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ABSTRAKT

Abstrakt ¢esky

Tato diplomova prace se zabyva nehmotnou motivaci pracovniki v podniku META Plzen
s.r.o. Cilem diplomové préce je Zjistit sou¢asnou Urovein motivaéniho systému pracovnika
tohoto podniku a navrhnout vedeni podniku kroky a opatieni, ktera mohou vést k vétsi
pracovni spokojenosti a tim i vykonnosti zaméstnanci. Prace je rozdélena do tii ¢adti.
Prvni ¢ést je teoretickd, zabyva se personani politikou podniku s dirazem na motivacni
techniky, pracovni prostredi a jiné oblasti motivace. Dalsi ¢ast obsahuje profil spolecnosti
META Plzen sr.0., pouzivané prostiedky ke zvyseni motivace pracovniki a také
dotaznikové setieni provedené mezi zamgstnanci. Toto Setieni se zaméfilo na ziskani
informaci o tom, jak vnimagji jednotlivé oblasti pracovni motivace pravé tito pracovnici.
Z téo analyzy pak vychazi nejdalezitéjsi ¢ast — projekt, kde jsou uvedena jednotlivid
doporuceni pro podnik a poté také navrh samotného motivacniho programu spolecnosti

s vycidlenim nakladi a vyjmenovanim jednotlivych potencidlnich rizik pii jeho zavedeni.

Abstrakt ve svétovem jazyce

This master thesis deals with a non-financial motivation of staff in the company META
Plzen Ltd. The goa 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 deas with persona
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
Plzen 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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UvoD

Béhem studia na vysoké skole jsem stéle ¢astéji nardzela na tu skutecnost, ze kritickym
faktorem podniku jsou vétsinou lidé. Clovek jako lidské bytost je svym zpusobem &erna
skiinka, jgjiz tajemstvi se jen tézko poznava Jedno je vsak jisté — préace je jednou
vétsiny jeho lidskych potieb. Pro svou diplomovou praci jsem s vybrala téma motivace,
protoze s myslim, Ze stdle existuji velké rezervy v této oblasti persondni préce. Zaroven
doufém, ze seznameni se stouto problematikou bude do budoucna prinosem pro me vlastni

pracovni Uspéchy.

Cilem této diplomové prace je pomoci dotaznikového Setreni zjistit Uroven nehmotné
motivace pracovnikt spolecnosti META Plzen, sr.o. a na zékladé ziskanych dat poté
navrhnout nehmotny motivaéni program, ktery by se podilel na zvyseni spokojenosti,
logidnosti zaméstnanct vici spolecnosti a také na optimaizaci pristupu pracovniki
podniku k jejich préaci.

Diplomova préce je rozdélena na dva velké, na sebe navazujici celky — ¢ast teoretickou a

¢é&st praktickou. Teoreticka ¢ast formuluje teoretické vychodiska pro ¢ast praktickou.

Prakticka ¢ast bude zahrnovat analyzu soucasného stavu motivace v podniku a bude
provedena na zakladé rozhovora s vedenim podniku, studia vnitropodnikovych materidi a
dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci. Veskeré poznatky vyplyvagjici z analyzy by mely
odrézet soucasny stav. Neschopnost identifikovat realitu totiz byva ¢astou bariérou bréanici
zménam Kk lepsimu. Na zéklad¢ ziskanych informaci bude provedena syntéza poznatkd,
kterd vyusti do formulace ideového projektu, ktery se zaméii na nehmotny motivacni
program. V ném budu firmé¢ navrhovat systém konkrétnich doporuceni a opatieni, jak

pomoci nehmotnych motivac¢nich prvka zvysit vykon, spokojenost a logjalitu pracovnika.
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|. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU A MOTIVACE

V této ¢é&sti diplomové prace se zamétim na shromazdéni teoretickych poznatka, které
budou zahrnovat jednak Gvod do problematiky fizeni lidskych zdroju, dale za&kladni pojmy
a teorie motivace a v neposledni fad¢ teoretické informace o vyhodnosti nejruznéjsich
metod nehmotné motivace. Na zavér si stanovim hypotézy, které mi budou vychodiskem

pro zpracovani dalsi ¢asti, tedy analyzy.

Podle Gregara [6, s. 7] ,podnik nebo jakakoli jina organizace mize fungovat jen tehdy,

jestlize méa k dispozici a miaze vyuzivat tii okruhy zdroja:
@ materidni afinanc¢ni zdroje,
@ ideové ainformacni zdroje (know-how).
@ lidské zdroje.”

A prévé ty posledné jmenované uvadéji do pohybu ty ostatni zdroje a determinuiji jejich

vyuzivani.

1.1 Lidskézdroje

Rizeni lidskych zdroji (Human Resource Management - HRM) Ize chépat jako obor
Sirokého z&beéru, ktery by mél nachézet uplatnéni vsude tam, kde se pracuje na jakékoliv
arovni slidmi, ktefi jsou ngenom nositeli urcité odbornosti, individudinich osobnostnich
hodnot, ale také nositeli firemni kultury a podnikatelské etiky.
Obecnym cilem ftizeni lidskych zdroju je zgistit, aby byla organizace schopna
prostrednictvim lidi Uspésné plnit své cile. Znamena to tedy, co nejlépe tidit lidi tak, aby
bylo dosazeno cilti organizace.
Rizeni lidskych zdroji musi tedy brét v Gvahu dva aspekty:

@ umoznit podniku, dosdhnout optimalnich krétkodobych a stiednédobych vysledki,

@ piizpasobit fizeni podniku potiebdm a aspiracim zamestnanci. [9]
Proces fizeni lidskych zdroju tedy probih& v permanentnim tlaku mezi témito dvéma cili a
hled& prabézna feseni, nezbytna k realizaci optimalnich kompromisi. [9]
Rizeni lidskych zdroji je v moderné fizeném podniku vniméno jako vyznamny néstroj

zvysovéani konkurenceschopnosti a ekonomicke Uspésnosti podnikul.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

Ma dva zakladni Ukoly: [6]

@ optimani vyuziti schopnosti kazdého pracovnika (Human Resource Economy -
HRE)

@ optimani podminky pro rozvoj osobnosti kazdého pracovnika (Human Resource
Development - HRD)

|| HRM =HRE + HRD ||

HRE zahrnuje: [6]
@ Optimalizaci organizace préace
@ Efektivni systém odmenovani

@ Kvalitni motivaéni program

HRD zahrnuje: [6]
@ Progndzovani a planovani persondnich potieb
Personalni marketing
Vyhledévéni, vybér, prijem, adaptaci a rozmistovani pracovniki
Odbornou pripravu a profesionani rozvoj pracovnikt
Tvorbu pracovnich podminek
Tvorbu podminek pro rozvoj QWL

Tvorbu a kultivaci labour relations

Q 8 8 8 8 8 v

Tvorbu akultivaci public relations

Motivacni program je soucasti HRE atedy i zakladnim néstrojem personalniho tizeni.
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1.2  Z&kladni pojmy motivace

Pojem ,motivace” je odvozen od latinského ,movere” neboli hybati, pohybovati. Je
obecnym oznatenim pro vsechny vnittni podnéty, které vedou k urcité ¢innosti, k ur¢itému
jednéni. [5]

Z&ladem pojmu motivace je ta skutecnost, ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomovaneé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka
ur¢itym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Navenek se to projevuje v podob¢ motivovaneé ¢innosti, motivovaného jednani. [5]
Motivace matedy tii charakteristiky:

a smer,

@ intenzitu,

@ staost (vytrvalost).

V problematice motivace jako zakladni pojmy vystupuji:

@  motiv,

@ stimul,

@ potieba.

Motiv ,piedstavuje uréitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Muze
byt chapan jako psychologickd pricina ¢i diavod urcitého chovéni ¢i jednani ¢loveka,
individualizuje jeho prozivani a davé jeho cinnosti psychologicky smysl“. [4, s. 242]

Stimul. , Stimulaci rozumime vnéjsi pasobeni na psychiku c¢loveéka, v jehoz dusledku
dochézi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti prostiednictvim zmeény jeho motivace.” [4, s. 243]
Potieba vyjadiuje prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dulezitého pro zivot

jedince, co ma pro ¢lovéka hodnotu, k ¢emu ma hodnotici vztah.

Uvédomenim si vztahu mezi stimulem a potiebou vznika motiv (viz obr. 1).
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potieba MOTIV stimul

Obr. 1. Vznik motivu [ 6]

Mezi z&kladni zdroje motivace ¢lovéka patii:

@ potieby — ¢lovéekem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek nécéeho, pro

daného jedince vyznamného, dilezitého.

@ navyky — oznaduji opakovany, fixovany a zautomatizovany zpuasob ¢innosti ¢lovéka
Vv urcité situaci.

@ zjmy — zgem mizeme charakterizovat jako trvalgsi zaméteni jedince na urcitou
oblast piredméta i jevi, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti.

@ hodnoty a hodnotové orientace — ¢loveék skutecnosti ve svém zivoté hodnoti, tj.
ptisuzuje jim ur¢itou hodnotu, vyznam, dulezitost. Hodnoty neodrézeji jen objektivni
vyznam véci ajevi, aei jgich subjektivni individudini styl.

@ idedy — rozumime jimi ur¢itou ideovou ¢i ndzornou piedstavu nééeho subjektivné
z&douciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.

V podnikové praxi se ¢asto mizeme setkat sterminy motivace a stimulace, které jsou
chdpany managementem vsech Urovni spise jako synonyma. Je tieba si vsak uvédomit, ze
motivace a stimulace spolu sice velmi Uzce souvisgi, ae rozdil mezi nimi piece jen
existuje.

Motivace — ,v teorii se pravi, ze motivaci ¢lovéka rozumime soubor ciniteli
predstavujicich vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které usmérnuji jeho jednani a prozivani®.
[18] Jedna se o dynamické tendence osobnosti ¢lovéka. U faktort ovliviujici motivaci
pracovniho chovani zaméstnanci je velky problém méfit jgich G¢innost. Z uvedeného
duvodu vsechny motivacni faktory, které se bude podnik snazit vytvéiet, nelze orientovat
striktné subjektivné na konkrétniho pracovnika. Nezbyva nic jiného nez se spolehnout na
jgjich plosné puasobeni, tj. vytvéreni motivacnich podminek a piizpiasobit k tomu

podnikovou kulturu. [18]
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Motivovat je nglevnéjsi zpasob jak zvysit produktivitu podniku. Motivovany zaméstnanec

se nezgjimatolik o penize, sim ma snahu podavat potiebny vykon.

Stimulace — z&kladem stimulace, je mzdovy ¢i jiny podnét (stimul, pobidka), ktery
zaméstnanec - objekt motivace, dekdduje a jeho pusobeni v ¢ase se bude projevovat

silovymi G¢inky (podnétova sila) v ur¢itém sméru aintenzité chovani.

Stimulace je podstatné drazsi. Je primo zévisla na moznostech podniku vytvorit dostatek
financnich prostiedkt, aby mohl stimulovat zaméstnance. Z ekonomického hlediska je
dulezité, aby financni prostredky vynalozené na stimulaci zaméstnanci byly vyuzity
maximalné efektivng. [18]

V anglosaske literatuie se vsak obvykle vyse uvedené pojmy nerozlisuji a proto také v dalsi

préci nebude bran na tento rozdil zietel.

1.3 M otivaéni teorie

Béhem let byla vytvorena tada vyznamnych a presvédcivych teorii a tyto teorie ndm
raznym zpasobem pomahaji uvédomovat si slozitost procesu motivace. Motivacni teorie
vysvétluji, pro¢ se lidé pii praci ur¢itym zpusobem chovaji, pro¢ vyvijgi uréité asili
v konkrétnim sméru. Rovnéz popisuji to, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni lidi,
aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zpiasobem, ktery podpoii spinéni cila

organizace i uspokojeni jgich vlastnich potieb. Mezi ngjznamejsi motivacni teorie patii:

@ teorie instrumentality - zalozenda do znané miry na Taylorovych pracich.
"Instrumentdita’ je predstava, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Tato teorie se domnivg, ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmeny a tresty
budou piimo provazény s jeho vykonem; tudiz odmeény jsou zavislé na skute¢ném

vykonu. [6]

@ teorie potreb, cili teorie zameérené na obsah. Gregar [6, s.59] tvrdi, ze ,z&kladem
téchto teorii je presvédceni, ze neuspokojend potieba vytvéii napéti a Stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji
tuto potiebu, a vybrat zpiasob chovéni, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé

chovani je tak motivovano neuspokojenymi potiebami. Predstaviteli jsou: [6]

- Madow — zformuloval hierarchii potieb, o niz vétil, ze je z&kladem

0sobnosti,
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- Alderfer — vytvoril jednodussi model ti zakladnich potieb (ERG teorie),

- McCldland — identifikoval tfi potieby, jez motivuji manazery, a ktery
souhlasil s Madowem, ze potieby motivuji vsechny c¢asti osobnosti, a

zaroven dosel k nazoru, ze potieby jsou spoustény faktory prostiedi.

@ teorie zamerené na proces, neboli kognitivni (poznévaci) teorie - které se zabyvaji
psychologickymi procesy nebo silami, které ovliviiuji motivaci a na které pusobi to,
jak lidé vnimagji své pracovni prostiedi a jak je interpretuji a chapou - tyto teorie
zahrnuji expektacni teorii (Vroom), teorii cile (Latham a Lock), teorii reaktence

(Brehm) ateorii spravedinosti.

@ Herzbergova teorie — dvoufaktorovy model satisfaktord (motivacnich faktord,
motivatort) a dissatisfaktora (udrzovacich, hygienickych faktori)

@ teorie tykajici se chovani — psychologové zabyvajici se chovanim zduaraziuji, ze
chovéni se ucime ze zkusenosti. Véri, ze ¢lovék se uci prostrednictvim procesu

posilovéani svého presvédcéeni na zékladé dosavadnich zkusenosti.

@ spolecenskovedni teorie — vypracoval ji Bandura (1977), kombinuje prvky teorie
tykgjici se chovéni a expektacni teorie. Uznava vyznam zaékladniho pojmu teorie
tykgjici se chovéani, tj. posilovani piesvédceni c¢lovéka na z&kladé piedchozich
zkusenosti, ale také zduraziuje vyznam vnitinich psychologickych faktord, zeména

pak o¢ekavani.

@ teorie atribuce — tyka se toho, jak |ze vysvétlit vykon po vynalozeni znacného Gsili na
néjaky jednotlivy Ukol. Pfi hodnoceni Ize pouzit ¢tyti typy vysvétleni - jsou to
schopnost, Usili, obtiznost Ukolu a stésti. Manazeti musi stanovit to spravné vysvétleni
a poskytovat zpétnou vazbu, komunikovat, hodnotit, vést aradit. To ovlivni nddednou

motivaci. [6]

@ teorie wtvareni vzoru — lidi je mozné motivovat modelovanim jejich chovani pomoci
"modelové role" ¢i "vzoru". To znamena, ze nekdo, jehoz pristup k préci a jeho
schopnosti jsou dobré, vytvari jakys vzor, ktery inspiruje a vyvolava touhu nasledovat

ptiklad poskytovany timto vzorem, kterym mize byt manazer nebo kolega.
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2 PRACOVNI MOTIVACE

Spravné motivovat pracovniky je velmi ndrocny ukol, ktery nebyva vzdy Gspésné zviddnut.

Vyzaduje kvalifikovanou priapravu a pripravenost vedoucich pracovnika vsech stupid.

Jak tvrdi Armstrong [2, s. 159], ,,vSechny organizace se zajimaji o to, co by se meélo udgélat
pro dosazeni trvale vysoké urovn¢é vykonu lidi. Znamena to vénovat zvysenou pozornost
nejvhodnéjsim zpusobum motivovani lidi pomoci takovych néstroji, jako jsou rtzné
stimuly, odmeny, vedeni lidi a — co je negdilezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a

podminky v organizaci, za niz tuto préci vykonavaji“.

aroven vykonu
A
optimalni /\
nezédouci
»  silamotivace
nedostatecna optimalni nadmérna

Obr. 2. Vyvoj vykonnosti v zavislosti na Urovni motivace [ 3]

Z obrédzku 2 vyplyva, ze je-li ¢loveék kvykonu nedostatecné motivovén, je vysledek

neuspokojivy. Ale i nadmérna motivace Usti ¢asto v destrukci ¢innosti.

2.1  Nefinanéni nastr oje motivace se vyplaci

O motivaci plati, ze je patefi personaniho managementu. Znamé obecné pravidlo iik4, ze
jak jsou pracovnici motivovani, takove Ize ocekévat i jejich pracovni vysledky. Hlavnim
ukolem pracovnich organizaci je udrzet své zaméstnance vysoce motivované a naladéné ve

prospéch jejich zamért. V soucasné dob¢ klade vétsina podnikt nejvétsi duraz na prioritni
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motivacni prvek, kterym jsou mzdové podminky. Ovsem smétovat motivaci firmy pouze

timto smérem je ponekud kratkozrake.

Motivovat pracovniky pouze hmotné je totiz kriticky nedostacujici. Nejen chlebem ziv je
¢lovék. Pocit spokojenosti v praci ma mnohem vétsi hodnotu nezli penize. Potieba uznani,
respektu, smysluplné préace, ocenéni druhymi a dalsi kategorie jsou velmi silnymi
motivacnimi faktory. Cesta vyssi motivace vede pres budovani pouta a logjality mezi
zaméstnancem a spolecnosti. Aby tento vztah zacal vzkvétat, je prvni krok vzdy na
spolecnosti, ktera musi ukézat, ze 0 zaméstnance stoji, vazi si jeho préce a mé pro firmu

hodnotu. Citi-li zaméstnanec tyto jistoty, vztah zacne vzkvétat.

Penize jsou dualezité na prvnim misté pouze pro ¢lovéka, ktery pocituje jeich subjektivni
nedostatek. Od jisté hranice prijmu jiz ae jako motivacni faktor ztréceji na sile. ,,Pokud
¢lovek dostévéa penéz méo, je to pro néj demotivujici. Pokud jich dostane vic, motivuje jej
to na kratkou dobu. Stejn¢ pusobi zlepseni pracovniho prostiedi. Pokud je Spatné, vyrazné
pracovnika demotivuje. Vyrazné zlepseni pak motivuje krétkou dobu. Tyto prvky motivace

byly pojmenovany jako hygienické faktory (nebo také dissatisfaktory). Jgjich nepritomnost

v

»Na rozdil od spolecenského uznéni, respektu, védomi, ze vedeni podniku clovéka
potiebuje, a ze spolu snim ¢lovek dosdhne Uspéchu, coz jsou skutecnymi motivatory
(satisfaktory). Jgjich pritomnost motivuje pracovnika a to tak, ze dlouhodob¢. Pokud
pracovnik naléza zajimavou napli prace, ktera je zdrojem uznani a napliuje jg, stava se

tento stav vychodiskem k opétovnému zvyseni motivace a rovnéz vykonu.” [16]

22  Systém5Z

Nejlépe pracuje motivovany a logjdni zaméstnanec. To uz bylo vyse fec¢eno vicekrét a je to
celkem zigmy a neoddiskutovatelny fakt. Otazkou vsak zastava, jak takového
zaméstnance ziskat a predevsim jak s ho udrzet. A jesté lépe, jak tohle dokézat aniz

bychom zruinovali firemni rozpocet? Odpovedi mize byt systém motivace 5Zet.

Dle Koutila[15] ,,systém 5Z (v anglicko-mluvicich zemich zndm jako 51 — Interesting work,
Information, I nvolvement, Independence, Increasing visibility) Znamena
nizkondkladovou a vysoce U¢innou cestu pro ziskani logdnich a motivovanych

pracovnika.
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Zahrnuje 5 zé&kladnich prvka:
@ Zgimava préce

Zpravy
Zapojeni do rozhodovani

%)
%)
@ Zavislost nula
%)

Zviditelneéni v rdmci kolektivu®

221 Zajimava prace

Kazdy pracovnik oceni, kdyz ho préce bavi, je mu radosti. Ukolem manazera spolecnosti je
tedy rozpoznat, kdo se na jakou préci hodi, déla ji sradosti a nové pridéleny Ukol tedy neni
utrpenim. Samozigjmé nelze pracovnikim ukladat pouze takové préce, o kterych vime, ze
je délgji sradosti, protoze kazda spolecnost potiebuje zgistit i nékteré napr. administrativni
ukony, které bavi madlo koho. Moznym tesenim tedy je, aby kazdy pracovnik dostaval
alespon c¢ést takovych Ukold, které mu jsou radosti. A u Ukoli, které vime, ze
pravdépodobné nebudou viele prijaty je nutné podat vysvétleni o dulezitosti a jegjich
ptinosu. [15]

222 Zpravy

Zpravy a informace o spole¢nosti a zjejiho déni v sobé skryvaji magickou silu. Pokud
chceme, aby se zaméstnanec citil soucasti spole¢nosti, musime ho informovat o krocich,
které budou nésledovat, o déni uvnité spolecnosti, 0 novych suzbéch, o vysedcich apod.
Zaméstnanec by po téchto informacich nem¢l dozité pétrat, ae mely by mu byt volné
k dispozici. [15]

Nejistota v préaci zpasobuje obavy a zéroveii je zivnou padou pro pomluvy. Cim vyssi je
nejistota, tim nizsi je produktivita. Nevhodné, opozdéné nebo nepravdépodobné informace
jsou pri¢innou Septandy, a i kdyz se management snazi véci drzet pod poklickou, vzdy se
néco dostane na denni svétlo. Zname to vsichni. Zaméstnanci se okamzité daji dohromady
a zacnou spekulovat o tom, co by to mohlo znamenat. V zévéru potom ztréceji spoustu

¢asu a Usili snahou Zzjistit, co se skuteéné déje. Préce ustupuje do pozadi.
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Naopak informovani lidi podporuje jistotu a davéru — oviem za piredpokladu, ze vedeni
podniku je povazovano za duvéryhodné na zékladé své predchozi ¢innosti. Informovani
lidi ovsem také neznamend jednordzovou zdlezitost. Jedind dévka informaci o planech
podniku prosté nestaci. Je dulezité udrzovat nepietrzity tok informaci a podporovat lidi
vtom, aby premysleli spoleéné spodnikem. Je tieba je zapojit do interni debaty a
naslouchat jejich ngpadam. [7]

Pomoci komunikace si pracovnici organizace utvareji a vyjasiuji ndzory na vse, co se v ni
déje. K zaméstnancim promlouva poveést organizace, cile, vnitini atmosféra, Uroven fizeni,
Gspéchy, nelspéchy, pravidla odménovani, sankcionovani, zgem vedoucich pracovniki
0 zameéstnance, kultura pracovniho prostiedi, Uroven pracovnich pomtcek, know-how,

Uroven jednani se zadkazniky a s vergjnosti. [20]

Mezi nedastéisi informacni kandly patii:

@ zpravy sifené  prostiednictvim
elektronické sit¢ pro zpracovéni
dat,

nasténky a vyveésky,

osobni kontakt a pozornost,

@ vnitropodnikovy rozhlas,
neformdni vztahy,

@ video,

Q 8 8. W

dotaznik pro prazkum

@ obezniky adalsi pisemné informac¢nich potteb, apod.

informace,
Stransky [20] tvrdi, ze ,nereaguji-li zaméstnanci na komunikacni aktivity vedeni podle
jgich predstav, je vosmdesai procentech pricina ve S$patné komunikaci vedeni.
Odpovedny je vzdy ten, kdo je na vyssi hierarchické drovni. Nemélo by se dét, ze
komunikace mezi podiizenym a nadiizenym bude ovlivnéna lidskou touhou ovlédat a

manipulovat.”
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Nejgastéisi komunikagni bariéry:

@ Nezndost vize, strategie, plana, @ Nedostatek spolupréace
citd @ Nedostatesné delegovani
@ Narusené socidlni klima @ Nedostatek zpstné vazby
@ Prilis forméni prostiedi @ Nizky stupen rozvojelpése
@ Direktivni tizeni 0 rozvoj zameéstnanch
@ Pietizenost operativnimi, @ Osobnostni charakteristiky

administrativnimi akoly

V organizacich se oteviena a prima komunikace nevyskytuje prilis ¢asto. Naucili jsme se
iikat to, co je pro nés vyhodné nebo alespon bezpetné, nebot’ plati, Zze kdo je otevieny, je

zranitelngjsi. Kdo neni, uzavira zase prostor pro spolupraci.

