nejistota je také zdrojem nejv ích ztrát ve form  poklesu

produktivity práce.

Proto bych ve spole nosti META navrhovala, aby se konaly pravidelné porady. Ty se

zatím konají pouze jednou za tvrt roku, co  je podle mého názoru p íli  málo.

Doporu ovala bych alespo  jedenkrát za m síc. Porady by mohly probíhat tak, e d lníci

na provozech by mohli it problémy se svým vedoucím nap íklad dva dny p ed tím, ne

by se konala pravidelná porada nejvy ího vedení s vedoucími provoz . Tam by vedoucí

provoz  tlumo ili neju ímu vedení problémy a názory d lník  a spolu je ili. Poté by

zase tlumo ili názor vedení a výsledky ení d lník m na provozech. Informace by se

znamenávaly v elektronické a ti né podob  ve form  protokol  z porad, aby si je

zam stnanci, kdykoli by cht li, mohli p íst. T mito poradami by se dala zajistit

pravidelná a hlavn  vzájemná komunikace mezi neju ím vedením a nejní e postavenými

zam stnanci.

Ve spole nosti META Plze  bych také ur it  navrhovala nainstalovat nást nky, které by

obsahovaly d le ité informace o d ní ve spole nosti. Tyto nást nky bych umístila na oba

dva plze ské provozy a také do vstupní haly. N kde ji  nást nky visí, jen e informace na

nich se m nily velmi dávno. Mezi informace, které by se mohly na nást nkách objevit pat í

nap íklad protokoly z pravidelných porad, plánované spole né akce, uvedení nejlep ího

pracovníka provozovny, výsledky pr zkum  (nap . vý e provedený), schválený motiva ní

program a podobn . Tento druh informování pracovník  je podle mého názoru velmi levný

a praktický. D le ité nepochybn  je, e se musí ustanovit lov k, jen  se bude o nást nky a

edev ím o informace na nich uvedené starat a zodpovídat za n . Myslím, e vhodnými

kandidáty na tuto funkci by byli vedoucí provoz .

Dále se ve spole nosti nabízí vytvo ení podnikového asopisu. asopis by vycházel

sí  a m l by mít 8 list , tj. 16 stran. Jako vhodný název m  napadl „Zprávy z METY“.

Rozd lila bych jej na n kolik ástí. Titulní strana by m la pouze grafickou podobu. P es

celou stranu by byla hlavní fotka, nap íklad z  provozovny (ka dé íslo jiná provozovna)

nebo fotka pracovníka, s ním   bude uvnit ísla proveden rozhovor. Dále by mohly být na



UTB ve Zlín , Fakulta managementu a ekonomiky 69

této titulní stran  obsa eny i men í obrázky. Naho e by byl umíst n název. Druhá strana by

obsahovala úvodní sloupek jednatele a obsah celého ísla. Poté by mohly p ijít na adu

témata, jako nap íklad: podnik (novinky, hospoda ení podniku, výstupy z porad), rozhovor

(nap . s pracovníky, s jednatelem), reportá  (jaký je pracovní ivot na jednotlivých

provozech, jak se co vyrábí), zajímavost (poukázání na n co zajímavého, bu  v podniku

nebo zajímavý pracovník), listárna (zde by mohli pracovníci anonymn  klást dotazy,

pop ípad it n jaký problém. Na tyto dotazy i problémy by reagoval p íslu ný

kompetentní pracovník z vedení), sout  (k ovka nebo kvíz o ceny). Tato témata by se

dala v p ípad  zájmu samoz ejm  roz it. Na ka dé provozovn  by se vybral jeden

zástupce, který by byl sou ástí redakce. Vedoucího redakce by d lal správce sít  (p íplatek

500,- m sí ). Zástupce provozu by m l d lat lov k, který by o to m l zájem. Mohl by

být podpo en malým p íplatkem za tuto funkci (nap . 300,- m sí  navíc ke mzd ),

pop ípad  by jednou za rok mohl dostat nákupní poukázku na zbo í v hodnot   3 600,-.

Tito zástupci by se scházeli v sídle spole nosti jednou za tvrt roku a rozd lili by si mo né

nám ty na lánky, v dy dop edu na dané tvrtletí. Potom by na základ  t chto rozd lení

sestavovali ka dý m síc lánky, které by prost ednictvím firemní po íta ové sít  posílali

správci sít  do sídla spole nosti v Plzni. Na ka dém provoze se nachází minimáln  jeden

po íta , p ipojený k firemní síti, tak e tato mo nost zasílání lánk  by byla velmi vhodná.

Vedení (navrhovala bych konkrétn  asistenta jednatele) by také p ispívalo, spí e n jakými

odbornými zále itostmi, jako výstupy z porad, informace týkající se hospoda ení podniku a

podobn . Dále by vedení m lo na starosti kontrolu jednotlivých ísel asopisu. Paní, která

lá správce sít , by m la na starosti vedení porad redakce, ení problém  p i editaci

lánk  a kompletní technické zpracování, tzn. pravopisnou úpravu lánk , poskládání

lánk  podle témat, sestavení asopisu, vyti ní asopisu, svázání pomocí vaza ky. Dále

by m la na starosti distribuci. Na ka dý provoz by po tou rozeslala minimáln  dva

asopisy v ti né form  a jeden asopis by poslala elektronickou po tou. V p ípad

velkého zájmu o jednotlivá ísla by si asopis mohli vytisknout ve více vyhotoveních.

Zam stnanci by se tak mohli dozv t o svých kolezích z jiných provozoven, jestli po ádají

jaké spole né akce, kterých by se mohli zú astnit a podobn .

Dal í stimula ní prost edek, který by podle mého názoru bylo velmi vhodné zavést, je

pravidelný výzkum spokojenosti na pracovi ti. Zp tná vazba na aktuální d ní ve

spole nosti, pracovní podmínky a klima v pracovních týmech jsou d le ité informace pro
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ka dou spole nost. Nejen jako obrázek o tom, jak to vypadá, ale hlavn  jako vstupní

informace do procesu zlep ování a motivování pracovník . Zam stnanci by se v rámci

tohoto pr zkumu mohli také vyjad ovat k tomu, jak se jim zdají jejich nad ízení a pro n

by tento pr zkum a jeho výsledky mohly znamenat stimul k zamy lení se nad sebou a

pop ípad  ke zm  svého chování a jednání s pod ízenými. Pr zkum by mohl probíhat ve

tvrtletních i lépe p lro ních intervalech.

6.6.2 Pracovní podmínky a vztahy

Z provedených analýz vyplynulo, e pracovní prost edí a podmínky jsou sice podle

zam stnanc  i vedení velmi dobré, podle mého názoru se dá ale ur it  vylep it. MET

bych doporu ila v novat pracovník m nejr zn í reklamní mali kosti, pomocí kterých si

zam stnanci mohou uv domit, e se jim spole nost v nuje. Nap íklad by ka dý provoz

mohl na za átku roku dostat od spole nosti firemní kalendá , který by visel na díln .

Tento kalendá  by jist  provoz o ivil. Dále by mohl ka dý zam stnanec obdr et krom

tradi ního mýdla (které dostávají 1x za m síc) také ru ník, nejlépe s logem spole nosti.

Zam stnance by ur it  pot ily i dal í mali kosti, jako nap íklad propiska s logem firmy

nebo ítko na st l a podobné, k práci u ite né pom cky. Dále bych spole nosti navrhla,

aby ka dému pracovníkovi poskytovala zdarma nápoje v pracovní sm . Realizovat by se

to mohlo bu  tak, e by ka dý pracovník dostal sv j vlastní nápoj nebo by se na provoze

umístil zásobník s pitnou vodou a s plastovými kelímky, a ka dý by si dop ál pití, a  by

sám cht l. Jinou variantou, pon kud levn í, je umíst ní nápojových automat , ve

kterých by zam stnavatel ur itou ást ceny dotoval ze svých prost edk . Místo obvyklých

6,- a  7,- K  by mohly nápoje zam stnance p ijít nap . na 3,- a  4,- K .

Co se týká mezilidských vztah , tak ty nejsou jak známo nijak v elé. K tomu, aby se

zam stnanci lépe poznali a porozum li si, bych doporu ovala, aby se jednou za p l roku

nebo alespo  jednou za rok uspo ádalo spole enské setkání. Nejlépe v n jakém sále,

s p íjemnou atmosférou a také s rodinami pracovník . Myslím, e na takových akcích se

lidé poznají daleko lépe ne  p i pracovním procesu. Mohou se zde toti  uvolnit a nejsou

stresovaní z práce.

