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ABSTRAKT

Diplomové prace ma za ukol zlep$it motivacni systém malé organizace. Teoreticka Cast
vymezuje zakladni pojmy, s nimiz téma prace souvisi, a to sice: fizeni lidskych zdroji
v malych a stfednich firmach, pracovni motivace, pracovni spokojenost a systém pracovni
motivace. Metodami analyzy sou¢asného stavu motivac¢niho prostiedi spole¢nosti jsou po-
hovory s vedenim organizace a dotaznikové Setfeni zaméstnanci firmy. Vysledky analytic-
ké ¢asti predstavuji definované slabé a silné stranky spole¢nosti. Cilem projektu je elimina-
ce slabych stranek firmy, a to na zdkladé zmén Vv systému motivace organizace. Opatieni
jsou zaméfena na nastaveni systému odmén a zkvalitnéni socialniho pracovniho prostiedi

spolecnosti. Projekt je podroben ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, motivacni systém organizace, pracovni motivace,

nastroje pracovni motivace, fizeni lidskych zdroji v malé organizaci.

ABSTRACT

The main objective of the thesis is an improvement in a system of motivation in a small
corporation. In the theoretical part, basic terms, such as human resource management in
small and medium enterprises, working motivation and satisfaction or a system of motiva-
tion are defined. An interview with management as well as an interrogation of employees is
used as a method of analysis of a current state of motivation environment. Outcomes of the
analytical part define strengths and weaknesses of the company. The aim of the project is
elimination of the weaknesses of the corporation resulting from changes in the system of
motivation in the corporation. An emphasis is put on a setting of the remuneration system
and an improvement in social working environment of the company. The project is subject

to the time, cost and risk analysis.

Keywords: Human resource management, system of motivation in the corporation, working
motivation, working motivation’s instruments, human resource management in small or-

ganization.
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii je po obecném managementu druhym nejdilezit&jsim tkolem vede-
ni organizace. Profesionalni fizeni lidskych zdroji pfedpoklada kvalitni motivaéni systém
spole¢nosti. Motivovany a spokojeny zaméstnanec zvysuje svou produktivitu prace, piispi-
va k rozvoji spolecnosti a stava se loajalnim pracovnikem, na kterého se management mtize

spolehnout pii budovéani vykonného pracovniho tymu a expanzi spolecnosti.

V malych a stfednich firmach ¢asto dochdzi k podcenovani fizeni lidskych zdrojt, ¢i nepro-
fesiondlnimu a nedostatecnému vedeni pracovniho tymu. Dusledkem je oslabeni konkuren-
ceschopnosti firmy a vznik nepiiznivého motiva¢niho prostiedi uvnitf organizace. Zavést
do spole¢nosti kvalitni a fungujici motivaéni systém dokaze pouze erudovany a zkuSeny

manazer.

s~ w e

Prace v malych firmach pfinasi ur¢ité nevyhody, které musi vedeni spole¢nosti vykompen-
zovat kvalitnim motiva¢nim systémem. Zaméstnanci v takovychto firmach maji mensi jis-
totu pracovniho mista. Potykaji se zde s niz§i mzdou a mensim rozsahem zaméstnaneckych
benefitl. V neposledni fadé je nutno zdiraznit, Ze vedeni spole¢nosti nema dostate¢né fi-

nan¢ni prostfedky na investovani do rozvoje a vzdélavani.

Cilem diplomové prace je zefektivnéni systému motivace spolecnosti IVV Engineering
s.r.0. Pro spInéni daného cile je nezbytné vyhodnotit sou¢asné motivaéni prostiedi organi-
zace, ktera patii mezi malé firmy. Na zakladé¢ zjisténych poznatkd budou navrzena opatie-
ni, ktera zvysi motivaci a loajalnost zaméstnanct. V teoretické ¢asti budou vymezeny za-
kladni pojmy. Na zakladé osobnich pohovorli s managementem spolecnosti a dotaznikové-
ho Setfeni zaméstnancli probéhne analyza soucasného motivacniho prostfedi organizace.
Vysledky analyzy ur¢i nedostatky, které vyfesi projekt, zalozeny na nastaveni potiebnych

zmén motivacniho systému spolecnosti. Projekt bude navrzen tak, aby vyhovoval casovym

a finan¢nim podminkam organizace.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma diplomové prace se uzce dotyka oblasti fizeni lidskych zdroji. V soucasné dobé se
muzeme setkat s riznymi terminy, které tento pojem vystihuji. Jedna se napiiklad o tato
pojmenovani: personalni prace, personalni management, personalistika, personalni fizeni ¢i
personalni administrativa. Néktefi lidé tyto terminy pfili§ nerozlisuji, jini je dokonce pova-
Zuji za synonyma. Nicméné odborna literatura (napt. M. Armstrong [5]) uziva pojmy per-
sonalni prace a personalistika spiSe pro obecné pojmenovani této ¢innosti, zatimco terminy
persondlni fizeni, fizeni lidskych zdroji a personalni administrativu pouziva pro vyjadfeni
vyvojové urovné a koncepce personalni prace. Nejnovéjsim vyrazem je pak fizeni lidskych
zdroju, které je odbornou literaturou (napt. J. Koubek [9]) charakterizovano jako strategic-
ky a racionaln€ promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a pfispivaji tak k

dosazeni cili podniku, a ktefi jsou tim nejcennéj§im, co kazda spole¢nost vlastni. [5, 9]

Rizeni lidskych zdrojii vénuje pozornost otazkam typu:

Jak vést pracovniky a pracovni skupiny?

- Jak vytvaret podminky pro rozvoj aktivity zaméstnanct?

Jak podnécovat iniciativu pracovnika?

Jak hodnotit dosaZené vysledky?
- Jak upevnovat pracovni kazen apod. [7]

Resenim téchto otazek vedeni podniku vytvaii tzv. motivaéni program (systém) organizace,

ktery je vice specifikovan v kapitole 3.

Rizeni lidskych zdrojii je ve velkych organizacich uskute¢iiovano za pomoci dvou podni-
kovych subjekti. Tim prvnim je persondlni odd€leni (personalni utvar, tym personalisti),
které zajiStuje persondlni ¢innosti jako napft. ziskavani, vybér a nasledné pfijimani zameést-
nanct, personalni planovani, vytvafeni a analyza pracovnich mist a mnoho dal§ich. Dru-
hym subjektem jsou pak vedouci pracovnici, jenz plni svou fidici funkci a vykonavaji ope-
rativni personalni ¢innosti ve vztahu ke svym podfizenym. [6, 9]

V nésledujici kapitole budou bliZze popsana specifika fizeni lidskych zdroji v malych a
sttednich organizacich, ponévadz diplomova prace zpracovava projekt pro malou spolec-

nost (dle po¢tu zaméstnancti).
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1.1 Specifika Fizeni lidskych zdroju v malych a stfednich firmach

Malé a stfedni podniky bezesporu predstavuji nejrychleji rostouci segment hospodarstvi ve
vyspélych ekonomikach a plni nenahraditelnou funkci na trhu. Pfesto Z. Dvoidkova a kol.
[6] uvadi, Ze se pravé u téchto podnikii setkavame S nedostate¢né analyzovanou a hodno-
cenou problematikou tizeni lidskych zdroju. Tento fakt je o to vic nepochopitelny vzhle-
dem k tomu, ze pravé fizeni lidskych zdroji pomaha mensim podnikiim v rozvoji a vytvo-

feni silné pozice na daném trhu.

Rizeni lidskych zdrojii v malych a stfednich firmach obvykle vykonava sam majitel ¢ nej-
vyssi vedouci pracovnik. V nékterych piipadech je k tomuto vytvoiena velmi mala skupina

vedoucich pracovniku. [6, 9, 14]

Specifika fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich podnicich jsou dana mimo jiné niz-
kym poctem zaméstnancti, vysokou naro¢nosti na zivou praci ¢i neformalnim vztahem me-
zi managementem spole¢nosti a jeho podtizenymi. Odborna literatura (napt. Z. Dvotrakova
a kol. [6]) definuje specifické vyhody a nevyhody prace v takovychto podnicich. Mezi vy-

hody zaméstnani v malych organizacich patii:
- Osobni pfistup a atmosféra divéry mezi zaméstnancem a vedenim.

- Prostfedi, ve kterém je vétsi vstiicnost akceptovat spojeni pracovniho a osobniho

Zivota.
- Prostor pro autonomni a flexibilni nasazeni.
- Prace v malych skupinach, ve kterych panuji pfijemné;jsi osobni vztahy. [6]
K nevyhoddm préce v takovychto podnikatelskych subjektech patfi:
- Mensi jistota pracovniho mista.
- Niz8i mzdy a mensi rozsah zaméstnaneckych vyhod.
- Pracovni doba pruzné upravovana podle mnozstvi zakazek a potteb zédkaznika.
- Minimalni investice do rozvoje a vzdélavani.

- Omezené vyhlidky na povyseni. [6]
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Jednim ze specifik tizeni lidskych zdroju v mensich firmach je problém pfi planovani po-
tteby pracovnikl. Firmy zpravidla nemaji finan¢ni prostfedky na samostatné provadéni
prazkumu trhu, a proto také Spatn¢ rozpoznavaji zmény v poptavce. Z toho pak vyplyva

skute¢nost, ze malé firmy hife odhaduji a planuji objem a sortiment vyrobku a sluzeb. Di-

vvvvvv

DalSim charakteristickym rysem je problém nalezeni rezerv ve vyuzivani zaméstnanci.

Malé firmy téZko nahrazuji lidskou praci stroji ¢i produktivnéjsi technologii. [6, 9]

Dalsi nesnaz je spojena s popisem a specifikaci pracovnich mist. Protoze ma firma malo
zaméstnanct, ¢asto dochazi ke zménam pracovnich ukolu na jednotlivych pracovnich mis-
tech a struktury pracovnich mist v samotné spolec¢nosti. Dosti nakladnou ¢innosti, pro ta-
kovéto firmy, je ziskavani vhodnych pracovnikd. V konkurenci s velkymi podniky mensi
firmy nenabizi srovnatelné vyhody, a proto si efektivni ziskavani pracovnikl ¢asto nemo-

hou dovolit. [6, 9, 14]

V mensich firmach se také setkavame s vétsSim rizikem pii vybéru vhodnych zaméstnanci.
V piipadé, kdy firma vybere nevhodného kandidata, ohrozi tim pracovni a mezilidské vzta-
hy mensiho firemniho tymu. Nésledné pak dochazi ke Spatnému vlivu na vykon zameést-
nanctl a uspéch a konkurenceschopnost samotné spolecnosti. Novy nevhodny zaméstnanec

r~r

zde proto pfinas$i mnohem horsi disledky nez je tomu u velkych podniki. [6, 9]

Hodnoceni pracovnikil je u mensSich firem snadnéjsi z hlediska uzsiho kontaktu se zamést-
nanci a snadnéj$im pozorovanim a kontrolou jednotlivych pracovnich vykont. Na druhou
stranu zde musime volit citlivéjsi pfistup manazera, ktery je se svymi zaméstnanci v bliz-
kém a Casto 1 rodinném vztahu. Tyto ptatelské a rodinné vztahy mezi zaméstnanci jsou pro
manazera piekazkou a Casto prevysi vyhody, jez maly podnik z hlediska hodnoceni za-

r~r

méstnanct pfinasi. [6, 9, 14]

Propousténi a penzionovani zaméstnancii je také odliSné od velkych firem. Nejvét§im pro-
blémem je jiZ n€kolikrat zminény fakt, Ze manaZeti zaméstnavaji své ptatele a pribuzné,
ktefi se v nezbytnou chvili velice Spatné propousti. Penzionovani pfinasi problémy ve vzta-
hu s odbornosti a specializaci zaméstnancti. Na rozdil od velkého podniku si mensi firma
potiebuje co nejdéle udrzet svého odbornika (specialistu), ponévadz by tézko hledala kva-
litni néhradu. [6, 9, 14]
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Odmeénovani zaméstnanct je dalsi problémovou zalezitosti téchto firem. Pficina opét sou-
visi s tzkymi ptatelskymi a rodinnymi vztahy mezi zaméstnanci. VSichni zamé&stnanci ve
firm¢ se dobfe znaji, maji piehled o pracovnich vykonech svych kolegl, a proto snadné&ji
odhali nespravedlnost pii odménovani pracovnikti. Firma navic musi poskytovat srovnatel-
né odmeény, které se na trhu odbornikiim nabizi, coz je pro ni velice nakladné a Casto ne-

mozné. [6, 9, 14]

V bodech je mozno zékladni specifika fizeni lidskych zdroji v malych a stfednich firmach

shrnout zhruba takto:

- Koncentrace tidicich a rozhodovacich ¢innosti v rukou majitele ¢i nejvyssiho ve-

douciho pracovnika.
- Rozhodovani na zékladé nezprosttedkovanych informaci.
- Pfimy kontakt majitele organizace s pracovni problematikou.
- Bezprosttedni kontrola vSech vyrobnich €initell, véetné pracovnik.
- Zranitelngjsi postaveni firmy kvtli malému poctu zaméstnancti.
- Nutnost vétsi pozornosti pii vybéru novych zaméstnancu.
- Formovani dokonale sehranych tymu.
- Vyssi produktivita prace.
- Obsazovani volnych pozic znamymi €1 ptibuznymi.
- Mensi pravdépodobnost firemniho ristu.

- Malé investice do vzdélavani a odménovani zaméstnancu. [6, 9]

Zajisténi kvalitni a dostate¢né motivace zaméstnanci je diilezitou vyzvou pro manazera
malé organizace. Management miize vykompenzovat nevyhody menSich firem a zajistit tak
rozvoj a veétsi konkurenceschopnost samotné organizace efektivnim motivacnim systémem

spole¢nosti.
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2 MOTIVACE K PRACI

Diplomova prace ma za kol zménit systém motivace organizace, a proto je potieba blize

vymezit pojmy motivace K praci, motiv, a definovat typy motivaci.

Pojem motiv vyjadiuje diivod pro to, abychom néco udélali. Motivy jsou zamétené a sme-
fujici k danému cili, zatimco motivace je abstrakci dynamiky lidské psychiky a je spjata
s faktory, které ovliviuji lidské chovani a vztah ¢lovéka k praci. V nasledujicich odstavcich

budou popsany faktory, které ovlivituji vztah ¢lovéka k praci. [5, 6]

Prace je pro ¢loveka potiebna jiz od pocatku civilizaéni kultury. Na otazku pro¢ tedy ¢lo-
vek pracuje, miizeme najit vicero odpovédi. Jednoduse se dé ale odpovédét takto — ¢lovek
pracuje proto, aby pfezil a aby se seberealizoval. Lidé pracuji, aby uspokojili své vnitini
touhy a zajmy, aby zhodnotili ¢i objevili své schopnosti a dovednosti, ¢i pouze proto, aby
uzivili sami sebe a svou rodinu. Prace podstatné angazuje vnitini svét motivl, odhaluje
kazdému z nés nové z4jmy, potieby a cile, které chceme dosdhnout. Méli bychom chtit
pracovat, umét pracovat a byt radi, ze mizeme pracovat. Charakteristické rysy, o které se
nase prace opira, jsou piedev§im odhodlani, cilevédomost, vytrvalost, svédomitost, emoci-
onalni stabilita a intelekt, uceni a komunikace apod. Nicméné¢ také bychom méli umét od-

pocivat, obzvlasté pak v dneSnim stresujicim a stale se zrychlujicim Zivotnim stylu. [6]

S otazkou jak podpofit pracovni motivaci zaméstnancl se potyka kazdy manazer jiz od dob
vzniku samotného managementu. Prioritou je fadné porozuméni spravného fungovani pro-
cesu motivace. Model procesu motivace souvisejici s potfebami ukazuje obrazek 1. [5, s.
220]
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Obr. 1. Proces motivace [5]

Podle odborné literatury (napi. M. Armstrong [5]) existuji dva typy motivace (dva piipady,

jak dosahnout pracovni motivace):

- Vnitini motivace — jedna se o vnitini okolnosti, které vedou kazdého z nas k urci-
tému zplsobu chovani. Patti zde faktory pfilezitosti k vyuziti osobnich schopnosti a

dovednosti, odpovédnosti k praci, vlastni autonomie, moznosti povyseni apod.

- Vnéjsi motivace (stimulace) — do této skupiny zafazujeme vSechny hmotné ¢i
nehmotné Cinitele, které motivuji zaméstnance organizace. Z hlediska pozitivni mo-
tivace se jednd o systém odmén, jako je napiiklad zvySeni platu ¢i pochvala ma-
nagementu. MiZe se ale jednat i o negativni motivaci, jako je srdzka ze mzdy ¢i
disciplinarni jednani. [5]

Odborna literatura (napt. J. Urban [15]) definuje ¢tyti zakladni pravidla manaZerské moti-
vace:

1. Motivace zaméstnancu je ukolem manazera.

2. Z dlouhodobého hlediska 1ze daleko vyssi vykonnosti zaméstnanct dosahnout teh-
dy, davame-li pfednost pozitivnim motiva¢nim nastrojim pted negativnimi.

3. Zaméstnanci se chovaji podle toho, jak je jejich manazefi (¢i obecnéji jejich firmy)
odménuyji.

4. Co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi motivovat zaméstnance ostatni. [15]
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Existuje n€kolik teorii motivace. Mezi nejznamé;jsi patii nasledujici teorie:

- Teorie instrumentality: Instrumentalita je pfedstava, Ze pokud udélame jednu véc,
povede to k véci jiné. Tato teorie tvrdi, Ze odmény ¢i tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadou-

cim zpusobem.

- Teorie potieb: Zakladem teorii potieb je presvédceni, ze kazdé chovani je motivo-
vano neuspokojenymi potiebami, které vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K opé¢-
tovnému nastoleni rovnovahy je zapotiebi rozpoznat cil, ktery uspokoji potiebu, a
vybrat zplisob chovani, které¢ pak povede k dosazeni tohoto cile. Mezi nejznamé;jsi
teoretiky, ktefi se zabyvali teorii potieb, patii A. Maslow, C. Alderfer a D. McClel-

land.

- Herzbergova teorie: Frederick Herzberg a kol. (1957) zkoumali spokojenost
s praci u ucetnich a technikd. Na zaklad¢ vyzkumu vytvofili teorii dvou skupin fak-
tord motivace k praci. Tyto dvé skupin maji rozdilné postaveni a rozdilnou funkci

V procesu motivace:

- Dissatisfaktory (faktory hygieny). Tyto faktory slouzi k prevenci nespokojenosti
se zam¢&stnanim. Charakterizuji prostfedi a maji jen maly vliv na pozitivni postoj

K praci a nemaji vliv pfimého podnétu na aktivitu zamé&stnance.

- Satisfaktory (motivatory vnitfnich pracovnich potfeb; motivatory). Satisfaktory
jsou Cinitele, které motivuji jedince k vyS$Simu vykonu a vySSimu usili. Predstavuji
vlastné nejucinngjsi slozku motivace k praci a v systému podnétu jsou ,,odpoveédné*

za vykon.

- Teorie kognitivni: Kognitivni teorie, nebo-li teorie zamétené na proces, byvaji pro

voditko pro motivovani lidi. PfisluSnymi procesy mohou v tomto piipadé byt:
- oCekavani (expektacni teorie),

- dosahovani cilu (teorie cile),

- volba chovani (teorie reaktance),

- pocity spravedInosti (teorie spravedinosti).
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- Teorie atribuce: Tato teorie je zaméfena na to, jak vysvétlujeme vykon po vynalo-
zeni zna¢ného usili na néjaky jednotlivy tkol. Pfi hodnoceni Gspéchu nebo netuspe-

chu Ize pouzit ¢tyii vysvétleni: schopnost, Gsili, obtiznost tkolu a §tésti. [5, 7, 12]

2.1 Motivace a pracovni spokojenost

Motivace tizce souvisi s pracovni spokojenosti zaméstnanct. Je-li zaméstnanec nespokoje-
ny ve své praci, miizeme jej jen t¢zko motivovat k lepSimu vykonu. Mame-li ve firmé ne-
spokojené pracovniky, potykdme se s problémy poklesu produkce, nespokojenymi zakaz-
niky, rastem fluktuace ¢i sniZzenim loajality zaméstnanct vici nasi firm€. Proto musime
Kk problému nespokojenosti zaméstnanct piistupovat profesionalné a nesmime tento pro-

blém piehliZet ¢i jinak podcenovat. [15]

Docilit plné spokojenosti vSech zaméstnanci neni ¢asto pfili§ redlné, nicméné znacné Cést
pfi¢in pracovni nespokojenosti se da lehce nalézt a nasledné odstranit. Podle vyzkum je
pracovni nespokojenost podminéna plisobenim ¢étyt faktord, které mohou byt ovlivnény

managementem spolecnosti. Jedna se o tyto faktory:

- ManazZersky styl. Pfi¢inou je v tomto pifipad¢ neprofesionalni chovani ze strany
manazera. Jednou z nejdiskutovangjSich chyb je neschopnost manazera pochvalit
svého zaméstnance ¢i se za néj postavit a podrzet ho v piipadé pracovniho konflik-
tu. Dal$im nedostatkem, ktery se odraZi ve spokojenosti zaméstnancti, je nedosta-
te¢nd zpétna vazba pracovniho vykonu ze strany manazera. Pravidelné hodnoceni
zamé&stnanct je logickym a dileZitym nastrojem fizeni lidskych zdroji vSech mana-
zerti. Bohuzel management malych firem nedodrzuje toto pravidlo a na objektivni
hodnoceni svych zaméstnancii ¢asto zapomind, anebo se mu uplné vyhyba. Zkuse-
nosti ale dokazuji, ze zaméstnanci potfebuji zpétnou vazbu na svoji praci, ale bohu-
zel ji Casto postradaji.