Vedouci pracovnici by se meli snazit vybudovat ve své organizaci pocit bezpeci.
Meéli by si vé&zit ndzoru, ndpadu druhého, at’ je jakykoliv. Neznamena to souhlas a snahu ho
uplatnovat, ale vyslechnout, nechat s ho vysvétlit, objektivné zhodnotit a nekritizovat. Pri
jednani s podiizenymi je tieba ziskat jegjich duvéru, vytvaret pratelskou atmosféru, jednat
snimi splnym respektem jako s plnohodnotnymi bytostmi. Vedouci musi mit trpélivost,
vysvétlovat ndzorné, nepovazovat véci za jednoduché a samozigime. Podiizeni musi ziskat
jistotu, ze vedouci je ¢lovek na svém misté, véci rozumi, ma véci pod kontrolou, umi se
rozhodnout. Pokud organizace doké&ze tohle svym zaméstnancim nabidnout, pak je na

velmi dobré cesté k tomu, aby praveé jeji zaméstnanci byli spravné motivovani. [20]

Ne luxusem, ale nutnosti je zpétna vazba na aktudni déni ve spolecnosti, pracovni
podminky a klima v pracovnich tymech. To jsou dilezité informace pro kazdou spole¢nost.
Nejen jako obrézek o tom, jak to vypada, ale hlavné jako vstupni informace do procesu
Zlepsovani a motivovani pracovnikt. Bohuzel ve vétsiné podnikt 1ze uplatiovani zpétné

vazby vyjadiit nasledujicimi slovy:

,, Maij sé mi nikdy nic nerekne. Misto vanocniho dérku bych dal prednost nekolika osobnim

slovizm a nejakému komentasi ke své praci, abych vedel, na ¢em jsem.

Vanoéni piéni zaméstnance [Hagemannova, 7, s. 68|



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

Clovék je tvor spolesensky, ktery zije v neustdlé interakci se svym okolim a reaguje na
impulsy, kterych se mu od ného dostava. Zpétna vazba je projevem zgmu. Pokud
manazerovi zalezi na jeho podkizenych, podporuje jgich cit pro viastni hodnotu. Vsichni
by m¢li usilovat o dosazeni spolecného cile, ale to samozieme piedpokladd, ze vsichni
vedi, co je timto cilem a ztotozni se s nim. Jestlize ¢loveék chape svou préci jako dulezitou
soucést celku, o to silngjsi v ném bude pocit, ze jeho préce ma pro dosazeni cile zésadni
vyznam. Zpétna vazba od nadiizeného mu pomuize uvédomit s, Zze jeho osobni vklad je
dulezitym prvkem spole¢ného Usili vsech. Reakce povzbuzuje k lepsim vysledkam. Uznani
za dobie vykonanou préaci vede k vétsimu Gsili a konstruktivni kritika maze inspirovat lidi

k tomu, aby se sami ujimali Ukola arozvijeli svaj potencidl.

V této souvidosti 1ze zminit také vyzkum spokojenosti na pracovisti. Efektivita préce
zaméstnancu je siiné ovliviiovana tim, jaky maji ke své firme¢ vztah. Jejich spokojenost a
dobré pracovni vztahy prispivaji k vnitini identifikaci sfirmou, nespokojenost a spatné

pracovni vztahy vedou k vnitinimu distancovani se od firmy. [13]

» Vyzkum spokojenosti zaméstnancu je dilezitou soucésti motivace pracovniki. Vysledky
vyzkumu pomohou odhdalit, co by nejvice prospélo v oblasti pozitivni motivace a které
faktory zptsobuji negativni motivaci a snizuji pracovni vykon. Informace o pracovni
spokojenosti jsou podstatnou slozkou pro zvysovéni pracovniho vykonu. Navic také

pomohou odhalit skryté hrozby a budouci ohrozeni pro ndladu pracovniho tymu.“ [14]
»EXistuji 3 ngdulezitéjsi divody, pro¢ meéfit spokojenost:

1. Motivace. Pokud spolecnost presné vi, co pracovniky motivuje k vyssim vykonam, je
cely proces daleko jednodussi a spole¢nost doséhne motivovanych zaméstnanca velmi
brzy. Opakovanym provadénim vyzkumu navic spolecnost ziskava vyvoj motivacnich

preferenci viech zamestnanci.

2. Stabilita. Informace ziskané vyzkumem podporuji stabilitu persondlu spolecnosti.
Kvalitni analyza naznati, v které oblasti jsou ngjvétsi hrozby, a spolecnost se tak mize
pripravit.

3. Duvéra. Kazdy zaméstnanec oceni, kdyz je tdzan na nadzor a maze se vyjadiit. Je jesté
spokojengjsi, pokud vidi, ze se sjeho ndzorem pracuje a néco, co navrhl, se dostava do

praxe. Castym ptanim tak doséhnete vyssi divery u vasich pracovniki.” [14]
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Mnozi manazeti se ¢asto boji svym podiizenym naslouchat, protoze maji pocit, ze by to
znamenalo, ze tim nespokojencim davaji za pravdu a ze by byli vidéni jako slabi manazefi.
Pravdou je piitom pravy opak. Podrtizeni daleko vice uznavaji a cti ¢lovéka, ktery je dokaze
vyslechnout a ktery jim da najevo, ze je skute¢né slysel aze mu na jgjich mingni zalezi.

Otézkou ovsem zastévd, kdo to viastné je spokojeny ¢loveék? Kazdy jsme origind, zijeme
svij zivot a ke stésti tudiz potiebujeme razné véci. Mame viak jedno spolecné, a v tom se
moudii lidé shoduji. Spokojeni lidé, ti susmévem na tvari i ve svém srdci, maji v zivoté
rovnovahu. Jgjich zivot stoji na vice ,nohou”. Mgi se tak 0 co oprit v tézkych chvilich,

které vzdy spolehlivé prijdou...

Z&vérem tohoto bodu lze konstatovat, ze u druhého z 5Zet je tedy podstainé oteviit
maximum moznych informacnich kanalt, sdilet informace o vydedcich a déni se

zamestnanci a byt pristupny dialogu a otdzkam ze strany zaméstnanci. [15]

2.2.3 Zapojeni do rozhodovani

Namisto penéz maze mit motivujici G¢inek i zvyseni miry zodpovédnosti, samostatnosti a
dalsi formy zlepseni kvality pracovniho zivota. Jednou z nejpouzivanéjsich metod pro
vytvoieni vyssi  kvality pracovniho Zivota je zapojeni zaméstnance (employee

involvement). [19]

Oblasti odpovédnosti vrcholovych manazerti ¢asto nezngji hranic. Neni vsak v lidskych
silach vse ohlidat a nékteré oblasti zgmu manazera tak ziskévaji nizsi prioritu a dilezitq
rozhodnuti pro pokracovani préce jsou brzdéna. Je tedy dulezité, aby zaméstnanec mgl
moznost rozhodnout, hlavné v téch pripadech, kdy rozhodnuti piimo ovliviiuje vysledek
jeho préce. Samozigm¢ s musi byt védom rizika rozhodnuti, ale vztah manazera a
pracovnika by na tom mél byt zalozen. Zaméstnanec dokéze ndlezité ocenit moc, ktera je

mu dana a jeho logjaita ke spolecnosti multiplikované roste. [15]

Pridélovani odpovédnosti musi byt dobrovolné. Manazer musi pochopit vyhody tohoto
postupu a vnitiné se stim vyrovnat. Mezi nebéznéjsi vymluvy, ze toto zapojeni

zaméstnanci nefunguje, patti napriklad: [7]
@ zaméstnanci jsou jiz beztak piilis zaneprézdneni,

@ zamgstnanci toho nejsou schopni,
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zameéstnanci to nechtéji délat,
nemam nikoho, komu bych mohl tu odpovédnost svérit,

nemam k tomu pravomoc,

Q 8 8\ ©

nemam ¢as, abych to vysvétloval,
@ bude lepsi, kdyz si to udéldam sam.

Moznosti rozhodovat je u zaméstnance posilen impuls hledani novych cest feseni a
zapojovani novych ndpadd. P spravném nastaveni profituji vsechny tii strany,

zamegstnanec, manazer a spolecnost.

224 Zavidost nula

Nebo-li nezdvidost. As nikdo nema rad prisnou kontrolu kazdého kroku prace a manazera
ptimo za z&dy. Je tedy nutné dat zaméstnancim urcitou volnost a stanovit zéchytné body
(tzv. ,5Zet check points') na kterych dochézi ke zhodnoceni stavu. Zaméstnanec tak
vyuziva flexibilitu ke zvyseni pracovni vykonnosti a dodava procesu piidanou hodnotu ve

formé novych ndpadi a vylepseni. [15]

225 Zviditelnéni v rdmci kolektivu

Kazdy je rad ocenén za svoji praci a bylo by skoda nevyuzit tohoto motivaéniho néstroje.
Jednoduché , dekuji vam* posune kazdého pracovnika blize spole¢nosti. Pokud je
»podékovani* sprévné nactasovano, drzime v rukou ngimocnéjsi z motivacnich néstroju -
,Diky za odvedenou préci“. Bylo by mylné povazovat ,pochvalu pred nastoupenou

jednotkou” ¢i nasténku — ,nasi nejlepsi” za néstroje doby minulé. Opak je pravdou. Kazdy

Si preje pattit — v tom co déla— k nejlepsim a byt za to patiicné odmeénén. [15]

2.3  Dalsi predpoklady G¢inné motivace

Manazer muze usilovat 0 zménu jednéni, jim vedenych pracovniki, zé&doucim smérem

pomoci celé rady dalsich motivacnich ¢initeld.

231 I nterpersonalni vztahy

Vztahy pracovnika kjeho spolupracovnikim a jegiich motivatni moznosti prameni

z psychologické potieby komunikace, styku sdruhymi lidmi. Préatelské prostiedi, piijemna
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atmosféra, duvéra a vzaiemna Ucta jsou pro kazdého ¢lovéka povzbuzujici. Naopak obavy,
strach a submisivni chovani toto narusuji. Vztahy mezi lidmi Ize analyzovat a vyuzit
k motivacnimu piasobeni. Manazer se musi snazit vytvorit tym lidi, ktefi budou rédi
pracovat spoleéné a zgjistit, aby presahy kompetenci mezi nimi neptasobily problémy a
nevytvarely napjaté ovzdusi.

K vytvareni a stimulovani komunikace mezi skupinami a jednotlivci po celé organizaci

muzeme vyuzit napiiklad tyto prostiedky: [5]

nasténky a zpravodaje nebo ¢asopisy spolecnosti,
kantyny nebo oddechova centra,

podpurnd stiediska,

knihovny ainforma¢ni kancelare,

spolecenske kluby a podobna zatizeni,

vanocni svétky, zvi&stni prilezitosti nebo oslavy narozenin,

Q 8 8 8 8 8 v

poradenské sluzby, apod.

23.2 Pracovni podminky

»Produktivita a efektivita jsou primo ovlivnény tim, jak lidé pracuji, a to zase vyplyva
z toho, jaké jsou jejich pracovni podminky. Svou roli zde hrgje prostor, vybaveni a vibec
vse od klimatizace az po to, zdalidé sedi na pohodinych zidlich.“ [5, s. 28]

Mezi pracovni podminky (a dalo by se fict, ze i mezi interpersondni vztahy) Ize zaradit i
to, jestli je cloveék stresovany. Stres je, laicky fec¢eno, reakci ¢lovéka na neumeérny tlak,
ktery je na néj vyvijen. Nejde o onemocnéni, ale pokud je jeho pasobeni jedinec vystaven
dlouhodobe, muze se stat jeho pricinou. Muze vést k fyzickym i psychickym porucham —
k depresim, nervovym kolapsim apod.

Podle Evropské agentury pro bezpecnost a zdravi pii préci trpi pracovnim stresem
v zemich EU (pred rozsitenim v roce 2004) 41 000 000 pracovniki a to napii¢ vsemi
sektory. V rédmci prizkumu pracovnich podminek, provedeného v roce 1996, vyslo ngevo,
7e 28 % zaméstnancu trpi zdravotnimi problémy spojenymi se stresem — na vsechny
choroby, které vznikaji v souvidosti se stresem, piipada jen vramci EU 600 000 000

¢loveékodni roéné. [17]
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Dusledkem této situace je samozigimé vyssi nemocnost a tim také vyssi néklady nejen
zaméstnavatele, ale také i stéu. Problém pracovniho stresu obvykle souvisi se $patnym
pldnovanim a fizenim pracovniho vykonu. Kromé toho problém stresu prohlubuji a
zintenziviuji soucasné rychlé zmeny, kterymi prochazeji organizace a trh prace. Stres je
velice nebezpetny a piitom mnohé vnéjsi projevy stresu jsou piitom lehce pozorovatelné.
Dobry vedouci by se meél zgjimat o to, jaké problémy se na pracovisti vyskytuji, mel by
vhimat zmény v ndladé a chovani zaméstnanci (jako napiiklad zhorseni vztahu s kolegy,
podrézdénost, nerozhodnost, problémy s disciplinou, absence, nebo snizenou vykonnost) a
reagovat na né ndpravnymi oparenimi. Témito opatienimi maze byt osobni rozhovor,
doporuceni zdravotni dovolené, prehodnoceni ndplné préce, reorganizace préce (pracovni
pozice, nebo pracovniho Useku). Je tieba s uvédomit, ze pracovni stres nebyva vétsinou
symptomem osobni nedostatecnosti zaméstnance, ae hlubsich probléma, které je tieba

v oW v

systémove fesit. [17]

2.3.3 Vzdélavani a osobni rozvo

V soucasné dob¢ je vzdélavani pracovnika nutnosti. Podnik podporou profesionaniho
rozvoje a osobnim zdokonaovanim svych zaméstnancti brani jeich stagnaci v dusledku
toho, ze by jen naddle pokracovali vtom, co délai doted’. Cilem rozvoje schopnosti je
zaméstnance povzbudit, aby na sebe brali odpovédnost. To, ze lidé musi neustdle
uplatnovat své znalosti na feseni novych problém, je ngen podminkou pro Uspésné pinéni

ukoli, ale také dulezitym motivacnim faktorem. [7]

2.3.4 Hodnoceni pracovniki

Jak bylo uvedeno jiz vyse, zpétnd vazba a hodnoceni pracovniki je velmi dalezité.
Nedostatek zpétné vazby signalizuje Ihosteinost, opovrzeni a trest. Hodnoceni je tedy
nezbytnou soucasti persondni prace v podniku. Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jakée
ma pracovniky, jak tito pracovnici vykonavaji svou préci, jakym zpasobem se vyrovnavaji
sukoly a pozadavky pracovniho mista, jaky je jgich vztah k ostatnim Gc¢astnikim

pracovniho procesu, popiipadé k zékaznikiim apod.
V praxi rozlisujeme dvé zakladni podoby hodnoceni pracovnika: [8]

@ neformélni hodnoceni — je soucésti kazdodenniho vztahu mezi podiizenym a

nadiizenym, ma piilezitostnou podobu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

@ formalni hodnoceni — ma raciondni podobu, je standardizovano a periodicky se

opakuje. O vysledku se sepisuje protokol, ktery je soucasti materialu pracovnika.

235 Sociélni vyhody

Podnik muze nabizet svym pracovnikim celou fadu socidnich sluzeb a prevzit jejich
osobni starosti. Podnik se silnou, stabilni a kvalitni péci o zaméstnance je povazovan nejen
za atraktivniho zaméstnavatele, ae diky této své image se dostdva do povédomi verejnosti,

coz ma priznivy vliv i najeho povést spésné firmy.

Nejcasteji se socidni vyhody vyskytuji v podobé prispévki na stravovani, na dopravu do
zamestnani, zdravotni péci, sluzeb pro zaméstnance i jejich rodiny, delsi dovolené, rozvoje
socidniho, psychologického a pravniho védomi zaméstnanci, kvalitniho pracovniho

prostredi, ).
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3 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

»Motivatni program piedstavuje konkretizaci systému préace slidmi v podniku srelativné
vyhranénym zaméienim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovniki.“ [4, s.
302]

Motivaéni program vlastn¢ tvoii soubor pravidel, opatieni a postupt, jejichz primérnim
poslanim je dosazeni z&douci motivace a z ni plynouciho optimalniho pristupu pracovniki
podniku k préci. Pritom vsak nejde o motivaci samu (0 motivaci ,,0 sob¢* a , pro sebe”).
Cilem je zabezpeceni jednoho z nevyznamngjsich piredpokladt efektivnosti - cinnosti
celého podniku, celé hospodéiské organizace. M&li byt dosazeno z&kladniho cile —
efektivniho fungovéni podniku — skute¢né efektivné, pak tvorbé motivacniho programu
musi piedchézet kvdlifikovany rozbor (analyza) zaméreny na identifikaci moznych
kritickych mist v podnikové ¢innosti. K informacim, které jsou dulezité pro tento rozbor

patii: [4]
@ informace o technickych, technologickych a organizacnich podminkéch prace,

@ informace o socidné demografickych a profesn¢ kvalifikacnich, resp. individuané

specifickych charakteristikach pracovnikia podniku,

@ informace o charakteristikach pracovniho prostiedi, o pracovnich podminkéach,
o0 sociani vybavenosti pracovist’ apod.,

@ informace o uplatiovaném systému hodnoceni a odmenovani pracovnika,

@ informace o uplatiovanych zptasobech fizeni a vedeni pracovnika,

@ informace o uplatiovaném systému personaniho fizeni a viastni persondni prace

v podniku,
@ informace o uplathovaném systému sociéni péce v podniku,

@ shromézdéni a anayza tzv. mékkych dat, tj. o charakteristikach pracovni
spokojenosti (¢i nespokojenosti) pracovnikia, o jejich hodnotovych orientacich,
0 jgich aspiraci a vztahu k préci, k profesi, ke spolupracovnikim, k vedoucimu,
k podniku jako celku, k uplatiovanému stylu tizeni a vedeni lidi, o jgjich ndzorech

na informacni politiku podniku ve vztahu k pracovnikam apod.
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Vlastni postup piipravy, tvorby a realizace motivacniho programu je mozné rozélenit do
nasledujicich z&kladnich fézi ¢i kroku: [4]

1.

Analyza motivaéni struktury (motivacniho profilu) pracovnika podniku a
vyhodnoceni povahy jgjich spokojenosti s podnikovymi skutecnostmi. Tato féaze vede
k identifikaci kritickych mist.

Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cilid motivaéniho programu. Znamenato
ur¢it oblasti, na které je tieba se zamétit (napi. zameéteni na vykon, na kvalitu prace

TR

nebo nainiciativni atvaréi pristup).

Zpracovani charakteristiky sou¢asné vykonnosti pracovniki ve vymezené oblasti

,,,,,,

Vymezeni potencidlnich stimulaénich prostiedkia ve vztahu k piedpoklédanému

zameieni motivacniho programul.

Vybér konkrétnich forem a postupi stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jgich uplatiiovani. Zde je dulezity princip podminénosti, tj.
ptizndni  stimulujiciho podnétu pouze pii spinéni  urcité podminky. Vymezeni

podminek je také souc¢asti tvorby motivacniho programu.
Vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé podnikového dokumentu.

Seznameni vsech pracovnikia podniku sprijatym motivaéni programem. Tento
krok je velice dulezity, prakticky jeden z ngjvyznamnéjsich. Dulezitost spociva v tom,
ze védomi pracovnikd, ze pro né vedeni podniku néco déld, ma vyrazné pozitivni vliv
na jgjich prozivani a zprostiedkovan¢ pak i na jegjich pracovni jednani. Velmi praktické
je i publikovani motivacniho programu ve formé malé brozurky, kterd je kdykoli

pristupna vsem pracovnikam k nahlédnuti.

Pii tvorbé motivaéniho programu je nezbytné pocitat stim, ze potreby podniku se mohou

v ¢ase vice ¢i méné menit. Proto je nezbytné motivacni program v priméienych ¢asovych

intervalech vyhodnocovat a podle potieby modifikovat.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI AFORMULACE HYPOTEZ

Umeni vést lidi, jehoz zékladem je motivovani, je ve svétovém managementu povazovano
za dfu a omegu Uspéchu. Je zigmé, ze aktivitu, chut’ a iniciativu lidi nelze mocensky
zajistit. Muzete nékoho prinutit, aby néco vykonal, ale nikdy jg nepiinutite k tomu, aby to
chtél vykonat. Touha chtit vychazi z nds a motivace je vnitini hnaci silou, jez zptsobuje
radost z prace. Mativovat Ize hmotné i nehmotné. Mnoho lidi je presvédceno o tom, ze
zameéstnanci ,,prahnou” pouze po motivaci hmotné. Mydlim s, ze tito lidé se velice myli.
Sama ze zkusenosti vim, jak se napiiklad ¢lovek citi, kdyz neni informovan o tom, co se
d¢je ,nahoi€’ ve vedeni, neni s nicim jist a miaze tak byt dokonce velmi stresovéan.
Naopak, pokud spravné finguji komunikacni a informa¢ni kandly, je vsechno klidng;si,
Iépe se pracuje a clovek je celkoveé spokojengjsi. To samoziegimeé neni jediny pripad, ktery
dokazuje, Ze nglen hmotn& motivace nachézi v praxi své uplatnéni. Opét budu mluvit ze
své vlastni zkusenosti. Clovéka lze motivovat i tim, Ze se pred ostatnimi vyzdvihnou jeho
kvadlity (napr. pii oceiovéni nelepsich pracovnikia). Je zcela bézné a prirozené, ze se
takovy ¢loveék bude tvérit, ze je mu neprijemné, kdyz se o ném pied ostatnimi mluvi
(trebaze pozitivne). Ale sdm ve svém nitru se usmiva a je stastny, ze néco dokézal a ze je
treba v nécem nejlepsi. Vnitiné ho to motivuje a véite mi, nékdy je to lepsi nez par stovek
k platu navic.

Obecn¢ lze tedy k nehmotné motivaci pouzit tyto nasledujici prostiedky: zapojeni
zaméstnance do rozhodovéni, hodnoceni a vyzdvihnuti pracovniho vykonu, vytvéreni
vnitrofiremni  komunikace, zgjisténi odpovidgjiciho pracovniho prostredi a vhodného
pracovniho kolektivu, vzdélavani a osobni rozvoj, sociani vyhody a mnoho dalsich.

V této ¢asti diplomové préace jsem se snazila teoreticky ukézat, jak je mozno motivovat
pracovniky, aniz by to podnik vyrazné financné zatizilo. Doufam, ze poznatky, které jsem
ziskala studiem odborné literatury, se mi v dalsich ¢astech prace potvrdi. Na z&kladé
teoretické ¢asti jsem s stanovila hypotézy, které mi budou vychodiskem pro analytickou

¢ast préce, kde budu zkoumat Uroven motivace pracovniki spole¢nosti META Plzei s.r.o.
Hypotézy:

H1: Ve spolecnosti je sepsana personalni strategie ve formeé interniho dokumentu.

H2: Zaméstnanci jsou nejvice nespokojeni se mzdovymi podminkami.

H3: Nejlépe propracovanou oblasti motivace jsou zaméstnanecke vyhody.
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Il. PRAKTICKA CAST
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5 ANALYTICKA CAST

51 Predstaveni podniku

Analyticka ¢ést diplomové préce mé za Ukol analyzovat soucasny stav Urovné motivace
v podniku META Plzen s.r.o. V Gvodu bude predstaven podnik, v dalsi fazi se zaméiim na
to, co déla vedeni firmy v oblasti motivace. Nasledovat bude rozbor dotaznikového Setieni,
které provedu mezi zaméstnanci podniku a které se zaméii na to, jak vnimaji nehmotné
motivacni prvky oni sami. Zgimavé bude nésledné srovnani téchto dvou pohledu.

V zavéru provedu syntézu analytickych poznatkt, jez nasledné vyulsti do formulace

projektu.

Udaje vztahujici se k charakteristice podniku v této analytické

Césti jsou na bézi poskytnutych firemnich materida a konzultaci

S jednatelem spolecnosti a jeho asistentem.

META

511 Historie

META Plzen vznikla v roce 1985, kdy byl zalozen vyrobni podnik Svazu invalidi. Jgjim
hlavnim podanim bylo vytvéret pracovni podminky a zaméstnavat prevazné obcany se
zménénou pracovni schopnosti. Zmeénou obchodniho zakoniku byla META Plzen v roce
1993 pietransformovana na spolecnost srucenim omezenym se samostatnou pravni

subjektivitou.

51.2 Organizaéni struktura a pocet zaméstnanci

V soucasné dob¢ mé spolecnost jednoho vlastnika. Sidlo spole¢nosti je v Plzni. META
Plzen sr.0. zaméstnava v soucasné dob¢é piiblizn¢ 225 pracovniki a ztoho je 65 %
zaméstnanci se zmeénénou pracovni schopnosti. Pracovnici jsou soustredéni na 8
provozovnéch. Z toho 6 provozoven uziva statutu chranéné dilny. Pro organizacni strukturu

viz ptilohu I.

V dalsich ¢astech této diplomové prace se zamétim pouze na provozy v Plzni. Ty jsou dva,
pticemz v jednom z nich (PROVOZ Plzeii — ROA) pracuje 8 zaméstnancti a druhy provoz

(PROVOZ Plzen) se déli na provoz dilensky (42 zaméstnanci) a provoz doméci (15
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zaméstnanctl). 90 — 95 % téchto pracovniku tvoii délnici, dostévajici ukolovou mzdu a

zbylych 5 — 10 % tvoii THP pracovnici.