Krom  tohoto pravidelného setkání se nabízí také uspo ádání jiných akcí, které by mohly

být také pro celé rodiny. Mohlo by se jednat jak o kulturní, tak i o sportovní vy ití.

Konkrétn  bych navrhovala, aby se jednou za rok po ádaly zam stnanecké sportovní dny
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META CUP, kde by se sjely v echny provozy a mohly by spolu sout it v nejr zn ích

sportovních disciplínách. Ty by samoz ejm  musely odpovídat jejich fyzickým mo nostem.

Myslím, e u takových akcí se dá za ít spoustu legrace, získat nové známé z jiných

provoz , ale p edev ím v rámci sout í utu it kolektivy jednotlivých provoz . O program a

organizaci celé akce by se dle mého názoru m li postarat vedoucí provoz . Znají „své lidi“

a ví, na co mají a co je bude bavit a co jim nachystat.

Dal í variantou neformálního setkání zam stnanc  by se mohla stát akce nazvaná t eba

ned lní výlet. V dotazníkovém et ení bylo zji no, e 12 % zam stnanc  by n jaký

podnikový zájezd uvítalo. Výlet by se mohl konat jednou za tvrt roku a situovala bych jej

asi do okolí m sta Plzn , kde se nachází spousta atraktivních míst ke shlédnutí. Tato akce

by mohla být organizovaná bu  tak, e by si zam stnanci platili celou akci sami, nebo e

by jim META jako zam stnavatel ást náklad  proplatila anebo e by jim ji proplatila

celou. To by samoz ejm  znamenalo ale dosti zna né finan ní náklady. Otázkou by bylo,

jestli by efekt z této akce tyto náklady vyvá il.

6.6.3 Odborná zp sobilost a vzd lávání

Oblast vzd lávání jsem v analýze ozna ila vzhledem k motivaci za neutrální. Lze zcela

jist  konstatovat, e v úpln  jiném podniku by se vzd lávání mohlo ocitnout na prvním

míst  v ech faktor  ovliv ujících motivací pracovník . Ne v ak v „mém“ analyzovaném

podniku. Myslím si, e v této oblasti se v podstat  nedá pro podnik  META vymyslet nic,

ím by se mohli pracovníci stimulovat.

6.6.4 Hodnocení pracovník

Jak jsem ji  n kolikrát uvedla vý e, ve spole nosti není v praxi zaveden a pou íván ádný

formální systém hodnocení pracovník . Vedoucí provoz  sice sledují pracovníky, ti v ak

mají pouze úkolovou mzdu a tudí  hodnocení podle nich nebylo v bec zapot ebí. Podle

mého názoru v ak lze touto inností, jen  nemusí být ani finan  ani organiza  p íli

náro ná, dosáhnout velmi zajímavých a p edev ím pro spole nost p ínosných výsledk .

V hodnocení pracovník  bych doporu ila následující postup:

Jeliko  v podniku pracují p evá  zam stnanci na úrovni d lník , provád jící

nejjednodu í kompleta ní práce, doporu ila bych metodu hodnocení pomocí ní e

uvedeného formulá e, který by vypl oval p ímý nad ízený pracovník zam stnance.
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Hodnocení by se provád lo pravideln , nap íklad 1x za rok. Nad ízený pracovník by m l za

úkol sledovat v echny své pod ízené a p i hodnocení by pak zapisoval údaje do formulá e.

U jednotlivých charakteristik by vyplnil, jak hodnotí zam stnance na stupnici od 1 do 5

(1 – nejhor í hodnocení, 5 – nejlep í). Pouze u pr rného výkonu by nevypl oval body,

ale % z normy, tedy jakého pracovní výkonu zam stnanec za dané období (rok) dosáhl, tj.

jestli pracovník pracoval v norm , pop ípad  pod nebo nad normu (Nap íklad norma je

2000 zkompletovaných výrobk  za rok a zam stnanec jich ud lal 2500, tak jeho pr rný

pracovní výkon za rok spo teme jako 2500/2000 = 1,25). Jednotlivým charakteristikám

jsem p adila váhy, které by se v ak podle pot eby daly samoz ejm  poupravit. Jednotlivé

body vynásobí nad ízený pracovník vahami a ud lá celkový sou et. ím v í íslo, tím

samoz ejm  lépe.

Myslím, e tento formulá  je velice jednoduchý a na vypln ní a as nenáro ný. Velmi

výhodné by bylo, kdyby vedoucí provedl s pracovníkem hodnotící pohovor a v rámci n j

by tento formulá  vypl ovali spolu. Pracovník by m l mít mo nost vyjád it se k danému

hodnocení. Spolu by se také dohodli, co by m l zam stnanec ud lat a zdokonalit, aby se

jeho hodnocení zlep ilo. M lo by se tak dít samoz ejm  mezi ty ma o ima.

Tab. 4. Formulá  pro hodnocení pracovník  [Vlastní zpracování]

Jméno pracovníka: Pozice:
Datum:

Body (1- nejmén ,
5 – nejlépe) Váha (%)

Pr rný pracovní výkon: ( % z normy) 30

Pracovní nasazení 10

Ochota p ijímat úkoly 10

Postoj k nad ízenému 15

Postoj ke spolupracovník m 15

Spolehlivost 20

CELKEM
Poznámky:

ijatá opat ení k náprav :

Z tohoto jednoduchého formulá e by mohl dále nad ízený pracovník sepsat krátkou zprávu

z hodnocení, která by se spolu s tímto formulá em ukládala do osobní slo ky zam stnance.
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Pracovníci mají úkolovou mzdu, proto ta nebude na základ  tohoto hodnocení upravována.

Pomocí t chto výsledk  bych doporu ovala vyhla ovat za ur ité období nejlep í

zam stnance provozovny a také celého podniku a ve ejn  vyzvedávat jejich výkon. Chválit

je nejen za práci, ale také nap íklad za jejich postoj k ostatním pracovník m k nad ízeným

a k podniku samotnému. Jako odm na pro nejlep ího zam stnance mohou slou it r zné

drobné p edm ty i pochvaly, nap íklad:

Ø jmenovité pod kování na pravidelném spole enském setkání a p edání estného

uznání,

Ø edání malého dárku (který by se mohl odvíjet od zálib pracovník ) p ímo na provoze

ed ostatními zam stnanci,

Ø edání poukázky na zbo í,

Ø poskytnutí nejlep ímu pracovníkovi mimo ádného volna,

Ø uve ejn ní jména a fotografie nejlep ího pracovníka na nást nkách, pop ípad

v podnikových novinách, a podobn .

Krom  tohoto formálního hodnocení bych podniku a p edev ím vedoucím provoz

doporu ila, aby celkov  sledovali a oce ovali výkony zam stnanc . Neformáln , p i

ka dodenních rozhovorech dát najevo, e ten a ten d lá n co dob e, e se mu to povedlo a

podobn . Toto neformální hodnocení má asto pro pracovníky v í význam ne  to

formální. Vedoucí provoz  by také mohli na základ  t chto neformálních hodnocení a

podle svého názoru jednou m sí  ur it „pracovníka provozu“, který by byl za své dobré

výkony odm n mali kostí.

6.6.5 Styl ízení vedoucích pracovník

V této oblasti bych nenavrhovala ádné zm ny. Styl ízení, který je ve firm  uplat ován

odpovídá jejímu charakteru a je zcela vyhovující. Jak jsem uvedla ji  v analytické ásti, tak

styl ízení se nejvíce podobá stylu autokratickému, i kdy  se objevují jisté demokratické

prvky. Myslím, e ve spole nosti, kde zam stnanci pouze kompletují výrobky, v podstat

nic nevyrábí, tak je tento styl uplat ován správn . Jediné, co bych vylep ila je vý e

zmín ná komunikace. Vedoucí pracovníci by co nejvíce m li s d lníky komunikovat,

mluvit s nimi a také jim naslouchat. Jaké mají problémy, co se jim nelíbí nebo naopak líbí

a podobn . Také by m li co nej ast ji oce ovat jejich pracovní výkony, a  u  formáln i

neformáln .
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6.6.6 Odm ování pracovník

Jak jsem uvedla na za átku projektové ásti, tak v této diplomové práci se v nuji pouze

motivaci nehmotné. Odm ování pracovník  ponechám stranou, i kdy  je jasné, e i v této

oblasti by se na el prostor pro ur ité zm ny.