Management spolecnosti by se mél proto zaméfit predevSim na tyto faktory:

1. Pozornost vuci uspéchiim. Prizkumy dokazuji, ze vice neZ polovina zaméstnan-
cu postrada po dobte odvedené praci osobni pod€kovani ¢i jiné uznani od svych
manazerl. Vysledky dotaznikovych prizkumi jsou v tomto pfipadé o to vic ne-

pochopitelné vzhledem k tomu, Ze tento typ ocenéni je obecné fazen mezi jeden
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Z nejvyznamn¢jSich motivacnich nastroji. Disledkem nedostatecného nebo
zadného uznani pak byva nespokojenost a nemotivovanost zaméestnanct ¢i zvy-
Seni fluktuace. Manazeti se v tomto ohledu Casto dopoustéji zékladni chyby.
Tou je upozoriiovani a vytykani chyb svych pracovniki, ale zapominani na po-
chvalu v piipadé dobrych vysledkt. Manazefi si ¢asto mysli, ze staéi, kdyz své
zaméstnance upozorni na chyby a ukazou jim spravny smér vykonu. V praxi tim
ale docili pouze toho, ze se jim zaméstnanci budou rad¢ji vyhybat. Manazeii se
proto musi zaméfit na pochvaly, méli by sledovat pracovni nasazeni kazdé¢ho

jednotlivce a nebat se chvalit Casto a upfimné.

2. ,,Presumpce neviny“. Manazefti Casto pti vyskytu pracovniho problému zacinaji
pouzivat metody vyhruzek a potrestani. M¢li by si ale uvédomit, Ze zaméstna-
nec cilen¢ nesabotuje pracovni tkoly a nevykonava svou praci umysln¢ Spatné.
Je zapotiebi spiSe zaméstnanci pomoc, aby se chybam pro pfist¢ vyhnul. Pra-
covniky musi manazer povzbudit a podpofit, a docilit tim pozitivnich zmén vy-

konu zaméstnance.

3. Duvera a respekt ve schopnosti zaméstnancui. Kazdy zaméstnanec védomé ¢i
nevédomé citi, zda mu jeho manazer véti a respektuje ho. V piipadé, kdy je pra-
covnik podpoten duvérou, vykonava svou praci efektivnéji a dosahuje tak lep-
Sich vysledkt. Dovolime-li zaméstnanciim ucastnit se rozhodovacich procest,
muzeme ziskat nové dobré napady, které urychli dosazeni firemnich cili. Za-

méstnanci jsou poté vice motivovani a loajalni vii¢i spole€nosti.

4. Omezeni obav z neuspéchu. Ptikladnou pozitivni situaci pracovniho prostiedi je
stav, kdy zaméstnanec nema obavy pfijit za svym manaZerem a sdélit mu, Ze se
dopustil urcité chyby. I ve firmé plati, Ze jsme vSichni jenom lidi a kazdy déla
obcas chyby. Tohoto stavu docilime tim, Zze nebudeme zaméstnance trestat za
kazdou chybu, které se v praci dopusti. Vybudujeme si tak silny tym lidi, ktefi
jsou samostatni a neboji se pfiznat své pochybeni.

5. Oteviend komunikace. Vzéjemna oteviena a upfimna komunikace mezi zamést-

nanci je dalSim klicovym faktorem pracovniho prostfedi. Povinnosti manaZera

je docilit takového firemniho prostfedi, v némz si zaméstnanci neponechavaji
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napady a piipominky pro sebe, ale automaticky se s nimi pod¢€li se svymi kolegy
¢i nadfizenymi.

6. Rozvoj zaméstnancu. V dnesni dobé patfi moznost pracovniho rozvoje a postu-
faktor se opira o planované tréninky a Skoleni pracovnikli. Manazer by mé¢l po-
vzbuzovat své podiizené k neustdlému zvySovani jejich schopnosti, znalosti a
kvalifikace. Dosahne tim naplnéni firemnich cilG a ziskani motivovanych a
spokojenych pracovniki. Pokrok, ktery se potom u podfizenych projevi, by mél
byt rozpoznan a odménén pfinejmensim osobnim uznanim ze strany piimého

nadfizeného. [15]

- Vybér zaméstnanci. Spokojenost zaméstnancii je vyrazn€ ovlivnéna dobrym pra-
covnim prostfedim a mezilidskymi vztahy na pracovisti. Vybér konfliktnich, nepfi-
zpusobivych ¢i nespolupracujicich osob do pracovniho tymu pak logicky vyvolava
nespokojenost soucasnych zaméstnanci. Casto se setkidvame s netransparentnim
obsazovanim vyznamnych pozic ¢i upfednostiiovanim znadmych. Problém prosazo-
vani piibuznych a znamych ve spolec¢nosti je nejvice znatelny u malych a stfednich
firem a je prokazatelné a Casto definovan jako jedna z nejvétSich nevyhod téchto

podnikd.

- Vymezeni pracovnich pozic. Jasné definovani pracovnich pozic je dal§im problé-
mem, se kterym se Casto setkavame. Zameéstnanec, ktery nevi, co se od n¢j ocekava,
nebo netusi, na zéklad¢ jakych kritérii bude hodnocen ¢i kontrolovéan, bude tézko

spokojeny a bude tak svou praci povazovat za zbyte¢nou.

Dalsi chybou je potom vytvafeni pozic, které jsou pfili§ uzce specializované. Du-
sledkem mize byt monoténni prace a nemoznost dal§iho profesniho ristu. Studie
ukazuji, Ze riiznoroda prace dokaZe kompenzovat pfiliSnou naro¢nost pracovni po-
zice. Kazda spolecnost by proto méla dbat na efektivni a jasné¢ definované vymeze-

ni pracovnich pozic.

- Neobjektivnost v hodnoceni. Jedna se o nedostate¢né odménovani za vykonnost,

nepfijatelné rozdily v odménovani schopnych a nevykonnych pracovniku apod. [15]
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Jak jiz bylo zminéno, diplomova prace ma za kol zdokonalit systém motivace zaméstnan-
ct spolecnosti. Ve spolecnosti IVV Engineering s.r.o. pracuji pfevazné tzv. znalostni pra-

covnici.

Znalostni pracovnici, jak jiz z pojmenovani vyplyva, pracuji predev§im svou hlavou. Pro
management spolecnosti je vedeni znalostnich pracovniki velkou vyzvou. Neni totiz tak
jednoduché, jako u manudlnich pracovnikd, jejichz postup prace je snadnéji rozpoznatelny
a kontrolovatelny. Prace znalostnich zamé&stnanci je naopak, diky zna¢né ucasti tacitnich
znalosti, prevazné skryta a nepfistupnd. Zameéstnavatel velmi téZce pozoruje pracovni po-

stup, ktery dotyény pracovnik zvolil. [13]

Motivace znalostnich pracovniki je svym zptsobem specificka. L. Mladkova [13] definuje
faktory (otazky), které jsou nezbytné k zjisténi motivacniho stavu znalostnich pracovniki.

Jedna se o tyto Cinitele:
- Vim, co mam délat, co se ode mé chce?
- Mam material a vybaveni, které potiebuji k tomu, abych mohl délat svou praci po-
radné?
- Mohu v prdci kazdy den délat to, v cem jsem nejlepsi?
- Pochvalil mé néekdo v poslednich sedmi dnech?
- Zajimam séfa nebo nekoho v praci jako clovek?

- JeV prdci nékdo, kdo mi dodava odvahu k dalsimu rozvoji? [13]

2.2 Systém pracovni motivace

Ucinny systém pracovni motivace se opira, kromé schopnosti manazeri, 0 dva dalsi za-

kladni néstroje:
- Socialni pracovni prostredi.

- Systém odmén. Jedna se o soubor pravidel, kterd dovoluji zamé&stnanci ziskat ja-

koukoliv odménu, na zaklad¢ dosazni urcitého cile. [15]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 23

Dulezitym a nepostradatelnym nastrojem tvorby a implementace systému motivace je kont-
rolni mechanismus. Je zapotiebi, aby byl systém motivace zaméstnancti pravidelné¢ kontro-

lovan. Staly dozor nam pak umoziuje provadét piipadné potfebné upravy. [15]

2.2.1 Socialni pracovni prostiedi

Dobré socialni pracovni prostfedi ma neoddiskutovatelné zna¢ny vliv na spokojenost a
motivaci naSich zaméstnanct. Existuje spousta faktorti socidlniho pracovniho prostiedi,
které maji vztah s manazerskym stylem (viz kapitola 2.1), sociadlnim prostfedim a firemni
kulturou, a které pozitivné motivuji firemni pracovniky. Vyhodou takovychto faktort je
moznost sniZzeni nakladl na financni odménovani, diky posileni u€innosti systému penéz-

nich odmén. [15]

Zminovana firemni kultura pfedstavuje souhrn nazord, postojl, pifesvédceni, domnének a
ocekavani, které utvari zpusob jednani lidi v organizaci a podporuji zplsob pracovnich
¢innosti. Podnikova kultura obsahuje dominantni ideologie podniku, které nebyvaji nikde
oficidlné zapsany, nicméné jeji vyjadreni lze spatfit v podnikovych mytech, piibézich a
ritualech. [4]
Podnikova kultura je kliCovou slozkou uspéchu poslani a strategie organizace. Muze po-
mahat spolecnosti tim, Ze vytvaii prostfedi, které vyznamné ptispiva k zlepSovani vykont a
k zvladani zmén vnitropodnikovych procesu. Podnikova kultura se projevuje v téchto péti
oblastech:

1. Normy — jedna se o nepsana pravidla chovani, kterd vyrazné€ ovliviiuji zptisob feSeni

zaleZitosti a jednani lidi.
2. Stupnice hodnot — jde o smysleni o tom, co je dobré ¢i Spatné pro organizaci.

3. Podnikové klima — piedstavuje pracovni atmosféru podniku tak, jak je vnimana

v kontextu s vlastnostmi a kvalitou firemni kultury a s jeji stupnici hodnot.

4. Styl rizeni — definuje chovani a uplatnéni autority manaZer spole¢nosti. Mize byt

autokraticky nebo demokraticky, pfisny nebo tolerantni, formalni ¢i neformalni.

5. Struktura a systémy — do této oblasti spadaji takové aspekty, jako stupen flexibility
struktury a mira byrokratického pfistupu k fizeni. [4]
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2.2.2 Systém odmén

Jak jiz bylo dfive uvedeno, systém odmén je jednim z nastrojui systému pracovni motivace.
Odmeénu, at’ jiz v jakékoliv formé (zvySeni platu, pochvala), bychom zaméstnanci méli
poskytovat na zakladé splnéni uréeného cile, sniZzeni nakladu spole¢nosti, osvojeni si urci-
tého zptisobu chovani, apod. Kazdy syst¢ém odmén by mél respektovat néktera zakladni

pravidla:

- Vztah Kk cilim organizace. Podle tohoto pravidla by m¢l manaZer nastavit systém
odmén tak, aby vedl k dosazeni cilii spolecnosti. Jinymi slovy feceno, by mél sys-
tém motivovat zaméstnance ke chténému chovani, zvySovani produktivity a vykon-
nosti, jez jsou zakladnimi cili podniku. Je tfeba zapamatovat si, Ze kazdy zaméstna-
nec muze zvysit svou vykonnost a pfispét tim k dosazeni firemnich cilt. Nezbyt-
nym piedpokladem je také moznost ziskdni odmén u vSech zaméstnanct bez vy-
jimky. Castou chybou je nedostate¢na vazba odmén na vykonové ukazatele. Rozli-
Sujeme dva zékladni typy takovych ukazatell. Prvnim z nich jsou kvantitativni vy-
konové ukazatele, mezi které patii naptiklad ro¢ni vzestup prodeje, pokles podilu
zmetkl, snizeni administrativnich nakladti apod. Druhym typem jsou kvalitativni
vykonové ukazatele, jejichz ptikladem muze byt zavedeni nového systému archiva-
ce materialti, umoziujiciho rychlejsi vyhledavani dokumentii. Manazefi by méli

sledovat a odménovat své zaméstnance za oba typy vykonovych ukazateld.

- Spolutcast zaméstnanctu. Kazdy manazer by mél prodiskutovat zavedeni systému
odmeén se svymi zaméstnanci. Pro firmu je vZdy zadouci, aby se zamé&stnanci Gcast-
nili navrhu a implementace takového systému. Samoziejmé by také vedeni spolec-
nosti mélo dostate¢né vysvétlit divody zavedeni zmén ¢i nastaveni systému odmeén
svym podfizenym.

- Frekvence odmén. Spousta manazert si klade otazku, jak ¢asto maji své zamést-
nance odmeénovat, respektive maji-li odménovat za kazdy uspéch nebo jen za ty vy-
znamnéjsi. Odpoveéd’ je ¢astecné odvisla od povahy prace jednotlivce, nicméné
obecné plati, Ze kazdy uspéch, 1 sebemensi, by m¢l byt managementem spole¢nosti
vcas identifikovan a fadn€ ohodnocen. Jak jiz bylo diive zminéno, i samotnd Gstni

pochvala je pro vice nez polovinu z néas dilezitym motivacnim nastrojem. Proto
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plati, ze kazdy Gspéch zaméstnance by mél byt odmeénén, abychom dosahli veétsi

spokojenosti a vykonnosti jednotlivych pracovnikd.

- Sledovani efektivnosti odmén. Kazdy systém odmén je zaveden na zaklad¢ potie-
by dosazeni urcitych vysledkti, daného chovani zaméstnance a splnéni cili spolec-
nosti. Prizkumy ale dokazuji, ze kazdy takovyto systém, 1 sebelepsi, Casem ztraci
na efektivité. Divodem je fakt, Ze zaméstnanci po Case zacinaji brat nékteré odme-
ny za samoziejmé, a tim tyto benefity ztraci na své Gcinnosti. ManaZer proto musi
pravidelné sledovat efektivnost systému odmén a ve vhodném okamziku jej musi

obmeénit, aby nepiisel o t¢innost a motivaci svych podiizenych. [15]

Vyznamnou soucasti systému odmén jsou penize (finan¢ni odmény). Nicméné penize
(naptf. zvySeni mzdy) nemaji z hlediska motivace tak dilezitou roli, jak by se mohlo na
prvni pohled zdat. Diivodem je fakt, ze 1idé jsou motivovéni vyd¢lat takové mnozstvi pe-
néz, které dokéaze uspokojit jejich zakladni potieby. Penize, které¢ sahaji za tuto hranici,
ztraci na své ,,motivacni sile” s rlistem objemu a nejsou uz potom vnimany tak, jak si vét-
Sina manazerl mysli a predpokladd. Zaméstnanci Si totiz povazuji i dobrého socialniho
pracovniho prostiedi, zajimavého obsahu své prace, moznosti osobniho ristu, ziskdni no-

vych dovednosti a znalosti, uznani ze strany vedeni podniku i kolegi apod. [5, 15]

Odborna literatura (napft. J. Urban [15]) pfedevSim upozoriiuje na fakt, ze vétSina zamést-
nancll povazuje ,,penize navic* za kompenzaci svého pracovniho usili, kterym dopomahaji
spolecnosti k ziskani stanovenych cilli. V piipad€, kdy pracovnici uznaji tuto financni
kompenzaci za spravedlivou, povazuji ji spiSe za sviij narok ¢i pravo. Takovato odména
pak nema motivaéni charakter a ztraci tim na ptivodnim vyznamu. [5, 15]

o 24

Nejcastéjsim ptipadem, kdy zaméstnanci povazuji ,,penize navic* za soucdst zékladniho
platu namisto odmény, je stav, kdy manazefi odménuji své pracovniky na zakladé ro¢niho
bonusu (napt. ve vysi jednoho mési¢niho platu) ¢i jinych finanénich odmén, které jsou vy-
placeny s urcitou pravidelnosti. Samoziejmé pro nového zaméstnance ma takovyto typ od-
mény silné motivacni charakter, nicméné s postupem casu se tato odména meéni v pouhy
narok. Mizeme zde nalézt dokonce i negativni diisledek. A to sice v piipadé, kdy firma

neprosperuje a je nucena nevyplacet takovyto bonus, setkavame se pak se zklamanim ze

strany zamé&stnancl, pomluvam mifenym k managementu ¢i dokonce ztraté loajality vuci
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firm¢. Manazersky teoretik Peter Drucker pred dvaceti sedmi lety napsal: ,,Ekonomické
stimuly se stavaji spise ndarokem nez odménou. Prémie jsou vzdy zavadeény jako odmény za
vyjimecné vykony, zakratko se vSak stavaji narokem. Neposkytnout prémii ¢i zvyseni platu
se stavd potrestanim. Rostouct uzivani materialnich odmen rychle nici jejich uZitnost jako

ndstroje manazerské motivace.* [15, s. 98]

Jednou z chyb, které se manazer mize pii odménovani zaméstnancti dopustit, je neoprav-
néné &i neobjektivni ocenéni. Zadny zaméstnanec netouzi po neopravnéném ocenéni. Ta-
kovéto uznani devalvuje hodnotu ocenéni do budoucna a predevsim vyvolava Spatné miné-
ni zaméstnancli na vedeni firmy. Manazer pak muze lehce ztratit daveéryhodnost u svych

podiizenych, coz je to posledni, co by v danou chvili potieboval. [15]

J. Urban uvadi deset nastrojui nefinan¢ni motivace, které¢ by mél kazdy manazer pouzivat ve

své spolecnosti:
1. Bud'e ochotny nalézt si cas k vyslechnuti zaméstnancu, kdykoli vas o to pozadayji.

2. Podekujte zaméstnancum osobné za dobre vykonanou praci, at' jiz ustné ¢i pisemné.

Udélejte to véas a uprimné.

3. Poskytujte svym zaméstnancim konkrétni a véasnou zpétnou informaci o jejich vy-

konnosti. Pomozte jim zlepsit jejich vykonnost.

4. Ocerte, odmeénte a podporujte osoby s vysokou vykonnosti; vénujte pozornost za-
méstnancum s nizkou vykonnosti, tak, aby se mohli bud’ zlepsit, nebo aby vcas opus-

tili vasi firmu.

5. Poskytujte zaméstnancum informace o tom, jak vase firma prosperuje, jaké chysta
nové vyrobky, jakou ma strategii viici konkurenci. Vysvétlete jim jejich ulohu
V techto planech.

6. Vedte zaméstnance k tomu, aby se ucastnili rozhodovani, zejména tech, ktera mo-
hou ovlivnit, a tak podporujte jejich zdajem.

7. Povzbuzujte zaméstnance v jejich riistu a ziskavani novych schopnosti. Ukazte jim,
Jjak jim miizete pomoci pri dosahovani jejich cilu.

8. Podporujte u zaméstnancui ,, vlastnicky vztah* k jejich praci i pracovnimu prostredi.

Toto viastnictvi miize mit i symbolickou podobu, napr. ve formé vizitek poskytova-

nych i tém zaméstnancum, kteri je k prdci primo nepotiebuji.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

9. Podporujte nové myslenky, napady a iniciativu, ptejte se zaméstnancu na jejich na-

zory.

10. Oslavujte uspéch — spolecnosti, oddéleni i jednotlivcu. Vénujte cas akcim podporu-

Jjicim tvorbu tymu a spolecnou motivaci. [15, s. 99]
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3 MOTIVACNI PROGRAM

Z poznatkli o motivacnich zdrojich zaméstnancti a charakteru pracovniho jednani vychazi
Motivacni program (systém) spolecnosti. Jedna se o program, jehoz ukolem je optimalni
uspokojovani a rozvoj osobnosti ¢loveéka v procesu prace, a optimalni vyuziti pracovni sily

pfi plnéni cilt a tkolt dané organizace. Motiva¢ni program podniku vzdy musi zahrnovat:

Zpitisob nakladdani s finanénimi odménami.

- Postup personalniho fizeni v oblasti rozvoje kariéry zaméstnancti.
- Pracovni hodnoceni.

- Vytvafeni pracovnich podminek.

- Rozvoj vnitrofiremni komunikace.