5.1.3 Predmét podnikani

Hlavni vyrobni ¢innosti jsou ru¢ni a monté&zni prace z dodavaného materidu od
kooperujicich partneri. Jedna se o préci ve mzdé. META Plzen s.r.o. déle provadi Upravy
automobili pro invalidy a vyrabi ttikolky pro zdravotné postizené. Ke své cinnosti
spolecnost vyuziva stétnich dotaci pro podnikatelské subjekty zaméstndvgjici vice nez

50 % obcani se zménénou pracovni schopnosti.
Piredmét podnikani: [ 23]

@ hlavni oblasti jsou rué¢ni a montézni prace vseho druhu z dodavanych komponentt a

dilt od kooperujicich partnera (prace ve mzdg),
Upravy automobilt pro invalidy,
vyroba tiikolek pro zdravotné postizené,

kovovyroba, kovoobrabeni,

Q 8 8. W

obchodni ¢innost,
@ doprava
Z predmétu podnikani vyplyva nabidka ¢innosti spolecnosti: [23]

a) ruéni montazni, kompletacni ¢i balici prace z dodavanych komponenta (dilt) ve vsech
oblastech. Jedna se napt. o montéz hra¢ek, upominkovych piredméti, nabytkového

kovani, zamka, el. svazki, sougésti elektro atd.

b) META Plzen sr.o. se také zabyva Upravou automobilt pro invalidy. Vyrabi ru¢ni
ovladani automobilt. Jedna se o pridavné zarizeni, které umoznuje ovladat vozidlo pouze
rukama. K dispozici ma vlastni strojni a zamecnickou dilnu a vlastni sit

servisnich stiedisek. Dae provadi Upravy sedadel véetné otocnych.

c) Spolecnost také vyrébi tiikolky pro zdravotné postizené v raznych provedenich a na
prani i selektrickym ¢i benzinovym pomocnym motorkem. Strojni a zamecnicka dilna
nabizi dale volnou kapacitu pro zgjisténi zakézkove kusové a malosériové vyroby. Dilna

je vybavena soustruhy, frézkami, lisy, bruskami, nizkami.
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d) Nabidka ndhradniho plnéni za nezaméstnané pracovniky se zdravotnim postizenim.
Z&onem o zamgéstnanosti ¢. 435/2004 Sb. musi zaméstnavatel svice nez 25
zamgstnanci zaméstnat ngimené 4 % obcani se zdravotnim postizenim. Pfi nesplnéni
této podminky musi odvést do stétniho rozpoctu 2,5 nasobek praimérné mzdy zal. —I11.
Cturtleti prislusného roku za kazdého nezaméstnaného pracovnika se zdravotnim

postizenim. Povinnost zameéstnat ob¢any se zdravotnim postizenim se téz spini kdyz:

@ bude odebirat vyrobky od zaméstnavatelti zaméstnavgjicich vice nez

50 % pracovnik se zdravotnim postizenim

@ zadanim vyrobnich programi nebo sluzeb firmam zaméstnavajicich

vice nez 50 % pracovniku se zdravotnim postizenim.

Vzhledem k tomu, ze META Plzen s.r.0. zaméstnava trvale vice nez 50 % pracovnikia se
zdravotnim postizenim, maze potvrzeni o tzv. ndhradnim pinéni vystavit a tim uspoii
svému odbérateli min. 40 000,- Ké/rok za kazdého nezaméstnaného pracovnika se

zdravotnim postizenim.
Na provozovnéch, kterym se vénuje tato préace probihaji nasledujici cinnosti:

Provoz PLZEN: Ruéni montézni kompletagni &i balici prace z dodanych komponenti (dilt)

ve vsech oblastech.
Provoz PLZEN ROA: Strojni obrébéni (soustruzeni, frézovani, vrtani, déleni materidu),

zamecnické prace, stiihani plechi, svare¢ské prace mensich sérii, Upravy automobila pro

invalidy, vyroba tiikolek pro zdravotné postizené.

Obr. 3. Upraveny automobil pro invalidy [21]
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Z&kazniky spolecnosti tvoii podnikova sféra (ze 40 % tuzemské firmy a ze 60 %
zahrani¢ni, predevsim némecké firmy), kterd zadava do spolecnosti kompletacni ¢innosti
svych vyrobki. Tyto firmy vyuzivaji praci ve mzdé a nizké provozni rezie k zgisténi
montéznich, kompletacnich a balicich praci i v malych séiich pozadovaného mnozstvi,
kvality a terminu. Dale se jedna o firmy, které ke své vyrob¢ a ¢innosti potiebuji atypické
sa’ky a obaly z mikrotenu a PVC a v neposledni fadé jsou z&kazniky také zdravotné
postizeni ob¢any, ktefi vzhledem ke svému zdravotnimu postizeni potiebuji upravit své

motoroveé vozidlo nebo k piekonéni vzdalenosti a z divodu rekondice potiebuiji trikolku.

5.1.4 Hospodareni spole¢nosti

Na obrazku 3 vidime porovnéni hospodareni spolecnosti META od roku 2002 po

soucasnost (rok 2005 pouze do Unora).

e )
Porovnani hospodareni META Plzen s.r.o.
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Obr. 4. Porovnani hospodareni META Plzesi s.r.o. [23]

Z obrézku je patrné, ze spoletnost ma pravidelné horsi vstupy do zacétkt kalendarnich
roki. Od roku 2002 az po souc¢asnost byla v lednu vzdy ve ztrété. Pokud se podivame na
prvni zndzornény rok, tj. rok 2002, tak zcela jasné vidime, ze si spolecnost nevedla prilis
dobie. Krom¢ trech mésici v roce byla stdle v minusu a celkové dosdhla ztraty téemet
—19 mil. K¢&. Vedeni spolec¢nosti to vysvétluje tim, ze se v tomto roce st¢hovalo sidlo firmy
a vynakladaly se znacné prostiedky na opravy budov a provoznich hal. Dalsim divodem by

mohlo byt tvrzeni, Ze spolecnost je velmi zavida na svych z&kaznicich a nékdy je prosté
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vice zakézek, nekdy méné. Je velmi tézké s vybudovat logjdni zakazniky, nebot

uskutec¢nované kompleta¢ni prace jsou vétsinou jednordzovou akci.

Jak ae vidime dd, tak v roce 2003 a predevsim v roce 2004 s spolecnost vedla velmi
dobie (zisk pied zdanénim byl témeéi 32 mil. K¢&) a kromé tradicniho pomalgjsino za¢étku
méla zakazek dost a dost a byla stdle v plusu (vyjimku tvoril duben roku 2003). K roku
2005 je tézké se zatim vyjadiovat, pouze lze konstatovat, ze obvykly pomalejsi start

Vv novém roce je zatim trochu delsi nez v piredchézejicich dvou letech.

5.2  Analyza sou¢asného systému nehmotné motivace pracovnikia ve
firmé META Plzen s.r.o.

Spolecnost META Plzen nema ve své organizacni strukture vyélenéno oddéleni, jenz by se
specidizovalo vyhradné na persondni management. Evidence pracovniki, jakoz i veskeré
dokumenty tykajici se zaméstnanci jsou vedeny na sekretaridtu spolecnosti. Spole¢nost
také nema vytvoienou zadnou persondni strategii a samozigjmé také nema zadny oficidlni
motivacni program. Néavrh motivacniho programu a systematického pristupu k motivaci

pracovniki je cilem této diplomoveé préace.

Analyza systému nehmotné motivace pracovnikii se bude tykat zamésthanct dvou

provozoven umisténych v Plzni.

Pii analyze motivace v této firmé jsem vychézela piedevsim z rozhovora s managementem
podniku a ze dvou za&kladnich pramenu, v nichz jsou popsany oblasti, které se obecné
tykaji pristupu spolecnosti ke svym pracovnikim. Jednd se v prvni fadé o kolektivni
smlouvu, uzavienou mezi pracovniky organizace, kteri jsou zastoupeni piedsedou
odborové organizace, a spole¢nosti META Plzei, ktera je zastoupena jednatelem
spolecnosti. Druhym pramenem, popisujicim piedevsim organizacni strukturu, pravomoci,
odpoveédnosti a dokumentované postupy systému fizeni spolecnosti, je prirucka jakosti.
Tyto dva hlavni prameny jsou doplnény dalsimi dokumenty, jako je napi. organizacni féd,

ptipravaa vycvik pracovniki, prichod zakazky apod.

Pro lepsi strukturu préce jsem se rozhodla, ze se budu dae vénovat témto motivacnim
faktoram: interni komunikace, pracovni podminky a vztahy, odbornd zpisobilost a
vzdélani, hodnoceni pracovniki, styl ftizeni nadiizenych, odmeénovani pracovniki a

zaméstnanecké vyhody.
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521 Interni komunikace

Komunikace v celé spolecnosti META Plzen probiha po liniich organizacni struktury.
Znamena to, ze nejprve jsou informovani vedouci jednotlivych provozi a ti déle
zabezpecuji komunikacni kanaly na svém vlastnim provoze. Na jednotlivych provozech se
nekongji pravidelné porady ¢i jakdkoli jina forma pravidelného oboustranného
informovéni. Porady se kongji pouze tehdy, vyskytne-li se problém nebo kdyz se zadéva

novy vyrobni Ukol.
Jednatel vytvéri, prezkoumava a hodnoti komunikacni cesty ve spolecnosti pomoci:
@ vztahi a spolupréce predepsanych v Organizaénim fadu jako pracovni poiéadek,
@ planovéni a hodnoceni internich proverek,
@ neformanich vztahi vznikgjicich ve spolecnosti,
@ vystupt z prazkumi interniho prostiedi spolecnosti. [23]

Spolecnost jednatel tidi pomoci rannich schiizek s vedoucimi pracovniky. Zde je hodnocen

stav realizace konkrétnich zakazek. S vedoucimi pracovniky je zgjisténo spojeni telefony.

Ve spolecnosti se kona cca 1 x za ¢tvrt roku porada vsech provozi spolecnosti. Na této
poradé je zhodnocen prubéh realizace zakazek za uplynulé obdobi a vyhled na dalsi
obdobi. Z této porady je vyhotoven kratky zdznam, ktery je ulozen u asistenta jednatele.
[23]

Tyto body, zminéné ve vnitrofiremnich materidlech jsou podle mého nazoru velmi dalezité.
Nesem s vsak zcela jista, zda jsou tyto komunikacni cesty ve spolecnosti kvalitné
naplnovany. Prikladem mohou byt porady. Ty funguji mezi nejuzsim vedenim a vedoucimi
provozi. Podle mého ndzoru se samotni zaméstnanci mohou jen velmi méalo téchto porad
zUcastinovat, tiebaze by to bylo jen zprostredkované. Mam pocit, ze zaméstnanci pouze
dostavaji a vykonavaji Ukoly a nic jiného. Vedeni spolecnosti neocekava zadnou iniciativu,
ato je podle m¢ skoda. Vedeni by urcité mélo d&t moznost svym zaméstnanctim vyjadiit se
k jednotlivym problémam, bohuzel tomu ale zatim tak neni. Chybi podle mého nazoru také
nasténky, které by byly pravidelné aktualizovany o noveé informace. Dalsim zdrojem, ktery
podle mého nézoru schézi, je urcity, pravidelné vydavany materid, at’ uz by se jednalo
o podnikové noviny ¢i ¢asopis, ktery by si mohli zpracovavat a vydavat sami pracovnici.

Také vyse zminény prizkum interniho prostiedi neni nijak provadén. Pokud by byl
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opravdu zaveden, a myslim, Zze by to bylo velmi vhodné, mohla by se v rdmci néj napriklad
zjistovat spokojenost zaméstnanci. Kromeé téchto vyjmenovanych prikladi by se urcité
naslo spousta jinych moznosti, které by se daly vramci zlepseni interni komunikace
prosadit. Chtéla jsem jen ukézkami naznatit, ze komunikace by se ve spolecnosti urcité
méla vylepsit a podporit. Chybi zde vétsi zgem a celkové vedeni se svymi zaméstnanci

moc nemluvi a nesnazi se ani povzbuzovat komunikaci mezi pracovniky navzgem.

5.2.2 Pracovni podminky a vztahy

Podnik v této oblasti dodrzuje vsechna natizeni, kterd mu ukladaji zékonna opatieni. Ze
zékona jsou zamgstnavatelé povinni poskytnout svému zameéstnanci pomucky, které ho
béhem pracovniho vykonu ochrani. Ve spole¢nosti vykonavaji zaméstnanci razné préace a
tim se take lisi pomucky. Vsichni napiiklad nedostavaji stejné pracovni odévy. V priloze 11

je seznam poskytovanych osobnich ochrannych pracovnich prostiedkt (OOPP).

Dle kolektivni smlouvy [22] ,podnik piijme opatieni pro bezpetnost a zdravi svych
zaméstnanc v dob¢ zaméstnani. Zgjisti pomicky a ochranné zatizeni vsade tam, kde je
nutné a ochranny odév pro préci, ktera je povazovana za nebezpecnou....V ramci podniku
budou ustanoveni zéstupci pro oblast BOZP, ktefi | x ro¢né ve spolupréci s vedenim,

provedou kontrolu BOZP*.

Dalo by se fici, ze v otazce pracovnich podminek podnik dodrzuje zdkonna ustanoveni, ale
nevyuziva zkvalitnéni pracovniho prostiedi jako motivacniho stimulu. Pékné pracovni
prostiedi predstavuje vyhodu, ktera prispiva k dobré atmosféie v podniku. A mam pocit, ze
zpiijemnit lidem jejich pracovni prostiedi nemusi byt ani prilis narocné. V kazdé hale
podniku by mohly byt napiiklad vybudovany prostorné denni mistnosti s kuchyiikou, kde
by zaméstnanci mohli travit pracovni piestavky a piné vyuzivat veskerého zatizeni. Dae by
mohly byt v aredlu podniku rozmistény napojové automaty, kde by zaméstnavatel prispival

financni ¢astkou na cenu ndpoje.

Podnik by se m¢l snazit stdle zlepsovat a upravovat pracovni prostiedi podminkam
pracovniho vykonu. M¢ly by byt budovény nové moderni prostory pro odpocinek
s moznosti obc¢erstveni, nové technologie v oblasti strojirenské vyroby apod. Kazdy, kdo
mé& odpovédnost za praci ostatnich lidi, s musi uvédomit, ze ma soucasné povinnost
vytvaret svym lidem pracovni prostiedi, které je motivuje a podporuje v tom, co délgji. Mél

by to byt ptirozeny a vlastni z§em kazdého ¢lovéka ve vedouci pozici.
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Co se tyka mezilidskych vztahi na pracovisti, tak vedeni spolecnosti tvrdi, Ze ty nejsou na
provozovnéch v Plizni, kterym se vénuje tato prace, piilis dobré. Zaméstnanci si vzgemné
z&vidi lepsi pracovni Ukoly a pracovni podminky. Na ostatnich provozovnéach povazuje
vedeni vztahy za podstatné lepsi. Nedovede vsak piresné uréit pivod a pricinu tohoto jevu a
nezna tedy ani zadnou moznost feseni. Tento stav se ani neodrézi od situace ve vedeni, tam
jsou naopak vztahy velmi vielé a pratelské.

Pific¢ina by podle mé¢ mohla spocivat v tom, ze vedeni ze své vlastni iniciativy neporéda
z&dna specidlni setkani zameéstnanci (napiiklad u prilezitosti Véanoc apod.) ani se nesnazi
kolektiv n¢jak upevnit. Podle mého nazoru ovsem takove aktivity ve spolecnosti citelné

chybi a mohly by posramocené vztahy napravit.

5.2.3 Odbor na zpuasobilost, vzdélavani
Pro zgisténi vycviku pracovniki spolecnosti je zpracovan dokumentovany postup.
Pracovnici, ktefi jsou povéreni vykonem specifickych Ukola jsou kvalifikovani na zakladé
patiicného vzdélani, vycviku nebo zkusenosti die odpovidajicich pozadavka. [23]
Odpovednost za tizeni celé oblasti vycviku ve spolecnosti méa jednatel, ktery odpovida za
vzdélavani  (vycvik) pracovnika spolecnosti, zefména za naplnéni podminek danych
prislusnému pracovnimu mistu obecné¢ zavaznymi pravnimi  piedpisy, normami a
dokumentovanymi postupy spolecnosti. Vzdéldvani zaméstnanca se provadi na zakladé
Planu skoleni spolecnosti. Za vypracovani Planu vzdélavani odpovida jednatel. [23]
Ve spolecnosti jsou realizovany nésledujicich druhy vzdélavani:

@ vstupni skoleni se z&kladnimi informacemi pro noveho pracovnika,

@ zapracovani novych pracovniki — proskoleni a provéreni znalosti pii néstupu na

jinou praci,

@ povinny vycvik stanoveny legidativou,

@ vycvik k jakosti,

@ rozsityjici a prohlubujici skoleni a vzdélavani. [23]
O kazdém druhu povinného vzdélavani vede jednatel evidenci. Vybrané vzdélavaci akce
jsou Gcastniky hodnoceny, pricemz jednatel toto hodnoceni bere v Gvahu pii vybéru

dodavateli skoleni.
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Tyto vzdélavaci akce povazuje vedeni za naprosto dostacujici a ja se k tomuto nézoru také
priklanim, nebot’ zaméstnanci spolecnosti provéadéji prevazné jednoduchou kompletacni

praci, ktera obvykle nevyzaduje soustavné odborné vzdélavani.

5.2.4 Hodnoceni pracovniki

Ve spolecnosti neexistuje systém pravidelného forméniho hodnoceni pracovnika. Vedouci
provozu samozigjmé sleduje vykony jednotlivych délniki a podle toho urcuje odmény,
které si jednotlivi pracovnici zaslouzi. Pokud je pracovnik za svou préci kritizovan, déje se
tak vétsinou verging, pied ostatnimi zaméstnanci. Vedeni spolecnosti zastédva nézor, ze
verginé kritizovani 1épe vyhovuje podminkam podniku, nebot’ tento zpasob vyjédieni

kritiky maze byt vystrahou pro ostatni délniky, aby si dali na dany nedostatek sami pozor.

Zamgstnanci jsou odmeénovani v ukolové mzdé. Kdo zkompletuje vice vyrobka, ma vyssi
mzdu a kdo mén¢, ma nizsi. Z tohoto pohledu by se mohlo zdat, Ze systém pravidelného
hodnoceni pracovnika firma maze vyuzit jen ve velmi omezené mire. Presto si myslim, ze
prévé toto hodnoceni by mohlo velmi dobie slouzit jako motivacni faktor, napiiklad, kdyby
spolecnost jednou za cas na z&kladé tohoto hodnoceni vyhlasovala a malickosti

odmeénovala nejlepsiho pracovnika provozovny.

Spolecnost chvdli své zaméstnance za dobré vykony a vysledkem toho jsou odmeény, které
pracovnici dostévaji ke své mzdé. Za spinéni mimoiadnych jednorazovych ukolu, které
kladné¢ ovlivnily hospodaieni stiediska (podniku), Ize zaméstnanci poskytnout
jednorédzovou odménu. Rozhodnuti o téchto odmeénéach prislusi prislusnému vedoucimu

provozovny. Castku vyssi jak 500,- K& na pracovnika schvaluje jednatel spolesnosti. [22]

525 Styl Fizeni vedoucich pracovniki

Zamestnanci maji se svymi piimymi nadiizenymi na provozovnach v Plzni prevazné dobré
vztahy. Nadiizeni jsou pro né¢ spise kamaradi, na které se mohou vzdy, kdyz maji n&jaky
problém ¢i dotaz obratit. Také snevyssim vedenim pracovnici vychézeji podle mého
nézoru, ktery jsem si vytvotila pfimo ve spole¢nosti, velmi dobie.

Piestoze se ve stylu tizeni objevuji jisté demokratické prvky, tak piece jen se tento styl
nejvice blizi stylu fizeni autokratickému. Moc a rozhodovani jsou soustiedény v rukou

vedouciho, ale to vyplyva z povahy spolecnosti. Zamgstnanci jsou vétsinou délnici, ktefi
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provadgji velmi jednoduchou kompletacni préaci a v podstaté ani neni nic, o ¢em by sami

mohli rozhodovat.

5.2.6 Odmeénovani pracovniki

Jak bylo feceno jiz vyse, ve spolecnosti META Plzen sr.o. se jedna predevsim o préci ve
mzdé. Odmenovani pracovnikia je upraveno v kolektivni smlouve, kde jsou stanoveny
z&ladni mzdové tarify (viz tab. 1). Tyto mzdoveé tarify se tedy tykaji predevsim THP
pracovniki, kterych ve spolecnosti pracuje 5 — 10 % (presné procento Ize urcit velmi tézko,
spolecnost ma celkem velkou fluktuaci pracovniki a pocet zaméstnancti se velmi ¢asto
meéni). U délnickych profesi se jedna o Ukolovou mzdu. Piesto maji pracovnici podle
z&kona narok na minimdni mzdu, i kdyz s ji ani neodpracuji (nedosahnou normy). Jedné&
se piedevsim o vice postizené zaméstnance, ktefi nemaji potiebny pracovni vykon.
Spolecnost se jim snazi pridélovat takovou préci, pomoci které si alespon tu minimalni
mzdu vydélgji, ne vzdy se to vsak podari. Kdyz si tedy délnik nevydéld tolik, aby mgl
minimani mzdu, tak piesto ma zaméstnavatel povinnost mu tuto minimalni mzdu vyplatit.
Proto jsou ve smérnici uvedeny i zakladni mzdové tarify pro délniky, které viastné

odpovidaji minimani mzdg.

Tab. 1. Zakladni mzdové tarify [ 22]

Tarifni Sazbav Ké/hod. | Sazbav Ké¢/meésic
stupen pro délniky proTHP
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 pramérnd mzda v podniku pohybovala tésné nad zdkonem urcenou
minimalni mzdou (za rok 2004 jesté tento Udaj nebyl vyhodnocen). Z obrazku 3 v kapitole
5.1.4 Hospodateni spolecnosti (a predevsim z vyvoje roku 2003 a 2004) by se mohlo zdét,
ze spolecnost zbytetné na svych zaméstnancich Setii a mohla by s klidné dovolit finan¢né
jim prilepsit. Pracovnici jsou vsak zaméstnani na velmi jednoduché kompletacni prace a
jsou odmenovani podle nabidky a poptavky na trhu, a to je jeden z divodu, pro¢ jim
spolecnost nemtize nabidnout vyssi ocenéni. Dasim davodem je jiz zminén& nestabilita
zakézek. Jeden rok je préce hodné, druhy rok nemusi byt z&dnd V tomto oboru se tato

situace velmi tézko ovliviiuje a proto si spolecnost musi drzet dostate¢né financni rezervy.

5.2.7 Zaméstnaneck é vyhody — pée o pracovniky

Péce o zaméstnance a zlepsovéani pracovniho prostiedi je zgjistovano dle potieb provozi a

financnich moznosti podniku:

1. Spolecnost poskytuje pomoc pii dopravé do zaméstnani a zpét u TZP pracovniki
Vv navaznosti na ekonomickou situaci podniku. Tuto pomoc muze, ale nemusi dotovat

prislusny Grad préce, zalezi natom, jestli mé dostatecné financni prostiedky.

2. Zaméstnanci mohou vyuzit vlastni rehabilita¢ni péce pro pracovniky a névstéva
minirehabilitace v rozsahu | x tydné se zapocitdvd do pracovni doby (to je vnitini

ustanoveni firmy, jako podpora od firmy pro zdravotné postizené zaméstnance).
3. Podnik zabezpetuje stravovani pro zamestnance formou:
@ v z&vodni jideln¢ (plati pro provozy v Plzni)

@ zatizenich zavodniho stravovani jinych organizaci nebo restauracnich zafizenich

provozujicich zavodni stravovani
@ z ceny ob¢da nebo stravenky:

a) podnik + fond hradi 55 % v souladu se zdkonem 586/92 8§24, odst.2,
pism.j/4 Sb.

b) zaméstnanec hradi 45 % + piislusnou ¢astku DPH

Pracovnika vyjde jeden obéd na cca 16,50 K¢. Obédy jsou zaméstnancim na plzenské
provozy dovazeny piimo na jegich pracovisté. To lze povazovat za urcité plus pro

spolecnost, davatim tak najevo, ze se 0 své zamestnance stara vice, nez ji uklada zékon.
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4. Ve vyjimednych pripadech po schvaleni pisemné za&dosti Ize pouzit sluzebni vozidio
pro soukromé Ucely (svatba, pohieb, stéhovani, prevoz tézkych predméti nebo dovoz
materidlu). Vozidlo je zapujceno i s fidicem. Sazba za pouziti vozidla je uréena ve vysi
Uplnych nékladi vozidla. [22]

Mezi dalsi vyhody, které zaméstnanci maji, patii prodlouzenda dovolena na zotavenou.
Z&ladni vyméra dovolené na zotavenou c¢ini 4 tydny a 1 tyden prodiouzené dovolené.
Dovolena zaméstnance miaze byt rozdélena a vybirana ve vice nez jednom obdobi na
zékladé vzéjemné dohody mezi prisusnym zaméstnancem a podnikem. Ré&dna dovolena

musi byt vy¢erpana do konce nédedujiciho roku a nepropléci se. Pri nevycerpani propadé.