6.6.7 Zam stnanecké výhody  pé e o pracovníky

Ve shrnutí analytické ásti jsem uvedla, e zam stnanecké výhody se adí mezi silné

stránky spole nosti. P esto bych i zde ráda navrhla pár doporu ení, které by tuto oblast ve

spole nosti o ivily a pomocí kterých by se spole nost mohla stát jako zam stnavatel ur it

atraktivn í.

V prvé ad  bych ur it  navrhla, aby spole nost platila za v echny své zam stnance

penzijní poji ní. Myslím, e by META mohla p ispívat maximáln  ve vý i 3 % hrubé

mzdy. Výhoda tohoto produktu je samoz ejm  na obou stranách. Zam stnanec dostává

tento p ísp vek a ur it  tím je pot en a také to u n j m e vyvolat velmi pozitivní pocit,

e na n j spole nost myslí a stará se o n j. Také si m e k tomuto p ísp vku p idat i své

finance a navíc je  dostane p ísp vek od státu. Sta í kdy  si pracovník sám bude vkládat

do tohoto poji ní 100 K  m sí  a stát mu p idá dal ích 50 K . Spole nost si m e tyto

polo ky ode ítat ze základu dan . Nejsem si v ak jista, jestli by spole nost byla ochotna do

této v ci jít. Zam stnává p es 200 pracovník  a tato polo ka by hrála velice významnou

roli v nákladech a mohla by být zavedena jen na úkor toho, e by spole nost sní ila své

finan ní rezervy, které si dr í pro p ípad, e nebude práce. Z tohoto d vodu ji do

motiva ního programu nezahrnu, i kdy  si myslím, e je to výrazný motiva ní stimul.

V dotazníkovém et ení se také zam stnanci vyjád ili, e by si p áli dostávat zdarma

vstupenky na bazén. Myslím, e by to bylo velmi vhodné a také to není finan  p íli

náro né. Bu  by vstupenky dostávali v ichni celoplo  nebo by se dala vymyslet i jiná

varianta, e by vstupenku dostal nejlep í pracovník m síce.

Dal ím bodem, který by podle mého názoru m l být bezesporu zaveden, jsou odm ny za

beznemocnost. Spole nost vykazuje nejen na plze ských provozech velmi vysokou

nemocnost mezi pracovníky a vedení si to zd vod uje hlavn  tím, e se lidem za tak nízké

mzdy nechce pracovat, a e rad ji z stanou doma na nemocenské. V ichni víme, e za ídit

si nemocenskou není zas a  tak velký problém. Proto by podle mého názoru bylo
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inejmen ím velmi vhodné tyto odm ny zavést. Motivace zam stnanc  k tomu, aby

pracovali a ne aby z stávali doma, by byla tímto zp sobem podle m  velmi ú inná. Tato

odm na by byla poskytována t m, kte í by b hem kalendá ního tvrtletí neodstonali více

ne  4 dny. Odm na by byla poskytována jednorázov , ve vý i  600 K .

V této oblasti je ov em d le itá je  jedna v c. A ta se velmi prolíná s komunikací. Je

toti  velmi d le ité aby zam stnanci v li, jaké zam stnanecké výhody jim jejich podnik

nabízí. To je toti  velmi d le ité práv  v tom, aby se v mysli pracovníka vytvo il pozitivní

vjem z t chto výhod a pracovník tak získal pocit, e se mu jeho podnik v nuje a e o n j

má zájem. Proto by podle mého názoru bylo velmi vhodné vyhotovit seznam

poskytovaných zam stnaneckých výhod ve form  malé bro urky nazvané nap . „Výhody“,

o které budou zam stnanci v t, e v bec existuje a do které budou moci kdykoli

nahlédnout. Pokud toti  zam stnanci nebudou v t, e jim jejich podnik dává n co víc

ne  musí, tak je to jakoby jim nic nedával. A to by byla koda. Tuto bro urku by na základ

motiva ního programu sestavil asistent jednatele, který by m l zárove  odpov dnost za to,

aby se o její existenci dozv li zam stnanci podniku. Tuto odpov dnost by áste

enesl na vedoucí provoz , kte í by se zárove  museli postarat o to, aby byla bro urka

umíst na na jednotlivé provozovny, a to tak, aby do ní mohl kdokoli kdykoli nahlédnout.

Tato bro ura by se od motiva ního programu li ila tím, e by u jednotlivých výhod byly

esn  vymezeny podmínky, za jakých se výhoda poskytuje. Tím by se stala pro

pracovníky mo ná d le it í ne  samotný program, nebo  by si zde mohli zjistit, na co

vlastn  mají nárok a na co ne. Samotný program by obsahoval jen vý et výhod.

V této ásti práce jsem se sna ila vymyslet a navrhnout spole nosti META Plze  s.r.o.

nejr zn í prost edky a postupy, pomocí kterých by bylo mo no v pozitivním slova

smyslu ovlivnit pracovní chování jejich zam stnanc . T ch variant bylo více a je z ejmé,

e ne v echno by se dalo naráz uskute nit. P evá  z d vodu omezených finan ních

prost edk . Proto v dal í kapitole, kde sestavím vlastní motiva ní program spole nosti

META Plze  s.r.o. ve form  interního dokumentu, vyberu pouze ta doporu ení, která by

byla dle mého názoru nejlep í, která by p inesla nejv í efekt v porovnání s vynalo enými

náklady a které si spole nost m e dovolit. Do tohoto programu zahrnu také n které

výhody, které ji  spole nost má zavedené. Motiva ní program, který sestavím, bude za

celou spole nost META, ale v rámci n j budou také specifikovány pobídky jednotlivých

provoz  zvlá . Já rozepí u pouze výhody pro provozy PLZE  a PLZE  ROA.
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6.7 Motiva ní program spole nosti META Plze  s.r.o.

V této kapitole sestavím motiva ní program tak, jak by mohl ve form  interního

dokumentu ve spole nosti META vypadat. Jedná se tedy o mou navr ené zn ní.

Spole nost META Plze  s.r.o. má velký zájem o to, aby její pracovníci byli ve své práci

spokojeni. Nevnímá je jako objekty manipulace, ale hlavn  jako subjekty spolupráce.

Na im cílem v oblasti personálního ízení je získat a mít takové zam stnance, kte í budou

mít z práce radost a budou spokojeni a zárove  budou podávat optimální pracovní výkony.

Z tohoto d vodu se sna íme vyjít na im pracovník  vst íc tím, e jim nabízíme adu

výhod, které jim mají zp íjemnit pracovní ivot.

Spole nost META Plze  s.r.o., jejím  hlavním posláním bylo a je vytvá et pracovní

podmínky a zam stnávat p evá  ob any se zm nou pracovní schopností, tímto

dokumentem zavádí oficiální motiva ní program podniku. Tento program obsahuje

benefity ur ené centráln  pro v echny zam stnance. Jeliko  se spole nost d lí na 8

provozoven, je  jsou od sebe zna  vzdáleny, jsou v rámci tohoto programu dále

vytvo eny pro jednotlivé provozy specifické pobídky pro zvý ení kvality práce

zam stnanc , nejlépe vyhovující práv  podmínkám na daném provoze. Navíc na mnohých

objektech (divadla, bazény apod.) získají na i pracovníci dal í výhody.

Motiva ní program je strukturován do t í vrstev. První ást obsahuje výhody dostupné

centráln  pro v echny zam stnance, druhá ást specifikuje jednotlivé provozy a v poslední

ásti jsou uvedeny objektové výhody. U ka dého bodu je také zd razn no, jestli je ji

pobídka ve firm  zavedena nebo jestli se jedná o novinku. V echny pobídky (krom

závodního stravování) jdou nad rámec zákona.

Zam stnanecké výhody jsou hrazeny p evá  z fondu kulturních a sociálních pot eb

(FKSP), do kterého se ka dým rokem p evádí z statek z roku p edcházejícího a ástka dle

finan ních mo ností spole nosti. Zam stnavatel se zavazuje, e bude v daném roce

poskytovat v echny uvedené výhody. V p ípad , e finan ní prost edky z FKSP budou

nedosta ující, se zam stnavatel zavazuje uvolnit pot ebné mno ství finan ních prost edk

z rezervního fondu. Tento fond je vytvo en ve vý i 100 000 K .