- Vytvafeni pracovnich vztaht apod. [7]

Nesmime zapominat na to, ze motivacni program musi byt nastaven diferencované pro
ruzné skupiny pracovnikil a musi vystihovat charakteristické vlastnosti podniku. Dale musi
byt srozumiteln¢ formulovan a také zvetejnén. Co se zvefejnéni tyka, nejedna se v tomto
ptipad¢ o striktn¢ dand pravidla, program mtiZe byt zvefejnén na rtiznych mistech, obvykle
je umistén v brozufe charakterizujici ¢innost organizace a zéasady fizeni lidskych zdroji.
Motivaéni program spole¢nosti vystihuje jeji specifické rysy a odrazi snahu o prosperitu
firmy. Firma bude prosperujici, kdyz faktory vyvolavajici vykonnost, tvofivost a spokoje-

nost zaméstnanct budou shodné s faktory zajistujicimi rozvoj podniku. [7]

Pfi tvorb€ motiva¢niho programu je dobré fidit se ur¢itym standardnim postupem.

3.1 Postup pri tvorbé motiva¢niho programu organizace

Nutnym ptedpokladem tvorby motiva¢niho programu organizace je znalost vnitini struktu-
ry motivll pracovnikill a dalSich charakteristik jejich osobnosti. Abychom vytvofili efektivni
motivacni program, musime vychdzet ze strategie lidskych zdrojii spole¢nosti a celkové
strategie organizace. Dvotakova a kol. [6] definuje nasledujici postup tvorby motivaéniho

programu organizace:

e Zjisténi stavu a Gcinnosti zakladnich faktori motivace k préci a faktorti pracovni

spokojenosti. V tomto piipadé mizeme pouzit dotaznikova Setieni ¢i osobni rozho-
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vory. VétSina dnesnich spole¢nosti najima na tuto praci externi odbornou pomoc
psychologii a poradci fizeni lidskych zdroji. Nicméné nesmime zapominat, ze ma-
1é firmy Casto nedisponuji pfebyte¢nym finan¢nim kapitalem a vzhledem k tomu, Ze
zde manazer dobie zna své zaméstnance, muze tyto kroky provadét sam, bez pomo-
ci zvenci.

Charakteristika motiva¢niho klimatu organizace vychazi ze zjisténého stavu a spe-
cifikuje pfiiny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti. Dale definuje celkové vni-

trofiremni klima v oblasti mezilidskych vztahli a vztahii k zaméstnavateli.

Stanoveni cili motiva¢niho programu, tzn. urceni stavu a urovné jednotlivych stra-
nek motivace Kk praci a postoji zaméstnancu, které je zadouci dosahnout jako pod-

minky splnéni cilti spolecnosti.

Urceni néstrojii k zabezpeceni cilti v oblasti motivace pracovnikt. Jedné se o postu-
py a opatfeni, kterd maji za cil zvysit vykonnost organizace prostfednictvim rozvoje
aktivity a zajmu zamé&stnanci. Uspé&$nost motiva¢niho programu spoéiva v defino-
vani v§ech moznych faktord ovliviiuyjicich lidsky aspekt vykonnosti organizace. Ne-
jedna se pouze o hmotné podnéty typu zaméstnaneckych vyhod a odmén, ale i o
zkvalitnéni v oblasti vybéru a hodnoceni pracovnikii, zvySovani odbornych znalosti

apod. Z. Dvorakova a kol. [6] ¢leni nastavena opatieni do téchto oblasti:

a. zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnanct pro dalsi planovani profesniho

rozvoje,

b. tvorba G¢inného mzdového systému a zaméstnaneckych vyhod na zakladé

objektivnich metod hodnoceni kvality vykonu zaméstnanct,
C. systém péce o socialni rozvoj zaméstnance, véetné aktivit volného Casu,
d. zajisténi oblasti rozvoje zaméstnanct,
e. opatfeni v oblasti utvafeni vztahti k zaméstnavateli,

f. zpracovani systému ucasti na vysledcich spolec¢nosti a spoluti¢asti na rozho-

dovani o zésadnich otazkach tykajicich se organiza¢niho rozvoje.

Zpracovani motivacniho programu jako uceleného koncepéniho dokumentu, stano-

veni postupu realizace, ¢asového rozvrzeni a odpovédnosti za jeho realizaci. [6]
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Jednotlivé kroky pro vytvareni a realizaci motiva¢niho programu uvadi tabulka ¢. 1.

Tab. 1. Ramcovy postup pii tvorbé motiva¢niho programu organizace [6, S. 183]

KROKY VYSTUPY
Ceho chceme dosahnout? Cil (reélny, konkrétni)
O jaky stav usilujeme?
Pro¢ je to dtlezité? Konecny cil (motivacni vyznam)

Co je na tom zavislé?

Jak to vypada nyni? Soucasny stav (klady a zapory)
Jaky je vychozi stav?

Kdo a co brani dosazeni cile? Piekazky a jejich pficiny
Pro¢ neméme Zzadouci stav uz nyni?
Jaka jsou mozn4 opatteni k odstrané-

ni MozZnosti feSeni (teoreticky moznd)
prekazek?
Ktera z nich jsou u nds mozna? Mozna feseni (realizovatelnd)
Jaka opatieni udélame a v jakém Plan opatfeni (prubéh a terminy)
rozsahu?

Organizace (kompetence a koopera-
Kdo bude komu odpovédny? ce)
Kdo bude spolupracovat?
Jak zabezpecime dosaZeni cile? Zpusob kontroly
Ceho jsme doséhli? Vyhodnoceni u¢innosti

Po implementaci motivacniho programu organizace je zapotiebi nastavit kontrolni mecha-
nismus. Tim by v naSem piipadé mélo byt neustale sledovani motivovanosti nasich za-
méstnanci. V odborné literatuie (J. Adair [1]) mlizeme nalézt téchto pét klicovych prvki,

jejichz dodrzovani bychom méli neustale kontrolovat:
1. Lidé maji pocit, Ze jsou ve své praci Uspésni a Ze velkou mérou ptispéli ke splnéni
cili tymu.
2. Pracovni ukoly jsou podnétné a narocné, s velkou davkou zodpovédnosti.
3. Uspé&sny vykon je adekvatnd ocenén.

4. Lidé maji kontrolu nad delegovanymi povinnostmi.
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5. Lidé maji pocit, Ze se diky ziskanym zkuSenostem a povinnostem dale rozviji. [1]

Samoziejmé existuji i jiné prvky, které by mohly byt sledovany a kontrolovany manage-
mentem spolecnosti. Jedna se predevsim o zakladni ekonomické ukazatele spojené s moti-
vaci a spokojenosti, jako je napt. produktivita prace, fluktuace, absence jednotlivych za-
méstnancli, rust poctu zameéstnanci, pocet manazerskych pozic obsazenych z internich

zdroji apod.
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

vvvvvv

skych zdroji. Mala firma ma t€z8i podminky na trhu prace, a proto je pro ni zasadni zave-

deni a uchovavani efektivniho systému fizeni lidskych zdroju.

Pro kazdou spolecnost je klicovym tkolem zavedeni motivacniho programu organizace.
Ten musi byt pfizptisoben potfebam podniku a musi vychédzet ze znalosti vnitini struktury
motivll pracovnikt a dalSich charakteristik jejich osobnosti. Efektivni motivacni program
musi tedy vychézet ze strategie lidskych zdroji spolecnosti a celkové strategie organizace.
Takovyto program posiluje loajalitu, spokojenost a pfedevsim motivaci zaméstnanci. Pra-
covnici organizace nasledné rozviji své schopnosti, znalosti a dovednosti, a podnik pak
muze rozvijet svllj potencial a dosahovat strategické cile, které si predurcil. Dochézi ke

spokojenosti jak ze strany zaméstnancu, tak ze strany vedeni spole¢nosti.

Implementace ¢i zména motivaéniho programu organizace musi byt ¢asové pfijatelnd a
musi spliiovat finanéni moznosti malé firmy. Po ispéSném zavedeni motiva¢niho programu
musi manaZzefi dbat na pravidelnou kontrolu a pfipadnou zménu fungovéni systému. Jeding
takto mohou piedejit ,,amortizaci® ¢i nefunk¢nosti, ktera ¢asem hrozi i u sebelepsiho moti-

vacniho programu organizace.

Teoretickd Cast se stala vychodiskem pro zpracovani projektu zmén motiva¢niho systému
organizace. V praktické casti diplomové prace bude nejdfive analyzovan soucasny stav
systému motivace organizace. Analyza bude probihat na zaklad¢ dotaznikového pruzkumu
zamé&stnancl a osobnich pohovorli s manazerem spolecnosti. Vysledkem vyhodnoceni ana-
lytické ¢asti bude definovani nedostatki a nedokonalosti motiva¢niho programu spole¢nos-
ti.

V projektové ¢asti budou formulovany zmény motiva¢niho systému organizace, které fesi
slabé stranky spolecnosti. Zavedeny projekt zdokonali vnitropodnikové procesy spolecnosti
a pomuze k zvySovani motivovanosti, spokojenosti a loajalnosti vSech zaméstnanct. Firma

bude moct riist a expandovat, a stane se silnym konkurentem na trhu pfislusného odvétvi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

33

II. PRAKTICKA CAST
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5 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

Spole¢nost IVV Engineering s.r.0. ptisobi v oblasti hydraulickych systému a zafizeni. Tato
firma byla zalozena dvéma specialisty na hydraulické zatizeni v kvétnu roku 1997 pod pi-
vodnim ndzvem NORTECH IVV s.r.0. V roce 2003 doslo ke zméné obchodniho nazvu

firmy na soucasny IVV Engineering s.r.o. [22]

Spolecnost aplikuje vlastni technické know-how, pfedevsim v oblasti vyvoje a inzenyringu
specialnich strojii s hydraulickymi regulovanymi pohony a spolupracuje s renomovanymi
¢eskymi a evropskymi firmami. Spoluprace se tyka jak oblasti inzenyringu, tak oblasti do-
davek, s cilem zajistit odbérateli optimalni uzitné hodnoty zatizeni, pii jejich vysoké pro-

vozni spolehlivosti a zivotnosti. [23]

Spolecnost zajistuje v plném rozsahu servis a opravy téchto zatizeni. Spole¢nici firmy Gizce
spolupracuji se sesterskou firmou HYDRAGAS s.r.0., ve které maji majetkovy podil. Spo-
lecnost nabizi myslenku, realizaci i servis a je si védoma, Ze rychlost a kvalita jeji prace je
nejdilezitéjSim kritériem u nabidky jejich sluzeb. Pro zajisténi vyssi kvality sluzeb a vy-
robkl je ve firmé& zaveden systém fizeni jakosti ISO 9001:2000 certifikovany auditorskou

spole¢nosti BEST QUALITY s.r.0. [23]

5.1 Struktura zaméstnanci a styl Fizeni

Spolecnost IVV Engineering s.r.o. v sou¢asné dob& zaméestnava 8 pracovnikil. Nicméné pro
letos$ni rok spolecnost ziskala dotaci z Evropské Unie, kterd je mimo jiné podminéna pfi-

chodem dvou novych zaméstnanct.

Aktudlni tym tvofi tii projektanti (z toho jeden spiSe konstruktér), jedna Gcetni, jeden $éf
vyroby, jeden soustruznik na diln¢ a dva zakladatelé (manazeti) spole¢nosti. V piipade
potfeby manazefi spole¢nosti pracuji, mimo jiné, zaroven jako projektanti. Tabulka ¢. 2
ukazuje strukturu zaméstnanct a popisuje jejich pracovni pozice, dale vymezuje data na-

stupu a dosazené vzdélani kazdého pracovnika.
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Tab. 2. Struktura zaméstnancu spole¢nosti IVV Engineering s.r.0. [vlastni zpracovani]

. . L . Dosazené vzdélani za-
Jméno Nazev pracovni pozice Datum nastupu "
méstnance

Ing. Jifi ValoSek Ph.D. Jednatel 1.6.1997 Doktorské

Ing. Tomas Vojtek Jednatel 1.6.1997 Magisterské

Ing. lvan Kratochvil Vedouci vyroby 1.12.2008 Magisterské

Ing. Oldfiska Valoskova | Ucetni 1.5.2004 Magisterské

Ing. Martin Puda Projektant 1.7.2008 Magisterské

Ing. Martin Valosek Projektant 1.2.2006 Magisterské

Jiti Sebera Konstruktér/Projektant | 18.10.2004 Stredoskolské s maturitou
Vladimir Cernosek Soustruznik 1.1.2006 Vyucen

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze primérnéd doba zaméstnani ve spolecnosti ¢ini 6,25
roku (75 mésici). Tabulka ¢. 2 dale poukazuje na skute¢nost, Ze vétSina zaméstnanct firmy
dosahla vysokoskolského vzdélani druhého stupné (magisterské). Spole¢nost zaméstnava

Sest znalostnich pracovniki.

Spolecnost IVV Engineering s.r.o. je malou firmou fizenou dvéma manazery. Oba fidi spo-
le¢nost spiSe intuitivné, neopiraji se o zddné konkrétné vypracované systémy ¢i metodiky.
Ridici styl obou manaZerti je demokraticky, tolerantni a neformalni. Z poznatk(i o manazer-
ském stylu, ktery byl popsan v teoretické ¢asti v kapitole 2.1 (Motivace a pracovni spoko-
jenost), a z poznatk, jez byly ziskany osobnimi pohovory se zaméstnanci a osobnim pozo-

rovanim pracovnich vztaht, je mozno vyvodit nasledujici skute¢nosti:

- Manazefi spole¢nosti dokazou pochvalit své zaméstnance ¢i se za n€ postavit a po-

drzet je v ptipad€ pracovniho konfliktu.

-V organizaci chybi pravidelné hodnoceni zaméstnanci, které je jednim z nejdilezi-
t&jSich nastroji fizeni lidskych zdrojl. Pracovnici tak nedostavaji dostatecnou zpét-
nou vazbu ohledné svého pracovniho vykonu.

- Zameéstnanci spolecnosti nemaji obavu pfijit za manazerem a sdélit mu, Ze ud¢lali

chybu. Tato skutecnost je jednim z pozitivnich stavii organizace.
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-V podniku panuje oteviena a upfimna komunikace mezi zamestnanci.

- Zameéstnanci firmy nemaji velky prostor pro pracovni rust. Moznosti pracovniho

rozvoje a postupu jsou omezené, Skoleni pracovnikl je minimalni.

Jak jiz bylo zminéno, spolecnost je fizena dvéma rovnocennymi majiteli. Kromé obecného
managementu si manazefi spole¢nosti rozd¢€lili pracovni role piiblizné takto. Ing. Valosek,
Ph.D. vyhledava zakazky pro spole¢nost a zastituje nabidku, Ing.Vojtek pak dba a dohlizi
na samotnou realizaci jednotlivych projektu. Pro vnéjsi okoli je feditelem firmy Ing. Valo-
Sek, Ph.D.

Co se tizeni spolecnosti tyka, je tteba poznamenat, Ze kviili ekonomické krizi byli manazefi
nuceni prodat 40% podil spole¢nosti IVV Engineering firmé BKB metal a.s. K tomuto od-
kupu doslo v prosinci roku 2009. Prodej tohoto podilu zachranil samotnou spolecnost a

pfinesl novou spolupraci firem, které¢ podnikaji v podobném odvétvi.

Co se fluktuace a odchodu zaméstnanct tykd, v lofiském roce opustili spolec¢nost dva za-
méstnanci dobrovolné a jeden nedobrovolné. Dva zaméstnanci odesli ke konkurenci a jed-
nomu zamé&stnanci, ktery pracoval na dobu uréitou, nebyla prodlouzena smlouva. Diivodem
byl fakt, Ze spolecnost byla znacné zasazena ekonomickou krizi a potykala se

s nedostatkem projektt pro své zaméstnance.

5.2 Nabor novych zaméstnanci

Co se naboru novych zaméstnanct tyka, zde prebird hlavni odpovédnost Ing. Valosek,
Ph.D, ktery vyuziva spoluprace s VSB — TU Ostrava, konkrétné s katedrou hydromechani-
ky a hydraulickych zatizeni. V drtivé vétsing piipadl pfichazi do spolecnosti absolvent
vysoké skoly, ktery zamétil svou diplomovou praci na tuto organizaci. Student si voli spo-
le¢nost proto, ze uvazuje o praci v této firm¢, a proto by rad zpracoval diplomovy projekt,
ktery by pomohl spolecnosti i jemu zaroven. Vedeni firmy diky tomuto systému poznd po-
tencionalniho zaméstnance blize a v ptipadé zajmu dokaze rychle a jednoduse rozhodnout,
zda-li bude student po absolvovani vysoké skoly vhodnym uchazecem o pracovni pozici,

kterou manazeti potiebuji obsadit.

Zaméstnanci jsou v soucasné dobé pfijimani na dobu neurcitou, nicméné Ing. Vojtek se

rozhodl zménit tento systém a piijimat do budoucna nové pracovniky, ze zac¢atku, na dobu
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urcitou (1 rok). Proto kazdy novy pfichozi zaméstnanec bude nejprve piijat na dobu urcitou
a po jednom roce mu bude smlouva prodlouzena na dobu neurcitou. Management spolec-

nost timto opatfenim ,,prodluzuje zkusebni dobu‘ zaméstnance na 1 rok.

5.3 Skoleni zaméstnancu

Skoleni zaméstnancti ma na starosti Ing. Vojtek. Firma eviduje plan vycviku (ptiloha P 1),
které definuje skolici program zaméstnanct a spole¢nikd organizace. Cilem planu vycviku
je ziskani znalosti obecnych organizacné-pracovnich vztahli a zajisténi odborného ristu
pracovnikll na jednotlivych funkénich mistech. Za realizaci vSech skoleni je zodpoveédné
vedeni spole¢nosti. Skoleni jsou realizovana ve spolupraci s externimi firmami. Upfesnéni

naplné skoleni provadi management spolecnosti na zac¢atku kalendainiho roku. [30]
Spole¢nost IVV Engineering s.r.o. potada tyto druhy Skoleni:

.....

- Odborna Skoleni — hydraulické systémy, proporcionalni technika, tribotechnika,
technické normy, CAD systémy (z anglictiny ,,computer-aided design®, nebo-li

»pocitatem podporované projektovani*)

- Organizacni Skoleni — management, finan¢ni politika a cenové analyzy, marketing

a obchod, personalistika, obchodni pravo a danové zalezitosti

- Rizeni jakosti — QMS (z angli¢tiny ,,Quality Management System®, nebo-li ,,Sys-

tém fizeni jakosti*), nové EN a ISO normy

- Jazykové vzdélavani — anglictina, rustina

Tabulka planu vycviku (pfiloha P 1) uvadi, kolik hodin stravili jednotlivi zamé&stnanci na

téchto Skolenich a kurzech. Pro porovnani je uveden plan vycviku pro rok 2008 a 20009.

5.4 Socialni pracovni prostredi

Spolecnost se potykd s typickym problémem a nevyhodou malych a stfednich podnik.

Jedna se o rodinné ¢i pratelské vztahy na pracovisti. Konkrétné se jednd o problém rodin-
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nych pfislusnikii ze strany vedeni, a to sice Ing. Valoska, Ph.D. Ing. ValoSkova je manzel-
kou manazera spolecnosti a zastava funkci Gcetni. Ing. Martin Valosek je projektantem a

synem manazera spole¢nosti.

Ing. Vojtek, manazer spolecnosti, tvrdi, ze si Ing. Valoskova plni své pracovni povinnosti
na 100%. Nicméné& zaroven dodava, Ze je Casté probirani rodinnych zaleZitosti béhem pra-
covni doby pfic¢inou problémi a rozbroji, které se ve firme¢ vyskytuji. Tyto rozbroje potom
demotivuji cely pracovni kolektiv a negativné ovliviiuji atmosféru pracovniho prostiedi
firmy. Ing. Vojtek vnima rodinné vztahy na pracovisti jako velice nestastné a do budoucna
se jim chce bezvyhradn¢ vyhybat. Pfestoze se Ing. Vojtek zminuje o rodinnych problémech
na pracovisti, druhym dechem dodava, ze mezilidské vztahy a celkova atmosféra socialni-

ho pracovniho prostiedi firmy je dobra.

Podle managementu jsou zaméstnanci spolec¢nosti loajalni. Zaméstnanci si radi navzajem
na spolecné tury ¢i pravidelné navstévovali bazén. Tyto aktivity by mohly byt povazovany

za urcity druh teambuildingu, 1 kdyZ néklady na tyto akce si hradil kazdy zaméstnanec sam.

5.5 Systém odmén

Konkrétni motiva¢ni program spole¢nost nema. Nicméné vedeni spolenosti se snazi moti-
vovat zamé&stnance uritymi bonusy. Kazdy zaméstnanec, ktery nastoupi do spolecnosti,
ziskava po ptl roce od néstupu prvni navySeni platu. Obecné vedeni spolec¢nosti ptidava na
mzd¢ vSem zaméstnancim 5% rocné. Toto pravidlo bylo pteruseno v roce 2009 kvili eko-

nomické krizi. Ve firmé neexistuji odmény vazané na mimofadny pracovni vykon.