Zaméstnavatel dale vytvéi v rdmci s.r.o. Fond kulturnich a socidnich potieb (FKSP), ktery
je ur¢eny na feseni socidnich, pracovnich, stabilizacnich a jinych podminek pracovnika.
FKSP je doplinovan ze zisku po schvalené roéni uzavérce a odsouhlaseni valnou hromadou

spolecnosti. [22]
Prostiedky FKSP jsou urceny na [22]:
@ prispévek nastravovani
@ zgjisténi rekreace pracovnikt (pouze pro pracovniky TZP) véetné détské rekreace

@ pripévek na kulturni a sportovni akce poradané organizaci (napr. predplatné do
divadla)

@ sociéni vypomoc pii Umrti zaméstnance a rodinného prislusnika
@ nepenézni dary:

- vérnostni (jednoréazové) odmeny za odpracovana léta v METE:

101€t . 1 000,-K¢é
A51Et e 1 500,- K&
201€t i 2 000,- K¢

kazdych dalsich pét let .......... +500,- K¢
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- prilegitostni (jednorazové) odmeny:

Tab. 2. Prilegitostni odmeny [22]

Piilesitostni odmeny: Odpracovana létav METE vypslr:(jek Max
U prilezitosti | Zéklad @ 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

* |D = invalidni diichod, SD = starobni dichod

META Plzen také poskytuje svym zamgstnancim jednou roc¢né preventivni prohlidku
Iékarem. Kazdy ¢lovék ma jednou za dva roky pravo na preventivni prohlidku, kterou mu
proplati zdravotni pojistovna. To znamend, ze zdravotni pojistovna plati jeden rok a druhy
rok tyto prohlidky plati META.

Dle mého nazoru spoletnost poskytuje svym zamestnancim opravdu Siroké spektrum
vyhod a prispévki. Ngsem s viak UpIng jista, jestli je zaméstnanci dovedou Uplné ocenit,
nebot’ podle mého pozorovéni primo na provozech o nich maji jen velmi omezeny piehled.
Piikladem mohou byt napriklad vérnostni odmeény, o kterych si néktefi zaméstnanci na
provozech mysli, ze byly zruseny. Myslim s, ze by bylo velmi vhodné, pokud by
pracovnici byli 1épe o téchto vyhodéch informovani nebo kdyby alespon védéli, kde si tyto
informace mohou zjistit. Poté mohou mit tyto vyhody opravdu znacny vliv na motivaci

pracovnika.

5.3  Analyza dotaznikového setieni

53.1 Cil a postup dotaznikového setieni

Cilem dotaznikové setieni je zjistit, jak vnimgji zaméstnanci podniku META Plzen ze svého
pohledu jeho nehmotny motivacni systém.

Jako technika sbéru dat bylo pro tuto analyzu vyuzito pisemné dotazovani. Davodem je
predevsim vyse nékladt, kterd se u této techniky pohybuje na nginizsi hranici (ve srovnani

sostatnimi technikami sbéru dat) a také naro¢nost na organizaci je velmi nizka Udaje
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ziskané dotaznikem jsou také jednotnéjsi a lze je pIné kvantifikovat a zpracovat
statistickymi postupy. Dalsim diivodem bylo vyuziti anonymity dotazniku, nebot” jeding to
mi zaruc¢ovalo, ze se zaméstnanci dotaznikového setreni vibec zUcastni. Anonymita také
zgjistuje Vvetsi uptimnost a otevienost. Pro povzbuzeni pracovnikit jsem jim hned na
zacatku také dibila, ze jim celkové vydedky poskytnu, aby meéli moznost do nich

nahlédnout a zjistit tak, jak to u nich na provozech vypada a co si vétsina pracovnika mysli.

Sestavila jsem tedy navrh dotazniku obsahujici v drtivé vétsing uzavicené otazky, pouze ve
dvou pripadech se jednalo o otézky uzaviené s otevienym koncem a v jednom piipadé slo
0 obsdhlgsi otazku skdlovaciho typu. Prvni ¢ast dotazniku obsahovala tii otézky
identifikacniho typu a druha ¢ast dotazniku (otazky 1 — 21) se tykala raznych oblasti
motivace. Tento navrh jsem poté konzultovala s asistentem jednatele spolecnosti, ktery jej
posléze také predlozil samotnému jednateli ke schvaleni. Po tomto schvaeni tedy vzesla
konecna verze dotazniku (viz ptilohu ¢. 111), ktery jsem déle primo predala pracovnikiim na
obou provozovnéch. Tyto pracovniky mi urcil asistent jednatele. Do vybérového souboru
byli zahrnuti zaméstnanci rizného pracovniho zarazeni. Pracovnici dotaznik ihned na misté
vyplnili a predali mi jgj vyplnény zpatky.

Na provozech, kterym se vénuje tato prace, pracuje celkem 50 zaméstnanci (pokud
nepocitame zamestnance, kteri pracuji doma — ty do analyzy a ndsdedného projektu v Uvahu
brét nebudeme, protoze fadu otézek by nemohli posoudit a ani na né¢ odpovédét). Z tohoto
poc¢tu bylo v dobé setieni 12 lidi na nemocenské (pro spolecnost META Plzen, jako pro
zaméstnavatele prevazné obcani se zménénou pracovni schopnosti, je velmi typicka vyssi
nemocnost zaméstnancti) a 5 lidi dotaznik nevypliovalo z divodu velkého zdravotniho
postizeni. Ostatni zaméstnanci jg vyplnili vsichni. Rozdano tedy bylo 33 dotaznika a jejich
navratnost byla 100 %. Sledovany vzorek respondentti tedy cini 66 % z celkového poctu

pracovnika plzeiskych provozoven (nepocitdme ty, co pracuji doma).

53.2 Statistické zpracovani dat

Od zaméstnancti jsem ziskala 33 vyplnénych dotazniki. Vsechny byly vyplnény spravné a
prosly tedy formdlni kontrolou. Ziskané informace jsem statisticky zpracovala pomoci
pocitacoveého programu Microsoft EXCEL. K interpretaci zjisténych vysledkt jsem pouzila
statistické ukazatele, predevsim absolutni a relativni ¢etnosti. V nasledujicich kapitolach
bude proveden rozbor ziskanych vysledka.
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5.3.3 | dentifikaéni Udaj e respondentia

Tato ¢ést dotazniku zkouma osobnostni charakteristiky zaméstnanci. Zameétuje se na jejich

veék, pohlavi a pocet let, po ktery pracuji v podniku META Plzex.

Kolik let pracujete vtomto podniku?

Nejvice pracovnikii (celkem 37 %) uvedlo, ze v podniku pracuji 6 — 10 let, viz obr. 5.

4 )

Poget let odpracovanych v podniku

12%
18% Oa) do jednoho roku

Ob)2-5let

Ec) 6 - 10 let
Od)11-15let
He) vice nez 15 let

24%

37%

Obr. 5. Pocet let odpracovanych v podniku [ Vlastni zpracovani]

Vek

v

Na nasledujicim obrazku ¢. 6 vidime vékovou strukturu respondenti. Téméi polovina
dotazanych se pohybuje v rozmezi 31 — 40 let. Velmi mao zamgstnanca je do 30 let.
Charakteristické pro spolecnost META Plzen je, ze v ni pracuji relativné starsi lidé, coz je

podle nazoru vedeni podniku diivodem vétsiho konzervatizmu mezi pracovniky.

Relativni ¢etnost: Vékova struktura respondenti
0% Do 25
3% 26 - 30
43 % 31-40
15% 41 - 50
_ 39 % 51 let avice

Obr. 6. Vekova struktura respondent:i [ Vlastni zoracovani]
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Pohlavi respondentii

Ve vétsi mite (piiblizné 76 %) se dotaznikového setreni zGcastnily zeny. Na provoze Plzen
jsou zameéstnany vice zeny (34 zen a 8 muzi). To je zpusobeno tim, ze piredmétem ¢innosti
spolecnosti jsou obzvlaste jemnéjsi montézni préce, ke kterym se Iépe hodi prévé zeny.
Muzi jsou zaméstnani na mensim provozu Plzen — ROA (7 muzii a 1 zena), coz je
zamecnicka dilna a vénuje se napr. Upravam automobili, aby je bylo mozno ovlddat ru¢né
— Ru¢ni Ovladani Automobilia. Celkovy pomér muzi a zen na obou provozech dohromady

je tedy 35:15 ve prospéch zen.

534 Préace obecné

Dalsi ¢ést dotazniku obsahovala otazky, které se tykaly toho, jak respondenti vnimaji své

zamestnéni ataké jak vnimaji sami sebe jako pracovniky.

Ohodnor'te, jak jsou pro Vas nasledujici pracovni hlediska dilefita

V otézce ¢. 1 meli respondenti ohodnotit nejriznéjsi pracovni aspekty tak, jak jsou pro né
Vv pracovnim procesu dulezité (na skdle: velmi dulezité — dulezité — mén¢ dulezité — zcela
nepodstatné — nevim). Tabulka v piiloze ¢. 1V piehledné zndzoriuje vsechny absolutni a
relativni cetnosti, které byly ziskdny u jednotlivych bodu. V nasledujicim prehledu je

znézornéna pouze ta hodnota, ktera u jednotlivych aspekti prevazovala:

@ Finan¢ni efekt — podle piedpokladu nejvice pracovniki u tohoto aspektu volilo
moznost velmi dilezité (70 %). Presto jsme se jai vedeni spolecnosti domnivali, ze

toto ¢ido bude jesté vyssi (az okolo 90 %).

@ Uznani od nadfizenych — hned za financnim efektem, je pro pracovniky nejvice
dulezity tento bod. Zcela jasné¢ zde prevazovala volba velmi dilezité, zvolilo ji

témet 64 % pracovnika.

@ Dobré pracovni prostiedi — vice nez polovina dotazanych uvedla, ze je pro né
pracovni prostredi také velmi dilezité (52 %). Moznost dalezité uvedio pres 39 %
a zcela nepodstatné neni prostiedi pro nikoho.

@ Zajimava prace, kterd bavi — nejvice respondentt (témeéit 64 %) uvedlo, ze tento
bod je pro n¢ dilezity. Zadny z dotézanych nezvolil ani moznost méné dilezité

ani zcela nepodstatné.
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@ Nabizené socidlni vyhody — pro 61 % respondentt jsou socidlni vyhody dilezité.

@ Dobra vnitrofiremni komunikace — pro 49 % dotazanych je toto hledisko taktéz
dulezité.

@ Dobry pracovni kolektiv — pracovnici povazuji dobry pracovni kolektiv za
dulezity (48 %) az velmi dilezity (45 %).

@ Znalogt firemnich cili — u tohoto hlediska se také nej¢astéji objevovao hodnoceni
dilezité (uvedlo to cca 46 % respondenttl). Zajimave, az ponékud pirekvapujici je (a
to zvl&te v porovnani shodnocenim ostatnich bodi této otézky), ze u tohoto

aspektu pracovnici volili pomérné ¢asto i moznost zcela nepodstatné (9 %).
@ Samostatnost — opét dalezité, tentokrédt tuto moznost zvolilo 42 % respondentt.

@ Uznani od spolupracovniki — zde se sice na prvnim misté objevila moznost
dilezité (39 %), ale pomerné casto se objevovala i moznost méné dulezité
(30 %).

Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim?

Na obrazku 7 lze vidét, ze prevdzna vétsina pracovnika (pres 90 %) je se svym
zaméstnanim  spokojena. Tyto vysledky Uplné nesouhlasi s presvédcenim  vedeni
spolecnosti, které mé za to, ze, vétsina pracovnika spokojena neni, a to prevézné kvili
nizkému mzdovému ohodnoceni, které se v praméru pohybuje tésné nad minimalni mzdou.

Z tohoto davodu Ize tento vysledek povazovat za velmi pozitivni.

4 _ . L )
Spokojenost se zaméstnanim

9%

Oa) ano
Ob) ne

91%

Obr. 7. Spokojenost se zamestnanim [ Vlastni zoracovani]
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PovaZujete Vasi praci v podniku za ditlefitou a pro Vas zajimavou?

Tato otézka zjistovala, jak vidi svou praci zaméstnanci podniku z hlediska dalezitosti a
zgjimavosti. Vydedky ukazuje obrézek 8. Vétsina respondentit povazuje svou préci za
dulezitou a zgjimavou. Tuto odpoveéd zvolilo celych 70 % pracovniki. Naopak nedilezitq
a nezajimava préace pripada pouze 3 % respondentd.

Je samozigimé, ze vétsina lidi povazuje svou praci za dilezitou, je koneckonci zdrojem
jgjich obzivy. Zgjimaveé de je, ze velké procento respondentii povazuje svou praci nejen za

dulezitou, ale take za zgjimavou, ackoliv se jgjich vydelek fadi spise k nizsim.

Relativni ¢etnost: Vnimani vlastni préce

70% Dulezita a zajimava

21 % Dulezitd a nezajimava
6 % Nedilezita a zgjimava
3% Nedillezita a nezgjimava

Obr. 8. Vnimani viastni préace [ Vlastni zpracovani]

Jak sami sebe hodnotite jako pracovnika?

V této otézce respondenti vybirali ze tti moznosti a drtiva vétsina (85 %) zvolila moznost,
7€ se shazi pracovat co neglépe. Za primérného pracovnika se oznatilo pouze 15 %

respondentii a posledni moznost, tedy ze by respondent mohl pracovat 1épe, nezvolil nikdo.

5.3.5 Firemni komunikace

Tato ¢&st dotazniku se vénovalainterni komunikaci ve spolecnosti a obsahovala 5 otazek.

Mysdlite si, Ze vnitrofiremni komunikace (komunikace s nadifizenymi a spolupracovniky)

je dostate¢na?

Vice nez polovina pracovnikt (58 %) na tuto otédzku odpovédéla kladne, 33 % zvolilo
zgpornou moznost (moznost ,,nevim® zvolilo 9 % dotézanych). Komunikace tedy n¢jakym
zpusobem jisté funguje, ale ma i dosti znaéné rezervy, které negativné vnima tietina

respondenti. Tato otazka byla ndsledné rozvinuta v dalsich dotazech.
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I nformuje Véas Vas naditizeny o cilech a ekonomickeé situaci podniku?

Z nize uvedeného obrazku 9 je zigmé, ze také informovani o cilech a ekonomické situaci
v podniku vicemén¢ funguje. Vétsina pracovnikia (61 %) uvedla, ze toto informovéni
probiha jen nékdy. To znamena, ze s sice uvédomuji fungovani informacnich toku ve
spolecnosti, rozhodné by vsak uvitali jejich vyrazné zkvalitnéni. Proto Ize z vysledku této a

predchozi otdzky usoudit, ze komunikace je slabsi strénkou spolecnosti.

Relativni ¢etnost: I nformovani o cilech a situaci podniku
18 % Pravideln¢
15 % Casto

61%  Neékdy

6% Vubec

Obr. 9. Informovani nadrizenymi o cilech a situaci podniku [ Vlastni zpracovani]

Vite, jak Vy osobné svou praci piispivate k plnéni téchto cila?

Pomgér odpovédi u této otézky byl 2:1 ve prospéch pozitivni odpovédi, tedy 67 %
respondentic odpoveédélo ano a 33 % ne. Je tedy zjevné ze vétsina respondenttt se
identifikuje se svoji firmou a povazuje vysledky hospodareni firny také za svou osobni
z&dluhu (takzvan¢ ,téhnou za jeden provaz‘). To povazuji v systému mimofinan¢ni

motivace za velmi dalezité.

Znaji Vase pracovni cile Vasi nadiizeni?

Zde byl rozdil mezi odpoveédi ano a odpovédi ne jiz docela nepatrny. Je ocividné, ze
jakkoliv se zaméstnanci identifikuji se svoji firmou, ta jim to ¢astecné zastava dluzna a
zaméstnanci magji pocit, ze jegjich pracovni rozvoj neni pro firmu dulezity nebo je posouvéan

do pozadi. Tyto vysledky opét ukazuji na slabé misto v komunikaci v podniku.

Relativni ¢etnost: Znalogt cild pracovnikia nad¥izenymi

58% Ano

42 % Ne

Obr. 10. Znalost cilzi pracovniki: nadrizenymi [ Vlastni zpracovani]
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Mydlite si, Ze pracovni Ukoly jsou vidy dobie a srozumitelné vysvétleny? Vite vidy pilesné,
jaké préace s od Vas o¢ekava?

Vice nez 2/3 respondenti urcily, ze Ukoly jsou jim vysvétlovany dobie a ze vi, co se od
nich o¢ekava.

Vysledky ukazuji kvalitni a dlouhodobé dobie provadény management vedoucich

pracovnika. Dvé tretiny respondentt dobie chapou své pracovni Ukoly, takze je mohou

spravné abez pochybnosti provadét, coz samozigime prispiva k vétsi identifikaci s firmou.

Relativni ¢etnost: Znalost pracovnich ukola
67 % Ano
18 % Ne
15 % Nevim, nemohu posoudit

Obr. 11. Znal ost pracovnich tkol: [ Vlastni zpracovani]

Pokud se na Vasem pracovisti rozhoduje o né¢em dizleZitém, mate moznost zasdhnout do

rozhodovani?

Z obrézku 12 vyplyva, ze témet polovina dotézanych ma pocit, ze pii rozhodovani o nécem
dulezitém nemohou zadnym zptsobem zasahnout do rozhodovani. Odpovéd’ ano zvolilo
27 %. Vysledky této otézky vyplyvai z toho, ze vétsina respondentt je zaméstnana na

neinizsi Urovni jako délnik a tudiz je velmi omezeny okruh véci, o kterych by sami mohli

rozhodovat.
Relativni ¢etnost: M oznost zasdhnuti do rozhodovani
27 % Ano
24 % Ne, ale mé nazory jsou brany v potaz
49% Ne
0% Vuibec o tom ngjsem informovan

Obr. 12. Moznost zasdhnuti do rozhodovani [ Vlastni zpracovani]
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5.3.6 Pracovni podminky, mezilidské vztahy

Otazky obsazené v této ¢asti dotazniku mély za Ukol zjistit, jak jsou zamestnanci spokojeni

s vybavenim a podminkami svého pracovisté ataké jaké jsou mezi pracovniky vztahy.

Jaké jsou dle Vaseho nazoru pracovni podminky a prostiedi (hluk, prasnost,..), ve

kterém pracujete?

Ziskané vysledky této otazky naznacuji, ze zaméstnanci jsou s pracovnim prostiedim vice
méne spokojeni. Nelepsi moznost (tedy ,,velmi dobré*) sice ziskala minimum odpovédi,
na druhou stranu, Spatnych odpovédi bylo také velmi poskrovnu. Nejvice bodu ziskala

moznost takzvané , mezi“.

4 _ . . )
Kvalita pracovnich podminek
94%
100,00%
80,00%
60,00%
X
40,00%
20,00% 3% 3% 0%
0,00%
a) velmi dobré b) dobré c) Spatné d) velmi
Spatné
e J

Obr. 13. Kvalita pracovnich podminek [ Vlastni zpracovani]

Jste spokojen(a) s technickou vybavenosti pracoviszé?

Také stechnickou vybavenosti jsou pracovnici celkem spokojeni. Vysoky podil odpovedi
»neékdy ano, nékdy ne" naznacuje, ze by bylo velice zgjimavé a pro firmu prinosné vyvolat
0 této otazce Sirsi diskusi, kterd by jist¢ prinesa zgjimavé vysledky. Spolecnost by tak

mohla zjistit, s ¢im jsou pracovnici nespokojeni aco jim k praci chybi.
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Relativni ¢etnost: Spokojenost stechnickou vybavenosti

6 % Velmi spokojen(a)
52%  Celkem spokojen(a)
33% Neékdy ano-nekdy ne
9% Spise nespokojen(a)

0% Zcela nespokojen(a)

Obr. 14. Spokojenost s technickou vybavenosti pracovist [ Vlastni zpracovani]

Jak by jste charakterizoval (a) vztahy na Vasem pracovisti?

40 % dotazanych uvedlo, ze vztahy na pracovisti jsou dobré. Jen priblizné kazdy péty
zaméstnanec povazuje vztahy za piatelské. Vedeni spolecnosti tyto vysledky nepiekvapily,
védi, ze na provozovnach v Plzni vztahy piilis vielé ngisou, lidé s velmi zavidi.
Pravdépodobné je to zpasobeno tim, ze zaméstnanci dostévaji velmi nizké platy (tésn¢
prekracujici minimani mzdy) a tak jsou velmi citlivi na jakékoli jiné aspekty prace. Zavidi
s napriklad, kdyz nékdo nemusi jit na odpoledni sménu nebo kdyz je nékomu prifazen

»jednodussi“ ukol.

Relativni ¢etnost: Vztahy na pracovisti

18 % Prételske
40% Dobré
27 % Neutralni
6 % Vemi $patné

. 9% Nemohu posoudit

Obr. 15. Vztahy na pracovisti [ Vlastni zpracovani]

Je Vas nadffizeny ochotny poradit a pomoci, vyskytne-li se néjaky pracovni problém?

V této otazce meéli respondenti moznost zvolit jednu ze tii moznosti. Vétsina respondentt
(76 %) zvolila kladnou moznost, zapornou nezvolil nikdo a 24 % dotazanych odpovedélo,

7ze nevi. Vydedky znamengji velmi pozitivni hodnoceni pro nadiizené respondentu.
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Dotéazani jsou si velice dobie védomi toho, ze se maji na koho obratit v pripadé nejasnosti

¢i pracovnich problémi. Myslim si, Ze to znatné prispivak jejich pracovni pohode.

4 L : )
Ochota nadfizeného poradit
24%
O a) ano
dOb) ne
@ c) nevim
76%
< S

Obr. 16. Ochota nadrizeného poradit [ Vlastni zpracovani]

Mate piiileZitost oteviené sdélovat své nazory nadiizenému aniz se obavate diisledkii?

Skoro polovina respondenti uvedla, Zze tuto piilezitost ma pouze ,nékdy“. Podrizeni
zaméstnanci by zcela urcité méli mit moznost oteviené sdélit sviij nazor nadiizenému.
Urcité je ale pomérné komplikované a hlavné delikatni, jak tento ndzor spréavné sdélit a jak
jg spravné prijmout. Tato praxe asi neni ve firmé naprostou samozigimosti, ale to, ze

odpovedelo kladné 36 % dotézanych, svédéi o tom, ze neni ani na nijak Spatné Urovni.

Relativni ¢etnost: Piilezitost otevirené sdélovat nazory
36 % Ano
15% Ne
49 % Neékdy

Obr. 17. Prilezitost otevirené sdélovat ndzory [ Vlastni zoracovani]

5.3.7 Zaméstnaneck é vyhody

Které z ndsledujicich vyhod byste ve Vasem podniku uvital(a)? (vice moznych odpovédi)

U této otazky soucet procent u viech odpovedi nemusi dét dohromady 100 %, pravé kvali
moznosti uvést vice odpovedi. Procento v grafu tedy znamend, kolik pracovniki vypliujici

dotaznik by danou vyhodu uvitalo. Zaméstnanci maji zgem o razné druhy vyhod a zadna
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z nich nijak vyrazné nevybocuje smérem nahoru. Nevice zadané jsou ,vérnostni odmeény*
a hned za nimi ,,prispévky na razné druhy pojisténi*. Mezi ngimen¢ zadané patti ,, zgjisténi
poradenstvi a také , volné listky na kulturni akce". Mezi n¢ se jesté vklinily vyhody ,jing",
kde pracovnici mohli dopsat své vlastni naméty. Objevil se pouze jeden navrh, a to

»prispévek na dovolenou®. Uvedlo jg 6 % respondenti.

Relativni ¢etnost: Zaméstnanecké vyhody
39 % Vérnostni odmeny
33% Prispévek nariizné druhy pojisténi (penzijni)
27 % Bezlro¢né pujcky
18 % Tyden dovolené navic
18 % Volné vstupenky na bazén
15 % Pracovni odévy
12 % Podnikové z§ezdy

Volné listky na kulturni akce
Jné tj......... prispévek na dovolenou

Zgjisténi poradenstvi pii osobnich problémech

Obr. 18. Zamestnanecke vyhody [ Vlastni zpracovani]

Pokud by podnik nékteré z vysie uvedenych vyhod nabizel pouze pracovnikim
snejlepsimi vysledky, mydlite si, Ze byste pro jejich ziskani mohl(a) pracovat |épe neZ

doposud?

Na obrazku 19 vidime, jestli by pracovnici byli ochotni pracovat 1épe, aby ziskali vyse
zminéné vyhody. Vysdledky jsou dle mého nézoru docela piekvapujici. Pouze 33 %
odpovédélo ,,ano ackoliv by se dalo o¢ekavat (vzhledem k relativné nizkym mzdam), ze si
respondenti budou chtit piilepsit. Velmi mnoho respondentit zvolilo moznost ,,nevim*
(37 %). Vysvétlenim by mohlo byt, ze by zdlezelo natom, o jakou vyhodu by se jednalo a
tudiz respondent nedokézal fict, jestli by pracoval |épe nebo ne.
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4 )
Moznost zvySeni pracovniho vykonu pfi motivaci

33%
37%

Oa) ano
Ob) ne
Hc) nevim

30%

S J

Obr. 19. Moznost zvyseni pracovniho vykonu p/i motivaci [ Vlastni

Zpracovani]

538 Hodnoceni pracovniki

Tato posledni ¢ast dotazniku obsahovala tii otazky, tykajici se hodnoceni pracovnikt
nadiizenymi a pak také posedni otazku, kde méli respondenti uvést, co by se podle nich

mélo v podniku zlepsit.