1) centrální zam stnanecké pobídky

Ø zaji ní závodního stravování, (ji  funguje)
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Ø reklamní v ci po zku ební dob , (nov  doporu uji)

Ø zprost edkovaná ú ast (p es vedoucí provoz ) na poradách, (nov  doporu uji)

Ø preventivní zdravotní prohlídky (META proplácí 1x za dva roky), (ji  funguje)

Ø zam stnanecké sportovní dny (META CUP), (nov  doporu uji)

Ø zam stnanecký asopis - sout e a výhry, (nov  doporu uji)

Ø rnostní a p íle itostné odm ny, (ji  funguje)

Ø sociální výpomoc – p i úmrtí zam stnance a rodinného p íslu níka, (ji  funguje)

Ø rekreace pro TZP a d tská rekreace, (ji  funguje)

Ø certifikát pro zam stnance podniku „Top zam stnanec spole nosti META Plze

s.r.o.“. (nov  doporu uji)

2) zam stnanecké pobídky jednotlivých provoz  zde pro PROVOZ PLZE  a

PROVOZ PLZE  ROA

Ø sout  o nejlep ího zam stnance provozu - hodnotné výhry, (nov  doporu uji)

Ø výzkum spokojenosti na pracovi ti, (nov  doporu uji)

Ø odm na za beznemocnost, (nov  doporu uji)

Ø dovoz ob  pro zam stnance p ímo na pracovi . (ji  funguje)

3) objektové pobídky

Ø sportovní vy ití – pro provoz Plze  a Plze  ROA vstupenky na bazén, (nov

doporu uji)

Ø kulturní vy ití – vstupenky do divadla, (ji  funguje)

Ø nákupní poukázky.  (nov  doporu uji)

Konkrétní podmínky získání jednotlivých výhod jsou obsa eny v bro e „Výhody“.

6.8 Implementace motiva ního programu do pracovního procesu

Nejd le it ím bodem této fáze je získání zájmu zam stnanc . Op t je zde nejd le it í

komunikace, tedy je zapot ebí velmi podrobn  zam stnance s programem seznámit. To je

le ité zejména z toho d vodu, aby zam stnanci poznali, jak ji  bylo n kolikrát eno
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vý e, e se o n  spole nost stará. Toto seznámení neznamená pouze, e vedení dodá na

provozy po jednom výtisku dokumentu a tím jeho práce skon í. Znamená to p edev ím

mluvit s lidmi p ímo a vysv tlit jim, pro  v bec vedení tento program zhotovilo. Myslím,

e by vedení m lo zam stnanc m íci, e tento dokument vznikl proto, aby bylo v em

jasné, e tak, jak je spole nost d le itá pro zam stnance, jsou i zam stnanci d le ití pro

spole nost. Tedy, e spole nost má o své zam stnance zájem a tímto programem dává

najevo, e jim chce nabízet i n co víc. Na druhou stranu by ale m lo být jasn  dáno najevo,

e chce, aby tento zájem byl i opa ný. Tedy, e zam stnanci budou mít zájem o svou firmu,

o to, jak se jí da í, jak si vede na trhu a podobn . Samoz ejm , e by tento úmysl nem l být

vy en, jako e n co za n co. To by ani nefungovalo. Spí e by spole nost m la za pomoci

tohoto motiva ního programu své zam stnance nenápadn  p istr it k tomu, aby m li o svou

práci v í zájem, aby je jejich práce bavila a aby dosáhli takového stavu, e úsp ch

spole nosti META budou pokládat za sv j vlastní úsp ch a p i nezdaru zrovna tak.

6.9 Riziková analýza

Tato ást práce obsahuje vý et hlavních rizik, je  se p i zavád ní motiva ního programu

mohou vyskytnout. Tento vý et samoz ejm  není kone ný, z mé strany v ak byla snaha

vybrat a charakterizovat ty nejd le it í a zárove  nejzáva í. Mezi taková rizika pat í:

Ø ed asné vy erpání finan ních prost edk  – na motiva ní program jsou vy len ny

prost edky z FKSP (pop ípad  z rezervního fondu). Tento fond samoz ejm  není

bezedný a p i ur ité konstelaci m e nastat, e prost edky jednodu e dojdou.

 Minimalizace tohoto rizika: esná kalkulace v ech polo ek motiva ního programu a

ípadná redukce výdaj . (V echny polo ky nejdou sice dop edu ur it na 100 %,

v tomto p ípad  je nutné, aby odpov dný pracovník provedl odborný odhad náklad .)

Ø ínosy nevyvá í vynalo ené náklady je pom rn  obtí né ur it a finan

ohodnotit, jaké p ínosy díky motiva nímu programu vznikly. Pokud by nap íklad

vedení spole nosti nebylo spokojeno s tím, jakých výsledk  bylo dosa eno po

zavedení motiva ního programu, mohlo by celý program p eru it.

 Minimalizace tohoto rizika: nepo ítat hned s tím, e se obrat spole nosti zvedne

o 50 %. Být jako podnik trp livý a v ádném p ípad  program po prvním p lroce

neru it s tím, e se nic nezm nilo. To, aby se ú inek motiva ního programu projevil,
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chce podle mého názoru více asu. N kdy to m e trvat n kolik m síc , mo ná i

jaký ten rok, ne  se ve spole nosti vytvo í zdravá kultura, k ní  napom e práv

motiva ní program. P i p ijímání nových pracovník  je velmi d le ité se na tuto oblast

zam it.

Ø Nedostate ný zájem o spole né akce ze strany zam stnanc  – toto riziko je

edev ím na plze ských provozovnách dosti zna né. Je zde p edev ím riziko, e

ijde jen pár lidí a provoz se pak m e rozd lit na dva nenávistné tábory. Jedni co na

akci li a budou druhou stranou pova ování, e se podbízejí vedení a druzí co ne li, a

budou druhou stranou pova ováni za ty, co se straní a jsou divní.

 Minimalizace tohoto rizika: být (vedení) zapálen pro akci, nevyv sit na nást nku papír

s pozvánkou na akci, ale pozvat nejlépe ka dého pracovníka osobn . Osobní pozvání

dle mého soudu odmítne jen minimum lidí a to jen z vá ných d vod .

Ø Motiva ní program z stane pouze na papí riziko, e se motiva ní systém sice

sestaví, ale nebude se dodr ovat. Nap íklad, e nebudou ádné peníze. Nikde není

psáno, e se motiva ní program dodr ovat musí, ale ze strany spole nosti je etické,

kdy  u  n co slíbí, tak to dodr et.

Minimalizace rizika: v motiva ním programu neslibovat p esp íli . Promyslet, co si

spole nost m e opravdu dovolit a na co bude mít peníze.

Ø Motiva ní program se nebude modifikovat asto se vypl ující riziko. Tedy, e se

sice program sestaví, bude se napl ovat, ale z stane stále stejný, i kdy  v ci okolo se

budou m nit.

Minimalizace tohoto rizika: i tvorb  motiva ního programu je nezbytné po ítat s tím,

e pot eby podniku se mohou v ase více i mén  m nit. Proto je nezbytné

motiva ní program v p im ených asových intervalech vyhodnocovat a podle pot eby

modifikovat. Tuto innost by m l mít na starosti minimáln  jednou za rok asistent

jednatele ve spolupráci s vedoucími provoz  a jednatelem.

Ø Závist jednotlivých výhod mezi jednotlivými provozy i ur ité diferenciaci

výhod a pobídek mezi jednotlivými provozy je jasné, e se o t chto rozdílech

pracovníci dozví. A  u  ze samotného dokumentu i úpln  jinak.

Minimalizace tohoto rizika: Sna it se v rámci programu o spravedlivé roz len ní.
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Ø Nezájem o zam stnanecký asopis asopis je jist  nákladná zále itost, tak e a  je

toto riziko sice málo pravd podobné, tak je na druhou stranu velmi vá né práv

z hlediska vynalo ených náklad .

Minimalizace tohoto rizika: sv it sestavování asopisu n komu zodpov dnému, kdo

bude pro asopis opravdu zaujat a tím si zajistit i to, e se v asopise objeví zajímavé a

ita liv  napsané lánky a rubriky.

Ø Zvý ené nároky na organizaci práce a její nezvládnutí ze strany vedení riziko,

e vedení prost  nezvládne realizaci programu a e nebude ani schopno s programem

seznámit samotné zam stnance.