Vedeni spolecnosti si V diplomové praci nepieje zvetejiiovat mzdy, které pobiraji jednotlivi
zaméstnanci. Nicmén¢€ je mozné uvést, pro hrubou piedstavu, par srovnani. Nejprve budou
srovnany platy zaméstnancli spoleénosti s primérnou hrubou mzdou v Ceské republice.
Z dat uvedenych na internetovych strankiach Ceského statistického ufadu vyplyva, ze ve 4.
Stvrtleti roku 2009 ¢inila priméma hruba mésiéni mzda v CR 25 752 K¢ [20]. V piipadé,
kdy se vypocte aritmetickym primérem primérnd mzda na jednoho zaméstnance spolec-
nosti IVV Engineering s.r.o., miiZze byt konstatovano, ze zaméstnanci organizace dosahuji
témet shodného vysledku, tedy 25 752 K¢&. Je tieba upozornit na skute¢nost, ze se pocita se

vSemi zaméstnanci, tedy 1 s manazerskymi platy. Kdyby se platy vedeni spole¢nosti nepoci-
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taly, pak by zbyli zaméstnanci zdaleka nedosahovali hodnoty primérné meési¢ni mzdy
v CR.

Prazkum platt MERCES (www.merces.cz) umoziuje srovnavat mzdy dle jednotlivych
obort. Pfi zadani potfebnych informaci vygeneruje MERCES primérny plat, ktery byl za-
dan respondenty z celé republiky. Nasledujici hodnoty byly potizeny pii zadani jednotli-

vych obori ¢innosti v Moravskoslezském kraji:
- Projektant = 24 180 K¢.
- Ugetni = 18 800 K.
- Vedouci vyroby =30 150 K¢.
- Soustruznik = 18 340 K¢.

Ve firmé pracuji 3 projektanti, z nichZ ani jeden nedosahl uvedené¢ mzdy, ¢ili mize byt
konstatovano, Ze viichni tfi maji podpramémé platy. Uetni spoleénosti, vedouci vyroby a
soustruznik taktéz pobiraji podprimérné platy. Platy vedeni spolecnosti nejsou v tomto
srovnani uvedeny, ponévadz klasifikace, které pouziva server MERCES, neodpovidaji po-
vaze manazerskych roli spole¢nosti. Také je nutno upozornit na skuteénost, ze projektanti
spole¢nosti pracuji zaroven jako konstruktéfi, a proto je tieba brat uvedené srovnani plati

jako hrubou pfedstavu, ktera nema stoprocentni vypovidajici charakter.

Zamgéstnanci spolecnosti IVV Engineering s.r.0. maji ¢astecné pruznou pracovni dobu. Pra-
covni doba je 8,5 hodinova, S povinnou piitomnosti na pracovisti v dobé od 8 do 13 hod.

Prescasy jsou pievazné kompenzovany nahradnim volnem.

Jednim z bonusd pro zaméstnance je moznost vyuziti dvou sluzebnich vozi. Oba vozy

mohou byt vyuZity i pro soukromé ucely.

Kazdy zamé&stnanec vlastni sluzebni mobilni telefon s pausdlem zahrnujicim 200 volnych

minut zdarma. Jediny zaméstnanec, ktery tento bonus nevyuziva, je pani ucetni.

Dalsim bonusem, ktery spolecnost nabizi, je 50% proplaceni nakladt spojenych s jakymko-
liv jazykovym kurzem. Zaméstnanci se tak mohou s vyraznou slevou vzdélavat
Vv lingvistické oblasti, ktera jim pomaha jak v praci, tak v soukromi. Firma propléci jakyko-
liv jazykovy kurz, nicméné zaméstnanci se vzdelavaji pfedevSim v anglickém jazyce, ktery

je nejvice pouzivanym jazykem pii komunikaci se zdkazniky.


http://www.merces.cz/
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6 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE VE
SPOLECNOSTI

Aby bylo dostatecn¢ efektivné zanalyzovano soucasné motivacni prostiedi spolecnosti,

bylo zapotiebi zjistit co nejvice informaci jak od vedeni firmy, tak od vSech zaméstnanci.

Informace od vedeni firmy byly ziskany béhem osobnich setkani s Ing. Vojtkem, které se
konaly v obdobi od 1. 11. 2009 do 1. 4. 2010. Ing. Vojtek postrada konkrétni systém c¢i
metodiku odménovani svych zaméstnanct. Vi, ze fizeni lidskych zdroji v jeho spolecnosti
ma své mezery, které by rad zaplnil. Presto, ze se firma Vv souCasné¢ chvili potyka
s finan¢nimi problémy, které zpusobila svétova ekonomicka krize, jako spravny manazer
vi, ze se krom¢ zisku musi zaméfit na své zaméstnance. Uvédomuje si, ze nemuze pfiijit o

své odborniky, a proto je musi dostatecné motivovat.

Protoze je v soucasné dobé¢ té¢zko odhadnutelné s jakym ziskem bude vedeni firmy v blizké
budoucnosti operovat, nechce Ing. Vojtek zavadét piili§ mnoho bonusti a odmén odvislych
od zisku spole¢nosti. Zmény, které by Ing. Vojtek pfivital, a které by mohly motivovat

vSechny pracovniky spoleénosti, mizeme shrnout takto:
- Pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnancti
- Odmeéna za uSetteni nakladl firmy ze zakazky
- Zavedeni teambuildingovych akci, stmelovani kolektivu

- Zména mzdového systému pro nové zaméstnance (pohybliva mzda, fixni ¢ast + vy-

konova odména)
- Odménovani zlepSovacich navrhii
- Odména za ziskanou zakazku

- Odména ve formé 13. platu (pouze v piipad€ vysokych ziski)

Dalsi informace, které jsou pro analyzu soucasného stavu spole¢nosti nezbytné, jsou posto-
je a nazory vSech zaméstnanct spole¢nosti. Tato minéni zaméstnanct byla zjistovana me-

todou dotaznikového Setfeni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 41

6.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik (ptiloha P II), ktery byl specidln¢ vytvotren pro zaméstnance spolecnosti IVV En-
gineering s.r.o., vychazel ze znalosti, které byly ziskany béhem setkani s manaZzerem spo-
le¢nosti Ing. Vojtkem. Jednotlivé otazky vychazely predevsim ze vzoru odborné literatury
(L. Mladkova [13], N. Hill [8]). A ponévadz ve spole¢nosti IVV Engineering s.r.o. pracuji
predevsim znalostni pracovnici (viz kapitola 2.1), byla tato literatura [13] stézejnim zdro-

jem a vzorem definovanych dotazu.

Dotaznik se sklada ze Ctyt ¢asti. Prvni jsou otdzky, které spadaji do oblasti pracovnich
vztahl. Nasleduje oblast pracovniho hodnoceni a oblast pracovni motivace (motivacni pro-
stiedi spolecnosti). Posledni dvé otazky spadaji pod obecné otdzky, tykajici se véku za-

meéstnancl a délky trvani pracovniho tvazku ve spole¢nosti.

Dotaznik byl nasledné konzultovan s Ing. Vojtkem. Dotaznik byl anonymni a byl pfedan
osobn¢ v kancelafi vSem zaméstnanciim, vyjma vedeni spolecnosti. Kazdy zaméstnanec
rovnéz obdrzel ptiklad postupu vypliovani dotazniku. Kazda otazka v dotazniku obsahova-
la dostatek mista pro blizsi komentai zaméstnanct. Diky tomuto systému mohl kazdy pra-

covnik zminit vSe diilezité a potiebné.

Dotaznik byl pifeddn dne 24. 3. 2010. Tti zaméstnanci spolecnosti IVV Engineering s.r.o.
dotaznik odevzdali osobné dne 1. 4. 2010 a tf1 jej poslali naskenovany béhem dne nasledu-

jiciho. Dotazniky byly vyplnény fadn¢, vSechny otazky byly zodpovézeny.

Cilem dotaznikt byla analyza soucasného motiva¢niho systému organizace z pohledu za-
méstnancii. Odpovédi na otazky, které jsou soucasti tii jmenovanych oblasti (pracovni
vztahy, pracovni hodnoceni a pracovni motivace), umozni pochopit a vyhodnotit, jak jed-
notlivi zaméstnanci vnimaji motivacni prostiedi spolecnosti, co jim chybi a jaké maji na-

vrhy na zlepSeni soucasného stavu systému motivace organizace.

Bé&hem pohovoril s manaZerem spolecnosti, postupného seznamovani s pracovnim prostie-
dim a samotnymi zamé&stnanci, doSlo ke stanoveni hypotéz, které usnadnily vypracovani

dotazniku. Mezi stanovené hypotézy patfi:

1. Na pracovisti panuji dobré pracovni vztahy. Hypotéza bude platit v piipadé, kdy
alespon ¢tyfi respondenti budou souhlasit s otazkami ¢. 1 a 3 (viz dotaznik, ptiloha
PII).
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2. Jedinym problémem pracovnich vztahl jsou rodinné konflikty, které se fesi na pra-
covisti. Hypotéza bude potvrzena v piipadé, kdy alesponn dva zaméstnanci budou
souhlasit s otazkou €. 6 a v bliz§im komentati uvedou, Ze se jedna o rodinné pro-
blémy. Zaroven by alespont dva zaméstnanci méli uvést tuto poznamku v bliz§im

komentaii otazky ¢. 9.

3. Spolec¢nost je v soucasné chvili ve Spatné finan¢ni situaci. Hypotéza bude potvrzena
Vv ptipad¢, kdy alespon polovina respondenti uvede tuto skutecnost v blizsich ko-

mentafich otazek z oblasti pracovniho hodnoceni (otazky ¢. 14 — 21).

4. Zaméstnanci dé€laji vSe, co je v danou chvili (béhem prace na zakazce) zapotiebi -
pracovni naplit zaméstnanct neni jasné definovana. Hypotéza bude potvrzena v pfi-
padég, kdy alespon tfi zaméstnanci nebudou souhlasit s otdzkou €. 26 nebo alespoii

tf1 zaméstnanci uvedou tuto skute¢nost v bliz§im komentafi.

Z vysledka vyhodnoceni dotazniku (viz nasledujici kapitola 6.2, priloha P III) jednozna¢né
vyplyva, Ze hypotézy byly vymezeny spravné. VSechny ¢tyti definované hypotézy byly sto-

procentné potvrzeny analyzou odpovédi dotaznikového Setteni.

6.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Ptiloha P IIT obsahuje vyhodnoceni dotaznikii vSech zaméstnancii. V bliz§ich komentatich
jsou uvedeny vSechny navrhy a nazory zaméstnanct. Zelena pole odpovédi uvadi vétsinovy
nazor vSech Sesti respondentil, zluta pole ukazuji vSechny zminéné odpovéedi. V patovém
pfipadé (3 x 3) jsou oznacena dvé korespondujici pole. Uvedené ¢isla uvadi poc€et odpovédi

zameéstnancu.

Analyzovany byly vSechny otazky, nicméné zavéry jsou vyvozeny a uréeny pro jednotlivé
¢asti dotazniku. Dotaznik obsahuje tyto Ctyfi Casti: pracovni vztahy, pracovni hodnoceni,
pracovni motivace (motivacni prostfedi spolecnosti) a posledni Casti jsou obecné otazky,
které mély pouze informativni charakter a nejsou zahrnuty do nastavajici analyzy. Zavéry,

které vyplyvaji z analyzovanych ¢asti dotazniku, jsou nésledujici:
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Pracovni vztahy

Tato dotaznikova Cast obsahovala 13 otdzek. Z dotaznikli vyplyva, Ze na pracovisti panuji
dobré pracovni vztahy. Krom¢ jednoho respondenta vSichni ostatni povazuji své kolegy za
velmi dobré kamarady. Jediny zminovany konflikt, ktery postihuje pracovni vztahy, jsou

spory rodiny Valoskovych, fesené na pracovisti béhem pracovni doby.

Co se tyka vzajemné kooperace, zaméstnanci Si V ramci moznosti a znalosti dokazou na-
vzajem pomoci. Na pracovisti panuje oteviena komunikace, jedinym navrhem na zlepSeni

komunikace je nepiendSeni rodinnych sport do prace.

V hodnoceni managementu spole¢nosti je kladné hodnocen fakt, Ze pravideln¢ informuje
zaméstnance ohledn€ déni okolo firmy. Na druhou stranu zde spatiuji zapor ve smyslu pfi-
lisné transparentnosti finan¢ni situace organizace, ktera je v soucasné dobé velice $patna a
mohla by tak pasobit demotiva¢né pro pracovniky firmy. Ziejme i tento fakt mize byt da-
vodem toho, pro¢ by vétSina zaméstnancli nedoporucila zaméstnani v této spolecnosti svym

pratelim a kamaradtm.

Skute¢nost, ze mezi zaméstnanci panuji dobré pratelské vztahy, nahrava nastaveni pravi-
delnych spole¢nych akci (teambuilding). Teambuilding se vétSinou zavadi do spolecnosti,
které potiebuji zlepSit pracovni vztahy a vybudovat tak lepsi a vykonnéjsi tym spolupra-
covnikl. Pfestoze vétSina zaméstnanct hodnoti vztahy na pracovisti kladné, je tieba upo-
zornit na skutecnost, Ze i jeden nespokojeny zaméstnanec miZze vyrazné negativné ovliv-
novat pracovni kolektiv, o to vice, jedna-li se o maly tym, skladajici se z osmi zaméstnan-
ci. A ponévadz dva respondenti (nebo-li jedna Ctvrtina zaméstnanctll) nejsou spokojeni
S pracovnimi vztahy, je tfeba teambuilding znovu zavést. Cilem spole¢ného teambuildingu,
v takovémto piipad¢, je zlepSeni pracovnich vztahii u nespokojenych zaméstnanct a za-
chovani a udrzovani dobrych vztahii mezi témi, ktefi je doposud vnimali pozitivnég.
V minulosti zaméstnanci spolecnosti IVV Engineering s.r.o. pravidelné chodili na bazén a
na spole¢né vyslapy po Beskydském pohofii. Tato pravidelna akce byla v kolektivu velmi
oblibend, nicméné s ptichodem novych zakazek a velkym objemem prace odstoupila do

pozadi. Lze oCekavat, Ze se znovuzavedeni takovychto akci setka s pozitivnimi ohlasy.
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Pracovni hodnoceni

Cast tykajici se pracovniho hodnoceni zaméstnancti obsahovala 8 otazek. Na zakladé vSech
odpovédi mize byt konstatovano, Ze polovina respondenti zcela odmita, Ze by jejich pla-
tové ohodnoceni odpovidalo naro¢nosti prace, kterou vykonavaji. Tti zaméstnanci nevi,

zda-li se jejich pracovni nasazeni dostate¢né odrazi ve mzd¢, kterou pobiraji.

Z odpovédi dale vyplyva, Ze management spolecnosti chvali zaméstnance za dobfe odve-
denou praci mezi Ctyfma o¢ima. To, ze pracovnici nejsou pochvaleni vefejné (mezi svymi
kolegy), zadnému respondentovi nevadi. Co se pokdrani za Spatn¢ odvedenou praci tyce,
V tomto bod¢ se zaméstnanci vilbec neshoduji. Nékteii jsou kdrani mezi ¢tyfma oCima, né-
ktefi naopak vetejné pred svymi kolegy. Vedeni spolecnosti by si proto melo ujasnit, jakym
zpusobem chce hodnotit své podiizené a predevSim by se mélo domluvit na spole¢ném a

shodném postupu pro vSechny zaméstnance bez vyjimky.

Spole¢nost IVV Engineering s.r.o. poskytuje urité benefity pro své zaméstnance. Jedna se
predevsim o sluzebni telefon s 200 volnymi minutami, moznost vyuzivani sluzebniho au-
tomobilu (i pro soukromé ucely) a piispévek na studium v jazykové Skole. Z dotazniki
vyplyva, ze zaméstnanci povazuji tyto benefity za samoziejmé. Motivacni sila téchto bene-

fitt je tedy v tomto piipad¢ velice slaba.

NejzajimavéjSim poznatkem z této dotaznikové Casti jsou vysledky tykajici se otazky o
zméné systému pracovniho hodnoceni. Polovina zaméstnanct se domniva, Ze je v sou€asné
dobé nutné Setfit a stabilizovat financni situaci spolecnosti. AZ po zlepSeni ziskovosti firmy
je moZné nastavit systém pracovniho hodnoceni. Druhé polovina pracovnikl naopak netesi
finan¢ni situaci spole¢nosti a navrhuje zavedeni odmén na zaklad€ vykonnosti a mnozstvi

odvedené prace.

Pracovni motivace, motivacni prostiedi spole¢nosti

Cast zaméfena na motivaéni prostiedi organizace zahrnovala 7 otazek. Z jednotlivych od-
povédi jednoznaéné vyplyva, Ze zaméstnanci spole¢nosti IV Engineering s.r.o. maji svou
praci radi. VSichni jsou si védomi toho, Ze jejich pracovni usili pfispiva k rozvoji spolec-

nosti.
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Vsichni respondenti citi, ze se mohou ve své profesi dale rozvijet a rist. Zaméstnanci spO-
le¢nosti se radi u¢i novym vécem, vSe nové je zajima a jsou otevieni novinkam, které se

tykaji jejich pracovni specializace.

Nedostatkem spolecnosti je materialni zajiSténi potfeb pro své pracovniky. Respondenti
uvadi, ze bohuzel nemaji ke své praci vSe, co potiebuji. Zaroven nékteti dodavaji, ze ptici-
nou je $patnd finan¢ni situace firmy, a proto jsou jejich potieby omezeny na nezbytné nutné
veci.

Dalsim problémem tykajicim se motivace zaméstnancl je nejasn¢ definovand pracovni
napln. Zaméstnanci uvadi, ze néplni je vicemén¢ vse, co je prave zapotiebi. Tento problém

je typicky pro vétsinu malych firem.

Nejcastéji zmintiovanou zménou, ktera by mohla zlepsit pracovni vykon zaméstnanct je
tyden dovolené navic. V ptipad¢ zlepseni finan¢ni situace spole¢nosti jsou to pak motivac-
ni prostiedky, které jsou uvedeny v nasledujici kapitole, vénované navrhiim zaméstnancii

spole¢nosti.

Navrhy a bliz§i komentare zaméstnanci spolecnosti

Zaméstnanci uvadéli v dotaznicich 1 navrhy na zlepSeni pracovnich vztahii, pracovniho
hodnoceni a motivacniho prostiedi spolecnosti. Nékteré navrhy budou feSeny v projektové
¢asti diplomové prace, nekteré jsou bohuzel nerealizovatelné. Divody nerealizovatelnosti
jsou ruzné, nicméné prevazné je pricinou aktualni Spatnd finanéni situace spolecnosti. Na
druhou stranu je tfeba upozornit na skuteCnost, Ze navrhy zaméstnancli mohou byt

v budoucnu vedenim spole¢nosti realizovatelné.
Navrhy pracovnikl spole¢nosti jsou nésledujici:
- Neptenaset rodinné spory do prace.

- Vedeni spole¢nosti by mélo dohliZet na plnéni zadanych tkoll (terminy pro splnéni

jsou ¢asto nedodrZovany).

- Zavedeni jasné strategie spolecnosti.
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- Zavedeni odmén zavislych na objektivnich ukazatelich (mnozstvi zpracovanych vy-
krest, mnozstvi zpracovanych objednavek, pocet hodin odpracovanych mimo kan-
celar).

- Zavedeni ptispevkl na stravovani.

- Tyden dovolené navic.

- Zména monotdnni pracovni doby (navrh na nastoleni odpoledni smény, kterd by se

pravideln¢ stfidala s ranni sménou).
- Zavedeni feSeni pro staly nedostatek psacich potieb.
- Koup¢ klimatizace (pfedevsim kvili letnim obdobim).

- Nastaveni redlného motivacniho systému organizace.

6.3 Vysledky analyzy sou¢asného stavu spole¢nosti

Z vysledku analyzy soucasného stavu spole¢nosti IVV Engineering s.r.o. vzesly silné a

slabé stranky organizace, které predurcuji projekt diplomové prace.
Slabé stranky spolecnosti jsou:
- Chybi pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanct.
- Firma nerealizuje akce na stmelovani kolektivu (teambuilding).
- Chybi jednotny postup pro hodnoceni zaméstnanctl.
- Pracovni napln zamé&stnanct neni jasn¢ definovana.
- Firma se aktualné nachazi ve $patné finanéni situaci.
Silné stranky spole¢nosti jsou:

- Na pracovisti panuji dobré pracovni vztahy, kolegové jsou si navzajem dobrymi

kamarady.

- Manazer spolecnosti ma z4jem na zmén¢ motivacniho prostfedi organizace 1 pies

nevlidnou finan¢ni situaci firmy.

- Zamgéstnanci spolecnosti jsou loajalni vii¢i firme¢ a svou praci maji radi.
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- VSichni zaméstnanci se radi u¢i novym vécem a citi, ze mohou rtist a rozvijet své

schopnosti a znalosti z oboru.

Ve srovnani s teorii (kapitola 1.1) Ize konstatovat, ze vétSina vyjmenovanych slabych stra-
nek je typicka pro vSechny malé spolecnosti. Jedna se piedevsim o mensi jistotu pracovni-
ho mista, niz§i mzdy a mensi rozsah zaméstnaneckych vyhod. Dal$im problémem jsou ne-
jasn¢ definovana néapln pracovnich pozic a omezené vyhlidky na profesni rozvoj zamést-
nance. Typickou nevyhodou prace v malé organizaci je minimalni investice do rozvoje,

Skoleni a vzdélavani pracovnikii.