Mydlite si, Ze za dobré pracovni vydedky Vas vedouci:

Tato otazka se dotézanych ptala, jak casto je nadiizeni chvdli. Neyvic procent méla

odpoved ,, chvali primerene” (55 %).

Relativni ¢etnost: Pochvaly nad¥izeného
3% Plytva pochvalami
55 % Chvadli primeieng
18 % Nechvali vibec
24 % Nevim

Obr. 20. Pochvaly nadrizeného [ Vlastni zpracovani]
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Da sefict, e Vas nadifizeny kritizuje podiizené:

Tato otazka se naopak respondentt ptala na to, jak frekventované nadiizeny kritizuje. Opét
se na prvnim misté usadila moznost ,, primérenc” (43 %). Vysledky této i predeslé otdzky
ukézaly, ze podtizeni vnimgji pochvalu a kritiku nadiizeného prevazné jako adekvatni a
opodstatnénou. Ponékud zarézejici je, ze takika pétina respondenti pochvaly zcea
postrada, coz jisté maze byt z dlouhodobého hlediska frustrujici. Na druhou stranu ale zase

skoro ¢tvrtina dotazanych vnima kritiku velice pozitivng, jako pobidnuti ke zlepseni préce.

Relativni éetnost: Kritika nadfizeného

9% Mnoho
43 % Priméiens
24 % Snazi se povzbuzovat k lepsim vykonim

24 % Nevim

Obr. 21. Kritika nadrizeného [ Vlastni zpracovani]

Pokud nadFizeny vyslovuje kritiku, ¢ini tak vétsinou (v kazdé tabulce zaskrtnéte jednu

moznost):

V dalsi otézce se respondenti taktéz vyjadiovali ke kritizovani nadiizenymi, nyni ovsem ne
k frekvenci, ale k tomu, jakym zptisobem jejich nadiizeny kritiku provédi. Otazka méla dvé

¢é&sti av kazdé z nich mel respondent zvolit jednu moznost.

V prvni ¢asti této otazky respondenti meli na vybér tfi moznosti. Ty uréovaly, jestli
nadiizeny vyslovuje kritiku neprimérené zvysenym hlasem nebo darazné, ale priméirend
anebo formou rady, co zlepsit. Prvni moznost ziskala pouze 15 %, zatimco druhé dveé, které
se dgji povazovat za vhodngjsi, ziskaly dohromady 85 % (52 % + 33 %).

Relativni éetnost: Kritika nadrizeného — |. ¢ast

15% Neprimeieng zvysenym hlasem

52 % Durazng, de primeiené

33% Formou rady, co zlepsit

Obr. 22. Kritika nadrizeného [ Vlastni zpracovani]
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Druhd ca&st otézky se zamgfila na to, jestli nadiizeny kritizuje vefeiné pied ostatnimi
pracovniky nebo v soukromi. Rozdil byl docela nepatrny, moznost vereiného kritizovani
ziskala 58 % a soukromého 42 %. Vétsinou se v odborné literatuie i v jinych zdrojich

uvadi, ze kritizovat by se mélo v soukromi, zatimco chvalit by se m¢lo piede vsemi.

Relativni éetnost: Kritika nadfizeného — I 1. ¢ast

58% Vergneé, pied ostatnimi pracovniky

42 % Soukromé, aby to ostatni nedyseli

Obr. 23. Kritika nadrizeného [ Vlastni zpracovani]

Co by se podle Vas mélo v podniku Zlepsit? (vice moznych odpovédi)

V Upln¢ posledni otézce dotaznikového setreni zaméstnanci urcovali, co by chtéli, aby se
v jgich podniku zlepsilo. Kazdy respondent mél opét moznost zvolit vice odpovedi

najednou a proto soucet jednotlivych procent nedava 100 %.

Nepochybné je, ze nejvice odpoveédi ziskala moznost ,,odménovéani a platebni podminky*.
Celych 76 % z pracovnikt, ktefi vyplnovai dotaznik, zde zatrhlo tuto moznost. Pres
celkem vysokou hodnotu jsem u této odpovedi ocekavala hodnotu jesté vétsi. Zajimavé je
také to, ze pies 40 % respondentt (piesné 42 %) uvedlo, ze by se v podniku mely zlepsit
mezilidské pracovni vztahy. Spokojeni jsou zaméstnanci s pracovnimi podminkami a
prostiedim, coz se potvrdilo i u otazek ¢. 11 a¢. 12 (viz obrazek ¢. 13 a¢. 14). V moznosti

»JIN€* zadny respondent neuvedl zadny vlastni navrh.
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Obr. 24. Co by se m¢lo Zepsit [ Vlastni zpracovani]

5.4  Shrnuti analytické ¢asti a verifikace hypotéz

Na zatétku této ¢asti diplomové prace jsem si dala Ukol analyzovat soucasny stav Urovngé
nehmotné motivace pracovniki v podniku META Plzen sr.o. Prvni otdzkou bylo, jak
funguje dosavadni systém motivace ve spole¢nosti. Vychazela jsem ze dvou zadkladnich
dokumentu — kolektivni smlouvy a prirucky jakosti. Nepostradatelnym zdrojem byly také
cetné rozhovory svedenim spolecnosti. V této ¢ésti analytické prace jsem se vénovala
nékolika kapitolam, které jsou podle mého nézoru velmi dulezité pii ovliviovani
pracovniho vykonu zamgstnance. Zjistila jsem, ze na celkem dobré arovni je podle vedeni
spolecnosti vnitrofiremni komunikace, vzdélavani a vycvik pracovniki a v neposedni radé
také péce o zamkstnance (zaméstnanecké vyhody). Na druhou stranu trochu zaostava
pracovni prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji a které spolecnost vytvéii pouze v ramci
toho, co ji natizuje zékon, dale mezilidské vztahy, které jsou podle vedeni spolecnosti na
plzenskych provozech velmi spatné a také hodnoceni pracovniho vykonu ve spolecnosti

nijak nefunguje.

Po tomto rozboru nédsledovalo dotaznikové Setieni mezi samotnymi zaméstnanci podnikul.
Hned na Gvod je treba fici, ze vedeni spolecnosti ocekévalo, ze v dotaznikovém Setieni
vyjadii vétsina pracovnikii svou nespokojenost se svym zaméstndnim, a ze s budou na

hodn¢ véci stézovat. Tento predpoklad spole¢nosti se podle mého nézoru prilis nevyplnil.
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Zaméstnanci se v dotaznikovém setieni vyjadiovali ke stegjnym oblastem, které jsem
analyzovala z vnitrofiremnich dokumentii a z rozhovoria s vedenim spolecnosti. Ne vzdy
zaméstnanci tyto oblasti vidéli stginé jako jejich vedeni (napt. vnitrofiremni komunikace),

nékde se viak prece jen shodovali (mezilidske vztahy a pracovni podminky).

V kazdém pripadé |ze z obou provedenych analyz vydedukovat, ze ve spole¢nosti META
Plzen existuji jak silng, tak i pramérné a dabé stranky nehmotné motivace. Mezi ty silné
bych urcité zaradila zaméstnanecké vyhody. Téch, podle mého ndzoru, spolecnost vytvari a
nabizi celkem sirokou paletu. Je zde ovsem trochu problém v tom, Ze podle mého nazoru
ne vsichni zaméstnanci védi, co vsechno jim jejich firma nabizi. To uz ale spada do oblasti
vnitrofiremni komunikace, kterou bych timto zafadila mezi pramérné az slabé strénky
nehmotné motivace spolecnosti. Mezi dalsi pramérné stranky firmy bych urcité zaradila
pracovni podminky zaméstnanci, které jsou sice jak podle zaméstnanct, tak i podle vedeni
spolecnosti na velmi dobré Urovni, nicméné je to pouze v ramci toho, co narizuje zakon.
Spolecnost nenabizi svym zaméstnancim nic, co by bylo takzvan¢ ,navic*. Je to skoda,
protoze pracovni prostiedi se da urcité mnoha zptsoby vylepsit a tim vlastné zkvalitnit a
zgména zprijemnit pracovnikim jejich pobyt v préci. Dalsi pramérnou oblasti je
vzdélavani zaméstnancti. To je sice dle mého nazoru i ndzoru vedeni dostatecné, ae
myslim, ze se da fici, ze z&dnym zpasobem zaméstnance nemize motivovat. Zamestnanci
se totiz zUcastiuji pouze vstupnich skoleni a dalsi vzdélavani k vlastnimu rozvoji jiz dde
neabsolvuji, nebot’ jg ke své praci ani nepotiebuji. Posledni oblast, kterou bych zaradila
mezi prumérné je styl tizeni vedoucich pracovnikt. Zde by jisté prospélo, kdyby nadiizeni
a celkové vedeni se svymi pracovniky vice komunikovalo a naslouchao jim. Mezi dlabé
stranky spolecnosti jsem zaradila ty oblasti, které by urcité velmi prispély k motivovani
zameéstnanct, kdyby se jim vénovalo dostatek pozornosti a upravily se a zefektivnily. Jde
predevsim o mezilidské vztahy na pracovisti, které nejsou jak dle nazoru vedeni, tak i dle
nézoru zamestnanca piilis vielé. Dde se jedna o systém forméniho hodnoceni pracovniho
vykonu. Ten podle mého nazoru ve spolecnosti citelné chybi a v projektu nehmotné
motivace by urcité nemél chybét. Vyse byla také zminéna vnitrofiremni komunikace, ktera
ma jisté své dabiny. Podle mého nazoru bych komunikaci zafadila na Gplné prvni misto
vSech zminénych oblasti. Muj nézor je, ze pokud dobie funguje komunikace (a to
samozigimé komunikace obousmérna, od vedeni ke svym podiizenym a od podiizenych k

vedeni), pak lze vse ostatni fesit pravé pomoci téchto kanatu. Pokud nefunguje
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komunikace, tak nikdo o ostatnich nic nevi. Vedeni nevi, co zaméstnancam schazi, jaké
maji nazory, s ¢im jsou spokojeni a s ¢im ne a naopak zaméstnanci nevi, co jim vedeni
nabizi, jaké jsou cile a strategie podniku a podobné. Dobra vnitrofiremni komunikace je
proto dle mého nazoru zéklad toho, aby byli zaméstnanci v praci spokojeni a odvadgli
kvalitni vykon a pokud nahodou spokojeni nejsou, tak je to zase zé&klad toho, aby vibec
mohly pfijit zmeény, které ke spokojenosti a kvalitnimu vykonu povedou. Mydlim, ze
komunikace ve spolecnosti META Plzen by se urcité mela néjakym zptasobem posilit prave
proto, aby jeji zameéstnanci byli prave ti, ktefi jsou spokojeni a odvédeji kvalitni pracovni

vykon.

V zavéru teoreticke ¢asti jsem s stanovila hypotézy, které mi byly vychodisky pro analyzu
nehmotného motivacniho systému v podniku. Nyni se pokusim tyto hypotézy vyhodnotit.

H1: Ve spolecnosti je sepsana personalni strategie ve forme internino dokumentu.

Tato hypotéza neni pravdivad. Na z&kladé provedenych analyz jsem zjistila, Zze spolecnost

nema vytvoienou ani personani strategii ani motivacni program.

H2: Zaméstnanci jsou nejvice nespokojeni se mzdovymi podminkami.

Tato hypotéza se mi potvrdila. Zaméstnanci jsou opravdu nejvice nespokojeni
se mzdovymi podminkami. Tt ¢tvrtiny respondentu uvedly, ze by s pidi, aby se

odmeénovani ve spolecnosti zlepsilo.

H3: Nejlépe propracovanou oblasti motivace jsou zaméstnanecke vyhody.

Tato hypotéza se podle mého nézoru potvrdila jen ¢asteéné. Spolecnost META Plzen sice
nabizi a poskytuje svym pracovniki celou skalu vyhod presahujici ramec zékona, podle
mého nazoru ale lidé v podniku o téchto vyhodach moc nevi nebo spise nevi, ze dostavaji

néco navic. Jednoduse to spolecnost neumi svym zaméstnancam ,,prodat”.
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6 PROJEKTOVA CAST

6.1  Cil projektu

V této ¢&sti jsem s dala za cil navrhnout spolecnosti META Plzen s.r.o0. program nehmotné
motivace. Tento program by mél byt vyvéazeny, tj. mél by obsahovat stimuly, které
zaméstnanci v jednotlivych oblastech postradaji, ae na druhou stranu by m¢l byt sestaven
tak, aby s jg spolecnost mohla dovolit a aby efekt z tohoto programu pievysil naklady na
jeho zavedeni. Mym hlavnim Ukolem bude navrhnout takova doporuceni, kterd budou
realizovatelnd a vyuzitelna predevsim v praxi. Vystupem projektu bude samotny motivacni
program ve forme¢ interniho dokumentu, jez prijme za své jak vedeni spolecnosti, tak také

jgji zaméstnanci.

6.2  Nositelé opravnéného zajmu

Je dulezité také urcit nositele opravnéného zgmu, coz jsou vsichni, jenz jsou a budou
ovlivnéni  tim, co se projekt snazi redizovat. Nositele opravnénych zgmua bych

strukturovala do péti skupin:

@ Neguzsi vedeni — do této skupiny bych zaradila jednatele spolecnosti a jeho asistenta.
Je zapotiebi, aby prave tito nositelé fekli jako prvni projektu své jasné ano. Budou mit
také velice dilezity Ukol, a to sledovat, jak se naplnuji cile programu. V piipadé
negativnich vysledkt budou mit za ukol rychlou korekci, ktera k témto cilim povede.

@ Vedouci provozii — jsou v projektu duleziti vtom, ze budou mit za Ukol seznamit
zaméstnance s programem. Mohlo by se stét, ze tento Ukol budou brét jako préci navic,
a proto by mohli zaujmout k programu negativni postoj. Je velice dilezité, aby byl

srozuméni stim, Ze program je velice dilezity a ze se tyka take préce jich samotnych.

@ Samotni zaméstnanci — podle mého minéni by mohli zaméstnanci k projektu zaujmout
pozitivni stanovisko. Je dilezité, jakym stylem jim program bude podén, ale v podstaté
budou v programu obsazeny predevsim sameé vyhody aty pirece nikdo odmitat nebude.

@ Odborova organizace — bude ur¢ité s velkou bedlivosti sledovat, jestli podnik dodrzuje

to, k¢éemu se v programu zavézal. Odborové organizaci jde piedevsim o blaho

zaméstnanct, takze s myslim, ze se k celému projektu postavi kladné.
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@ Ekonom a Uc¢etni — tyto osoby budou mit préci navic. Budou muset neustéle kalkulovat
néklady a hlidat, aby nebyl prekro¢en rozpocet. Existuje riziko, ze se k programu

postavi tak, ze je to zbytetné mrhani penéz a pro né prace navic. Opét je zde nezbytné

zduraznit dulezitost programu.

6.3  Zduavodnéni potirebnosti Feseni

K oduvodnéni projektu pouziji analyzu SPIN, kde S = situace (jak& situace je v sou¢asné

dobg), P = problém (co to muze zpasobit), | = implikace (dopad), N = nutnost (co je tieba

udelat.)
S — Vpodnku META Plzen sr.o. je
motivovani zaméstnanci na nizsi Urovni nez by
bylo zapotiebi.
P — Zaméstnanci zatnou vice pocitovat
| novace

Pro potiebu zvyseni vykonnosti
persondu bude navrzen projekt
nehmotného motivacniho
programu, pomoci kterého bude
mozno tohoto zvyseni dosdhnout.
Jeto také zptisob, jak dét
zamgstnancim najevo, ze o né

firma stoji a stara se o né.

nedostatky v oblastech ovliviyjicich jgjich
motivaci a mize to mit vliv na snizeni jgich
pracovniho vykonu.

| — Pokud by nebyl motivatni program
navrzen a implementovan, je pravdépodobné,
7e po ¢ase by pracovni moralka zaméstnanct
mohla velmi poklesnout a mohlo by dochazet

k poklesu vykonnosti.

N — Vyvstala potieba vytvorit nehmotny
motivacni program jez zgjisti to, ze zamestnanci
budou ve své praci spokojeni, budou se snazit
podavat co nelepsi vykony a nebudou
premyslet o odchodu z prace.

Obr. 25. Analyza SPIN [ Vlastni zpracovani]
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Souc¢asny systém nehmotné motivace ve firmé

Nez-li pristoupim k samotnému projektu, velmi struéné shrnu stavgjici systém nehmotné

motivace v podniku.

Anayza systému nehmotné motivace pracovniki se tykala plzenskych provozi
spole¢nosti. V' soucasné dobé zde neni vytvoien pevny program, ktery by urcoval, jaké

moznosti spolecnost vyuziva k tomu, aby své zaméstnance dostatecné motivovaa. Snad jen

v kolektivni smlouve by se naslo par prvka podporujici motivaci zaméstnanci.

Jestlize se podivame na jednotlivé oblasti, které jsou dulezité pro motivaci, zjistime
nasledujici fakta: zaméstnanecké vyhody jsou z hlediska nehmotné motivace dostacujici.
Vzdélavani pracovnika v préci dale rozvijet nebudu, nebot’” pro motivaci zaméstnancu je
v tomto konkrétnim podniku spise neutralni. Mezi oblasti, které je tieba posilit, respektive
Uplné noveé zavest, patti pracovni prostiedi, kde by zaméstnavatel mohl nabidnout urcité
»Vymozenosti“ a zprijemnit svym zaméstnancam jejich praci, poté interni komunikace, ve
smyslu vytvoreni a efektivniho vyuzivani dostatecného mnozstvi informacnich kanaltt mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci, ale také mezi zaméstnanci vsech hierarchickych Grovni
navzdem, dadle mezilidské vztahy, které by také znatnou mérou ngly prispét ke
spokojenosti pracovniki a ke zlepseni jejich pracovnich vykona, a v neposedni radé

hodnoceni pracovnikii, které ve spolecnosti die mého nézoru velmi schazi.

Zdivodnéni nehmotného motiva¢niho programu

Nyni je jesté zapotiebi vysvétlit, pro¢ se v projektu vilastné zaobirdm motivaci nehmotnou,
kdyz z analyzy dotaznikového setieni Ize vycist, ze podle pracovniki by se mélo v podniku
Zlepsit predevsim odmeénovani a platebni podminky. Zaméstnanci ve spolecnosti META
Plzen s.r.o. maji totiz Ukolovou mzdu. Tuto mzdu dostavaji za svou préaci, kterou jsou
predevsim ngjjednodussi montézni a kompletacni ¢innosti. Z tohoto divodu se primérna
mzda v podniku pohybuje na velmi nizké drovni. Zaméstnanci prosté délgi velmi
jednoduchou préci a jsou odménovani podle nabidky a poptévky na trhu préce. Déle vice
nez 60 % zaméstnanci ve spolecnosti META jsou tradi¢né zdravotné postizeni lidé. Ne
vsichni samozigmé mohou podévat optimani pracovni vykon. Neni to tak, ze by ti
»vykonngjsi“ pracovali na ty ,mén¢ vykonné®, presto ae ty financni prostredky schézi.
Spolecnost ziskéva od stétu na postizené pracovniky dotace, ale ty pokryji jen opravdu

z&ladni mzdové a rezijni ndklady. Z téchto jmenovanych divodu jsme se sjednatelem
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spolecnosti jiz pred zacdtkem praci na diplomové praci dohodli, ze se hmotné motivaci (ve
smyslu mezd a riznych priplatk) vénovat nebudu a zaméfim se na vylepseni motivace
nehmotné. Je samozigime, ze ani ta nehmotna motivace neni zas az tak Uplné zadarmo.
Nekteré stimulacni prostiedky (napi. pochvala nadiizenym) nemusi sté ani korunu, na

nekteré se viak urcité naklady vynalozit musi.

Nyni jiz pristoupim k samotnému projektu nehmotného motivacniho programu. Na Uvod
bych chtéla uvést, ze cely projekt je ideovy. To znamena, Zze bude obsahovat zpracovéani
zésadnich cil, zpracovani prostiedki a metod dosazeni projektovaného stavu a hrubou
predstavu o nakladech a efektech tvorby a implementace projektu. Projekt bude navrzen
tak, aby jg podnik mohl v piipadé, ze se jg v budoucnu rozhodne uskutecnit, vzit a jit
podle n¢j krok po kroku.

Jak ziskat vedeni pro projekt

Jesté pred tim, nez vymezim jednotlivé faze projektu by také meéla byt zodpovézena otazka,
jak pro dany projekt ziskat vedeni, které je k tomuto zptasobu motivace spise skeptické.
Domnivéa se, ze zaméstnanci v jejich firmé kladou diraz piedevsim na mzdu. Odhaduji, ze
spokojenost a logjaita zaméstnance ke spolecnosti zavisi z vice nez 90 % na mzdé a
z pouze necelych 10 % mize byt ovlivnéna i né¢im jingm nez penézi. Na druhou stranu se
ale spolecnost zadnym zmeénam nebréni a pokud by se naslo néco, co by dokézalo jgi
pracovniky povzbudit k lepsimu vykonu, tak by sice byla velmi piekvapena, ale také by to

samozi'gjime s otevienou naruci uvitala

Myslim si, ze jediny zpisob, kterym mohu vedeni podniku piesvédcit o spréavnosti volby
zavedeni motivacniho programu je ten, ze program navrhnu tak, aby vychézel vstiic jak
vedeni podniku, tak i zaméstnancim na plzenskych provozech a vibec celé spolecnosti.
Tento program by mél pomoci stabilizovat pracovni vykony a bude obsahovat stabilizacni
faktory, které by bylo vhodné zavést, aby byla pozitivné ovlivnéna motivace zaméstnanct
k setrvani v podniku a odvadéni kvalitniho vykonu. Dulezity je potom také samotny postoj
toho, kdo o né¢em presvédéuje nékoho jiného. Pokud je nadseny, zapdeny pro véc a snazi
se povzbudit toho druhého, tak je velka sance, ze jeho postoj ten druhy ¢lovek prevezme.
S touto drategii bych se uréité postavila pred vedeni spolecnosti, abych jim ukézala, ze
motivacni program je prévé to, co prinese jgich zaméstnancim, co jim v praci schazi.

Myslim, ze ziskat vedeni pro tento projekt bude sice dozité, ale ne nemozné.
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6.4  Casova organizace

Vznik a zavadéni motivacniho programu Ize z hlediska ¢asového rozdélit do nékolika

hlavnich, po sob¢ nésledujicich fézich.

Prvni fazi je samozigimé dukladna analyza, ktera musi byt provedena mezi zaméstnanci, a
kter4 urc¢i kritickd mista, na které je treba se pii sestavovani motivacniho programu
predevsim zamgfit. Tato analyza byla provedena v piedchozich kapitolédch. Druhou fézi je
stanoveni cilt, tedy toho, ¢eho chce vedeni spolecnosti po zavedeni motivacniho programu
dosahnout. Tyto cile vyplynou z provedenych analyz, kde spolecnost zjisti, na jaké oblasti
by v motivacnim programu méla piedevsim zaméiit svou pozornost. Je také evidentné
nutné zanalyzovat souc¢asnou vykonnost pracovnikia a poté urcit jeji zadouci Groven, které
by melo byt po implementaci programu dosazeno. Dalsi féze zahrnuje jiz konkrétné
vymezené faktory, které maji stimulacni U¢inek pro zaméstnance a piiznivé ovliviuji
pohodu a spokojenost pri pracovnim vykonu. Na zékladé toho je dulezité vybrat konkrétni
formy a postupy stimulace pracovniho jednani a stanovit konkrétni podminky jejich
uplatnovani Témto faktoram a postupam, které |ze zavést a upravit ve spolecnosti META

Plzen se budu vénovat v nésledujicich kapitolach projektu.

Poté na tfadu piichazi vlastni sestaveni motivatniho programu ve formeé interniho
dokumentu. O toto sestaveni se vramci této prace také pokusim. Posledni faze je

wew s

samozigjme ta nejdulezitéjsi. Zahrnuje viastni realizaci aimplementaci programu.

Samozigmosti je, Ze tato realizace a implementace se provadi pouze na urcité ¢asové
obdobi, nebot” motivacni program nesmi byt v zadném pripadé rigidni. Po urcité dobé bude
nezbytné vysledky tohoto programu vyhodnotit a podle dosazenych vysledku jg patiiéné
modifikovat. V opacném pripadé ztrati program svij smysl a mize znamenat pouze
zbyteéné vynalozené Gsili. Neméne dulezité je také sprogramem seznamit zamestnance,
nebot’ jedin¢ tak se dozvédi o tom, Ze pro né podnik néco déla

Na nédedujicich dvou obrazcich je zobrazen harmonogram ¢innosti tak, jak jdou jednotliveé
po sobé. Kromé hlavnich ¢innosti, popsanych vyse, jsou v harmonogramu uvedeny také
dalsi dulezité ukoly (napi. ¢asovy a finanéni plan). Na obrézku ¢. 27 je cervené znazornéna

kritick& cesta projektul.