Minimalizace tohoto rizika: podobné jako v p ede lém bod . Tedy sv it sestavení a

realizaci programu n komu zodpov dnému, kdo doká e získat zam stnance a vzbudit

v nich o program zájem.

Ø Zvý ení rivality mezi pracovníky navzájem - pokud chceme vyhla ovat nejlep í, je

zde ur ité riziko, e ostatní mu budou závid t a e se budou lidé vzájemn  pomlouvat.

Minimalizace tohoto rizika: Povzbuzovat pracovníky sm rem k fair play.

Tab. 5. Analýza rizik [Vlastní zpracování]

Typ rizika . Konkretizace Pravd podobnost Dopad

Finan ní 1 P ed asné vy erpání finan ních prost edk 2 4

2 P ínosy nevyvá í vynalo ené náklady 3 4

Personální 3 Nedostate ný zájem o spole né akce ze
strany zam stnanc

4 5

4 Mot. program z stane pouze „na papí e“ 1 4

5 Závist jednotlivých výhod mezi
jednotlivými provozy

3 3

6 Nezájem o zam stnanecký asopis 2 4

7 Zvý ení rivality mezi pracovníky navzájem 2 3

Technické 8 Zvý ené nároky na organizaci práce a její
nezvládnutí ze strany vedení

2 3

9 Motiva ní program se nebude modifikovat 3 5
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Hodnocení:

5 – nejv í pravd podobnost, dopad

1 – nejmen í pravd podobnost, dopad

Analýza rizik
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Obr. 28. Analýza rizik [Vlastní zpracování]

6.10 Nákladová analýza

V této ásti práce je rozebrán motiva ní program z hlediska náklad . Je z ejmé, e vy íslit

náklady bude o dost jednodu í ne  p ínosy. Ty toti  nebude mo né zcela jasn

kvantifikovat. Mohu se pouze domnívat a odhadovat, co p inese jaký efekt. Ale nejprve se

pokusím vy íslit náklady programu. V ní e uvedené tabulce jsou rozepsané jednotlivé

pobídky obsa ené v motiva ním programu METY. Náklady jsou strukturovány do t í

vrstev, stejn  jako pobídky. Ty pobídky, je  m la spole nost META Plze  s.r.o. zavedeny

ji  p ed sestavováním tohoto programu budou ohodnoceny dle jejích kalkulací dle

kolektivní smlouvy na rok 2005.

Krom  ní e uvedených náklad , vzniknou spole nosti META také mzdové náklady osoby,

je  bude mít za úkol seznámit s motiva ním programem v echny zam stnance podniku.

Bu  to m e být jeden lov k, který objede ve keré provozy nebo na ka dém provoze

e být ustanoven jiný pracovník. Ob  mo nosti mají své výhody i nevýhody. První

mo nost je asov , organiza  i finan  náro í, ale informace bude poskytovat jedna
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osoba, která v em vysv tlí program jednotným zp sobem. P i druhé, levn í variant , by

mohl ka dý provoz obdr et trochu jiné informace.

Tab. 6. Náklady pobídek [Vlastní zpracování]

Centrální zam stnanecké pobídky Náklady [ K  ]

Závodní stravování 200 000 K

Reklamní v ci po zku ební dob 20 000 K

Zprost edkovaná ú ast (p es vedoucí
provoz ) na pravidelných poradách 0 K

Preventivní zdravotní prohlídky (META
proplácí 1x za dva roky) 10 000 K

Zam stnanecké sportovní dny (META CUP) 15 000 K

Zam stnanecký asopis – mzdové náklady

–  výhry (300,-/m s.)

–  náklady na tisk

34 800 K

3 600 K

9 600 K

rnostní a p íle itostné odm ny 75 000 K

Sociální výpomoc – p i úmrtí zam stnance a
rodinného p íslu níka 20 000 K

Rekreace pro TZP a d tská rekreace 20 000 K

Certifikát pro zam stnance podniku „Top
zam stnanec spole nosti META Plze  s.r.o.“ 1 000 K

Zam stnanecké pobídky jednotlivých
provoz  PLZE  a PLZE  ROA

Sout  o nejlep ího zam stnance provozu -
hodnotné výhry (m sí  100 K  / provoz) 2 400 K

Výzkum spokojenosti (na 2 provozy) 15 000 K

Odm na za beznemocnost (na 2 provozy) 20 000 K

Dovoz ob  pro zam stnance p ímo na
pracovi  (na 2 provozy) 15 000 K

Náklady na ostatní provozy celkem 157 200 K

Objektové pobídky

Sportovní vy ití – vstupenky na bazén 20 000 K

Kulturní vy ití – vstupenky do divadla 20 000 K

Nákupní poukázky 10 000 K

NÁKLADY CELKEM 668 600 K
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statek FKSP k 1.1.2005 byl podle kolektivní smlouvy 528 321,69 K . P edpokládaná

dotace je v leto ním roce 500 000 K . Celkem je v tedy k dispozici 1 028 321,69 K . Na

centrální a objektové pobídky dle programu by bylo zapot ebí 459 000 K . Dále se budeme

ídit doporu ením, které je obsa eno u rizika „závist jednotlivých výhod mezi jednotlivými

provozy“ a na ka dý provoz vy leníme zhruba stejné mno ství finan ních prost edk . To

je 26 200 K . Na v echny provozy dohromady, tedy 209 600 K . Celkové náklady tedy iní

668 600 K . Pokud se tento odhad opravdu vyplní, tak na konci roku 2005 bude z statek

ve fondu 359 721,69 K . Podle mého názoru je tato ástka dostate ná pro rezervu na dal í

roky. Spole nost se toti  nezavazuje, e ka dý rok vlo í do FKSP

500 000,-. N kdy vlo í mén  a proto nelze v echny prost edky ka dým rokem vy erpat. Na

druhou stranu, je ale zbyte né, aby peníze n kde le ely jen pro jistotu, e by se n co stalo.

Myslím, e je velmi d le ité najít kompromis, o který jsem se také pokusila.

6.11 P ínosy projektu

Nyní p istoupím k mo ným p ínos m motiva ního programu. Ty budou p evá  t ko

vy íslitelné. Mezi p ínosy, které by se mohly díky motiva nímu programu objevit

nap íklad pat í:

Ø vylep ení vztah  na pracovi ti – lep í pohoda na pracovi ti znamená, e se lidem

lépe pracuje a podávají kvalitn í pracovní výkony.

Ø Pokud budou nejlep í zam stnanci, kte í vzejdou z hodnocení, odm ováni tím, co je

skute  pot í (zjistit si to spole nost m e u spolupracovník , e se jich zeptá, co je

nap íklad „koní kem“ toho nejlep ího), tak je velká pravd podobnost, e ka dý

pracovník se bude sna it stát se tím nejlep ím. Tím se dosáhne ího pracovního

nasazení u zam stnanc  a pracovního výkonu.

Ø zam stnanci za nou být více oddáni své firm – pokud komunikace bude probíhat

podle vý e uvedených doporu ení, stanou se zam stnanci více sou ástí firmy.

Komunikace nemusí znamenat, e zam stnanci za nou mít v í p íle itosti a

pravomoci k rozhodování o interních zále itostech firmy. Velmi d le itá ale je

samotná ú ast zam stnanc , tedy to, e se mohou k r zným v cem vyjád it a vedení si

je vyslechne a jejich názor zvá í. To je dle mého názoru takté  velmi d le ité a

u zam stnanc  to m e znamenat, e se u nich vytvo í pocit, e ve spole nosti n co
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znamenají. e nejsou jen n jakými nástroji, o kterých n kdo rozhoduje, ale e jsou

ur itými partnery, kte í mohou ve ejn  vyslovit sv j názor a tento názor bude brán p i

rozhodování v potaz. Semknutí pracovník  s firmou je velmi d le ité, zam stnanci

mohou více pro ívat úsp chy i nezdary spole nosti a mohou se tím více sna it p i své

práci.

Ø Co se týká zam stnaneckých výhod, tak je velmi obtí né ur it, jakým zp sobem se

mohou pozitivn  projevit. Pokud se ale bude spole nost sna it dávat najevo, e se

o své zam stnance stará a pe uje o n  více, ne  jí ukládá zákon nebo více, ne  d lá

eba jiná obdobná firma pro své zam stnance, m e to mít také kladný vliv na

pracovní výkon zam stnanc . Spole nost by m la um t vyu ít t chto výhod a podat

je zam stnanc m tak, e je vyvá í jen pro n , proto e má o n  zájem a chce, aby byli

v práci spokojeni. Na druhou stranu to ale musí být p ínosné i pro firmu. Musí sama

im t zam stnance, aby také podávali lep í výkony.