Silné stranky spole¢nosti taktéz vypovidaji o obecné znamych vyhodach prace v malych
organizacich. Ve spole¢nosti IVV Engineering s.r.o. panuji pfatelské vztahy a piijemna
pracovni atmosféra. Komunikace mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem je oteviencjsi a

nabizi tak osobni piistup a v§eobecnou diivéru.

Silné a slabé stranky spolecnosti tvofi stézejni body projektové Casti, ktera bude zamétena

na zménu v systému motivace organizace.
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7 PROJEKT ZMEN V SYSTEMU MOTIVACE SPOLECNOSTI

Na zékladé vysledkti analyzy soucasného stavu spolecnosti a odbornych poznatki je mozné
nastavit zmény motivac¢niho systému organizace. Proces téchto zmén bude vychazet z kapi-

toly 3.1, ktera se zabyva postupem tvorby motiva¢niho programu organizace.

Samotny motivacni program spolecnosti IVV Engineering s.r.o. je soucasti ptilohy P IV.
Motivacni program je zhotoven jako seznam, ktery miize byt mimo jiné pouzit vedenim
spolecnosti béhem ptijimacich pohovort. Uchaze¢i o zaméstnani pak maji prehled o nabi-

zenych benefitech a vyhodach prace pro spolec¢nost (viz piiloha P V).

vvvvvv

(formou dotaznikového Setieni) a bylo charakterizovano souc¢asné motivacni klima spolec-

nosti. Nasledujicim krokem je proto definovani cilit motiva¢niho systému.

7.1 Cile motiva¢niho systému

Cile nového motiva¢niho programu spole¢nosti vychazi z definovanych silnych a slabych
stranek firmy. Cilem je proto zavést zmény a metody, které vyfesi slabé stranky spolecnosti

S vyuzitim mimo jiného silnych stranek organizace.

Obecné je mozné konstatovat, Ze cilem nastaveni zmén v systému motivace spolecnosti je
zvyseni pracovni vykonnosti zaméstnanct a tudiz rozvoje samotné organizace. Tyto zmény
zlepsi socidlni pracovni prostfedi firmy a pfispéji ke zlepSeni komunikace mezi manage-
mentem a zaméstnanci. Veskeré procesy ve firmé se zefektivni a dojde tak ke spokojenosti

jak managementu organizace, tak jednotlivych pracovniki.
Konkrétné se jedna o tyto cile (cile jsou dosazeny implementaci projektu, ktery je zpraco-
van v kapitole 7.2):
- ZvySeni loajality zaméstnanct: vétsi loajalitu zaméstnanct podporuji odmény za
ziskanou zakazku a odménovani zlepSovacich navrht
- Podpora rozvoje spoleénosti: rist spolecnosti ovliviiuji mimo jiné odmeény za-
meéstnancl a pravidelné firemni schiize. Podnikové schiize pfindsi spoustu novych

napadt, zlepSeni a feseni nastalych problému vnitropodnikovych procesu
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- ZvySeni vykonnosti zaméstnanci: vykonnost zamé&stnanci poroste diky pravidel-
nému hodnoceni ze strany vedeni spolecnosti (zpétné vazb¢) a nastavenym odme-
nam

- ZvySeni motivovanosti a spokojenosti zaméstnancii: motivovanost a spokojenost
pracovnikii poroste diky celému projektu, Cili nastavenym zménadm v motivacnim

systému organizace a splnénim ptedeslych cilii projektu

7.2 Zpracovani motiva¢niho systému organizace

Dtive, nez budou definovany a zpracovany hlavni ¢asti projektu zmén motivaéniho systé-
mu spolecnosti IVV Engineering s.r.0., je tieba upozornit na to, aby vedeni spole¢nosti
dodrzovalo obecnd doporuceni, kterd jsou popsana v teoretické ¢asti (viz kapitola 2.2.2 —
10 obecnych doporuceni). Tato doporuceni jsou nezbytnou soucasti stavu vnitrofiremniho
motivacniho prostiedi kazdé organizace a v tomto piipadé se jedna o dilezité rady a postu-

py i Z toho diivodu, Ze se firma v soucasné chvili potyka s nepiiznivou finanéni situaci.

Samotny projekt zmén motivacniho systému spolecnosti se sklada z 5 ¢asti (malych projek-

th):
- Systém hodnoceni vykonu zaméstnancti
- Odmeény za ziskanou zakéazku
- Odménovani zlepSovacich navrhii
- Firemni schiize a komunikace

- Sick days, personal days

7.2.1 Systém hodnoceni vykonu zaméstnanci

Cile: zvySeni vykonu, loajality, motivovanosti a spokojenosti zamé&stnanct; zefektivnéni
systému kontrolovatelnosti zamé&stnanct; zlepSeni komunikace mezi zaméstnancem a za-

méstnavatelem
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Klicové aktivity spojené s implementaci: vymezeni pracovnich pozic (vytvoreni profesio-

gramil); ptiprava hodnoticich formulafi; ptiprava e-mailové pozvanky na pohovor

V soucasné dobé¢ vedeni spolec¢nosti vitbec nehodnoti pracovni nasazeni a vykonnost svych
zaméstnancl. Jedna se o zdkladni proces spadajici do uloh fizeni lidskych zdrojii a zaroven
o motivacni nastroj zaméstnancii. Ponévadz projekt zefektivituje systém motivace pracov-
nikl organizace, je tfeba, aby byl systém hodnoceni zaméstnanci zaveden. Diive nez se tak
stane, je tieba upozornit na skute¢nost, Ze v soucasné chvili neméa spole¢nost IVV Enginee-
ring s.r.o0. jasn¢ vymezeny kompetence a odpovédnosti jednotlivych pracovnich pozic. Pro-
to nejprve budou vymezeny popisy pracovnich pozic. Pro zpracovani popisi pracovnich
pozic (profesiogrami) budou pouzity data ze serveru KTP (kartotéka typovych pozic). Pro-
fesiogramy pro vSechny pracovni pozice spole¢nosti IVV Engineering s.r.0. jsou uvedeny

Vv priloze P V.

Nasleduje samotné hodnoceni zaméstnancii. Jak jiz bylo fe¢eno, hodnoceni zaméstnanct je
dalezité predevsim proto, aby kazdy zaméstnanec spole¢nosti dostal zpétnou vazbu na kva-
litu své prace. Hodnoceni vykonu zaméstnancti bude probihat formou pohovoru s vedenim

spolecnosti, ktery se bude konat pravideln¢ co pil roku.
Forma realizace:

Vedeni spolecnosti bude mit k dispozici formulat ,,Hodnoceni zaméstnance* (ptiloha P
VI). Tento formulafi obsahuje vSechna kli¢ova kritéria hodnoceni zaméstnanct a vyjadiuje
nazory managementu na pracovni Usili a chovani doty¢ného zaméstnance. Management

vyplni tento formulaf, ktery na nasledném pohovoru vylozi uréenému zaméstnanci.

Existuje nékolik metod, které se pouzivaji pro hodnoceni a méfeni vykonu zaméstnanctl.
Vedeni spole¢nosti bude pouZzivat metodu ,,hodnotici dotaznik®, ¢ili béhem hodnoceni bu-
dou zatrhavat odpovidajici polozky. Formulai (viz priloha P VI) obsahuje stupnici hodno-
ceni od 1 do 5, kde 1 ptedstavuje nejlepsi hodnotu (zndmku), 5 potom nejhorsi (nejslabsi)
hodnotu. Vedeni spolecnosti vyplni formular formou ktizkovani hodnot, které dle jejich

nazoru nejvice odpovidaji realité a vystihuji nejlépe dané kritérium u zaméstnance.

Druhym formulatem (pfiloha P VII) tykajici se hodnoceni zaméstnanct je dokument urce-
ny pro samotného zaméstnance. V ptipadé tohoto formulafe pracovnik hodnoti sam sebe.
Tento formulatf bude zavcas (viz pribéh realizace) predan ¢i odeslan zaméstnanci

K vyplnéni. V piipadé, kdy budou zaméstnanci spolecnosti zatizeni praci a nebudou mit cas
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na vyplnéni formulare, rozmysli si pouze odpovédi na dané otazky a nebudou je vypisovat
pisemné. Formulaf profesniho sebehodnoceni zaméstnancti bude v takovém piipadeé pou-
hou inspiraci. Cilem hodnoceni zaméstnancti neni nastaveni dalSich byrokratickych postu-
pu, a proto vyplnéni a odeslani formulare bude dobrovolné, a bude zalezet jen na doty¢ném

zaméstnanci, zda-li ma ¢as a chut’ vypliovat ptislu$ny dokument.

Prubéh realizace:

Hodnoceni zaméstnancti spole¢nosti bude probihat pfiblizn¢ jednou za pil roku. Hodnoce-
ni bude uskuteciiovano v mésici prosinci, ktery ukoncuje kalendaini rok a je proto idealni
k hodnoceni vykonu pracovnikii. Druhym terminem pro hodnoceni zaméstnanct bude tedy
cerven. Dlvodem pulro¢niho hodnoceni je ¢asova narocnost na piipravu a realizaci poho-
vorQ se v§emi zaméstnanci organizace. Jak jiz bylo diive zminéno, hodnoceni bude probi-
hat formou pohovoru mezi zaméstnancem a vedenim firmy, ¢ili obéma manazery spolec-

nosti.

Vedeni spolecnosti naplanuje jednotlivé pohovory se zaméstnanci tak, aby se konal jeden
pohovor denné. V ptipadé, kdy nebude firma zatizena velkym objemem prace, mize ma-
nagement rozvrhnout poc¢et pohovorl za den na libovolny pocet. Nejméné dva tydny pied
konanim pohovoru, zaSle jeden z manazeri e-mail doty¢nému zaméstnanci s informacemi
o datu a hodin€ konani pohovoru. Soucasti e-mailu bude formulat sebehodnoceni zamést-
nancu (viz ptiloha P VII), na jehoz vyplnéni bude mit pracovnik alespoil dva tydny (v pfi-
padé, kdy se rozhodne jej vyplnit a odeslat zpét vedeni spole¢nosti). Soucasti e-mailu bude
také poznamka o tom, at’ si zamé&stnanec pfipravi jakékoliv dotazy a ptfipominky. Manazeti
si béhem ¢trnécti dnli najdou ¢as na vyplnéni formulafe hodnoceni zaméstnance (viz ptilo-
ha P V1) a taktéz si pripravi dopliiujici poznamky a postichy tykajici se zaméstnance a jeho

pracovniho vykonu.

Samotny pohovor bude probihat za zavienymi dveifmi v kancelaii vedeni spole¢nosti. Ma-
nazefi si v den pohovoru zajisti, aby nebyli zbytecné ruseni. Hodnotici pohovor by mé¢l
trvat alespoii ptil hodiny. M¢l by byt veden v ptatelském a klidném prosttedi, manazeti by
méli vystupovat jako profesiondlni poradci pracovnika. Na zafatku pohovoru by si obé
strany méli ujasnit, co oc¢ekdvaji od vzajemné diskuze. Poté manazeti piedaji slovo za-

méstnanci, ktery jim bud’ vylozi vyplnény sebehodnotici formuléi a pfipravené dotazy a
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pfipominky, anebo vylozi odpovédi a domnénky, které si predem rozmyslel. Nasleduje
porovnani hodnoceni zaméstnance vedenim spole¢nosti. Manazefi zhodnoti pracovni vy-
kon zaméstnance a pokracuji volnou debatou. Ob¢ strany si poté stanovi budouci cile a
opatieni, ktera jsou potiebna k jejich realizaci. Na zavér si Gi¢astnici pohovoru shrnou, do

jaké miry splnil hodnotici pohovor ur¢ena o¢ekavani a predstavy.

Zhodnoceni:

Po ukonceni pohovu manazefi vyhotovi kopie obou hodnoticich formuléit tak, aby ob¢
zucastnéné strany dostali oba formuléte. V ptipad¢€, kdy zaméstnanec nevyplnil sebehodno-
tici formular, vedeni organizace vyhotovi pouze jednu kopii formulafe hodnoceni manaze-
i pro zaméstnance. Vedeni spole€nosti zaeviduje tyto formulédie k osobnim materidlim
zaméstnance. Pfed uschovanim formulait zhodnoti manazeti ptedeslou diskuzi, vyhodnoti
hlavni problémy a jejich budouci feSeni a domluvi se na spole¢nych krocich k zefektivnéni
motivacniho prostiedi pro jednotlivého zaméstnance. Zaroven se domluvi, jak nejlépe na-

plnit stanovena prani a potieby zaméstnance a zefektivnit tak vnitropodnikové procesy fir-

my.

7.2.2 Odmény za ziskanou zakazku

Cile: zvySeni motivovanosti a spokojenosti zaméstnanct; pfichod novych zakazek do spo-
le¢nosti; zlepSeni finan¢ni situace organizace; expanze a vyvoj spolecnosti; zdrava soutéz

mezi zaméstnanci

Klicové aktivity spojené s implementaci: pani uetni bude zasvécena do fungovani zplisobu
odménovani, budou ji dostatecné vysvétleny ulohy a ukony, za které je zodpovédna; pii-

prava tabulky pro evidenci novych zakazek;

Spolecnost IVV Engineering s.r.0. je v soucasné chvili ve Spatné finan¢ni situaci. I proto se
manazefi spoleCnosti, vice nez kdy jindy, zamétuji na vyhledavani novych zakdzek a pro-
jektt. Nastaveni a zavedeni odmén pro zameéstnance je tedy podminéno vysi zisku nové
potencionalni zakazky. Idealnim motivaénim nastrojem je, v takovémto piipad¢, odméno-

vani zaméstnancil za ziskani nové lukrativni zakazky.
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Forma realizace:

Odmeéna za novou ziskanou zakazku bude 5-ti procentni provizi zaméstnance ze zisku,
ktery firma zakazkou ziska. Tuto pétiprocentni provizi tedy zaméstnanec ziskava po ukon-
¢eni zakazky. Odpovédnost ma v tomto piipadé vedeni spolecnosti spolu s tcéetni, Ing. Va-

loskovou, ktera dohlizi na finance spolecnosti a sleduje zisky plynouci ze zakéazek.

Zameéstnanci spolec¢nosti, motivovani pétiprocentni provizi, budou vyhledavat nové zakaz-
Ky zcela bez omezeni. Neni podstatné, jak novou zakazku vyhledaji, ale bude-li zakazka
realizovatelna a vyhodnd pro IVV Engineering s.r.o. V ptipad¢, kdy dojde k pisemnému
podpisu a piijeti nové zakazky, manazeii spolecnosti poSlou informativni e-mail zamest-
nanci s potvrzenim pfijeti zakazky, kterou zaméstnanec ziskal, ve kterém mu potvrdi jeho

budouci pétiprocentni provizi.

Zaméstnanci mohou aktivné vyhledavat nové zakazky, ponévadz kazdy ma své znamé a
kamarady, ktefi pracuji u stavajicich zdkaznik a mohou tak zaméstnance spolecnosti IVV
Engineering s.r.o. informovat o novych poptavanych zakazkach. Pracovnici mohou také
aktivné vyhledavat nové zakazky na internetu. Dojde tak ke zdravé soutézi mezi zameést-
nanci s fadnou odménou v piipadé zajisténi kvalitniho projektu. Uloha zaméstnance se da
tedy pfirovnat k obchodnimu zprostiedkovani. Zaméstnanec musi zakazku vyhledat, vy-
komunikovat a ptedlozit ji vedeni spole¢nosti. Pfipadné podepsani smlouvy ziistava samo-

zfejmé V pravomoci manazert spolecnosti.

Zhodnoceni:

Manazefii spole¢nosti IVV Engineering s.r.0. budou mit na starost tabulku, ve které pove-
dou zaznamy o ziskanych zakazkach. Jedna se o tabulku (viz piiloha P VIII), z niz bude
ziejmé, kolik ktery zaméstnanec ziskal zakazek, o jaké zakazky se jednalo a jaky zisk firma
na zakazce utrzila. Tato tabulka ma pfevazné informacni charakter, nicméné da se z ni leh-
ce vyvodit, ktery zaméstnanec je v této oblasti nejvice motivovany (poctem ziskanych za-

kazek) a ktery naopak o tuto odménu ptili§ nejevi zajem.
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7.2.3 Odménovani zlepSovacich navrhua

Cile: zvySeni motivovanosti a spokojenosti zaméstnancti; zvySeni pracovni vykonnosti za-
méstnancl; zdokonalovani vnitropodnikovych procest; zrychleni ristu a rozvoji spolec-
nosti; budovani silné pozice na trhu konkurence; snizeni ndkladt spole¢nosti; zvysSeni zisku

spolecnosti

Klicové aktivity spojené s implementaci: vysvétleni fungovani daného odménovani (princi-
py a pravidla); povéfeni ucetni spole¢nosti kontrolou finan¢nich toki spojenych s odméno-
vanim;

Dalsi ¢asti projektu je nastaveni odmén za zlepSovaci navrhy zaméstnanct. Tento motivac-
ni nastroj je opét velmi vyhodny pro obé strany. Vedeni spole¢nosti ziskava pravidelné
navrhy tykajici se zefektivnéni vnitropodnikovych jevi, které pomohu k lepSimu rozvoji a
ristu spolecnosti. Zaméstnanci jsou zase vice motivovani k tomu, aby se aktivné ucastnili

na rozvoji spolecnosti a ziskali pfipadné odménu, kterd jim pravem nalezi.

Projekt zavedeni odménovani zlepSovacich navrht fesi ptani a predstavy zaméstnanct i
zaméstnavatele spolecnosti. Zaméstnanci se v dotaznikovém Setfeni vétSinovym poméerem
shodli na tom, Ze je v soucasné chvili prvotni Setfit a stabilizovat finan¢ni situaci organiza-
ce. Odmeéna v hodnoté podilu z hodnoty uspory nékladd je jednou z ¢asti motivacniho na-
stroje odménovani zlepSovacich navrhii a fesi tak tuto potiebu firmy a ptani zaméstnanci.
Pro management organizace jsou pak sniZené naklady vitanym a touZebnym pifanim 1

v dobach dobré finanéni situace.

Za odménovani zlepSovacich navrhii povaZzujeme obvykle vyrobni, provozni, technické ¢i
administrativni zdokonaleni vnitropodnikovych procestli. Pfesné znéni a problematika toho
tématu je popsana v zdkoné ¢. 527/1990 Sb., o vyndlezech a zlepSovacich navrzich.
Nicméné piijiméani a odménovani zlepSovacich navrhli spada Cist¢ do vnitropodnikovych

zaleZitosti a nepodléhd zapisnému principu.

Forma realizace:

Zamgéstnanec, ktery z vlastni iniciativy vymysli zlepSovaci navrh, sepiSe tento navrh pi-
semné a odesle jej e-mailem obéma manazeriim spole¢nosti. Samoziejmé se posléze tento

navrh prodiskutuje osobné formou vécné diskuze, nicméné kazdy navrh bude nejprve po-
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slan vedeni spole¢nosti pisemnou formou. Toto pravidlo zamezi vyruSeni manazerti v dob¢

vvvvv

Ve firmé budou nastaveny 2 typy odménovani zlepSovacich navrhi. Prvnim z nich je na-
vrh, ktery vyrazné snizuje naklady spolecnosti a je proto dlouhodobym (alespon 3 roky)
zefektivnénim vnitropodnikovych procest. U takovychto typt navrhii bude odména defi-

novana, stanovena a vyplacena zaméstnanci touto cestou:

- Po odsouhlaseni navrhu vedenim spole¢nosti bude opatieni zavedeno do ,,produk-
ce“ v co nejblizsi dobé.
- Vedeni spole¢nosti povéii tcetni firmy kontrolou finanénich toki spojenych s timto

opatfenim.

- Po pul roce (resp. jednom roce) ucetni firmy odevzda vykaz, z néhoz bude jasné vi-

ditelné, jakého snizeni nakladt firma dosahla diky stanovenému opatteni.

- Vedeni spolecnosti (¢i ucetni firmy) vypocte ¢astku, kterd bude odménou pro za-

meéstnance — ¢astka se rovna 10-ti procentni hodnot¢ tspor nakladt za jeden rok.

- Po pul roce (resp. jednom roce) obdrzi zaméstnanec spole¢nosti stanovenou ¢astku

jako odménu za snizeni nakladi firmy.

- Stanovena ¢astka bude zaméstnanci pfipocitana ke mzdé v nésledujicim mésici ¢i

vyplacena hotové zaméstnavatelem.

Druhym typem odménovani zlepSovacich navrhit bude odména fixni. Tato odména bude
vyplacena za navrhy, které zdokonaluji vnitropodnikové procesy, nicméné nesnizuji vyraz-
né a dlouhodobé (alespon 3 roky) naklady spole¢nosti. Odména se tyka zdokonaleni jaké-

hokoliv vnitropodnikového procesu.