Mezi ¢innostmi neni zahrnuta kontrola a korekce projektu. Tyto ¢innosti totiz nastanou az

po stanovené dobe, kdy bude mozno uréit, zda bylo dosazeno pozadovanych cil.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 65
Mazev akolu Doba trvani | Zahajeni Dokonceni | Predchudci
1 | Hehmotny motivaéni program META Plzen s.r.o. 63 dny 1.2. 05 28.4. 05
2 =| Definovani 18 dny 1.2. 05 24.2. 05
3 Zadani projektu 1 den 12.05 1205
4 Definovani pofadavid projektu 3 dny 2208 42 053
] Stanoveni kratkodobych cill motivaéniho programu 2 dny 21208 2220512
6 Stanoveni diouhodobych cid motivaénihe programu 2 dny 232 05 242 055
T Definovani Zadouci urovné vykonnosti 1 den 10.2. 08 10.2. 05[13
2 - Planovani 2 dny 7.2.05 8.2.05
9 Planovéni finanénich prostfedkd 2 dny 72.05 82054
10 Casovy plan 2 dny 7205 282 054
11 = Provadéni 44 dny 7.2.05 7.4.05
12 Analyza motivaéni struktury pracovnikd 10 dny 7.2.05 18.2. 05/ 4
13 Analyza vikonnosti pracovniki 3 dny 7.2.05 6.2 054
14 Obecné vymezeni etimulaénich faktord S dny 21205 2520512
15 Konkretizace forem a postupd motivace 10 dny 28208 11.3. 05( 14
16 Ylastni sestaveni programu & dny 14.3. 05 23.3.05/15
17 PFipominkovani programu ze strany odbord 5 dny 243.05 30.3. 05|16
18 Pripadné modifikace programu 4 dny 31.3.05 c.4 0517
15 Schyalovani programu vedenim spoleénosti 2 dny 6.4.05 740518
20 = Zavér 15 dny 8.4, 05 26.4. 05
21 Seznameni viech pracovnikl = programem 15 dny 8.4.05 28.4.05 19
Obr. 26. Casova narocnost projektu [ Vlastni zpracovani]
Nazev ukolu 2410531 O[T 05141, 021.1 058, 05T.IL 0541 0211 098 0541V, 051.V. D48.V. 095.V. D42V,
1|5 Nehmotny motivacni program META Plzef s.r.o. ! !
2 -| Definovani
3 Zadani projektu
4 Definovani poZadavki projektu
5 Stanoveni kritkodobych cid motivaéniho programu
8 Stanoveni diouhodobych cil motivaénino programu
7 Definovani Zadouci drovné vykonnosti
& -l Planovani
] Planovani finanénich prostfedki
10 Casovy plan
1" -l Provadeni
12 Analyza motivacni struktury pracoviki
13 Analyza vikonnasti pracovnik
14 Obecné vymezeni stimulatnich faktord
15 Konkretizace forem a postup( mofivace
16 Vlastni sestaveni programu
17 PFipominkovani programu z strany odbor(
18 Pripadné modifikace programu
19 Schvalovani programu vedenim spoleCnosti
20 -| Zavér
21 Seznameni viech pracovnikd s programem 284,

Obr. 27. Kritick& cesta [ Vlastni zpracovani]
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Na zavér této kapitoly je uvedena také matice spolupréce a odpovédnosti. Jsou zde
znézornéni hlavni nositelé jednotlivych ¢innosti a jejich vztah k témto &innostem. Cinnosti
v matici nejsou sestaveny podle ¢asové posloupnosti, nybrz jsou strukturovany podle téchto
funkci: Definovani (A — E), pléanovani (F, G), provadeni (H — O), zaver (P - R).

Tab. 3. Matice spolupréce a odpovednosti. [ Vlastni zpracovéani]

Zodpoveédnosti: Nositelé opravnénych za mi
8
R — Fidici % - IS
VP — vécna prima | 3|5 8
VN — vécna nepiiméa 3| £ |3 5
v o -8 —
K —konzultaéni g = |2 '@
S — schvalovaci T § 3! g S
= % o S S
8| o |[B|=2]|
=4 < | >uw|oO
Kéd  [Popis éinnosti
A Zadani projektu R
B Definovani pozadavki projektu R |VP|VP
C Stanoveni kréatkodobych cili motiva¢niho programu K R | VP
D Stanoveni dlouhodobych ciltt motivacniho programu R | VP | K
E Definovani zadouci drovné vykonnosti R | VP
F Planovani financnich prostiedka S VP
G Casovy plan S | VP
H Analyza motivacni struktury pracovniki R | VP K
[ Analyza vykonnosti pracovniki R
J Obecné vymezeni stimulagnich faktort S | R |VP
K Konkretizace forem a postupti motivace R K| K
L Vlastni sestaveni programu S| R | K
M P¥ipominkovani programu ze strany odbort R K VN
N Pripadné modifikace programu S| R |K|K
O Schvalovani programu vedenim spolesnosti S
P Sezndmeni viech pracovnika s programem VP | R
Q Kontrola dosazenych cili VP | R | K
R Korekce motivacniho programu VP | R K
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6.5  Stanoveni cilid motivaéniho programu

Pro potieby dalsiho rozvedeni projektu mizeme pro spolecnost META Plzen stanovit tyto

cile, kterych chce po zavedeni motivacniho programu dosédhnout:
@ krétkodobé cile:

- Zlepseni prostupnosti komunika¢nich kanda uvniti podniku jako néstroje

efektivngjsi komunikace v podniku
- celkové zlepseni mezilidskych vztahi ve spole¢nosti
@ diouhodoby cil:
- Zlepseni pracovniho vykonu.

Dosazeni tohoto cile se bude meéfit pomoci zvyseni produktivity préce prostrednictvim
norem. Diky tomu, ze zaméstnanci dostavaji Ukolovou mzdu ma spolecnost rozsahlé
z&namy o dosazenych vysledcich jednotlivych pracovniki, jakoz i praméry za celé
provozy. V roce 2004 bylo dosazeno celkového praméru za viechny provozy 1,18 nasobek
normy, tj. pracovnici plnili normu na 118 %. Po zavedeni motivacniho programu vedeni
o¢ekava a pozaduje n&rist tohoto ¢isla na 130 %. Tomu by odpovidalo zvyseni zisku cca
0 3 %. Je to jen hruby odhad dle ziskanych firemnich Gdaja.. V roce 2004 ¢inil zisk témet
32 mil. K¢. Tii procentni narast znamena zvyseni zisku o cca 0,96 mil. K¢ (ale pred

odectenim nékladi na zavedeni motivacniho programu).

6.6  Navrh potencialnich stimulaénich prostiedkia a postupt

V této ¢asti projektu se jiz zamétim na konkrétni stimulacni prostiedky a postupy, které by
bylo v motivacnim programu spolecnosti META Plzen vhodné pouzit. Budu se vénovat
vsem oblastem, které jsem analyzovala, tedy i tém, které jsem zaradila mezi silné stranky
spolecnosti. Myslim s, ze i silné stranky se daji néjakym, tieba jen nepatrnym, zpisobem
»Vysperkovat“. V kazdé oblasti navrhnu nékolik moznych variant, které se budou lisit
predevsim vysi prostredkid nutnych K jegjich zavedeni. Je jasné, ze neni nevhodngjsi
zavédét vzdy vsechno. Uz z diavodu omezenych finanénich nakladia. Proto bude poté
v nésledujici kapitole sestaven piimo motivacéni program spolecnosti META Plzen s.r.o.,
ve kterém budou uvedeny jiz jen vybrané stimula¢ni prostredky. Na zavér poté provedu

nékladovou arizikovou analyzu sestaveného motivacniho programul.
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6.6.1 K omunikace a informace

V této oblasti se ngednd jen o samotny osobni komunikacni styk mezi nadiizenymi a
podiizenymi. Jde v podstat¢ o veskeré déni ve spolecnosti. Nejistota je nejhorsi nepiitel
motivovanosti a chuti do prace. Ngjistota je také zdrojem negjvétsich ztrat ve formeé poklesu

produktivity préce.

Proto bych ve spoletnosti META navrhovala, aby se konaly pravidelné porady. Ty se
zatim kongji pouze jednou za ¢tvrt roku, coz je podle mého nédzoru piilis mélo.
Doporucovala bych alespon jedenkrat za meésic. Porady by mohly probihat tak, ze délnici
na provozech by mohli fesit problémy se svym vedoucim napiiklad dva dny pied tim, nez
by se konala pravidelnd porada nejvyssiho vedeni svedoucimi provoza. Tam by vedouci
provoza tlumocili ngjuzsimu vedeni problémy a nézory délnika a spolu je fesili. Poté by
zase tlumocili ndzor vedeni a vysledky feseni délnikim na provozech. Informace by se
znamenavaly v elektronické a tisténé podobé ve formé protokolt z porad, aby s je
zaméstnanci, kdykoli by chtéli, mohli precist. Témito poradami by se dala zgjigtit
pravidelna a hlavné vzgiemna komunikace mezi nejuzsim vedenim a nejnize postavenymi

zaméstnanci.

Ve spolecnosti META Plzen bych také urcité navrhovala nainstalovat nésténky, které by
obsahovaly dulezité informace o déni ve spolecnosti. Tyto nésténky bych umistila na oba
dva plzenské provozy a také do vstupni haly. Nékde jiz nésténky visi, jenze informace na
nich se ménily velmi davno. Mezi informace, které by se mohly na nasténkach objevit patii
napriklad protokoly z pravidelnych porad, planované spolecné akce, uvedeni nelepsiho
pracovnika provozovny, vysedky prizkumi (napi. vyse provedeny), schvdeny motivatni
program a podobné. Tento druh informovani pracovniki je podle mého nazoru velmi levny
a prakticky. Dulezité nepochybné je, ze se musi ustanovit ¢lovek, jenz se bude o nésténky a
predevsim o informace na nich uvedené starat a zodpovidat za né. Myslim, ze vhodnymi

kandidaty na tuto funkci by byli vedouci provoza.

Déde se ve spolednosti nabizi vytvoreni podnikového &asopisu. Casopis by vychézel
mésiéné amel by mit 8 listd, tj. 16 stran. Jako vhodny ndzev mé napadl ,,Zpravy z METY".
Rozdélila bych jg na nékolik ¢asti. Titulni strana by meéla pouze grafickou podobu. Pres
celou stranu by byla hlavni fotka, napriklad z provozovny (kazdé ¢ido jina provozovna)

nebo fotka pracovnika, s nimz bude uvniti ¢isa proveden rozhovor. Dde by mohly byt na
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této titulni strané obsazeny i mensi obrazky. Nahote by byl umistén nazev. Druha strana by
obsahovala Uvodni sloupek jednatele a obsah celého ¢idla. Poté by mohly prijit na fadu
témata, jako napiiklad: podnik (novinky, hospodateni podniku, vystupy z porad), rozhovor
(napt. s pracovniky, s jednatelem), reportédz (jaky je pracovni zivot na jednotlivych
provozech, jak se co vyrébi), zgjimavost (poukézani na néco zagjimavého, bud’ v podniku
nebo zagjimavy pracovnik), listarna (zde by mohli pracovnici anonymné klést dotazy,
popiipadé fesit nejaky problém. Na tyto dotazy ¢i problémy by reagoval prislusny
kompetentni pracovnik z vedeni), soutéz (kiizovka nebo kviz o ceny). Tato témata by se
daa v pripadé zg§mu samozigimé rozsitit. Na kazdé provozovné by se vybra jeden
zéstupce, ktery by byl soucésti redakce. Vedouciho redakce by délal spravce sité (priplatek
500,- mesi¢ng). Zastupce provozu by mel délat ¢lovek, ktery by o to mel z§em. Mohl by
byt podpoien malym priplatkem za tuto funkci (napf. 300,- mgsiéné navic ke mzdg),
popiipadé by jednou za rok mohl dostat nakupni poukézku na zbozi v hodnoté 3 600,-.
Tito zéstupci by se schazeli v sidle spole¢nosti jednou za ¢tvrt roku a rozdélili by s mozné
nameéty na ¢lanky, vzdy dopiedu na dané ¢tvrtleti. Potom by na zékladé téchto rozdéleni
sestavovali kazdy mesic ¢lanky, které by prostiednictvim firemni pocitacové sité posilali
spravci sité do sidla spole¢nosti v Plzni. Na kazdém provoze se nachézi minimané jeden
pocitac, pripojeny k firemni siti, takze tato moznost zasilani ¢lankt by byla velmi vhodn&
Vedeni (navrhovala bych konkrétn¢ asistenta jednatele) by také prispivalo, spise néjakymi
odbornymi zalezitostmi, jako vystupy z porad, informace tykajici se hospodaieni podniku a
podobn¢. Déle by vedeni me¢lo na starosti kontrolu jednotlivych ¢isel ¢asopisu. Pani, kteréa
déla spravce sité, by meéla na starosti vedeni porad redakce, feseni probléma pri editaci
¢lankta a kompletni technické zpracovani, tzn. pravopisnou Upravu c¢lanki, poskladani
¢lanki podle témat, sestaveni ¢asopisu, vytisténi casopisu, svézani pomoci vazacky. Déde
by m¢la na starosti distribuci. Na kazdy provoz by postou rozeslada minimdlné dva
Casopisy Vv tisténé formé a jeden casopis by posaa elektronickou postou. V piipadé
velkého zgmu o jednotliva ¢ida by s ¢asopis mohli vytisknout ve vice vyhotovenich.
Zaméstnanci by se tak mohli dozvédét o svych kolezich z jinych provozoven, jestli porédaji
néjaké spolecné akce, kterych by se mohli zU¢astnit a podobné.

Dalsi stimulacni prostredek, ktery by podle mého nézoru bylo velmi vhodné zavést, je
pravidelny vyzkum spokojenosti na pracovisti. Zpétna vazba na aktudni déni ve

spolecnosti, pracovni podminky a klima v pracovnich tymech jsou dilezité informace pro
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kazdou spolecnost. Nejen jako obrazek o tom, jak to vypadd, ale hlavn¢é jako vstupni
informace do procesu zlepsovani a motivovani pracovniki. Zaméstnanci by se v ramci
tohoto prizkumu mohli také vyjadiovat k tomu, jak se jim zdgi jejich nadiizeni a pro né
by tento pruzkum a jeho vysdedky mohly znamenat stimul k zamysleni se nad sebou a
popiipadé ke zméné svého chovéni a jednéani s podiizenymi. Priizkum by mohl probihat ve

Ctvrtletnich ¢i 1épe pulroénich intervalech.

6.6.2 Pracovni podminky a vztahy

Z provedenych analyz vyplynulo, Ze pracovni prostiedi a podminky jsou sice podle
zaméstnanct i vedeni velmi dobré, podle mého nézoru se da ale urgité vylepsit. METE
bych doporucila vénovat pracovnikim nejruznéjsi reklamni malickosti, pomoci kterych si
zaméstnanci mohou uvédomit, ze se jim spolecnost vénuje. Napiiklad by kazdy provoz
mohl na zacatku roku dostat od spolecnosti firemni kalendar, ktery by visel na dilng.
Tento kalendar by jist¢ provoz ozivil. Dae by mohl kazdy zaméstnanec obdrzet krome
tradi¢cniho mydla (které dostavaji 1x za mesic) také ruénik, nejlépe slogem spolecnosti.
Zaméstnance by urcité potesily i dalsi malickosti, jako napiiklad propiska slogem firmy
nebo tézitko na stil a podobné, k praci uzitecné pomucky. Dde bych spolecnosti navrhla,
aby kazdému pracovnikovi poskytovala zdarma napoje v pracovni sméné. Realizovat by se
to mohlo bud’ tak, ze by kazdy pracovnik dostal svij viastni népoj nebo by se na provoze
umistil zasobnik s pitnou vodou a s plastovymi kelimky, a kazdy by s dopid piti, az by
sam chtél. Jinou variantou, ponékud levnéjsi, je umisténi napojovych automatu, ve
kterych by zaméstnavatel ur¢itou ¢&st ceny dotoval ze svych prostiedki. Misto obvyklych

6,- az 7,- K¢ by mohly napoje zaméstnance prijit napi. na 3,- az 4,- K¢.

Co se tyk& mezilidskych vztahi, tak ty nejsou jak znamo nijak vielé. K tomu, aby se
zameéstnanci [épe poznai a porozunéli si, bych doporucovala, aby se jednou za pul roku
nebo alespon jednou za rok usporadalo spolecenské setkani. Nejlépe v néjakém sdle,
spiijemnou atmosférou a také srodinami pracovnika. Myslim, ze na takovych akcich se
lidé pozngji daleko lépe nez pii pracovnim procesu. Mohou se zde totiz uvolnit a nejsou

stresovani z prace.

Krom¢ tohoto pravidelného setkéni se nabizi také usporadani jinych akci, které by mohly
byt také pro celé rodiny. Mohlo by se jednat jak o kulturni, tak i o sportovni vyziti.
Konkrétné bych navrhovala, aby se jednou za rok porédaly zaméstnanecké sportovni dny



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

META CUP, kde by se gely vsechny provozy a mohly by spolu soutézit v ngjriznéjsich
sportovnich disciplindch. Ty by samozieimé musely odpovidat jejich fyzickym moznostem.
Myslim, ze u takovych akci se da zazit spoustu legrace, ziskat nové znamé zjinych
provozi, ale predevsim v rAmci soutézi utuzit kolektivy jednotlivych provozi. O program a
organizaci celé akce by se dle mého nézoru nm¢li postarat vedouci provoza. Zngji ,své lidi

avi, naco maji a co je bude bavit a co jim nachystat.

Dalsi variantou neformdniho setkéni zaméstnanci by se mohla stat akce nazvana tieba
nedéini vylet. V dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, ze 12 % zaméstnanct by n¢jaky
podnikovy zgezd uvitalo. Vylet by se mohl konat jednou za ¢tvrt roku a situovala bych jej
asi do okoli mésta Plzn¢, kde se nachézi spousta atraktivnich mist ke shlédnuti. Tato akce
by mohla byt organizované bud’ tak, ze by s zaméstnanci platili celou akci sami, nebo ze
by jim META jako zaméstnavatel ¢ast nékladt proplatila anebo ze by jim ji proplatila
celou. To by samozigimé znamenalo ale dosti zna¢né financni néklady. Otazkou by bylo,

jestli by efekt z této akce tyto néklady vyvézil.

6.6.3 Odbor na zpusobilost a vzdélavani

/////

jist¢ konstatovat, ze v Upln¢ jiném podniku by se vzdélavani mohlo ocitnout na prvnim
misté vsech faktort ovliviyjicich motivaci pracovniki. Ne vsak v, mém" analyzovaném
podniku. Myslim s, Ze v této oblasti se v podstaté neda pro podnik META vymyslet nic,

¢im by se mohli pracovnici stimulovat.

6.6.4 Hodnoceni pracovniki

Jak jsem jiz n¢kolikrét uvedla vyse, ve spolecnosti neni v praxi zaveden a pouzivan zadny
forméni systém hodnoceni pracovnikt. Vedouci provozu sice sleduji pracovniky, ti vsak
maji pouze ukolovou mzdu a tudiz hodnoceni podle nich nebylo vibec zapotiebi. Podle
mého nézoru vsak Ize touto cinnosti, jenz nemusi byt ani finanéné ani organizacné prilis

naro¢nd, dosahnout velmi zajimavych a piredevsim pro spolecnost prinosnych vysledki.
V hodnoceni pracovnika bych doporucila nasledujici postup:

Jelikoz v podniku pracuji prevdzné zaméstnanci na drovni  délnika, provadgjici
nejjednodussi  kompletacni préce, doporucila bych metodu hodnoceni pomoci nize

uvedeného formulare, ktery by vyplnoval primy nadiizeny pracovnik zaméstnance.
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Hodnoceni by se provadélo pravidelng, napriklad 1x zarok. Nadiizeny pracovnik by mel za
Ukol sledovat vsechny své podiizené a pii hodnoceni by pak zapisoval Udaje do formuléare.
U jednotlivych charakteristik by vyplnil, jak hodnoti zaméstnance na stupnici od 1 do 5
(1 — nghorsi hodnoceni, 5 — ngjlepsi). Pouze u primérného vykonu by nevyplioval body,
ale % z normy, tedy jakého pracovni vykonu zamgstnanec za dané obdobi (rok) dosahl, tj.
jestli pracovnik pracoval v normg, popripadé pod nebo nad normu (Napriklad norma je
2000 zkompletovanych vyrobku za rok a zaméstnanec jich udélal 2500, tak jeho pramérny
pracovni vykon za rok spocéteme jako 2500/2000 = 1,25). Jednotlivym charakteristikém
jsem prifadila vahy, které by se vsak podle potieby daly samozigjmé poupravit. Jednotlivé
body vynésobi nadiizeny pracovnik vahami a udéla celkovy soudet. Cim vétsi ¢islo, tim
samozigjme lépe.

Myslim, ze tento formulé je velice jednoduchy a na vyplnéni a ¢as nendro¢ny. Velmi
vyhodné by bylo, kdyby vedouci provedl s pracovnikem hodnotici pohovor a v ramci ngj
by tento formul&t vyplinovali spolu. Pracovnik by mél mit moznost vyjédiit se k danému
hodnoceni. Spolu by se také dohodli, co by mél zaméstnanec udélat a zdokonalit, aby se

jeho hodnoceni zlepsilo. Mélo by se tak dit samozigmeé mezi ¢tyima ocima.

Tab. 4. Formulés pro hodnoceni pracovnik:i [ Vlastni zpracovani]

Jméno pracovnika: Pozice:

Datum:

Body (1- _n(?jméné, Véha (%)

5 —nejlépe)

Pramérny pracovni vykon: ( % z normy) 30
Pracovni nasazenf 10
Ochota prijimat tkoly 10
Postoj k nadiizenému 15
Postoj ke spolupracovnikiim 15
Spolehlivost 20
CELKEM
Poznamky:

Piijata opatieni k ndprave:

Z tohoto jednoduchého formuléie by mohl ddle nadrizeny pracovnik sepsat kratkou zpravu

z hodnoceni, ktera by se spolu s timto formularem ukladala do osobni slozky zaméstnance.
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Pracovnici magji Ukolovou mzdu, proto ta nebude na zakladé tohoto hodnoceni upravovéna.

Pomoci téchto vysledktt bych doporucovala vyhlasovat za urcité obdobi nejlepsi

zaméstnance provozovny a také celého podniku a verginé vyzvedavat jgich vykon. Chvalit

je ngjen za préci, ae také napriklad za jgich postoj k ostatnim pracovnikim k nadiizenym

a k podniku samotnému. Jako odm¢na pro nejlepsino zaméstnance mohou slouzit rizné

drobné predméty ¢i pochvaly, napriklad:

@ jmenovité podékovani na pravideném spoletenském setkéni a piedani ¢estného
uznani,

@ predani malého darku (ktery by se mohl odvijet od zAlib pracovnika) piimo na provoze
pred ostatnimi zamestnanci,

@ predani poukézky na zbozi,

@ poskytnuti nejlepsimu pracovnikovi mimotadného volna,

@ uvergnéni jména a fotografie nelepsino pracovnika na nésténkach, popripadé
v podnikovych novinéch, a podobné.

Krom¢ tohoto formaniho hodnoceni bych podniku a predevsim vedoucim provozi

doporucila, aby celkové dledovali a ocenovali vykony zaméstnanci. Neformalné, pri

kazdodennich rozhovorech dat ngjevo, ze ten a ten déla néco dobie, ze se mu to povedio a

podobné. Toto neformdlni hodnoceni ma ¢asto pro pracovniky vétsi vyznam nez to

formdni. Vedouci provozi by také mohli na z&klad¢ téchto neformdlnich hodnoceni a

podle svého nédzoru jednou mesiéné urcit ,,pracovnika provozu“, ktery by byl za své dobré

vykony odménén malickosti.

6.6.5 Styl ¥izeni vedoucich pracovniki

V této oblasti bych nenavrhovala zadné zmeény. Styl fizeni, ktery je ve firmé uplathovan
odpovida jejimu charakteru a je zcela vyhovujici. Jak jsem uvedla jiz v analytické ¢asti, tak
styl fizeni se ngjvice podoba stylu autokratickému, i kdyz se objevuji jisté demokratické
prvky. Myslim, Ze ve spolecnosti, kde zamestnanci pouze kompletuji vyrobky, v podstaté
nic nevyrdbi, tak je tento styl uplatnovan spravné. Jediné, co bych vylepsila je vyse
zminéna komunikace. Vedouci pracovnici by co nejvice meli sdélniky komunikovat,
mluvit snimi a také jim naslouchat. Jaké maji problémy, co se jim nelibi nebo naopak libi
a podobné. Také by m¢li co nejcastéji ocenovat jejich pracovni vykony, at’ uz formané ¢i

neformalng.
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6.6.6 Odménovéani pracovniki

Jak jsem uvedla na za¢atku projektové ¢adti, tak v této diplomové praci se vénuji pouze
motivaci nehmotné. Odmeénovani pracovnikia ponecham stranou, i kdyz je jasné, ze i v té&to

oblasti by se nasel prostor pro urcité zmeny.