Ø Podle hrubých odhad  náklad  motiva ního programu a zvý ení výkonnosti

pracovník  by mo ným p ínosem mohlo také být zvý ení hrubého zisku spole nosti.

Podle propo  by se m lo jednat o 0,29 mil. K  po ode tení náklad  na realizaci

projektu. Tyto prost edky by mohly být dal í rok zp t reinvestovány.

6.12 Shrnutí projektové ásti

V záv ru analytické ásti práce jsem si roz lenila oblasti týkající se motivace pracovník

do t í skupin  –  na silné, pr rné a slabé. V projektové ásti jsem se zam ila na v echny

oblasti, ale nejv í d raz byl kladen p edev ím na ty slabé, tj. na mezilidské vztahy na

pracovi ti, hodnocení pracovník  a obzvlá  na interní komunikaci. V práci byla navr ena

iroká paleta mo ností, jak motivovat pracovníky.

edev ím bych doporu ila, aby se spole nost sna ila utu it kolektivy pracovník , a  u

eba spoluprácí na podnikovém asopise, na sportovním dnech podniku nebo také tím, e

se budou moci spole  ú astnit porad s vedením spole nosti a it tak vzájemn  své

pracovní problémy. Prost ednictvím asopisu a porad by se také vylep ila informovanost a

interní komunikace, co  by podle mého názoru bylo ku prosp chu. Komunikace mezi

vedením a zam stnanci by mohla být také podpo ena nást nkami, které by obsahovaly

nejr zn í informace a také výzkumem spokojenosti, který by jednou za as prob hl na
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ech provozech podniku. V oblasti hodnocení bych doporu ila zavést formální hodnotící

pohovor, v rámci kterého by hodnotitel a hodnocený spolu vyplnili jednoduchý formulá  a

na základ  výsledk  by se spolu dohodli na p ijatých opat eních. Na základ  tohoto

hodnocení a také doporu ení vedoucích provoz  a vedení by byl vyhla ován a odm ován

nejlep í zam stnanec podniku. Co se týká pracovního prost edí, tak i zde se dají firm

doporu it ur itá opat ení. Nap íklad v nování reklamních p edm  zam stnanc m nebo

ispívání na nápoje, které by si zam stnanci zakupovali v automatech umíst ných

v halách. V nespolední ad  bych navrhla, aby META je  více zv ila paletu

zam stnaneckých výhod. Velmi vhodná se mi jeví odm na za beznemocnost, která by

mohla pomoci zamezit „neod vodn ným absencím“ v práci. Dal í zam stnaneckou

výhodu, kterou by pracovníci jist  uvítali je penzijní poji ní, které práv  mnoha lidem

chybí a které se v sou asné dob  stává ji  samoz ejmostí. Jako odm na za dobrou práci by

mohly být nabízeny i volné vstupenky do sportovních areál , nap . na bazén. Podle mého

názoru takté  velmi d le ité je vytvo ení bro urky, která by obsahovala nejen vý et výhod,

které podnik nabízí, ale také konkrétní podmínky jejich získání.

Ur it  bych MET  doporu ila, aby realizovala vý e navrhovaný motiva ní program.

Krom  toho, e je to p ece jen ur itá známka toho, e si uv domuje d le itost a vá nost

svých pracovník , jí m e tento program p inést i nezanedbatelný ekonomický efekt.
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ZÁV R

Ve své diplomové práci jsem se zabývala jednou z nejproblemati ích oblastí

personálního ízení – motivací zam stnanc .

Cílem mé práce byl teoretický rozbor poznatk  z personálního ízení se zam ením na

motivaci pracovník , analýza a zhodnocení sou asného systému motivace pracovník

v podniku META Plze  s.r.o. a vypracování projektu nehmotného motiva ního programu,

který by m l spole nosti zabezpe it spokojené a správn  motivované zam stnance,

podávající optimální pracovní výkon.

V první ásti diplomové práce jsem provedla literární pr zkum významných titul , týkající

se podstaty personální práce v oblasti motivace. Tato ást byla také d le itým východiskem

pro následnou analytickou a také projektovou ást.

V analytické ásti jsem charakterizovala podnik, jeho ekonomický vývoj, organiza ní

strukturu, personální politiku a samoz ejm  samotný systém motivace pracovník . Tato

ást dále obsahovala analýzu pr zkumu provedeného mezi ástí zam stnanc  provoz ,

jich  se celá práce týkala. Pr zkum byl postaven na tvorb  dotazníku. Následovalo

vyhodnocení dotazníku a grafické znázorn ní výsledk . Pomocí dotazníkového et ení

jsem cht la zjistit, jak vnímají jednotlivé firemní aktivity v oblasti motivace samotní

zam stnanci podniku. Na základ  t chto provedených analýz jsem si vygenerovala t i

oblasti nehmotné motivace podniku: silné stránky, obsahující pouze jednu oblast, a to

zam stnanecké výhody, pr rné stránky, zahrnující pracovní podmínky zam stnanc , styl

ízení vedoucích pracovník  a vzd lávání zam stnanc  a slabé stránky, do nich  jsem

za adila mezilidské vztahy na pracovi ti, interní komunikaci a hodnocení pracovník .

V projektové ásti jsem nejprve nazna ila cíl projektu a zd vodnila pot ebnost ení, dále

asov  vymezila fáze projektu a také jsem vykreslila matici spolupráce a zodpov dnosti.

Poté jsem stanovila cíle, kterých se má pomocí motiva ního programu dosáhnout, navrhla

jednotlivé potenciální stimula ní prost edky a kone  vypracovala samotný motiva ní

program. Spole nosti META jsem doporu ila, aby do motiva ního programu zahrnula

krom  prvk , které ji  nabízí, následující pobídky: pro v echny zam stnance podniku

reklamní v ci po zku ební dob , ú ast zam stnanc  na poradách, zam stnanecké sportovní

dny, zam stnanecký asopis, ocen ní nejlep ího zam stnance podniku a sportovní a

nákupní poukázky; pro plze ské provozy  –  sout  o nejlep ího zam stnance provozu,
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výzkum spokojenosti, odm ny za beznemocnost. Program jsem dále podrobila nákladové a

rizikové analýze.

Tento projekt jsem se sna ila navrhnout spole nosti META Plze  s.r.o. tak, aby co nejlépe

vyhovoval jejím podmínkám a po adavk m. Doufám, e alespo ást mé práce najde

uplatn ní v praxi a pom e spole nosti k lep ím výsledk m.
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SUMMARY

My master thesis deals with one of the most complicated part of personnel management,

with motivation of staff.

The purpose of my master thesis is theoretical analysis of knowledge from personnel

management with the focus on motivation of staff, analysis and evaluation of contemporary

motivational system of staff in the company META Plze  Ltd. and elaborate project of

non-financial motivational programme.

The theoretical part contains literary inquiry of important titles, comprising the substance

of personnel work in the sphere of motivation. This part was also important starting point

for following analytic and also for project part.

In the analytic part I introduced the company, its economical progress, structure of staff,

personnel politics of the company and the motivational system of employees of course.

This part also contained analysis of inquiry, which was practised among part of employees.

This inquiry was made by the questionnaire. Then followed evaluation of this questionnaire

and graphic demonstration of results. By means of this inquiry I wanted to find out, how

employees of the company perceived individual spheres of motivation.

Then followed project part. The purpose and the reason of necessity of project solution was

indicated at the beginning. Afterwards I defined main phases of project and their time

requirements and then I drew nut of cooperation and responsibility. Next I defined the

purposes of motivational programme and suggested individual potential stimulational

means and finally I elaborated the motivational programme. This program was submit to

cost and risk analysis.

I would be delighted if my work finds its valorisation in practise and that the

recommendation would be applied in practise of the company.
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ÍLOHA P I: ORGANIZA NÍ STRUKTURA SPOLE NOSTI META PLZE  S.R.O.