Odména za nové ndpady bude tedy fixni, bude vyplacena jednorazové a bude €init 2 000
K¢. Tato ¢astka bude vyplacena zaméstnanci po tii mésicni zkuSebni dob¢, béhem niz ve-
deni spole¢nosti vypozoruje, zda tato zména pfinesla o¢ekavany piinos. V piipadé, Ze ino-
vace splni oc¢ekdvani, zaméstnavatel vyplati hotové zaméstnanci stanovenou odmeénu, po-

pfipadé ji pfipocte ke mzd¢ pro nasledujici obdobi.

Management spole¢nosti v ptipad¢ obou typti odmén dostatecné pochvali doty¢ného pra-
covnika na spole¢né schlizi zaméstnanct, ktera se bude konat jednou za tyden (viz nasledu-

jici kapitola).
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7.2.4 Firemni schize a komunikace

Cile: zlepSeni pracovnich vztahti; zdokonaleni komunikace uvniti spolecnosti; zlepSeni
vztahli mezi zaméstnanci a zamé&stnavateli; zlepSeni pracovni atmosféry; zdokonaleni soci-
alniho pracovniho prostiedi organizace; vybudovani silného, vykonného a dobte fungujici-

ho tymu; zvySeni motivovanosti, spokojenosti a vykonu zaméstnancii

Klicové aktivity spojené s implementaci: zpracovani pravidelné pozvanky na firemni schii-

zi; sepsani pozvanky na teambuilding; vyhrazeni rozpoctu na teambuildingovou akci

Firemni schiize jsou jednim z dilezitych nastrojt fizeni lidskych zdrojt, béhem nichz ma-
nagement spole¢nosti informuje své zaméstnance o aktualnim déni ve firmé a diskutuje na
pifedem zvolené téma. ManaZeti spolecnosti se jiz dfive snazili zavést jednodenni pétimi-
nutovou poradu, nicméné ¢asto dochazelo k nedodrzovani této akce, ktera v soucasné chvi-

li nema tad a chybi ji pravidelnost.

Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu motivaéniho prostiedi organizace bude zavedena
firemni schiize, ktera se bude konat jednou za tyden, konkrétn¢ ve stiedu odpoledne. Stieda
byla zvolena z diivodu rozdéleni pracovniho tydne na dvé ¢asti, ¢imz se stava i uréitym
zpestfenim pracovni doby. Navic V tento den se eliminuje hrozba nizké ti€asti zaméestnan-
cl, jako by tomu mohlo byt v pondé€li ¢i patek, kdy si zaméstnanci vybiraji dovolenou
z diivodu prodlouzeni vikendu, a taktéz tyto dny nezarucuji potfebnou soustfedénost za-

meéstnanct (den po vikendu, den pted vikendem).

Firemni schiize davaji vybornou ptilezitost k diskuzi vSech zamé&stnanci, poskytuji zpétnou
vazbu o déni ve firmé& a piinasi moznost vyjadfeni se k soucasnym problémim a dotaziim
pracovnikl. Mé&li by se konat v klidném prostiedi a méli by byt vedeny v profesionalnim a

pratelském duchu.

Forma realizace:

Vedeni spole¢nosti vyhotovi pozvanku, kterou nasledné odesle zaméstnanctim e-mailem do
kalendare aplikace MS Office Outlook. Pozvanka bude naplanovana na kazdou stiedu od-
poledne a bude nastavena upominka, ktera se bude zobrazovat kazdou stfedu 3 hodiny pied

konanim schuize.
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V pozvance manazefi spolecnosti informuji zaméstnance o pravidelné schiizce, na které se
budou probirat témata tykajici se spole¢nosti. Zaroven zde manazeti informuji zaméstnance
o tom, at’ si pfipravi a promysli ptipadné dotazy a piipominky. Diilezitou soucasti textu
musi byt informace o tom, Ze dotazy zaméstnancii musi byt pfedem (alesponi jeden den
pied konanim schtize) odeslany e-mailem obéma manazerim. Divodem je fakt, Ze se ma-
nazeti pottebuji pfipravit na tyto dotazy a nachystat si potiebné materialy, data a jiné véci,

které budou potiebovat pro nasledujici diskuzi.
V pozvance déle budou uvedeny body diskuze (témata), které jsou shrnuty takto:
- Aktudlni ¢innost spolecnosti (zakazky, na kterych se pracuje a zakazky, které se
pripravuji).
- Novinky a zmény tykajici se vnitropodnikovych procest.
- Shrnuti uplynulého tydne.
- Cile a plany (¢i zmény cila a plant) do budoucna (na nasledujici ctvrtleti).
- Pripominky vedeni spole¢nosti k zaméstnanctim (k pracovnimu vykonu tymu).
- Dotazy a ptipominky zaméstnanc.

- Ukonceni schiize vedenim spole¢nosti.

Teambuilding:

Soucasti tohoto projektu (firemni schiize a komunikace) je také zavedeni pravidelnych spo-
le¢nych akci, tzv. teambuilding. Jak jiz anglicky nazev naznacuje, jedna se o akce, které

maji za tkol stmelovat kolektiv, budovat dobfe fungujici tym.

Firemni akce jsou v nasem ptipad¢ vhodné, mimo jiné také proto, Ze z dotaznikového Set-
feni jednoznacné vyplyva, ze na pracovisti panuji dobré vztahy a zaméstnanci jsou si na-
vzajem dobrymi kamarady. Béhem pohovorti, které¢ byly vedeny s manazerem spolecnosti
zamestnanci spolecné poradali tiry po pohoii Beskyd, jindy zase pravidelné (jednou tydn¢)
navstévovali bazén. VSechny tyto akce ustoupily do pozadi v obdobi ziskani dilezitych a
naro¢nych zakazek. Nicméné sdm manazer spole¢nosti, Ing. Vojtek, by rad opét zavedl tyto

akce, aby podpofil firemniho ducha spolecnosti a zlepsil tak socialni pracovni prostredi
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organizace. Teambuilding bude zaveden proto, aby se dobré vztahy na pracovisti nadale
udrzovaly a upeviiovaly, a aby se zlepsily pracovni vztahy dvou respondentd, jimz pracovni
vztahy v soucasné chvili neptipadaji dobré a kamaradské. Jak jiz bylo diive zminéno, jedna
se o maly pracovni tym, a proto je dulezité, aby si vSichni zaméstnanci rozuméli a aby na

pracovisti panovala pozitivni a vlidna atmosféra.

Vzhledem K neptiznivé finanéni situaci spolecnosti bude zaveden teambuilding, ktery bude
zCasti hrazen zaméstnavatelem a z¢asti samotnymi zaméstnanci. Tato praktika neni neob-
vykla, naopak se s pfichodem ekonomické krize stava velice popularni a oblibenou meto-

dou, jak zachovat spolené akce a nezatizit pfitom pfili§ financni rozpocet organizaci.

Forma realizace:

Teambuilding se bude konat dvakrat do roka. Podle obecného trendu by se jednou mél ko-
nat v letnich mésicich (Eerven — srpen) a jednou v zimnich (prosinec — unor). Piesny mésic
neni uréen z toho divodu, ze se teambuilding bude piizptisobovat dovolenym, které si za-
meéstnanci napldnuji. Manazeti spole€nosti naplanuji firemni schlizi, na které se spolecné se
zameéstnanci dohodnou na aktivité, kterou by chtéli v rdmci teambuildingu zrealizovat.
Schuize by méla byt naplanovana piiblizné jeden az dva mésice pied konanim samotné ak-
ce. Divodem je dlouha ¢ekaci doba, ktera muze u nékterych typi aktivit trvat nékolik tyd-

nt, z divodu velkého zajmu lidi a firem.

Na spolecné aktivité se musi domluvit vSichni zaméstnanci. Zdrojem a ptikladem tako-
vychto aktivit budou ndpady zaméstnanci a manaZeri, a webova stranka
www.kudyznudy.cz. Je zcela na managementu a samotnych zamé&stnancich, jestli si vybe-

rou jednodenni akei ¢i upfednostni vikendovy teambuilding.

Priklad hrazeni teambuildingu pak vypada takto. Zaméstnanci se domluvi napf. na bowlin-
gu (2 hodiny) a posezeni v pfijemné hospiidce v Ostravé. Bowling bude objednan manaze-
ry spole&nosti a bude hrazen z firemniho rozpoétu. Utratu si pak zamé&stnanci budou platit
sami, pfipadné prodluzovani bowlingu ¢i jiné aktivity budou rozpocteny mezi vSechny za-
méstnance. Firma tak nepfichazi o velké ztraty, ponévadz plati pouze dvé hodiny bowlingu

(fddove 360 K<) a zaméstnanci si mohou zahrat bowling zadarmo.


http://www.kudyznudy.cz/
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Komunikace uvniti spole¢nosti:

Posledni ¢asti této kapitoly je zlepseni komunikace uvnitt spole¢nosti. Piestoze zaméstnan-
ci potvrzuji dobré vztahy na pracovisti, najdou se takovi, ktefi upozornuji na Spatny vliv
feSeni rodinnych zalezitosti na pracovisti. Jak jiz bylo n¢kolikrat zminéno, problémy rodin-
nych pfislusniki a kamaradi v malych a stiednich firmach jsou ucebnicovym piikladem,
jak zhorsit vztahy na pracovisti. Proto se vSichni zaméstnanci, ktefi pracuji se svymi rodin-
nymi piislusniky, pokusi omezit (Casem zcela vyloucit) vnaset rodinné diskuze a problémy
na pracovisté. V piipade nutného feSeni rodinnych sporii se vSichni zii¢astnéni pokusi vyie-
Sit spor spole¢né v uzaviené kancelaii tak, aby nezasahovali do pracovnich procest svych
kolegli a kamaradii. Toto opatfeni zlepsi pracovni vztahy a pozitivné ovlivni atmosféru,

ktera panuje na pracovisti.

Zameéstnanci spolecnosti sedi ve tiech kancelafich, které jsou navzajem pruchozi. Veskera
komunikace proto probiha formou ,,pokiikovani* a osobniho diskutovani. Z tohoto davodu
pracovnici nepouzivaji zadnou aplikaci uréenou ke komunikaci. Jedinou vyjimkou je apli-
kace Skype, kterou zaméstnanci pouZzivaji ke komunikaci se zakazniky spolecnosti. Spo-

le¢nost vlastni tfi specidlni Skype telefony.

7.2.5 Sick days, personal days

Cile: zefektivnéni socialniho programu pro zaméstnance; zvyseni motivovanosti, spokoje-

nosti, loajality a vykonnosti zaméstnanci;

Klicové aktivity spojené s implementaci: ptedstaveni projektu zaméstnancim spolecnosti;

zpracovani evidence vyuziti sick/personal days;

Z analyzy dotaznikového Setieni vyplyva, Ze by polovinu zaméstnanci motivovalo, kdyby
vedeni spole¢nosti navysilo pocet dni dovolené o jeden tyden. V soucasné chvili maji za-
méstnanci podle zakona dvacet dni dovolené. Spousta firem v souc¢asné dobé nabizi jako
bonus tyden navic a je evidentni, Ze by zaméstnanci spole¢nosti takovyto bonus pfiivitali
s otevienou naruci. Nicméné spolecnost IVV Engineering s.r.o. je malou spolecnosti, a
proto kazdy zaméstnanec, ktery v danou chvili chybi na pracovisti, znamena pro firmu vel-

kou ztratu. Ide4lnim feSenim takovéto situace je nastaveni sick days (resp. personal days).
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Cerpani sick days znamen4, Ze zaméstnanec v piipadé nemoci miZe zistat doma, aniz by
nastoupil na nemocenskou a zpétné dokladal neschopenku od svého 1ékafe. Obecné firmy
poskytuji sick days pro 3-5 dni. Tato opatfeni jsou v dnesSni dob¢ velmi oblibena. Lidé si
diky tomuto benefitu mohou vylécit sami doma, aniz by navstévovali doktora a nastupovali
na nemocenskou. Finanéni vyhodou je potom fakt, ze se zaméstnanci s takovymto opatie-

nim vyhybaji sniZeni platu v prvnich dnech nemoci.

Personal days jsou obdobou definovanych sick days, s tim rozdilem, Ze si je pracovnici
vybiraji v ptipadech osobnich problémd, zafizovani tfednich véci €i z jinych osobnich di-
vodi. Oba benefity jsou vyhodné proto, Ze zaméstnanec nemusi zaméstnavateli nic dokla-
dat ani vysvétlovat, prosté jej pouze informuje o tom, ze by potieboval Cerpat sick/personal

days. Sick/personal days jsou pln¢ hrazené zaméstnavatelem jako normalni pracovni dny.

Posledni, avSsak neméné dilezitou, ¢asti projektu zmén motivacniho systému spolec¢nosti
IVV Engineering s.r.o. je zavedeni sick/personal days. Neni dulezité, jestli je budeme na-
zyvat sick nebo personal days. Podstatné je, ze budou stanoveny na 3 dny, a Ze si zam¢st-

nanec diky témto dniim vytidi, co potiebuje.

Zavedeni sick/personal days je kompromisem, ktery opét uspokojuje ob¢ strany. Zamést-
nanci sice nedostavaji tyden dovolené navic, nicméné dostavaji 3 dny, které mohou vyuZit,
dle vlastnich potfeb a pfani. Vedeni spolecnosti zase vi, Ze timto opatfenim pfispiva ke
spokojenosti a motivovanosti zaméstnancl. Pracovnici budou vice loajalni vici firmé, kte-
rou zajima, co si zaméstnanec pieje a co mu chybi k zlepSeni pracovniho vykonu. Zodpo-

védnost za evidenci vyuZzivani sick/personal days maji manaZzeti spolecnosti.

7.3 Casové rozvrzeni zavadéni projektu

Je zapotiebi sestavit asovy plan, ktery uréi asovou naroénost zavadéného projektu. Caso-
vy plan projektu obsahuje Ctyii etapy. Prvni etapou bude obdobi od 1. kvétna do 1. €ervna.
V tomto obdobi sezndmi management spole¢nosti IVV Engineering s.r.o. své zamé&stnance
o chystaném zavadéni projektu. Nasleduje druha etapa, ktera je nazvana testovaci (zkuseb-
ni) faze. Tato faze bude probihat v obdobi od 1. ¢ervna do 1. prosince. Tteti etapou bude

samotné zavedeni projektu. Tato etapa bude trvat jeden rok, tzn. od 1. 12. 2010 do 1. 12.
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2011. Posledni etapou bude etapa trvajici dva mésice, béhem nichz bude zhodnocena a

zkontrolovana efektivita projektu. Casové rozvrzeni jednotlivych etap uvadi tabulka &. 3.

Tab. 3. Casové rozvrzeni planu implementace projektu [vlastni zpracovani]

ETAPA CASOVE OBDOBI PRUBEH
1. etapa 1. kvéten - 1. ¢erven priprava a prezentace
2. etapa 1. Cerven - 1. prosinec testovaci faze

3. etapa 1. prosinec 2010 - 1. prosinec 2011 | zavedeni projektu

4. etapa 1. prosinec 2011 - 1. dnor 2011 kontrola a zhodnoceni

V nasledujicich strankach bude blize definovana kazda etapa implementace projektu zmén

motivacniho systému spolecnosti.

Piiprava a prezentace

Obdobi od 1. kvétna do 1. ¢ervna bude slouzit k pfiprave pred testovaci fazi. BEhem mési-
ce kvétna vedeni spolecnosti seznami své zaméstnance s pfipravovanym projektem. Mana-
zeti detailné vysvétli vSem zaméstnanclim, jak budou jednotlivé motivacni nastroje zave-
deny a jak budou fungovat. Dale seznami pani ucetni s tkoly, spojenymi se zavedenim

projektu.

Manazefi si piipravi formulafe potfebné pro hodnoceni zaméstnanctu a ptehled ziskanych
zakazek zaméstnanci organizace. K tomuto vyuziji ptedlozené vzory a nastroje MS Office,

piedevsim MS Office Excel.
Ptiloha P IX znazoriuje matici odpoveédnosti spojenou s touto prvni etapou.
Testovaci faze

V obdobi od 1. ¢ervna do 1. prosince probéhne pilrocni testovaci faze projektu. Pil roku je
dostatecna doba na zjisténi, zda projekt funguje a muze byt fadné implementovan. Vedeni
spolecnosti bude kontrolovat casovou naro¢nost projektu. Na konci testovaci fdze manazefi

spole¢nosti vyhodnoti efektivitu projektu. Je zapotiebi vyfesit nedostatky, které se projevi-
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ly v testovaci fazi, aby zavedeni projektu fungovalo bezchybné a spliovalo tak svij ucel na

sto procent.
Ptiloha P X zobrazuje matici odpovédnosti béhem testovaci faze projektu.
Zavedeni projektu

V obdobi od 1. prosince 2010 az 1. prosince 2011 probéhne implementace projektu.
V tomto tdobi bude zaveden projekt, ktery miize byt upraven na zakladé vysledkt vyhod-
noceni testovaci faze. Béhem tohoto tiseku by nemélo dochazet k neCekanym problémiim
tykajicich se projektu. VSechny mozné bariéry a nedostatky mély byt vyieSeny v predchozi
fazi.

Management spolecnosti stale pravidelné kontroluje ¢asovou tnosnost vSech ¢innosti sou-
visejicich s projektem. Matice odpoveédnosti odpovida matici z pfedeSlého obdobi (ptiloha

P X). Projekt bude realizovan stejnym zptisobem, jako v testovaci fazi (viz piiloha P X).
Kontrola a zhodnoceni

Od 1. prosince 2011 zac¢ina dvoumésiéni obdobi kontroly a zhodnoceni zavedeného projek-
tu, ktery trval jeden rok. Management organizace zkontroluje vSechny nastavované ¢innos-
ti. Je zapottebi zkontrolovat, zda byly vSechny vnitropodnikové ¢innosti provedeny sprav-
né. Dojde ke zhodnoceni ¢asové narocnosti vSech ¢innosti a navrzeni potfebnych zmén do
budoucna. V tomto obdobi manazeti porovnaji pifedchozi stav motivaéniho systému spo-
lecnosti se stavem po zavedeni projektu. Je tfeba vyhodnotit, zda-li jsou zaméstnanci vice
motivovani, zda doslo ke zlepSeni socialniho prostfedi organizace a jak se tyto zmény pro-
jevily na rlstu a finan¢ni situaci spole¢nosti IVV Engineering s.r.o. Veskera tyto vyhodno-

ceni bude mit na starost management spolecnosti ve spolupraci s ucetni, Ing. ValoSkovou.

Aby byla kontrola a zhodnoceni projektu dostatecné efektivni, je zapotiebi vyhodnotit na-

sledujici ukazatele a porovnat je s vysledky z minulych obdobi:
- Zisk spolecnosti
Ekonomicky zisk = celkové prijmy — celkové naklady
Ucetni zisk = celkové prijmy — celkové explicitni ndklady

- Fluktuace zaméstnancu
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Mira fluktuace zaméstnancit = celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomérii v da-

ném obdobi (1 rok) x 100 / prumérny pocet zaméstnancii v daném obdobi
- Primérnd mzda zaméstnancti (véetné odmen)
- Vykonnost zaméstnanct

Pocet odpracovanych hodin na zakdzce, vyhledavani novych zakdzek, apod.
- Motivovanost a spokojenost zaméstnanct

Vysledky hodnoceni zaméstnancii, osobni pozorovani, apod.
- Loajélnost zaméstnanct

Vysledky hodnoceni zaméstnancu, fluktuace zaméstnancii, osobni pozorovani, apod.
- Rozvoj zaméstnanct

Nové dovednosti (schopnosti, znalosti), pocet dnii stravenych na skolenich, apod.
- Rist spolecnosti

Pocet zakazek, pocet novych zdkaznikii, financni rist, apod.

V nésledujici kapitole bude popsana nakladova analyza projektu.

7.4 Nakladova analyza

Zatizeni nakladl spolecnosti je nemalym problémem vétSiny malych firem. Ekonomicka
krize tento fakt navic prohlubuje a komplikuje tak existenci spousty organizaci. Zmény
motivacniho systému spole€nosti, které byly zavedeny v ramci projektové Casti, vychazeji
z finan¢ni situace, ve které se firma v soucasné chvili nachazi. A ponévadz firma IVV En-
gineering s.r.o. prochazi v soucasné dob¢ finan¢ni ,.krizi*, byl zavadény projekt piizplso-
ben témto podminkdm. Disledkem byla implementace zmén motiva¢niho systému spolec-
nosti, které jsou spise Casoveé narocné a nenavysuji ptili§ naklady spolecnosti. Samoziejmé
plati, Ze Cas jsou penize, nicmén¢ tato kapitola hodnoti finan¢ni naro¢nost zavadéného pro-
jektu a zamétuje se na penézni stav jednotlivych Cinnosti, které¢ byly v ramci projektu zave-

deny. Soucasti projektu byly tyto ¢innosti:
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Systém hodnoceni vykonu zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnanct je sice Casove naro¢né, nicméné nezasahuje prilis do naklada spo-
le¢nosti. Neni zapotiebi novy software, ponévadz formulaie jsou zpracovany v MS Office
Excel, ktery ma firma samoziejmé k dispozici. Jedinym vy¢islitelnym nakladem je tisk
formulara potifebnych k hodnoceni zaméstnancti. Naklady na tisk jednoho papiru formatu
A4 ¢ini 2 K¢. Hodnoceni zaméstnanct bude probihat 2x do roka, tudiz vysledna naklady

&ini 48 K&/rok (12 X 2 X 2).