6.6.7 Zaméstnanecké vyhody — péce o pracovniky

Ve shrnuti analytické ¢asti jsem uvedla, ze zaméstnanecké vyhody se fadi mezi silné
stranky spolecnosti. Presto bych i zde réda navrhla par doporuceni, které by tuto oblast ve
spolecnosti ozivily a pomoci kterych by se spolecnost mohla stét jako zaméstnavatel urcité
atraktivngjsi.

V prvé fadé bych urcité navrhla, aby spole¢nost platila za vsechny své zaméstnance
penzijni pojisténi. Myslim, ze by META mohla prispivat maximéné ve vysi 3 % hrubé
mzdy. Vyhoda tohoto produktu je samozigjmé na obou strandch. Zamgéstnanec dostava
tento prispévek a urcité tim je potésen a také to u n¢j maze vyvolat velmi pozitivni pocit,
7e na néj spolecnost mydi a stara se 0 n¢j. Také s mize k tomuto prispévku pridat i své
finance a navic jesté dostane prispévek od stétu. Staci kdyz s pracovnik sam bude vkladat
do tohoto pojisteni 100 K¢ mesiéné a stat mu piida dalsich 50 K¢. Spole¢nost si muze tyto
polozky odecitat ze z&kladu dané. Nejsem si vsak jista, jestli by spolecnost byla ochotna do
této véci jit. Zamestnava pres 200 pracovnikia a tato polozka by hréla velice vyznamnou
roli v né&kladech a mohla by byt zavedena jen na Ukor toho, ze by spolec¢nost snizila své
financni rezervy, které s drzi pro pripad, ze nebude prace. Ztohoto davodu ji do
motivacniho programu nezahrnu, i kdyz si myslim, Ze je to vyrazny motivacni stimul.

V dotaznikovém Setieni se také zaméstnanci vyjadiili, ze by s pidi dostavat zdarma
vstupenky na bazén. Myslim, Ze by to bylo velmi vhodné a také to neni financné piilis
narocné. Bud’ by vstupenky dostévali vsichni celoplosné nebo by se dala vymyslet i jind

varianta, ze by vstupenku dostal nejlepsi pracovnik mesice.

Dalsim bodem, ktery by podle mého nazoru mel byt bezesporu zaveden, jsou odmény za
beznemocnost. Spolecnost vykazuje nejen na plzeiskych provozech velmi vysokou
nemocnost mezi pracovniky a vedeni si to zdavodnuje hlavné tim, ze se lidem za tak nizké
mzdy nechce pracovat, a ze radgji zistanou doma na nemocenské. Vsichni vime, ze zaridit

s nemocenskou neni zas az tak velky problém. Proto by podle ménho nazoru hylo
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pringgmensim velmi vhodné tyto odmeny zavést. Motivace zaméstnanci k tomu, aby
pracovali a ne aby zistavali doma, by byla timto zpisobem podle mé velmi G¢inna. Tato
odme¢na by byla poskytovana tém, ktefi by béhem kalendéiniho ¢tvrtleti neodstonali vice

nez 4 dny. Odména by byla poskytovana jednorazove, ve vysi 600 K¢.

V této oblasti je ovsem dulezita jesté jedna véc. A ta se velmi prolind s komunikaci. Je
totiz velmi dulezité aby zaméstnanci védeéli, jaké zameéstnanecké vyhody jim jejich podnik
nabizi. To je totiz velmi dalezité pravé v tom, aby se v mysli pracovnika vytvoril pozitivni
vjem z téchto vyhod a pracovnik tak ziskal pocit, ze se mu jeho podnik vénuje a ze 0 ngj
mé& zgem. Proto by podle mého nézoru bylo velmi vhodné vyhotovit seznam
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod ve formé malé brozurky nazvané napr. ,,Vyhody*,
o které budou zamgstnanci védét, ze vibec existuje a do které budou moci kdykoli
nahlédnout. Pokud totiz zaméstnanci nebudou veédét, ze jim jgich podnik dava néco vic
nez musi, tak je to jakoby jim nic nedaval. A to by byla skoda. Tuto brozurku by na zakladé
motivacniho programu sestavil asistent jednatele, ktery by mél zaroven odpoveédnost za to,
aby se o jgi existenci dozvédéli zaméstnanci podniku. Tuto odpovédnost by castedné
prened na vedouci provozi, ktefi by se zaroven museli postarat o to, aby byla brozurka
umisténa na jednotlivé provozovny, a to tak, aby do ni mohl kdokoli kdykoli nahlédnout.
Tato brozura by se od motivacniho programu lisila tim, ze by u jednotlivych vyhod byly
presné¢ vymezeny podminky, za jakych se vyhoda poskytuje. Tim by se stala pro
pracovniky mozna dilezitéjsi nez samotny program, nebot’ by s zde mohli zjistit, na co

vlastné magji nérok ana co ne. Samotny program by obsahoval jen vycet vyhod.

V této casti préce jsem se snazila vymyslet a navrhnout spolecnosti META Plzen sr.o.
nejraznéjsi prostiedky a postupy, pomoci kterych by bylo mozno v pozitivnim dova
smyslu ovlivnit pracovni chovani jeich zaméstnanci. Téch variant bylo vice a je zigimé,
7e ne vsechno by se dalo naréz uskutecnit. Prevézné z divodu omezenych finan¢nich
prostredki. Proto v dalsi kapitole, kde sestavim vlastni motivaéni program spolecnosti
META Plzen sr.o. ve form¢ interniho dokumentu, vyberu pouze ta doporuceni, ktera by
byla dle mého nézoru nejlepsi, kterd by prinesla negjvétsi efekt v porovnani s vynaozenymi
néklady a které si spole¢nost mize dovolit. Do tohoto programu zahrnu také nékteré
vyhody, které jiz spolecnost ma zavedené. Motivacni program, ktery sestavim, bude za
celou spolecnost META, ale v ramci n¢j budou také specifikovéany pobidky jednotlivych
provozi zvl&t. Jarozepisu pouze vyhody pro provozy PLZEN a PLZEN ROA.
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6.7 M otivaéni program spoleénosti META Plzei s.r.o.

V této kapitole sestavim motivacni program tak, jak by mohl ve formé interniho

dokumentu ve spole¢nosti META vypadat. Jedna se tedy 0 mou navrzené znéni.

Spolecnost META Plzen s.r.o. ma velky zgem o to, aby jeji pracovnici byli ve své préci
spokojeni. Nevnima je jako objekty manipulace, ae hlavné jako subjekty spoluprace.
Nasim cilem v oblasti personaniho tizeni je ziskat a mit takové zaméstnance, ktefi budou
mit z prace radost a budou spokojeni a zaroven budou podavat optimalni pracovni vykony.
Z tohoto divodu se snazime vyjit nasim pracovniki vstric tim, ze jim nabizime fadu

vyhod, které jim maji zpiijemnit pracovni Zivot.

Spolecnost META Plzen s.r.o., jgimz hlavnim poslanim bylo a je vytvéret pracovni
podminky a zaméstndvat pievdzné obcany se zménénou pracovni schopnosti, timto
dokumentem zavé&di oficidlni motivacni program podniku. Tento program obsahuje
benefity urcené centralné pro vsechny zaméstnance. Jelikoz se spolecnost déli na 8
provozoven, jez jsou od sebe znatné vzdaeny, jsou v rédmci tohoto programu dale
vytvoieny pro jednotlivé provozy specifické pobidky pro zvyseni kvality préce
zaméstnanct, nejlépe vyhovujici pravé podminkdm na daném provoze. Navic na mnohych

objektech (divadla, bazény apod.) ziskgji nasi pracovnici dalsi vyhody.

Motivatni program je strukturovan do tii vrstev. Prvni ¢ast obsahuje vyhody dostupné
centralné pro vsechny zaméstnance, druhd ¢ést specifikuje jednotlivé provozy a v posedni
Césti jsou uvedeny objektové vyhody. U kazdého bodu je také zdaraznéno, jestli je jiz
pobidka ve firm¢ zavedena nebo jestli se jedna o novinku. Vsechny pobidky (kromé

zavodniho stravovani) jdou nad ramec zakona.

Zaméstnanecké vyhody jsou hrazeny pievédzné z fondu kulturnich a sociénich potieb
(FKSP), do kterého se kazdym rokem pievédi zustatek z roku piedchazejiciho a ¢astka dle
financnich moznosti spole¢nosti. Zaméstnavatel se zavazuje, ze bude v daném roce
poskytovat vsechny uvedené vyhody. V piipadé, ze financni prosttedky z FKSP budou
nedostacujici, se zaméstnavatel zavazuje uvolnit potiebné mnozstvi financnich prostredki

z rezervniho fondu. Tento fond je vytvoren ve vysi 100 000 K¢.
1) centralni zaméstnanecké pobidky

@ zgjisténi zavodniho stravovani, (jiz funguje)
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reklamni véci po zkusebni dobg, (nové doporuduiji)

zprostiedkovana Ucast (pires vedouci provozii) na poradach, (nové doporucuii)
preventivni zdravotni prohlidky (META propléaci 1x za dvaroky), (jiz funguje)
zameéstnanecké sportovni dny (META CUP), (nove doporucuji)
zameéstnanecky ¢asopis - soutéze a vyhry, (noveé doporucuji)

vérnostni a prilezitostné odmeny, (jiz funguje)

sociélni vypomoc — pii Umrti zaméstnance a rodinného prislusnika, (jiz funguje)

rekreace pro TZP a détska rekreace, (jiz funguje)

Q 8 8 8 8 8 8 8. B

certifikdt pro zaméstnance podniku , Top zaméstnanec spolecnosti META Plzen

s.r.0.“. (nove doporucuiji)

2) zaméstnanecké pobidky jednotlivych provoza — zde pro PROVOZ PLZEN a
PROVOZ PLZEN ROA

@ soutéz o nejlepsino zamestnance provozu - hodnotné vyhry, (nové doporucuji)
@ vyzkum spokojenosti na pracovisti, (noveé doporucuii)
@ odmena za beznemocnost, (noveé doporucuji)
@ dovoz obéda pro zaméstnance piimo na pracoviste. (jiz funguje)
3) objektové pobidky

@ sportovni vyziti — pro provoz Plzen a Plzen ROA vstupenky na bazén, (nové

doporucuji)
@ kulturni vyziti — vstupenky do divadla, (jiz funguje)
@ nékupni poukazky. (nové doporuduiji)

Konkrétni podminky ziskani jednotlivych vyhod jsou obsazeny v brozute ,,Vyhody*.

6.8  Implementace motivaéniho programu do pracovniho procesu

Nejdalezitéjsim bodem této féze je ziskani zZ§mu zaméstnanci. Opét je zde nejdilezitési
komunikace, tedy je zapotiebi velmi podrobné¢ zaméstnance s programem seznamit. To je

dulezité zefména z toho duvodu, aby zaméstnanci pozndli, jak jiz bylo nékolikrét fe¢eno
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vyse, ze se 0 né spolecnost stard Toto sezndmeni neznamena pouze, ze vedeni doda na
provozy po jednom vytisku dokumentu a tim jeho prace skonéi. Znamena to piedevsim
mluvit slidmi pfimo a vysvétlit jim, pro¢ viibec vedeni tento program zhotovilo. Myslim,
ze by vedeni mglo zamgstnancam fici, ze tento dokument vznikl proto, aby bylo vsem
jasné, ze tak, jak je spolecnost dulezitd pro zaméstnance, jsou i zamgstnanci daleziti pro
spolecnost. Tedy, ze spolecnost ma o své zaméstnance zgem a timto programem dava
najevo, ze jim chce nabizet i néco vic. Na druhou stranu by ale melo byt jasné dano najevo,
7e chce, aby tento zgem byl i opacny. Tedy, ze zaméstnanci budou mit zg§em o svou firmu,
o to, jak seji dari, jak si vede natrhu a podobné. Samoziejme, ze by tento Umys nemel byt
vyicen, jako ze néco za néco. To by ani nefungovalo. Spise by spole¢nost méla za pomoci
tohoto motiva¢niho programu své zaméstnance nenapadné pristréit k tomu, aby meli o svou
préci vétsi zgem, aby je jgich prace bavila a aby dosahli takového stavu, Zze Uspéch
spolecnosti META budou pokladat za svij vliastni Uspéch a pii nezdaru zrovna tak.

6.9 Rizikova analyza

Tato ¢ést préce obsahuje vycet hlavnich rizik, jez se pii zavédéni motivacniho programu
mohou vyskytnout. Tento vycet samozigimé neni kone¢ny, z mé strany vsak byla snaha

vybrat a charakterizovat ty nejdilezitéjsi a zaroven nejzavaznéisi. Mezi takova rizika patfi:

@ Piedcasné vycerpani finanénich prostiredka — na motivacni program jsou vyélenény
prosttedky z FKSP (poptipadé zrezervniho fondu). Tento fond samozigimé neni

bezedny a pii urcité konstelaci mize nastat, ze prostiedky jednoduse dojdou.

Minimalizace tohoto rizika: presna kalkulace vsech polozek motivac¢niho programu a
ptipadné redukce vydaja. (Vsechny polozky nejdou sice dopredu urcit na 100 %,
v tomto pripadé je nutné, aby odpovédny pracovnik provedl odborny odhad nakladi.)

@ Prinosy nevyvézi vynalozené naklady — je pomérné obtizné uréit a finanéné
ohodnotit, jaké prinosy diky motivacnimu programu vznikly. Pokud by napriklad
vedeni spolecnosti nebylo spokojeno stim, jakych vysledkid bylo dosazeno po
zavedeni motivacniho programu, mohlo by cely program pierusit.

Minimalizace tohoto rizika: nepocitat hned stim, ze se obrat spolecnosti zvedne
0 50 %. Byt jako podnik trpélivy a v zadném piipadé program po prvnim pulroce

nerusit stim, ze se nic nezmenilo. To, aby se U¢inek motivacniho programu projevil,
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chce podle mého nézoru vice ¢asu. Nékdy to mize trvat nékolik mésicii, mozna i
n&jaky ten rok, nez se ve spolecnosti vytvori zdrava kultura, k niz napomize pravé
motivacni program. Pii piijimani novych pracovniki je velmi dilezité se na tuto oblast
Zangrit.

@ Nedostateény zajem o spoleéné akce ze strany zaméstnancia — toto riziko je
predevsim na plzeiskych provozovnéch dosti znatné. Je zde predevsim riziko, ze
ptijde jen par lidi a provoz se pak muze rozdélit na dva nenavistné tabory. Jedni co na
akci §li a budou druhou stranou povazovani, ze se podbizeji vedeni a druzi co nesli, a

budou druhou stranou povazovani zaty, co se strani ajsou divni.

Minimalizace tohoto rizika: byt (vedeni) zapden pro akci, nevyvésit na nésténku papir
spozvankou na akci, ale pozvat nejlépe kazdého pracovnika osobné. Osobni pozvani

dle mého soudu odmitne jen minimum lidi a to jen z véznych davodu.

@ Motivaéni program ziistane pouze ,,na papire* — riziko, ze se motivacni systém sice
sestavi, ale nebude se dodrzovat. Napiiklad, ze nebudou zadné penize. Nikde neni
psano, ze se motivacni program dodrzovat musi, ale ze strany spolecnosti je etické,

kdyz uz néco dlibi, tak to dodrzet.

Minimalizace rizika: v motivacnim programu neslibovat presprilis. Promyslet, co s

spolecnost mize opravdu dovolit a na co bude mit penize.

@ Motivaéni program se nebude modifikovat — ¢asto se vyplaujici riziko. Tedy, Ze se
sice program sestavi, bude se naplnovat, ale zistane stédle stejny, i kdyz véci okolo se

budou mgnit.

Minimalizace tohoto rizika: Pfi tvorbé motivacniho programu je nezbytné pocitat stim,
7e potieby podniku se mohou v ¢ase vice ¢i méné menit. Proto je nezbytné
motivatni program v primeétenych ¢asovych intervalech vyhodnocovat a podle potieby
modifikovat. Tuto ¢innost by mél mit na starosti miniméné jednou za rok asistent

jednatele ve spolupréci s vedoucimi provozi a jednatelem.

@ Zavigt jednotlivych vyhod mezi jednotlivymi provozy — pii urcité diferenciaci
vyhod a pobidek mezi jednotlivymi provozy je jasné, Ze se o téchto rozdilech

pracovnici dozvi. At uz ze samotného dokumentu ¢i Uplng jinak.

Minimalizace tohoto rizika: Snazit se v rdmci programu o spravedlivé roz¢lengni.
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@ Nezijem o zaméstnanecky ¢asopis — ¢asopis je jisté nakladna zalezitost, takze a je

toto riziko sice malo pravdépodobné, tak je na druhou stranu velmi vazné prévé
z hlediska vynalozenych nakladi.

Minimalizace tohoto rizika: svéfit sestavovani ¢asopisu nékomu zodpovédnému, kdo
bude pro ¢asopis opravdu zaujat atim si zgjistit i to, ze se v ¢asopise objevi zgjimavé a
pritazlivé napsané ¢lanky a rubriky.

Zvysené naroky na organizaci prace a jgi nezvladnuti ze strany vedeni — riziko,
7e vedeni prosté nezvladne realizaci programu a ze nebude ani schopno s programem
sezndmit samotné zaméstnance.

Minimalizace tohoto rizika: podobné jako v predesiém bodé. Tedy svéfit sestaveni a
realizaci programu nékomu zodpoveédnému, kdo dokéze ziskat zaméstnance a vzbudit
Vv nich o program zajem.

Zvyseni rivality mezi pracovniky navzajem - pokud chceme vyhlasovat nejlepsi, je

zde ur¢itériziko, ze ostatni mu budou zavidét a ze se budou lidé vzgemné pomlouvat.

Minimalizace tohoto rizika: Povzbuzovat pracovniky smérem k fair play.

Tab. 5. Analyza rizik [ Vlastni zpracovani]

Typ rizika|C. K onkretizace Pravdépodobnost | Dopad
Finanéni |1 |Pred¢asné vycerpani financnich prostiredki 2 4
2 | Prinosy nevyvézi vynalozené naklady 3 4
Personani |3 |Nedostatecny zajem o spolecné akce ze 4 5
strany zaméstnanct
Mot. program zistane pouze , na papire"
Zévist  jednotlivych  vyhod  mezi 3
jednotlivymi provozy
6 |Nezdem o zaméstnanecky ¢asopis 2 4
7 | Zvyseni rivality mezi pracovniky navzaem 2
Technické |8 |Zvysené naroky na organizaci préce a jgi 2
nezvladnuti ze strany vedeni
9 |Motivacni program se nebude modifikovat 3 5
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Hodnoceni:
5 — nejvétsi pravdépodobnost, dopad

1 — ngmensi pravdépodobnost, dopad
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Obr. 28. Analyza rizik [ Vlastni zpracovani]

6.10 Nékladova analyza

V této ¢asti prace je rozebran motivaéni program z hlediska nakladi. Je zieimé, ze vycidlit
naklady bude o dost jednodussi nez piinosy. Ty totiz nebude mozné zcela jasné
kvantifikovat. Mohu se pouze domnivat a odhadovat, co prinese jaky efekt. Ale ngjprve se
pokusim vyc¢idit néklady programu. V nize uvedené tabulce jsou rozepsané jednotlivé
pobidky obsazené v motivacnim programu METY. Néklady jsou strukturovany do tii
vrstev, stejné jako pobidky. Ty pobidky, jez méla spolecnost META Plzen s.r.o. zavedeny
jiz pred sestavovanim tohoto programu budou ohodnoceny dle jejich kakulaci dle

kolektivni smlouvy narok 2005.

Krom¢ nize uvedenych néklada, vzniknou spolecnosti META také mzdové néklady osoby,
jez bude mit za Ukol sezndmit s motivacnim programem vsechny zamgstnance podniku.
Bud’ to maze byt jeden ¢lovek, ktery objede veskeré provozy nebo na kazdém provoze
muze byt ustanoven jiny pracovnik. Ob¢ moznosti maji své vyhody i nevyhody. Prvni

moznost je ¢asove, organizatné i financné narocnéjsi, ale informace bude poskytovat jedna
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osoba, kterd vsem vysvétli program jednotnym zptasobem. Pti druhé, levnéjsi varianté, by

mohl kazdy provoz obdrzet trochu jiné informace.

Tab. 6. Naklady pobidek [ Vlastni zpracovani]

Centralni zaméstnanecké pobidky Néklady [ K¢ ]
Zavodni stravovani 200 000 K ¢
Reklamni véci po zkusebni dobeé 20000K ¢
Zprostfedkované_ ﬂ§a$ (pfgs vedouci 0K
provozt) na pravidelnych poradach
e POy META
Zameéstnanecké sportovni dny (META CUP) 15000 K ¢
Zameéstnanecky ¢asopis — mzdové néklady 34800 K¢

- vyhry (300,-/més.) 3600 K¢
- né&klady natisk 9600K ¢
Veérnostni a prilezitostné odmeny 75000K¢
rS:(;ir?rI] r(l,lh \éy&?srﬁz ﬂ—(apfi amrti zaméstnance a 20 000 K &
Rekreace pro TZP a détské rekreace 20000K ¢
Certifikdt pro zaméstnance podniku , Top 1 000K ¢
zamgstnanec spolecnosti META Plzen s.r.o.”
Zameéstnanecké 5 pobl’dkyv jednotlivych
provozi — PLZEN a PLZEN ROA
Soutéz o nejlepsiho ,zaméstnance provozu - 2 400 K &
hodnotné vyhry (mgsi¢né 100 K¢ / provoz)
Vyzkum spokojenosti (na 2 provozy) 15000 K ¢
Odmena za beznemocnost (na 2 provozy) 20000K ¢
DO el 1 e i
Naklady na ostatni provozy celkem 157 200K ¢
Objektové pobidky
Sportovni vyziti — vstupenky na bazén 20000K ¢
Kulturni vyziti — vstupenky do divadla 20000K ¢
Nakupni poukazky 10000 K¢
NAKLADY CELKEM 668 600 K &
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Zustatek FKSP k 1.1.2005 byl podle kolektivni smlouvy 528 321,69 K¢&. Predpokladand
dotace je v letosnim roce 500 000 K¢. Celkem je v tedy k dispozici 1 028 321,69 K¢. Na
centralni a objektové pobidky dle programu by bylo zapotiebi 459 000 K¢. Déle se budeme
fidit doporucenim, které je obsazeno u rizika ,zavist jednotlivych vyhod mezi jednotlivymi
provozy* a na kazdy provoz vyélenime zhruba stejné mnozstvi finanénich prostredka. To
je 26 200 K¢. Navsechny provozy dohromady, tedy 209 600 K¢. Celkové néklady tedy cini
668 600 K¢. Pokud se tento odhad opravdu vyplni, tak na konci roku 2005 bude ztstatek
ve fondu 359 721,69 K¢. Podle mého nazoru je tato ¢éstka dostatecné pro rezervu na dalsi
roky. Spoletnost se totiz nezavazuje, ze kazdy rok wviozi do FKSP
500 000,-. N¢kdy vlozi méne a proto nelze vsechny prostiedky kazdym rokem vycerpat. Na
druhou stranu, je ale zbytecné, aby penize nékde lezely jen pro jistotu, ze by se néco stalo.

Myslim, ze je velmi dulezité ngjit kompromis, o ktery jsem se také pokusila.

6.11 Piinosy projektu

Nyni pfistoupim k moznym prinosim motivacniho programu. Ty budou prevainé tézko
vyciditelné. Mezi piinosy, které by se mohly diky motivatnimu programu objevit

napiiklad patii:

@ vylepseni vztaht na pracovisti — lepsi pohoda na pracovisti znamena, ze se lidem

|épe pracuje a podava)i kvalitnéjsi pracovni vykony.

@ Pokud budou nejlepsi zamestnanci, ktefi vzejdou z hodnoceni, odménovani tim, co je
skutecné potesi (zjistit si to spolecnost mize u spolupracovnikii, ze se jich zept4, co je
napriklad ,konickem* toho neglepsino), tak je velka pravdépodobnost, ze kazdy
pracovnik se bude snazit stat se tim nejlepsim. Tim se dosadhne vétsiho pracovniho

nasazeni u zaméstnanci a pracovniho vykonu.

@ zaméstnanci za¢nou byt vice oddani své firmé — pokud komunikace bude probihat
podle vyse uvedenych doporuceni, stanou se zaméstnanci vice soucésti firmy.
Komunikace nemusi znamenat, ze zaméstnanci zatnou mit vétsi prilezitosti a
pravomoci k rozhodovani o internich zdezitostech firmy. Velmi dulezita ade je
samotnd Ucast zaméstnanct, tedy to, ze se mohou k raznym vécem vyjadiit a vedeni si
je vydechne a jgich ndzor zvé&zi. To je dle mého nézoru taktéz velmi dalezité a

u zaméstnancti to muze znamenat, ze se u nich vytvori pocit, ze ve spole¢nosti néco
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znamengji. Ze ngjsou jen n&jakymi néstroji, o kterych nékdo rozhoduje, ale ze jsou
urcitymi partnery, ktefi mohou verginé vydovit sviij nazor a tento nézor bude brén pri
rozhodovéni v potaz. Semknuti pracovniki s firmou je velmi dalezité, zaméstnanci
mohou vice prozivat Uspéchy i nezdary spole¢nosti a mohou se tim vice snazit pii své
préci.