JEDNATEL

ASISTENT JEDNATELESEKRETARIÁT TÁRNA

MZDOVÁ FINAN NÍ POKLADNA

PROVOZ Plze
vedoucí provozu

PROVOZ Plze  - ROA
vedoucí provozu

PROVOZ St íbro
vedoucí provozu

PROVOZ Tachov
vedoucí provozu

PROVOZ P tice
vedoucí provozu

PROVOZ
dílenský

PROVOZ
domácí

PROVOZ Sp. Po í
vedoucí provozu

PROVOZ Mar. Lázn
vedoucí provozu



ÍLOHA P II: SEZNAM POSKYTOVANÝCH OOPP.

Povolání vybavení OOPP  u itná

doba m síce

idi pracovní oblek 12

kabát pro ívaný 48

obuv ko ená 24

rukavice ko ené prstové 6

myci pasta + reg. krém 1

skladník pracovní oblek 12

údr bá kabát pro ívaný + u anka 48

plá  do de 48

obuv ko ená + zimní 24

rukavice ko ené prstové 6

uklize ka atová zást ra nebo kalhoty 12

gumové rukavice

vrátnice pracovní plá 12

pro ívaný kabát 48

plá  do de 48

rukavice prstové 12

záme ník pracovní oblek 12

mechanik pracovní obuv 12

obráb  kov rukavice ko ené prst. 6

vesta, pro ívaný kabát 48

mycí pasta + reg. krém 1

svá pracovní oblek 12

pracovní obuv 12

kama e ko ené 48

rukavice svá ské dle pot eby

zást ra 48

mycí pasta + reg. krém 1

PRANÍ PRAC. OD : l x za m síc 39,- K , údr bá , topi , svá , záme ník, mechanik

Vedoucí provozovny posoudí pot ebu dal ích ochranných pom cek pro jednotlivé
pracovníky dle druhu vykonávané práce dle na ízení vlády . 495/01 Sb.O poskytovaných
OOPP vede vedoucí ádnou evidenci.



ÍLOHA P III: DOTAZNÍK.

Vá ená pracovnice, vá ený pracovníku,

dovolte mi obrátit se na Vás s ádostí o spolupráci. Jsem studentka pátého ro níku

Univerzity Tomá e Bati ve Zlín . V rámci mé diplomové práce si Vám dovoluji po dohod

s vedením Va í firmy p edlo it tento dotazník. Pro zji ní skute ného stavu Vás ádám o

jeho vypln ní. Máte v n m mo nost vyjád it své názory na d le ité skute nosti ovliv ující

pracovní podmínky ve firm . Cht la bych Vás ujistit, e tento dotazník je anonymní a

zji né informace nebudou zneu ity ani nikde zve ejn ny.

Vámi zvolenou odpov  zazna te prosím do tvere ku, podtrhn te nebo nazna te jiným

viditelným zp sobem. P edem moc d kuji za Vámi strávený as p i vypln ní tohoto

dotazníku, kterým mi velmi pom ete p i zpracování mé diplomové práce. S pozdravem

Irena Smy ková.

OSOBNÍ ÚDAJE:

Kolik let pracujete v tomto
podniku?    V k:    Pohlaví:

a) do 1 roku a) do 25 let a)  mu

b) 2-5 let b) 26-30 let b)   ena

c) 6-10 let c) 31-40 let

d) 11-15 let d) 41-50 let

e) více ne  15 let e)    51 let a více



PRÁCE OBECN :

 1. Ohodno te jak jsou pro Vás následující pracovní hlediska d le itá:

Velmi
le ité le ité

Mén

le ité

Zcela

nepodstatné
Nevím

zajímavá práce, která Vás baví

znalost firemních cíl

dobrá vnitrofiremní komunikace

samostatnost

uznání od nad ízených

uznání od spolupracovník

dobrý pracovní kolektiv

dobré pracovní prost edí

nabízené sociální výhody

finan ní efekt

2. Jste spokojen(a) se svým zam stnáním?

a) ano b) ne

3. Va i práci v podniku pova ujete za:

a) d le itou a pro Vás zajímavou

b) d le itou, ale pro Vás nezajímavou

c) ned le itou, ale pro Vás zajímavou

d) ned le itou a pro Vás nezajímavou

 4. Jak sami sebe hodnotíte jako pracovníka?

a) sna ím se pracovat co nejlépe

b) pr rný(á)

c) mohl(a) bych pracovat lépe

FIREMNÍ KOMUNIKACE

5. Myslíte si, e vnitrofiremní komunikace (komunikace s nad ízenými a
spolupracovníky) je dostate ná?

a) ano b) ne c) nevím

 6. Informuje Vás Vá  nad ízený o cílech a ekonomické situaci podniku?

a) pravideln

b) asto

c) n kdy

d) v bec

7. Víte jak Vy osobn  svou prací p ispíváte k pln ní t chto cíl ?

a) ano b) ne



8. Znají Va e pracovní cíle Va i nad ízení?

a) ano b) ne

9. Myslíte si, e pracovní úkoly jsou v dy dob e a srozumiteln  vysv tleny? Víte v dy
esn , jaká práce se od Vás o ekává?

a) ano b) ne c) nevím

10. Pokud se na Va em pracovi ti rozhoduje o n em d le itém, máte mo nost
zasáhnout do rozhodování?

a)  ano

b)  ne, ale mé názory jsou brány v potaz

c) ne

d) v bec o tom nejsem informován

PRACOVNÍ PODMÍNKY, MEZILIDSKÉ VZTAHY

11. Pracovní podmínky a prost edí (hluk, pra nost,..), ve kterém pracujete, jsou dle
Va eho názoru?

a)  velmi dobré

b)  dobré

c) patné

d) velmi patné

12. Jste spokojen(a) s technickou vybaveností pracovi ?

a) velmi spokojen(a)

b) celkem spokojen(a)

c) n kdy ano-n kdy ne

d) spí e nespokojen(a)

e) zcela nespokojen(a)

13. Vztahy  na Va em pracovi ti by jste charakterizoval(a) jako:

a)  p átelské

b)  dobré

c)  neutrální

d)  velmi patné

e)  nemohu posoudit

14. Je Vá  nad ízený ochotný poradit a pomoci, vyskytne-li se n jaký pracovní
problém?

a) ano b) ne c) nevím

15. Máte p íle itost otev en  sd lovat své názory nad ízenému ani  se obáváte
sledk ?

a)  ano b)  ne c) n kdy

VÝHODY

16. Které z následujících výhod byste ve Va em podniku uvítal(a)?

( více mo ných odpov dí )

a) bezúro né p ky b) podnikové zájezdy



c) p ísp vek na r zné druhy poji ní
(penzijní)

d) týden dovolené navíc

e) volné vstupenky na bazén

f) volné lístky na kulturní akce

g) pracovní od vy

h) zaji ní poradenství p i osobních
problémech

i) v rnostní odm ny

j) jiné, tj. ……………………………

17. Pokud by podnik n které z vý e uvedených slu eb nabízel pouze pracovník m s
nejlep ími výsledky, myslíte si, e byste pro jejich získání mohl(a) pracovat lépe ne
doposud?

a) ano b) ne c) nevím

HODNOCENÍ PRACOVNÍK

18. Myslíte si, e za dobré pracovní výsledky Vá  vedoucí:

a)  plýtvá pochvalami

b)  chválí p im en

c) nechválí v bec

d) nevím

19. Dá se íct, e Vá  nad ízený kritizuje pod ízené:

a) mnoho

b) p im en

c) sna í se spí e povzbuzovat k lep ím
výkon m

d) nevím

20. Pokud nad ízený vyslovuje kritiku, iní tak v inou (v ka dé tabulce za krtn te
jednu mo nost):

21. Co by se podle Vás m lo v podniku zlep it?  (více mo ných odpov dí)

a)  styl vedení nad ízených

b) mezilidské pracovní vztahy

c)  informovanost a zp tná vazba

d)  pracovní podmínky a prost edí

e)  odm ování a platební podmínky

f) jiné, tj. …………………………..

a) nep im en  zvý eným hlasem

b) d razn , ale p im en

a) ve ejn  p ed ostatními pracovníky

b) soukrom , aby to ostatní nesly eli



ÍLOHA P IV: ABSOLUTNÍ A RELATIVNÍ ETNOSTI

  Otázka Absolutní etnost Relativní etnost
A. Kolik let pracujete v tomto podniku?
a) do jednoho roku 4 12,12%
b) 2 - 5 let 8 24,24%
c) 6 - 10 let 12 36,36%
d) 11 - 15 let 3 9,09%
e) více ne  15 let 6 18,18%
B. V k
a) do 25 let 0 0,00%
b) 26 - 30 let 1 3,03%
c) 31 - 40 let 14 42,42%
d) 41 - 50 let 5 15,15%
e) 51 let a více 13 39,39%
C. Pohlaví
a) mu 8 24,24%