Kazdy pohovor by mél probihat alespoii pul hodiny. Pokud ptiprava manazerti spole¢nosti
a jednotlivého zaméstnance bude trvat stejnou dobu, pak jeden pohovor i s pfipravami za-
bere 2 hodiny ¢asu tii pracovnikt, ktefi by mohli pracovat na zakazce (manazefi spole¢nos-
ti pracuji zaroven jako projektanti). Celkem se tedy jedna o 24 hodin ro¢né, nebo-li 3 pra-

covni dny ro¢né (2 hodiny X 12 pohovort do roka).
Odmény za ziskanou zakazku

Tyto odmény zatizi finan¢ni rozpocet spolecnosti, nicméné budou vyplaceny v piipad¢ zis-
kani novych zakézek, tudiz s pfichodem novych ziskli pro organizaci. Odmeény byly stano-

veny na vysi 5-ti procent ze zisku ziskané zakazky.

Kazd4 zakazka spolecnosti IVV Engineering s.r.0. je jedinecnd, a proto je velice t€zké urcit
pramérny zisk, ktery plyne z jedné zakéazky. Nicméné hodné ptiblizn€ miiZze byt konstato-
vano, ze primérny zisk z jedné zakazky ¢ini 50 000 K¢&. V takovém ptipadé dostane za-

méstnanec odménu ve vysi 2 500 K¢&.
Odménovani zlepSovacich navrhi

Ve firmé byly zavedeny dva typy odmén za zlepSovaci navrh. Prvni typ odmény bude vy-
placen pfi vyznamném uSetfeni nakladii spolecnosti. V takovém ptipadé bude zamé&stnan-
cum jednorazové vyplacena 10-ti procentni hodnota uspor nakladu za jeden rok. Naklady
na jednu zakazku jsou v drtivé vétSiné ptipadl neustale zvySovany (oprava, servis, zmena,
nastavba), a proto neni mozné urc¢it primérné naklady a vypocist tak vyplacenou odménu

rovnajici se definované hodnoté z Gspory nakladi.

Druhym typem odmén bude odména fixné stanovena na 2 000 K¢&. Tento bonus bude vy-
placen v pfipadé inovace, ktera bude testovana v 3 mési¢ni lhuté. Po této dobé bude

Vv piipad¢ pozitivniho vyhodnoceni jednordzové vyplacena zaméstnanci spolecnosti.
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Firemni schiize a komunikace

Jedinym opattenim, které se odrazi v rozpoctu spolecnosti, je zavedeni pravidelnych spo-
le¢nych akcich (tzv. teambuilding). Teambuilding bude ¢aste¢né hrazen z rozpoctu spole¢-
nosti, nicméné neni mozno urcit, o jakou ¢astku se jednd, ponévadz zalezi na zaméstnan-
cich, na které spole¢né aktivité se domluvi. Nicmén¢ je mozno navrhnout piipady, kdy akci
plati vedeni spolecnosti a Utratu si plati zaméstnanci sami za sebe. Modelové situace by

mohly byt nasledujici:
- 2 hodiny bowlingu = 360 K¢ z firemniho rozpoctu
- Paintball = skupinovy balicek 5 990 K¢ (3 000 kust stieliva)
- Zapujceni osmi motokar na jednu hodinu (vcetné zaptjceni helmy a kukly) = 7 440
K¢
- Lanové centrum (2 hodiny) =4 000 K¢
- Zapujceni terénnich kolobé&zek na ptl dne = 1 520 K¢&
Sick days, personal days

Toto opatieni nejvice zasahuje do finan¢niho rozpoctu spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec ma
moznost ¢erpat 3 denni volno, které bude plné placeno spolecnosti. Naklady spole¢nosti na
jednoho zaméstnance se neméni, nicméné firma muze, v ptipadé plného Cerpani vsech za-
méstnanct, piijit o 24 ¢i 30 (8 x 3, do budoucna 10 x 3) dnli produktivni prace za jeden
rok. Druha castka je vypocitana pro 2 nové zaméstnance, které bude spolec¢nost v blizké
dob¢ ptijimat. V podstaté se jedna o naklady ob&tované ptilezitosti, které se tedy daji vyja-
dfit financn&. Pro vypocet pouZijeme primérny plat jednoho zamé&stnance, ktery je 24 500

K¢&. Naklady obétované prilezitosti pro sick/personal days odpovidaji priblizné 27 000 K¢&.

7.5 Rizikova analyza

Zavedeni zmén motiva¢niho systému spolecnosti miiZze narazit na fadu rizik, které je tieba

definovat v této kapitole.

Nejvétsim rizikem muize byt prohloubeni Spatné financni situace spolecnosti. Pfestoze se

projekt snazi motivovat zaméstnance k vyhleddvani novych zakazek, které jsou stézejné
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pro stabilitu soucasné finanéni situace firmy, mize dojit k dalsi nec¢ekané ekonomické kri-
zi, ktera ptinuti zakazniky k vyhradnimu vyuzivani vétsich konkuren¢nich firem. V tako-
vém piipad¢ vedeni spolenosti omezi ¢i Gplné zrusi teambuildingy a sick days, které za-

meéstnavatel proplaci za nulovou pracovni aktivitu.

Prohloubeni $patné finan¢ni situace spole¢nosti miize management donutit k dal§imu od-
prodeji podilu firmy. V soucasné chvili vlastni 40% podil firmy spole¢nost BKB Metal a.s.
V ptipadég, kdy by manaZeti pfenesli dalSich 10% této spolecnosti, mohlo by dojit ke spous-
té neCekanym zménam vnitropodnikovych procesii. Manazefi spole¢nosti IVV Engineering
s.r.0. by jiz vlastnili pouze 50% firmy a museli by se proto radit s vedenim firmy BKB Me-
tal a.s. o dilezitych vnitropodnikovych procesech. Mohlo by tak dojit k naruseni projektu
motivacniho systému spolecnosti. Novy spoluvlastnik miize zavadét nové postupy a ome-

zovat stavajici opatieni firmy, se kterymi se neztotoziuje.

Dalsi riziko pfedstavuje odchod zaméstnancl ze spolecnosti. Fluktuace zaméstnanci neni
charakteristickym rysem prostiedi nasi firmy, nicméné vV minulosti jiz dva zaméstnanci
odesli ke konkurenci z divodu lepsiho finanéniho ohodnoceni. Zavadény projekt zvysuje
motivovanost a spokojenost zaméstnancl, nicméné zvedani mezd pracovnikd neni
Vv soucasné chvili mozné a nebude mozné diiv, nez se firma finan¢né stabilizuje. V ptipadé
odchodl zaméstnanct spolecnost nejprve zrusi sick days, aby dosdahla maximalniho poctu

zaméstnanct v produkci.

Posledni riziko ptedstavuje nepfiijeti projektu zmén systému motivace spolecnosti, a to bud’
vedenim spolecnosti, nebo zaméstnanci. Nicméné toto riziko neni vysoké, ponévadz pro-

jekt byl vyZzadovan a konzultovan jak managementem, tak samotnymi zaméstnanci.

Aby se piipadné rizika a komplikace co nejvice eliminovali, je zapotiebi, aby management
organizace neustale dohlizel na efektivitu zavedeného projektu. V ptipad€ snizeni motivo-
vanosti zamé&stnanct je tieba pfizpisobit stavajici projekt sou¢asnym podminkam, aby ne-
dochazelo k postupné stagnaci pozitivnich disledkt projektu a demotivaci zaméstnanci.
Aby vedeni spolecnosti mohlo efektivné fesit pripadnd rizika, musi znat vSechny potfebné
informace, které se s vymezenymi riziky poji. Z tohoto diivodu je zapottebi vyhodnotit

mozna rizika. Postup hodnoceni rizik ukazuji nasledujici kroky:
1. Vymezeni rizikovych situaci.

2. Ocenéni rizik.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 67

3. Pravdépodobnost vyskytu rizik.

4. Hodnoceni rizik.

5. Odstranéni ¢i omezeni rizik.

1. Vymezeni rizikovych situaci

Tab. 4. Vymezeni rizikovych situaci [21]

RIZIKA POPIS RIZIKA
Riziko ¢.1 Management ¢i zaméstnanci neakceptuji zavadény projekt.
Riziko ¢.2 Prichod ekonomické krize. Zakaznici prechazi k silnéjsi konkurenci.
Riziko &.3 Prohloubeni $patné financni situace spolecnosti - management odproda-
va dalsi podil firmy a pfichazi tak o majoritni postaveni.
Riziko ¢.4 Odchod stavajicich zaméstnancl/zvyseni fluktuace.

2. Ocenéni rizik

Projekt se sklada z téchto péti ¢asti (zmén v soucasném systému motivace spolecnosti IVV

Engineering s.r.0.) — systém hodnoceni vykonu zaméstnancti, odmény za ziskanou zakazku,

odménovani zlepSovacich navrhu, firemni schiize a komunikace, sick days/personal days.

Ocenéni rizik ukazuje nasledujici tabulka €. 5.

Tab. 5. Ocenéni rizik [21]

STUPEN OZNACENI STUPNE POPIS STUPNE ZAVAZNOSTI
ZAVAZNOSTI ZAVAZNOSTI

1 Zanedbatelné Jedna z péti implementovanych zmén musi byt zrusena.

5 Vyznamné vae aZ tfi z péti implementovanych zmén musi byt zru-
seny.

10 Kritické Ctyfi z péti implementovanych zmé&n musi byt zrugeny.

15 Katastrofické CeI\I’/ projek.t musi byt zrusen (vSech pét ¢asti). Selhani
celého projektu.
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3. Pravdépodobnost vyskytu rizik

Tab. 6. Pravdépodobnost vyskytu rizik [21]

OHROZENI .l OHROZENI
OHROZENI
1 Mdlo pravdé- | Tento pfipad neni moc redlny. MiZe k né- Velmi malé
podobné mu dojit, ale jedna se o velice vyjimecny ohroZeni
jev.
5 Pravdépodobné | Tento stav mize nastat, nicméné se jednd Malé ohroZeni
spiSe o nahodny vyskyt.
0 Velmi pravdé- TenFokstaVle dlrl\;elnast?l. Castdz?ve(;:leneho Easté ohroye-
podobné E)I’OJe Itu. musve Ia : yt zrusena 3 uvc_)v.uv ni
Spatné financni situace spolecnosti ¢i Spat-
né organizaci ze strany managementu
(napf. nedodrzovani pravidelnosti)
Vysoce pravdé- Nepretrzité
15 4 P . Management ¢asto nedodrzuje planované P .
podobné e ) . ) ohrozeni
terminy, jednd se o opakovanou situaci.

Kone¢na hodnota rizika R, které pfedstavuje nebezpecnou situaci, je dana souc¢inem hod-

noty zavaznosti rizika ZR (viz tabulka €. 5) a pravdépodobnosti vyskytu PV (viz tabulka ¢.

6).

R=ZR xPV

4. Hodnoceni rizik

Zékladem hodnoceni rizik je rozhodnuti, zda riziko mize byt pfijato. V piipad¢, Ze nemulze

byt akceptovano, pak musi byt realizovana opatieni k jeho odstranéni ¢i omezeni.

Tab. 7. Hodnoceni rizik [21]

VELIKOST RIZIKA

POSTOJ K RIZIKU

Riziko vétsi nez 150

Takové riziko vyZaduje okamzité odstranéni

Riziko v rozsahu 75 - 150

ru nebezpeci

Odstranéni v terminu stanoveném podle charakte-

Riziko v rozsahu 15 - 75

Takové riziko vyZaduje zvySenou pozornost

Riziko mensi nez 15

Prijatelna Uroven rizika




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

69

Pravdépodobnost (PV)

Matice rizik

15
10

A\

Zavaznost rizika (ZR)

Velmi vysoké riziko - okamzité odstranéni

Vysoké riziko - odstranéni v terminu stanoveném podle
charakteru nebezpeci

Zvysené riziko - vyZaduje zvySenou pozornost

Prijatelné riziko

Obr. 2. Matice rizik [21]
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5. Odstranéni ¢i omezeni rizik

Tab. 8. Odstranéni ¢i omezeni rizik [21]

RIZIKA POPIS RIZIKA ODSTRANENI Cl OMEZENI RIZIKA
Riziko | Management ¢i zaméstnanci Management a zaméstnanci spole¢nosti
¢.1 neakceptuji zavadény projekt. | musi byt soucasti planovani projektu.
" . Stabilizace finan¢ni situace organizace a
. Pfichod ekonomické krize. . . v gv (s
Riziko , oy Lol gy, jeji postupné zlepsovani. Navysovani
N Zakaznici prechazi k silnéjsi N , Cy e v
¢.2 . poctu zakazek, vytvareni financnich re-
konkurenci.
zerv apod.
Prohloubeni $patné financni - . .
. \ ) Stabilizace finan¢ni situace organizace a
. situace spolecnosti - manage- |. ., , . «
Riziko .. v , jeji postupné zlepsSovani. Navysovani
N ment odproddva dalsi podil " , v e w
¢.3 ) v .., | poCtu zakdzek, vytvareni financnich re-
firmy a pfichazi tak o majoritni
, zerv apod.
postaveni.
Kontrola efektivnosti systému motivace
Riziko | Odchod stavajicich zamést- zaméstnanc(. V pripadé sniZzeni motivo-
¢4 nancu/zvyseni fluktuace. vanosti zaméstnancdl je tfeba pfizplsobit
stavajici projekt sou¢asnym podminkam.

7.6 Zhodnoceni projektu zmén motiva¢niho systému organizace

Projekt zmén motivac¢niho systému spolec¢nosti IVV Engineering s.r.o. vychéazel z analyzy
soucasného motivacniho prostfedi organizace. Cilem projektu bylo eliminovani slabych
stranek spolecnosti s vyuZitim silnych stranek a zavedenim potiebnych zmén motiva¢niho

systému spole¢nosti.

Nastavené pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnanctli pfinasi zp&tnou vazbu, ktera je dile-
zita jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Dojde tak k bliz§imu pracovnimu kon-
taktu mezi vedenim spolecnosti a pracovniky, které zefektivni vnitropodnikové procesy

firmy a vykon vSech zaméstnancil.

Nepftiznivou finanéni situaci firmy fesi nastavené odmény za ziskané zakazky. Zaméstnanci

jsou vice angazovani a motivovani k vyhledavani novych zakazek, které pomohu k rstu
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spolecnosti a stabilizaci finan¢niho stavu firmy. Spole¢nost se miize s novymi projekty vice
rozvijet, expandovat, pfijimat vice novych zaméstnanci a rust v silného konkurenta v ob-

lasti hydraulickych systému a zafizeni.

Dalsim motiva¢nim nastrojem, ktery je soucasti zmén aktudlniho prostiedi spolecnosti, je
odménovani zlepSovacich navrhl. Tyto odmény zpiisobi vyhledavani moznosti zdokonale-
ni vnitropodnikovych procesi spole¢nosti. Zaméstnanci za¢nou aktivné vyhledavat nedo-
statky podnikovych procesii, aby je mohli néasledné vyfesit a ziskat pfisluSnou odmeénu.
VSsichni pracovnici budou bedlivéji vnimat jednotlivé procesy firmy a navrhovat feseni pro
jejich zlepseni. Casem dojde k Giplnému zaniku vad a nedokonalosti, které firmu brzdili ve

vyvoji a expanzi v daném odvétvi.

Pravidelné schiizky zaméstnancii pfispéji k hlubsimu vé€domi informovanosti zaméstnancii
organizace. Pracovnici budou mit vétsi piehled 0 déni ve firmé a jejimu okoli. Schiize pii-
sp&ji k budovéni uzsiho a siln€jSiho pracovniho tymu organizace. Zavedené teambuildingy

pak maximalizuji efekt budovani dobrého, zdravého a schopného pracovniho tymu.

Projekt zmén systému motivace organizace byl pfizpiisoben casovym a finan¢nim podmin-
kam spolec¢nosti tak, aby uspokojil vedeni firmy, zaméstnance a zdokonalil vnitropodniko-

vé procesy organizace.
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ZAVER
Cilem diplomov¢é prace bylo zdokonaleni motiva¢niho prostfedi malé spolecnosti.

Teoreticka Cast definovala zasadni informace z oblasti fizeni lidskych zdroja, specifik ve-
deni lidi v malych a stiednich firmach, pracovni motivace, pracovni spokojenosti a moti-

vacniho systému (programu) organizace.

Analyticka ¢ast byla zpracovana na zéklad€ osobnich pohovorli s manazerem spole¢nosti a
dotaznikové Setfeni zaméstnancti. Vysledkem bylo vymezeni silnych a slabych stranek spo-
le¢nosti. Mezi zakladni slabé stranky spolecnosti patii: chybé&jici hodnoceni vykonu za-

meéstnanctli, nedostateéné motivacni ndstroje ¢i Spatna finan¢ni situace spolecnosti.

Cilem navrzeného a implementovaného projektu bylo vyfesit definované slabé stranky spo-
lecnosti a zefektivnit tak motivacni systém podniku. Kvalitngj$i motivacni systém pomuze
spoleCnosti stabilizovat a zlepSovat nepfiznivou financni situaci a zvysit tak konkurence-

schopnost na trhu v oblasti hydraulickych systému a zafizeni.

Zmény, které byly navrzeny pro projekt zdokonaleni motiva¢niho systému organizace, byly
nasledujici: zavedeni systému pravidelného hodnoceni vykonu zaméstnancli, odmén za
ziskanou zakdzku, odménovani zlepSovacich navrhi, firemni schiize a zlepSeni komunika-

ce uvnitt spolecnosti, teambuildingu a sick/personal days.

Vsechny tyto motivacni nastroje byly navrZeny tak, aby respektovali ¢asové a finan¢ni
moznosti zaméstnancii a spolecnosti. NavrZzené motivacni nastroje vyieSily slabé stranky
spolecnosti a nastavily kvalitni vychozi zdzemi malé spole¢nosti. Zaméstnanci organizace
budou diky zavedenym zménam motivovanéjSimi a tudiZ spokojenéjSimi a vykonné&jSimi

pracovniky. Budou pomahat rozvoji spolecnosti a stanou se loajalnéj$imi zaméstnanci.