@ Co se tyka zamestnaneckych vyhod, tak je velmi obtizné urcit, jakym zpusobem se
mohou pozitivné projevit. Pokud se ale bude spolecnost snazit davat najevo, ze se
0 své zamgstnance stard a pecuje o né vice, nez ji uklada zakon nebo vice, nez déla
tieba jinA obdobnd firma pro své zaméstnance, mize to mit také kladny vliv na
pracovni vykon zamgstnanci. Spolecnost by méla umét vyuzit téchto vyhod a podat
je zamestnancam tak, Ze je vyvati jen pro n¢, protoze ma o né z§em a chce, aby byli
v préci spokojeni. Na druhou stranu to ale musi byt piinosné i pro firmu. Musi sama

primét zamestnance, aby také podévali lepsi vykony.

@ Podle hrubych odhadi nékladi motivacniho programu a zvyseni vykonnosti
pracovnika by moznym prinosem mohlo také byt zvyseni hrubého zisku spole¢nosti.
Podle propoctt by se melo jednat o 0,29 mil. K& po odecteni ndkladt na realizaci
projektu. Tyto prostiedky by mohly byt dalsi rok zpét reinvestovany.

6.12  Shrnuti projektove ¢asti

V zavéru analytické ¢ésti prace jsem s rozélenila oblasti tykajici se motivace pracovnikt
do tii skupin — nasilné, pramérné a slabé. V projektove ¢ésti jsem se zangtila na vsechny
oblasti, ale ngveétsi daraz byl kladen predevsim na ty dlabé, tj. na mezilidské vztahy na
pracovisti, hodnoceni pracovniki a obzvl&te na interni komunikaci. V préci byla navrzena

Siroka paleta moznosti, jak motivovat pracovniky.

Piedevsim bych doporucila, aby se spolecnost snazila utuzit kolektivy pracovnika, at’ uz
treba spolupréaci na podnikovém ¢asopise, na sportovnim dnech podniku nebo takeé tim, ze
se budou moci spolecné Ucastnit porad s vedenim spolecnosti a fesit tak vzgemne své
pracovni problémy. Prostiednictvim ¢asopisu a porad by se také vylepsila informovanost a
interni komunikace, coz by podle mého nédzoru bylo ku prospéchu. Komunikace mezi
vedenim a zaméstnanci by mohla byt také podpoiena nasténkami, které by obsahovaly

nejraznéjsi informace a také vyzkumem spokojenosti, ktery by jednou za ¢as probehl na
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vsech provozech podniku. V oblasti hodnoceni bych doporucila zavést forméni hodnotici
pohovor, v ramci kterého by hodnotitel a hodnoceny spolu vyplnili jednoduchy formular a
na zakladé vysledki by se spolu dohodli na piijatych opatienich. Na zékladé tohoto
hodnoceni a také doporuceni vedoucich provozi a vedeni by byl vyhlasovan a odménovan
nejlepsi zaméstnanec podniku. Co se tyka pracovnino prostredi, tak i zde se daji firmeé
doporugit ur¢ita opatieni. Napiiklad vénovani reklamnich predméti zaméstnancim nebo
prispivani na napoje, které by s zaméstnanci zakupovali v automatech umisténych
v haéch. V nespoledni tadé bych navrhla, aby META jesteé vice zvétsila paletu
zaméstnaneckych vyhod. Velmi vhodna se mi jevi odména za beznemocnost, ktera by
mohla pomoci zamezit ,neodivodnénym absencim“ v préci. Dalsi zaméstnaneckou
vyhodu, kterou by pracovnici jisté uvitali je penzijni pojisténi, které pravé mnoha lidem
chybi a které se v soucasné dob¢ stava jiz samozigjmosti. Jako odmeéna za dobrou praci by
mohly byt nabizeny i volné vstupenky do sportovnich aredlt, napt. na bazén. Podle mého
nazoru taktéz velmi dulezité je vytvoreni brozurky, ktera by obsahovala nejen vycet vyhod,
které podnik nabizi, ale také konkrétni podminky jejich ziskani.

Ur¢ité bych METE doporugila, aby redizovala vyse navrhovany motivacni program.
Krom¢ toho, ze je to piece jen uréita znamka toho, ze s uvédomuje dalezitost a vaznost

svych pracovnika, ji maze tento program piinést i nezanedbatelny ekonomicky efekt.
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ZAVER

Ve své diplomové préci jsem se zabyvala jednou z nejproblematictéjsich oblasti

personalniho rizeni — motivaci zaméstnanci.

Cilem mé préce byl teoreticky rozbor poznatka z persondniho fizeni se zamérenim na
motivaci pracovniki, analyza a zhodnoceni souc¢asného systému motivace pracovniki
v podniku META Plzen s.r.o. a vypracovani projektu nehmotného motivaéniho programu,
ktery by mél spolecnosti zabezpecit spokojené a sprévné motivované zamgstnance,

podavajici optimalni pracovni vykon.

V prvni ¢asti diplomové prace jsem provedia literarni priazkum vyznamnych titult, tykajici
se podstaty persondni préce v oblasti motivace. Tato ¢ast byla také dalezitym vychodiskem
pro nasednou analytickou a takeé projektovou ¢ast.

V andytické ¢asti jsem charakterizovala podnik, jeho ekonomicky vyvoj, organizacni
strukturu, persondni politiku a samozigimé samotny systém motivace pracovniki. Tato
¢&st dde obsahovaa analyzu prizkumu provedeného mezi ¢asti zaméstnanci provozd,
jichz se cela préce tykala. Prizkum byl postaven na tvorb¢ dotazniku. Nasledovalo
vyhodnoceni dotazniku a grafické znazornéni vysedki. Pomoci dotaznikového Setieni
jsem chtéla zjistit, jak vnimgji jednotlivé firemni aktivity v oblasti motivace samotni
zaméstnanci podniku. Na zaklad¢é téchto provedenych analyz jsem s vygenerovala tii
oblasti nehmotné motivace podniku: silné stranky, obsahujici pouze jednu oblast, a to
zaméstnaneckeé vyhody, pramérné stranky, zahrnujici pracovni podminky zaméstnanc, styl
fizeni vedoucich pracovniki a vzdélavani zaméstnanci a dabé stréanky, do nichz jsem

zaradila mezilidské vztahy na pracovisti, interni komunikaci a hodnoceni pracovnika.

V projektove ¢asti jsem nejprve naznacila cil projektu a zdtvodnila potiebnost feseni, dde
Casové vymezila faze projektu a také jsem vykredlila matici spolupréce a zodpovédnosti.
Poté jsem stanovila cile, kterych se ma pomoci motivacniho programu dosahnout, navrhla
jednotlivé potencidlni stimulacni prostiedky a kone¢né vypracovala samotny motivagni
program. Spole¢nosti META jsem doporucila, aby do motivacniho programu zahrnula
krom¢ prvku, které jiz nabizi, nadedujici pobidky: pro vsechny zaméstnance podniku
reklamni véci po zkusebni dobg, Uc¢ast zaméstnanct na poradéch, zaméstnanecké sportovni
dny, zaméstnanecky casopis, ocenéni nejlepsiho zaméstnance podniku a sportovni a

nékupni poukézky; pro plzenské provozy — soutéz o nglepsiho zaméstnance provozu,
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vyzkum spokojenosti, odmeény za beznemocnost. Program jsem déle podrobila nakladové a
rizikové analyze.

Tento projekt jsem se snazila navrhnout spolecnosti META Plzen s.r.o. tak, aby co nejlépe
vyhovoval jgim podminkdm a pozadavkum. Doufam, ze alespon ¢&st mé prace nagjde

uplatnéni v praxi a pomize spole¢nosti k lepsim vysledkiam.
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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
motivationa system of staff in the company META Plzen 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 | 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 | 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 | defined main phases of project and their time
requirements and then | drew nut of cooperation and responsbility. Next | defined the
purposes of motivational programme and suggested individual potential stimulational
means and finally | elaborated the motivational programme. This program was submit to

cost and risk analysis.

| 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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SEZNAM PRIiLOH

Pl Organizaéni struktura spole¢nosti META Plzen s.r.0.
Pl Seznam poskytovanych OOPP.
P Dotaznik.

PIV Absolutni a relativni ¢etnosti



PRILOHA PI: ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI META PLZEN S.R.O.

JEDNATEL
SEKRETARIAT ASISTENT JEDNATELE UCTARNA
MZDOVA FINANCNI POKLADNA

PROVOZ Plzen PROVOZ Plzen - ROA PROVOZ Stiibro PROV OZ Prestice PROVOZ Sp. Porici PROVOZ Mar. Lazné
vedouci provozu vedouci provozu vedouci provozu vedouci provozu vedouci provozu vedouci provozu

PROVOZ PROVQZ Tachov
—|  dilensky vedouci provozu
| PROVOZ

domaci




PRILOHA PIl: SEZNAM POSKYTOVANYCH OOPP.

Povolani vybaveni OOPP uzitna
doba mésice
ridic pracovni oblek 12
kabat prosivany 48
obuv kozena 24
rukavice kozené prstové 6

myci pasta + reg. krém

skladnik pracovni oblek 12
udrzbée kabét prosivany + usanka 48
pl&st’ do deste 48
obuv kozend + zimni 24
rukavice kozené prstové 6
uklizecka Satova zéstéra nebo kalhoty 12
gumoveé rukavice
vratnice pracovni plast 12
prosivany kabat 48
pl&st’ do deste 48
rukavice prstové 12
zamecnik pracovni oblek 12
mechanik pracovni obuv 12
obrabe¢ kova rukavice kozeneé prst. 6
vesta, prosivany kabét 48
myci pasta + reg. krém 1
svérec pracovni oblek 12
pracovni obuv 12
kamase kozené 48
rukavice svérecské dle potieby
zétéra 48
myci pasta + reg. krém 1

PRANI PRAC. ODEVU: | x zamgsic 39,- K¢&, udrzbé, topi¢, svéree, zameenik, mechanik

Vedouci provozovny posoudi potiebu dalsich ochrannych pomucek pro jednotlivé
pracovniky dle druhu vykonavané préce dle natrizeni viady ¢. 495/01 Sh.O poskytovanych
OOPP vede vedouci f&dnou evidenci.



PRILOHA PII1: DOTAZNIK.

V azena pracovnice, vazeny pracovniku,

dovolte mi obrétit se na Vés szadosti o spolupraci. Jsem studentka pétého ro¢niku
Univerzity Tom&e Bati ve Zling. V ramci mé diplomové préce si Vam dovoluji po dohodé
svedenim V&i firmy predlozit tento dotaznik. Pro zjisténi skute¢ného stavu Vas zadam o
jeho vypInéni. Mate v ném moznost vyjadiit své nazory na dilezité skutecnosti ovlivaujici
pracovni podminky ve firmé. Chtéla bych Vas ujigtit, ze tento dotaznik je anonymni a

zjistené informace nebudou zneuzity ani nikde zverginény.

Vami zvolenou odpoveéd’ zaznacte prosim do ¢tverecku, podtrhnéte nebo naznacte jinym
viditelnym zptsobem. Predem moc dékuji za Vami straveny cas pii vyplnéni tohoto
dotazniku, kterym mi velmi pomazete pii zpracovani mé diplomové préace. S pozdravem

Irena Smyckova

OsOBNI UDAJE:

Kolik let pracujetev tomto

podniku? Vék: Pohlavi:
a) dolroku a) do25let a muz
b) 2-5let b) 26-30let b) Zena
¢ 6-10let c) 31-40 let
d) 11-15let d) 41-50 let

€) vicenez 15 let €) b51letavice



PRACE OBECNE:

1. Ohodnottejak jsou pro Vas nasedujici pracovni hlediska dilezitéa:

vemi | Méne Zcela i
.. . | Dalezité . . | Nevim
dilezité dilezité | nepodstatné

zajimava préce, ktera Vés bavi

znalost firemnich cila

dobra vnitrofiremni komunikace

samostatnost

uznani od nadiizenych

uznani od spolupracovnika

dobry pracovni kolektiv

dobré pracovni prostredi

nabizené socidlni vyhody

finaneni efekt

2. Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim?

a ano b) ne

3. Vasi praci v podniku povazujete za:

a) dulezitou a pro Vas zagjimavou ¢) nedulezitou, ale pro Vas zajimavou
b) dulezitou, ae pro Vas nezajimavou d) nedulezitou a pro V as nezajimavou
4. Jak sami sebe hodnotite jako pracovnika?

a) snazim se pracovat co nejlépe ¢) mohl(a) bych pracovat lépe

b) pramérny(4)

FIREMNI KOMUNIKACE

5. Mydlite s, ze vnitrofiremni komunikace (komunikace s nadiizenymi a
spolupracovniky) je dostate¢na?

a) ano b) ne C) nevim
6. Informuje Vas V&S nadrizeny o cilech a ekonomické situaci podniku?
a) pravidelné c) nékdy

b) ¢asto d) vibec

7. Vitejak Vy osobné svou praci piispivate k plnéni téchto cila?

a) ano b) ne



8. Znaji Vase pracovni cile Vasi nad¥izeni?

a) ano b) ne

9. Mydlite s, ze pracovni Ukoly jsou vzdy dobre a srozumitelné vysvétleny? Vite vzdy
presné, jaké prace se od Vas ofekava?

a) ano b) ne C) nevim

10. Pokud se na Vasem pracovisti rozhoduje o nééem dualezitém, mate moznost
zasahnout do rozhodovani?

a ano ) ne
b) ne, ale mé nézory jsou brany v potaz d) viibec o tom ngjsem informovan

PRACOVNI PODMINKY, MEZILIDSKE VZTAHY

11. Pracovni podminky a prostiedi (hluk, prasnost,..), ve kterém pracujete, jsou dle
Vaseho nazoru?

a) velmi dobré C) spatné

b) dobré d) velmi spatné

12. Jste spokojen(a) stechnickou vybavenosti pracovisté?

a) velmi spokojen(a) d) spise nespokojen(a)
b) celkem spokojen(a) €) zcela nespokojen(a)

¢) nékdy ano-nékdy ne
13. Vztahy na Vasem pracovisti by jste charakterizoval(a) jako:

a) prételske d) velmi spatné
b) dobré €) nemohu posoudit
c) neutrani

14. Je V& nadrizeny ochotny poradit a pomoci, vyskytneli se néaky pracovni
problém?

a) ano b) ne C) nevim

15. Méte prilezitost oteviené sdélovat své nézory nadiizenému aniz se obéavate
diasledkia?

a) ano b) ne c) nékdy
VYHODY
16. Kteréznasledujicich vyhod byste ve Vasem podniku uvital(a)?

( vice moznych odpovédi )

a) bezlro¢né pujcky b) podnikové zgezdy



C) prispévek na riazné druhy pojisténi h) zgjisténi poradenstvi pii  osobnich

(penzijni) problémech
d) tyden dovolené navic i) vérnostni odmeny
€) volné vstupenky na bazén D JIné ). oo

f) volné listky na kulturni akce
g) pracovni odévy

17. Pokud by podnik nékteré z vyse uvedenych sluzeb nabizel pouze pracovnikim s
ng lepsimi vysledky, mydlite s, Ze byste pro jgich ziskani mohl(a) pracovat 1épe nez
doposud?

a) ano b) ne C) nevim

HODNOCENiI PRACOVNIKU

18. Mysdlite si, Ze za dobr é pracovni vysedky Vas vedouci:

a) plytva pochvalami ¢) nechvali viibec
b) chvali primeéireng d) nevim

19. Dase¥ict, ze Vas nadiizeny Kkritizuje podiizené:

a) mnoho C) snazi se spise povzbuzovat k lepsim
b) primetens vykonim
d) nevim

20. Pokud nadiizeny vyslovuje kritiku, €ini tak vétsinou (v kazdé tabulce zaskrtnéte
jednu moznost):

@ neprimerene zvysenym hlasem a) vergns pred ostatnimi pracovniky

b) dirazng, ae primetens b) soukromg, aby to ostatni nedyseli

21. Co by sepodleVas mélo v podniku zlepsit? (vice moznych odpovédi)

a) styl vedeni nadtizenych d) pracovni podminky a prostiredi

b) mezilidské pracovni vztahy €) odmenovani a platebni podminky
) informovanost a zpétna vazba f) JINé tf. oo



PRILOHA PIV: ABSOLUTNI A RELATIVNI CETNOSTI

Otazka Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
A. Kolik let pracujetev tomto podniku?
a) do jednoho roku 4 12,12%
b)2-5la 8 24,24%
w [0 6-10le 12 36,36%
g l) 11- 151t 3 9,09%
S g vicenes 15 let 6 18,18%
% B. V&k
;E a) do 25 let 0 0,00%
T [b)26-30let 1 3,03%
E lo)31- 40 lex 14 42,42%
0 ) 41-50let 5 15,15%
= lo51letavice 13 39,39%
C. Pohlavi
a) muz 8 24,24%
b) Zzena 25 75,76%
1. Ohodnot’te, jak jsou pro Véas nadedyjici
lpr acovni hlediska dilezita:
a) zajimava préce, kterd bavi
- vemi dilezité 10 30,30%
- dulezité 21 63,64%
- méné dalezité 0 0,00%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 2 6,06%
b) znalost firemnich cilt
- vemi dilezité 3 9,09%
2| - dilesité 15 45,45%
Q|- méne dilezité 10 30,30%
g - zcela nepodstatné 3 9,09%
E)J - nevim 2 6,06%
*é c) dobra vnitrofiremni komunikace
a - vemi dilezité 10 30,30%
- dulezité 16 48,48%
- méné dalezité 7 21,21%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 0 0,00%
d) samostatnost 33 100,00%
- vemi dilezité 8 24,24%
- dulezité 14 42,42%
- méné dalezité 10 30,30%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 1 3,03%




||Otézka

Absolutni éetnost

Rdativni éetnost

€) uznéni od nadiizenych

- vemi dilezité 21 63,64%
- dulezité 11 33,33%
- méné dalezité 0 0,00%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 1 3,03%
f) uznani od spolupracovniki
- vemi dilezité 8 24,24%
- dulezité 13 39,39%
- méné dalezité 10 30,30%
- zcela nepodstatné 1 3,03%
- nevim 1 3,03%
g) dobry pracovni kolektiv
- vemi dilezité 15 45,45%
- dulezité 16 48,48%
- méné dalezité 1 3,03%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 1 3,03%
h) dobré pracovni prostredi
- vemi dilezité 17 51,52%
- dulezité 13 39,39%
- méné dalezité 3 9,09%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 0 0,00%
i) nabizené sociélni vyhody
- vemi dilezité 11 33,33%
- dulezité 20 60,61%
- méné dalezité 2 6,06%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 0 0,00%
) finanéni efekt
- vemi dilezité 23 69,70%
- dulezité 9 27,271%
- méné dalezité 1 3,03%
- zcela nepodstatné 0 0,00%
- nevim 0 0,00%
2. Jste spokojen(a) se svym zaméstnanim?
a) ano 30 90,91%
b) ne 3 9,09%
3. Vasi préci v podniku povazujete za:
a) dilezitou a pro Vas zajimavou 23 69,70%
b) dulezitou a pro Vés nezajimavou 7 21,21%




||Otézka

Absolutni éetnost

Rdativni éetnost

||c) nedulezitou, ale pro Vas zajimavou 2 6,06%
d) nedtilezitou a pro V&s nezajimavou 1 3,03%
4. Jak sami sebe hodnoatite jako pracovnika?
a) snazim se pracovat co ngjlépe 28 84,85%
b) pramérny(8) 5 15,15%
||c) mohl (@) bych pracovat 1épe 0 0,00%
5. Mysdlite s, ze vnitrofiremni komunikacq
(komunikace s nadiizenymi a spolupracovniky) je&
dostate¢na?
a) ano 19 57,58%
b) ne 11 33,33%
lo) nevim 3 9,09%
6. Informuje Vés V& nadiizeny o cilech &
ekonomické situaci podniku?
a) pravidelné 6 18,18%
b) casto 5 15,15%
L o mekay 20 60,61%
2 d) viibec 2 6,06%
X 7. Vite jak Vy osobné svou praci prispivéte K
< [pInéni téchto cili?
= (&) ano 22 66,67%
S b) ne 11 33,33%
Z 8. Znaji Vase pracovni cile Vasi nad¥izeni?
= la) ano 19 57,58%
= lbre 14 42,42%
9. Mysdlite s, Ze pracovni Ukoly jsou vzdy dobie g
srozumitelné vysvétleny? Vite vzdy piesné, jak§
Ipr ace se od Vas ocekava?
a) ano 22 66,67%
b) ne 6 18,18%
C) nevim 5 15,15%
10. Pokud se na Vasem pracovisti rozhoduje o
néem dulezitém, mate moznost zasdhnout do
r ozhodovani?
a) ano 9 27,27%
b) ne, ale mé nazory jsou brany v potaz 8 24,24%
lo) ne 16 48,48%
d) viibec o tom ngsem informovan 0 0,00%
i > 11. Pracovni podminky a pr_ostfedl' (hluk,
¥ T [prasnost,..), ve kterém pracujete, jsou dle Vaseho
= < [nézoru:
5 Y la) velmi dobré 1 3,03%
Q" |b) dobre 31 93,94%




||Otézka

Absolutni éetnost

Rdativni éetnost

lo) spatné 1 3,03%

d) velmi §patné 0 0,00%

12. Jste spokojen(a) s technickou vybavenosti

|or acovisté?

) velmi spokoje(a) 2 6,06%

b) celkem spokojen(a) 17 51,52%

||c) nekdy ano-nekdy ne 11 33,33%

||d) Spise nespokojen(a) 3 9,09%

e) zcela nespokojena 0 0,00%

13. Vztahy na Vasem pracovisti by jste

char akterizoval(a) jako:

a) prételské 6 18,18%

b) dobré 13 39,39%

lo) neutraini 9 27,21%

ld) velmi spatné 2 6,06%

€) nemohu posoudit 3 9,09%

14. Je Va&s nadfizeny ochotny poradit a pomoci,

vyskytne-li se néjaky pracovni problém?

a) ano 25 75,76%

b) ne 0 0,00%

C) nevim 8 24.,24%

15. Mate prilezitost otevicené sdélovat své nazory

naditizenému aniz se obévéate disedka?

a) ano 12 36,36%

b) ne 5 15,15%

c) nekdy 16 48,48%

16. Které z nadedujicich vyhod byste ve Vasem

Ipodniku uvital(a)? (vice moznych odpovédi)

a) bezirocné pujcky 9 27,27%

b) podnikové z§jezdy 4 12,12%

||c) prispévek na rizné druhy pojisténi (penzijni) 11 33,33%

||d) tyden dovolené navic 6 18,18%

||e) volné vstupenky na bazén 6 18,18%
3 If) voiné listky na kulturni akee 3 9,09%
O g) pracovni odkvy 5 15,15%
; ||h) zgjisténi poradenstvi pii osobnich problémech 1 3,03%

li) vérnosini odmeny 13 39,39%

i) jiné 2 6,06%

17. Pokud by podnik nékteré z vyse uvedenych

Suzeb nabizel pouze pracovnikim s nejlepsimi

vysledky, mydlite si, Ze byste pro jegich ziskani

mohl(a) pracovat |épe nez doposud?

a) ano 11 33,33%

b) ne 10 30,30%




||Otézka

Absolutni éetnost

Rdativni éetnost

C) nevim 12 36,36%
18. Mydlite s, ze za dobré pracovni vydedky V&3
vedouci:
a) plytva pochvalami 1 3,03%
b) chvali primerené 18 54,55%
lc) nechvali viibec 6 18,18%
d) nevim, nemohu posoudit 8 24.,24%
z 19. D4 se ¥ict, ze V& nadrizeny Kkritizuje
Z  |podiizené:
8 a) mnoho 3 9,09%
2 |b) primerens 14 42,42%
E ||c) snazi se povzbuzovat k lepsim vykonim 8 24,24%
E d) nevim, nemohu posoudit 8 24.24%
)
S oo, Pokud nadtizeny vyslovuje kritiku, &ni tak
S |vétinou (v kazdé &asti zaskrtnéte jednu moznost)
T llay) neptimstens zvysenym hlasem 5 15,15%
b,) dirazng, ale primérene 17 51,52%
1) formou rady, co zlepsit 11 33,33%
ap) vergng, pred ostatnimi pracovniky 19 57,58%
b,) soukromg, aby to ostatni neslyseli 14 42,42%
21. Co by se podle Vas mélo v podniku zlepsit?
(vice moznych odpovédi)
a) styl vedeni nadiizenych 9 27,27%
b) mezilidské pracovni vztahy 14 42,42%
||c) informovanost a zpétna vazba 9 27,271%
||d) pracovni podminky a prostredi 1 3,03%
||e) odmenovani a platebni podminky 25 75,76%
I jing . oo 0 0,00%