ID
E

N
T

IF
IK

A
N

Í Ú
D

A
JE

b) ena 25 75,76%
1. Ohodno te, jak jsou pro Vás následující
pracovní hlediska d le itá:
a) zajímavá práce, která baví
    - velmi d le ité 10 30,30%
    - d le ité 21 63,64%
    - mén  d le ité 0 0,00%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 2 6,06%
b) znalost firemních cíl
    - velmi d le ité 3 9,09%
    - d le ité 15 45,45%
    - mén  d le ité 10 30,30%
    - zcela nepodstatné 3 9,09%
    - nevím 2 6,06%
c) dobrá vnitrofiremní komunikace
    - velmi d le ité 10 30,30%
    - d le ité 16 48,48%
    - mén  d le ité 7 21,21%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 0 0,00%
d) samostatnost 33 100,00%
    - velmi d le ité 8 24,24%
    - d le ité 14 42,42%
    - mén  d le ité 10 30,30%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%

 P
R

Á
C

E
 O

B
E

C
N

    - nevím 1 3,03%



  Otázka Absolutní etnost Relativní etnost
e) uznání od nad ízených
    - velmi d le ité 21 63,64%
    - d le ité 11 33,33%
    - mén  d le ité 0 0,00%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 1 3,03%
f) uznání od spolupracovník
    - velmi d le ité 8 24,24%
    - d le ité 13 39,39%
    - mén  d le ité 10 30,30%
    - zcela nepodstatné 1 3,03%
    - nevím 1 3,03%
g) dobrý pracovní kolektiv
    - velmi d le ité 15 45,45%
    - d le ité 16 48,48%
    - mén  d le ité 1 3,03%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 1 3,03%
h) dobré pracovní prost edí
    - velmi d le ité 17 51,52%
    - d le ité 13 39,39%
    - mén  d le ité 3 9,09%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 0 0,00%
i) nabízené sociální výhody
    - velmi d le ité 11 33,33%
    - d le ité 20 60,61%
    - mén  d le ité 2 6,06%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 0 0,00%
j) finan ní efekt
    - velmi d le ité 23 69,70%
    - d le ité 9 27,27%
    - mén  d le ité 1 3,03%
    - zcela nepodstatné 0 0,00%
    - nevím 0 0,00%
2. Jste spokojen(a) se svým zam stnáním?
a) ano 30 90,91%
b) ne 3 9,09%
3. Va i práci v podniku pova ujete za:
a) d le itou a pro Vás zajímavou 23 69,70%
b) d le itou a pro Vás nezajímavou 7 21,21%



  Otázka Absolutní etnost Relativní etnost
c) ned le itou, ale pro Vás zajímavou 2 6,06%
d) ned le itou a pro Vás nezajímavou 1 3,03%
4. Jak sami sebe hodnotíte jako pracovníka?
a) sna ím se pracovat co nejlépe 28 84,85%
b) pr rný(á) 5 15,15%
c) mohl(a) bych pracovat lépe 0 0,00%
5. Myslíte si, e vnitrofiremní komunikace
(komunikace s nad ízenými a spolupracovníky) je
dostate ná?
a) ano 19 57,58%
b) ne 11 33,33%
c) nevím 3 9,09%
6. Informuje Vás Vá  nad ízený o cílech a
ekonomické situaci podniku?
a) pravideln 6 18,18%
b) asto 5 15,15%
c) n kdy 20 60,61%
d) v bec 2 6,06%
7. Víte jak Vy osobn  svou prací p ispíváte k
pln ní t chto cíl ?
a) ano 22 66,67%
b) ne 11 33,33%
8. Znají Va e pracovní cíle Va i nad ízení?
a) ano 19 57,58%
b) ne 14 42,42%
9. Myslíte si, e pracovní úkoly jsou v dy dob e a
srozumiteln  vysv tleny? Víte v dy p esn , jaká
práce se od Vás o ekává?
a) ano 22 66,67%
b) ne 6 18,18%
c) nevím 5 15,15%
10. Pokud se na Va em pracovi ti rozhoduje o

em d le itém, máte mo nost zasáhnout do
rozhodování?
a) ano 9 27,27%
b) ne, ale mé názory jsou brány v potaz 8 24,24%
c) ne 16 48,48%
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d) v bec o tom nejsem informován 0 0,00%
11. Pracovní podmínky a prost edí (hluk,
pra nost,..), ve kterém pracujete, jsou dle Va eho
názoru:
a) velmi dobré 1 3,03%

PO
D

M
ÍN

K
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 A
V
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T

A
H

Y

b) dobré 31 93,94%



  Otázka Absolutní etnost Relativní etnost
c) patné 1 3,03%
d) velmi patné 0 0,00%
12. Jste spokojen(a) s technickou vybaveností
pracovi ?
a) velmi spokoje(a) 2 6,06%
b) celkem spokojen(a) 17 51,52%
c) n kdy ano-n kdy ne 11 33,33%
d) spí e nespokojen(a) 3 9,09%
e) zcela nespokojena 0 0,00%
13. Vztahy na Va em pracovi ti by jste
charakterizoval(a) jako:
a) p átelské 6 18,18%
b) dobré 13 39,39%
c) neutrální 9 27,27%
d) velmi patné 2 6,06%
e) nemohu posoudit 3 9,09%
14. Je Vá  nad ízený ochotný poradit a pomoci,
vyskytne-li se n jaký pracovní problém?
a) ano 25 75,76%
b) ne 0 0,00%
c) nevím 8 24,24%

15. Máte p íle itost otev en  sd lovat své názory
nad ízenému ani  se obáváte d sledk ?
a) ano 12 36,36%
b) ne 5 15,15%
c) n kdy 16 48,48%
16. Které z následujících výhod byste ve Va em
podniku uvítal(a)? (více mo ných odpov dí)
a) bezúro né p ky 9 27,27%
b) podnikové zájezdy 4 12,12%
c) p ísp vek na r zné druhy poji ní (penzijní) 11 33,33%
d) týden dovolené navíc 6 18,18%
e) volné vstupenky na bazén 6 18,18%
f) volné lístky na kulturní akce 3 9,09%
g) pracovní od vy 5 15,15%
h) zaji ní poradenství p i osobních problémech 1 3,03%
i) v rnostní odm ny 13 39,39%
j) jiné 2 6,06%
17. Pokud by podnik n které z vý e uvedených
slu eb nabízel pouze pracovník m s nejlep ími
výsledky, myslíte si, e byste pro jejich získání
mohl(a) pracovat lépe ne  doposud?
a) ano 11 33,33%
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b) ne 10 30,30%



  Otázka Absolutní etnost Relativní etnost
c) nevím 12 36,36%
18. Myslíte si, e za dobré pracovní výsledky Vá
vedoucí:
a) plýtvá pochvalami 1 3,03%
b) chválí p im en 18 54,55%
c) nechválí v bec 6 18,18%
d) nevím, nemohu posoudit 8 24,24%
19. Dá se íct, e Vá  nad ízený kritizuje
pod ízené:
a) mnoho 3 9,09%
b) p im en 14 42,42%
c) sna í se povzbuzovat k lep ím výkon m 8 24,24%
d) nevím, nemohu posoudit 8 24,24%

20. Pokud nad ízený vyslovuje kritiku, iní tak
inou (v ka dé ásti za krtn te jednu mo nost)

a1) nep im en  zvý eným hlasem 5 15,15%
b1) d razn , ale p im en 17 51,52%
c1) formou rady, co zlep it 11 33,33%

a2) ve ejn , p ed ostatními pracovníky 19 57,58%
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b2) soukrom , aby to ostatní nesly eli 14 42,42%
21. Co by se podle Vás m lo v podniku zlep it?
(více mo ných odpov dí)
a) styl vedení nad ízených 9 27,27%
b) mezilidské pracovní vztahy 14 42,42%
c) informovanost a zp tná vazba 9 27,27%
d) pracovní podmínky a prost edí 1 3,03%
e) odm ování a platební podmínky 25 75,76%
f) jiné, tj. ………………… 0 0,00%