Zavérem byla definovana rizika, kterd mohou v nejblizs§i dob€ nastat a ovlivnit negativné
motivacni prostfedi organizace. Neustalou kontrolou, vyhodnocovanim a ptizpiisobovanim
soucasného projektu aktudlnim podminkdm mize vedeni spolecnosti zabranit mnohym

nebezpecim, které ptinasi nevlidna ekonomicka krize a silna konkurence.
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VSB - TU Vysoka $kola batiskd — Technické univerzita.
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PRILOHAP I: PLAN VYCVIKU

Plan vycviku na rok 2008
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Plan vycviku na rok 2009
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PRILOHA P II: DOTAZNIK /1
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Pracovni vztahy

1. Na pracovisti panuji dobré pracovni vztahy.

Blizsi komentar:

2. Doporucil/a bych zaméstnani v této spole¢nosti nékte-

rému ze svych pratel.
Bliz$i komentar:

3. Mezi svymi kolegy mam dobré kamarady.

Blizsi komentar:

4. Kolegové mi v pfipadé potfeby pomUZou ¢i poradi.

BliZSi komentar:

5. Jsem schopen (schopna) poradit ¢i pomoci koleglim v

praci.
BlizSi komentar:
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zcela souhlasim
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hlasi

nevim
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v

spise nesou

zcela nesouhlasim

6. V pracovnim kolektivu dochazi ¢asto ke konfliktam.
Nejcastéjsim konfliktem je:

7. Na pracovisti panuje oteviena komunikace.
BlizSi komentar:

8. Kolegové berou na védomi mé nazory.
BlizSi komentar:

9. Mdm navrhy, jak zlepsit komunikaci s kolegy ¢i s vede-
nim spolec¢nosti.
Navrhy:

ANO / NE

10. Vedeni spolecnosti pravidelné informuje viechny za-
méstnance o déni ve firme.
BlizSi komentar:

11. Dobré vztahy s kolegy zvySuji mou pracovni vykonnost.
Bliz$i komentar:

12. Dobré vztahy s vedenim spolecnosti zvysSuji mou pra-
covni vykonnost.
Blizsi komentar:
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13. Mam navrhy na zlepseni pracovnich vztah(.
Navrhy:
ANO / NE
Pracovni hodnoceni
14. Mé platové ohodnoceni odpovida ndroc¢nosti prace,
kterou vykondvam.
Blizsi komentar:
15. Jste vefejné pochviélen/a za dobfe odvedenou praci?
1. ano
2. ne, jen mezi ¢tyfma o¢ima
3. ne a nevadi mi to
4. ne avadimito
16. Jste pokaran/a za $patné odvedenou praci?
1. ano, mezi ¢tyfma oc¢ima

N

. ano, pred svymi kolegy
. nejsem karan/a

17. Uz jste byl/a pokaran/a nepravem?

. ano, Castokrat
. ano, ale jen jednou
. ne
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18. Vedeni spole¢nosti umi ocenit mou praci.
BlizSi komentar:

19. Jsem spokojen/a s odménami, které dostavam (slu-
Zebni telefon, sluzebni auto, prispévek na jazykovou Sko-
lu...)

Blizsi komentar:

’

20. Ve firmé jsou jasné definovana pravidla pro ziskavani
odmén.
Bliz§i komentar:

21. Je potieba zménit systém pracovniho hodnoceni.
Mé navrhy:
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Pracovni motivace, motivacni prostiedi spolecnosti

22. Mam rad/a svou praci.
BlizSi komentar:

23. Mam mozZnost se dale rozvijet.
BlizSi komentar:

24. Rad/a se u¢im novym vécem.
BlizSi komentar:

25. Existuji zmény, ktery by zlepSily mUj pracovni vykon.

Jedna se o tyto zmény:

26. Napln mé prace je jasné definovana.
Bliz8i komentar:
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27. Ke své praci mam k dispozici vSe, co potrebuiji.
BlizSi komentar:

28. Citim, Ze ma prace pfispiva k rozvoji spole¢nosti.
BlizS$i komentar:

Obecné otazky (pouze zakrouzkujte spravnou odpovéd,
prosim)

29. Ma vékova kategorie je:
1.18 - 24 let

2.25-34 let

3.35-44 |et

4.45 - 54 let

5.55-64 let

6. 65 a vice

30. Jak dlouho jiZ pro tuto spolecnost pracujete?
1. méné nez 12 mésicu

2.12 - 24 mésict (1 - 2 roky)

3.25-36 mésicu (2 - 3 roky)

4. 37 - 48 mésicl (3 - 4 roky)

5.49 - 60 mésicl (4 - 5 let)

6. vice nez 5 let
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Pracovni vztahy 3
1. Na pracovisti panuji dobré pracovni vztahy.
Blizsi komentar:
Vztahy mezi spolupracovniky i majiteli jsou velmi dobré.
Ano, bez konfliktu. 1
Jak kdy.
2. Doporucil/a bych zaméstnani v této spolecnosti nékte-
rému ze svych pratel.
Blizsi komentar:
Ano doporucil. 2
Nemdm nikoho v podobném oboru.
3. Mezi svymi kolegy mam dobré kamarady.
Blizsi komentar:
Ano, vsichni mi kolegové jsou kamaraddi.
Ano - vSichni jsou kamarddi.
4. Kolegové mi v pfipadé potfeby pomUZou ¢i poradi.
Bliz§i komentar:
Poradi i pomiZou.
Pokud mohou a védi jak. 1
V rdmci moZnosti a znalosti.
5. Jsem schopen (schopna) poradit ¢i pomoci koleglim v
praci.
Bliz8i komentar:
Jsem pFipraven pomoci, ale schopen? 1

Cemu nerozumim, do toho nemluvim.
Softwarové otdzky, pevnostni a mechanické otdzky.
V ramci moZnosti a znalosti.
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3
6. V pracovnim kolektivu dochazi ¢asto ke konfliktam.
Nejcastéjsim konfliktem je:
Pracovni problém.
O cizi problémy se nezajimdm, nemohu pomoci - neresim. 1
Rodinné problémy rodiny Valoskovych.
Velmi zfidka.
Nemdme pracovni konflikty.
7. Na pracovisti panuje oteviena komunikace.
Bliz3i komentar: 1
Nékdy ano, nékdy ne.
8. Kolegové berou na védomi mé nazory.
Blizsi komentar:
Jiny obor ¢innosti.
Samozrejmé neberou.
9. Mdm navrhy, jak zlepsit komunikaci s kolegy ¢i s vede-
nim spole¢nosti.
Navrhy:
Neprendset rodinné spory mezi rodinnymi prislusniky do prdce.
Obcas se v hospodé opit.
10. Vedeni spolecnosti pravidelné informuje vsechny za-
méstnance o déni ve firmé.
Blizsi komentar:
Pravidelné na vyrobnich poraddch.
Sem tam se ke mné néco dostane.
11. Dobré vztahy s kolegy zvySuji mou pracovni vykonnost.
Bliz§i komentar:
Nemdm rdd spory. 1

12. Dobré vztahy s vedenim spolecnosti zvySuji mou pra-
covni vykonnost.
Bliz8i komentar:
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13. Mam navrhy na zlepseni pracovnich vztah(.

Navrhy:

Vedeni by mélo dohliZet na plnéni zadanych ukold v terminu

Pracovni hodnoceni

14. Mé platové ohodnoceni odpovida ndroc¢nosti prace,

kterou vykondvam.

Blizsi komentar:

Je o néco vyssi. 1 3

15. Jste vefejné pochviélen/a za dobfe odvedenou praci?

. ne a nevadi mi to (3)
.ne avadimito

16. Jste pokaran/a za $patné odvedenou praci?
Ano, avsak né casto.

. ano, mezi ¢tyfma ocima (2)
. ano, pred svymi kolegy (2)
. nejsem karan/a (2)

17. Uz jste byl/a pokaran/a nepravem?

. ano, ale jen jednou
. ne (4)
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3
18. Vedeni spole¢nosti umi ocenit mou praci.
BlizSi komentar:
1
19. Jsem spokojen/a s odménami, které dostavam (slu-
Zebni telefon, sluzebni auto, prispévek na jazykovou Sko-
lu...)
BlizSi komentar: a
Tyto odmény nevyuzivam.
Nedostdvdm takové odmény.
20. Ve firmé jsou jasné definovana pravidla pro ziskavani
odmén.
Blizsi komentar:
Rozhodujici je finanéni situace firmy.
Neni co prerozdélovat. 3
Pro obecné benefity (viz.19) ano, pro odmény zavislé na vykonnosti ne.
21. Je potieba zménit systém pracovniho hodnoceni.
Mé navrhy:
Nutné je setrit, rozhodujici jsou finance firmy.
Nevyzndm se v tom.
Systém hodnoceni je potfeba zménit, ale zaleZi na ziskovosti firmy. Bez
jasné strategie firmy jsou jakékoliv ndvrhy zbytecné. 3

Odmeény zavislé na mnoZstvi odvedené prdce - mnoZstvi zpracovanych
vykrest, mnoZstvi zpracovanych objedndvek, hodin odpracovanych
mimo kanceldr, ...
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zcela souhlasim

im

z

hlas

v

spise sou

s

nevim

im

z

hlas

spiSe nesou

zcela nesouhlasim

Pracovni motivace, motivacni prostredi spolecnosti

22. Mam rad/a svou praci.
Blizsi komentar:

Velmi Siroky obor, stdle se rozsifujici.
Ano, jinak bych ji uz dal nevykondval.

23. Mam mozZnost se dale rozvijet.
BlizSi komentar:

Rozvijet se md mozZnost kaZdy, vZdy a vsude.
VSichni mame moZnost se rozvijet.

24. Rad/a se u¢im novym vécem.

Blizsi komentar:

Ano, nikdo neznd vsechno - ucit se, ucit se, ucit se.
Co je nové mé zajimd.

25. Existuji zmény, ktery by zlepSily mUj pracovni vykon.
Jedna se o tyto zmény:

Finanéni ohodnoceni, pfispévek na stravovdni, tyden dovolené navic.
Zmeéna monotonni pracovni doby - lepsi by bylo striddni rano - odpoled-
ne.

V lété klimatizace mistnosti, celkové zlepseni financni situace firmy,
odmeny (tyden dovolené navic, ...).

Organizacni smény.

Existence motivacniho systému, odstranéni zmatku ve firmé, zohlednéni
prdce prescas.

26. Napln mé prace je jasné definovana.

Blizsi komentar:

Udélej co se po vds chce.

Asi tak na 90%.

Snazim se udélat vZdy co je tfreba, mnohdy i to, co neni v mé ndplni.
Celostdtné nejsou presné dand pravidla.
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zcela souhlasim

s

im

hlas

spiSe sou

s

nevim

im

z

hlas

spiSe nesou

zcela nesouhlasim

27. Ke své praci mam k dispozici vSe, co potrebuiji.
Blizsi komentar:

90%

Potreby jsou omezeny financni situaci firmy - né vsechno si muZeme
dovolit, i kdyby to bylo tieba.

Staly nedostatek psacich potreb.

Co potrebuji si seZenu.

28. Citim, Ze ma prace pfrispiva k rozvoji spolecnosti.
Blizsi komentar:

Doufdam, Ze ano.

Ano, jinak bych ji nedélal.

Jinak bych ji nedélal.

Nutnost pro chod firmy.

Obecné otazky (pouze zakrouzkujte spravnou odpovéd,

prosim)
29. M3 vékova kategorie je:
1.18-24 let
2.25-34let (2)
3.35-44 |et
4. 45 - 54 |et

5.55-64 let (2)
6. 65 a vice (2)

30. Jak dlouho jiZ pro tuto spolecnost pracujete?
1. méné nez 12 mésicu

2.12 - 24 mésicu (1 - 2 roky) (2)

4. 37 - 48 mésicl (3 - 4 roky)

6. vice nez 5 let (2)

[vlastni zpracovani]




PRILOHA PIV: MOTIVACNI PROGRAM SPOLECNOSTI 1VV

ENGINEERING S.R.O. IV/1
engineering qrc:gggo?u?nﬂ%mu
MOTIVACNI PROGRAM

Platnost od 1.5. 2010

Dokument Motivaéni program obsahuje ptfehled motivacnich nastrojii spolecnosti IVV
Engineering s.r.o. Diky tomuto souhrnu maji zameéstnanci prehledny seznam motivacnich
nastrojii, které jsou v organizaci implementovany a mohou se tak Iépe orientovat

V nastavenych zménach a ustanovenich.

Cilem je vyhotoveni srozumitelného souhrnu motiva¢nich nastrojt, ktery je pfistupny viem
zameéstnanciim, at’ uz v elektronické podobé (ve sdileném adresaii), ¢i fyzicky na nasténce

spolecnosti.

Vedeni spolecnosti odpovida za zmény a aktualizace motivac¢niho programu. Management

podniku rad pfivitd nové navrhy a ndméty, které se tykaji motiva¢niho programu.
Bonusy a odméinovani

Cilem odménovani zaméstnancti je zvyseni loajality a vykonnosti pracovnikil. Zadmérem je
zvySovani motivovanosti a spokojenosti jednotlivych zaméstnanct, coz vede k rtistu a roz-

VOji spole¢nosti a spokojenosti vedeni organizace.
Bonusy a nastroje odménovani:
- MozZnost vyuzivani sluZebnich vozii k soukromym ucelim
- SluZebni telefon
- 50% sleva na jazykové kurzy
- Odmény za ziskanou zakéazku

- Odménovani zlepSovacich navrhii
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Socialni program

Cil socialniho programu spoc¢iva v poskytovani socialnich vyhod, které harmonizuji osobni
potfeby zaméstnance s pracovnimi povinnostmi. Pracovnici mohou snadnéji fesit osobni

potieby, problémy ¢i jiné pozadavky.
Nastroje socialniho programu:

- Pruzna pracovni doba s povinnou piitomnosti na pracovisti v dobé od 8 do 13 hod.

(moznost individualni upravy)
- Sick days / personal days — celkem 3 dny ro¢né
- Napoje na pracovisti zdarma

- Vstiicny osobni pfistup v pfipadé narokll na pracovni volno pti vyskytu osobnich

problému
Skoleni a vzdélavani

Cilem pravidelnych Skoleni a vzdélavani je zvySovani kvalifikace jednotlivych zaméstnan-
ct. Ti mohou zdokonalovat schopnosti a dovednosti v daném oboru a zvySovat tak produk-

tivitu prace. Cilem je riist a rozvoj zaméstnanct i organizace.
Nastroje Skoleni a vzdélavani:
- Periodické skoleni — bezpecnost prace, fizeni referencnich vozidel

- Odborna skoleni — hydraulické systémy, proporciondalni technika, tribotechnika,

technické normy, CAD

- Organizacni Skoleni — management, finan¢ni politika a cenové analyzy, marketing a

obchod, personalistika, obchodni pravo a danové zalezitosti
- Rizeni jakosti — QMS, nové EN a ISO normy
- Jazykové vzdeélavani — angliCtina, ruStina

- Zajistovani kurzil a Skoleni zdkoné povinnych (neustalé sledovani platnosti a aktua-

lizaci danych Skoleni)
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Zdokonalovaci program

Cilem tohoto programu je neustale zefektiviiovani vnitropodnikovych procestu a motivova-
nosti zaméstnancii spolecnosti. Firemni pokrok zvysSuje konkurenceschopnost podniku a

buduje tak silnou a expandujici spole¢nost v oblasti hydraulickych systému a zafizeni.
Nastroje zdokonalovaciho programu:
- Odmeénovani zlepSovacich navrhii

- Odmény za ziskanou zakazku (nova zakazka ptinasi nové piilezitosti a zkusenosti

pro spolecnost i pro jednotlivé zaméstnance)
- Kontinualni zlepSovani vnitropodnikovych procest
- Pravidelné firemni schiize

- Systém hodnoceni vykonu zaméstnanct

Nésténka (moznost vyuZiti pro pfipominky a ndpady zaméstnancii)
Program informovanosti

Cil programu informovanosti spoc¢iva v efektivnim pfedavani dalezitych informaci uvnitt
organizace. Cilem je v€asné piedavani kliCovych informaci, strategii a planu vedeni spo-
le¢nosti. Zamé&stnanci jsou soucasti téchto procesti, jsou loajalngj$imi pracovniky, ktefi

spolecné buduji silnou organizaci.

Nastroje programu informovanosti:

Pravidelné firemni schiize a porady

- Pravidelné hodnoceni vykonnosti zaméstnanct

- Efektivni komunikace uvnitt organizace

- Komunikace se zdkazniky pomoci aplikace Skype (specialni Skype telefony)

- Firemni nasténka



PRILOHA P V: PROFESIOGRAMY V/1
Profesiogram pro pozici projektant - 2 pracovni pozice ve spolecnosti (upraveno dle [27]):
Strojni inZenyr projektant

Strojni inzenyr projektant je vysoce kvalifikovany pracovnik, ktery samostatn¢ a komplex-
n¢ vypracovava projekty nebo vykonava projektové prace pii zpracovavani projektt orga-
nizaénich, fidicich, technickych, technologickych a dalsich systému nebo procest ve stroji-

renské vyrobg.

Kvalifikacni uroven: Magistersky studijni program
Obor cinnosti: Strojirenstvi

Pracovni ¢innosti a odpovédnosti:.

- Samostatné vypracovani a projednani pfipravnych dokumentaci a projektti technic-
kych staveb a technologickych zatizeni v souladu s platnymi piedpisy, v¢etné jejich

projedndni s piisluSnymi orgdny a organizacemi.

- Zpracovavani tivodnich a provadécich projektti véetné provoznich navaznosti, ¢a-

sovych prubehi, rozpoctl a zajisStovani autorského dozoru.

- Navrhovani podstatnych zmén a rekonstrukci provozi a projektd na nové usporada-

ni provozu.

- Organizovani projekénich praci, projednavani izemné planovacich podkladii a do-

kumentaci.

- Vypracovavani dispozi¢nich a konstrukénich feSeni a technickych vypoéti staveb-

nich ¢asti a technologickych zatizeni.
- Zpracovavani finan¢nich rozpoctl stavebnich a provoznich soubori.

- Rizeni skupiny projektanti nebo odbornych tym.

Kvalifika¢ni pozadavky
Odborna priprava a certifikaty:

Nejvhodngjsi pripravu pro tuto pozici poskytuje magistersky studijni program v oboru

strojni inzenyrstvi. Jinou alternativu predstavuje magistersky studijni program v oboru stro



V/2

je a zafizeni a magistersky studijni program v oboru strojirenskéd technologie. Existuji i

dalsi vzdé€lavaci cesty.
Odborné dovednosti:

- Orientace ve strojirenskych norméch a v technické dokumentaci stroja, ptistroji a
zafizeni

- Vypracovavani a projednavani piipravnych dokumentaci a projektii staveb a techno-
logickych zatizeni

- Zpracovavani finan¢nich rozpoctii projektovych nebo investi¢nich akci

- Rizeni projektového tymu a projektové &innosti v oblasti strojirenstvi

- Ekonomické vyhodnocovani projekt
Odborné znalosti:

- technické kresleni ve stavebnictvi
- ekonomika a fizeni ve strojirenstvi a kovovyrobé
- technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

- obecné zasady a postupy péce o stroje, zatizeni a investic¢ni celky

- kovové materidly a slitiny a jejich vlastnosti (napf. tvrdost, pruznost, houZevnatost

3j.)

Profesiogram pro pozici konstruktér - 1 pracovni pozice ve spolecnosti (upraveno dle [26]):
Strojni inZenyr konstruktér

Strojni inZenyr konstruktér je vysoce kvalifikovany pracovnik, ktery fidi konstrukéni prace,
navrhuje a realizuje nova konstrukéni feSeni vyrobktl a nové modely, vzory a typy vyrobkil

ve strojirenské vyrobe.

Kvalifikacni uroven: Magistersky studijni program
Obor cinnosti: Strojirenstvi

Pracovni c¢innosti a odpovédnosti:

- Koordinace ¢innosti pii testovani prototypovych vyrobkti v podnikovych nebo stat-

nich, pfipadné mezinarodnich zkuSebnach.
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- Vypracovavani ptislusnych technickych podkladi k homologaci vyrobku.

- Provadéni technickych vypoctl, analyzy navrhovanych feSeni pomoci vypocetni
techniky, porovnani s technickym zadanim.

vvvvvv

vyrobki, jejich skupin nebo souborti vzhledem k ptislusnym technickym normam.

- Rizeni konstrukénich praci a projekti na uceleném typu vyrobku od jeho navrhu az

po zavedeni do vyroby.
- Vypracovavani technickych popisti a ndvodii k pouzivani vyrobki.

- Navrhovani slozitych konstrukénich fesSeni strojirenskych vyrobkli na zakladé

designérskych navrh.

Kvalifika¢ni pozadavky
Odborna priprava a certifikaty:

Nejvhodnéjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje magistersky studijni program v oboru stro-
je a zafizeni. Jinou alternativu ptfedstavuje magistersky studijni program v oboru strojni
inZenyrstvi a magistersky studijni program v oboru strojirenska technologie. Existuji 1 dalsi

vzdélavaci cesty.
Odborné dovednosti:

- Orientace ve strojirenskych normach a v technické dokumentaci stroji, piistroju a
zafizeni

- Rizeni konstrukénich praci a projektdi na uceleném typu vyrobku od navrhu aZ po
zavedeni do vyroby

- Samostatné zpracovavani konstrukénich feSeni nejndro€néjsich strojirenskych vy-
robki, ptipravki, nastroju, nafadi apod.

- Vypracovavani konstrukéni dokumentace nejnarocnéjSich strojirenskych vyrobki a
jejich ¢asti

- Domlouvani konstruk¢nich feSeni s usekem projekénim, technologickym, ekono-

mickym a vyrobnim
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Odborné znalosti:

technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

obecné zasady a postupy péce o stroje, zatizeni a investi¢ni celky

kovové materidly a slitiny a jejich vlastnosti (napf. tvrdost, pruznost, houzevnatost
aj.)

strojni soucasti a polotovary a jejich parametry (rozméry, jakost povrchu aj.)

zéasady a postupy konstruovani

Profesiogram pro pozici vedouci vyroby - 1 pracovni pozice ve spole¢nosti (upraveno dle

[28]):

Strojni inZenyr Fizeni vyroby

Strojni inZenyr fizeni vyroby je vysoce kvalifikovany pracovnik, ktery fidi vyrobni ¢innosti

a organizuje ptipravu vyroby ve strojirenském podniku.

Kvalifikacni uroven: Magistersky studijni program

Obor cinnosti: Strojirenstvi

Pracovni c¢innosti a odpovédnosti:

Sestavovani planu vyroby v navaznosti na plan odbytu - v souladu s kapacitnimi

propocty.
Plnéni cild v oblasti jakosti a kvality.
Koordinace ¢innosti jednotlivych vyrobnich stfedisek-dilen.

Spolupodileni se na zpracovani technicko-organiza¢nich projekta pro rozvoj vyrob-

ni zékladny.

Zajisténi optimalniho vyuZiti konkrétnich fizenych vyrobnich kapacit.
Zdokonalovani systému preventivnich postupl (pro zabezpeceni vyroby) s cilem
predchazet porucham vyrobniho procesu.

Vytvateni odpovidajicich podminek bezpecné prace, protipozarni prevence a snizo-

vani negativnich vlivli vyrobniho procesu na zivotni prostredi.
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Sledovani trendi modernizace vyrobniho procesu.

Kvalifikac¢ni pozadavky

Odborna priprava a certifikaty:

Nejvhodnéjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje magistersky studijni program v oboru

strojni inzenyrstvi. Jinou alternativu predstavuje magistersky studijni program v oboru me-

talurgické inzenyrstvi, magistersky studijni program v oboru stroje a zafizeni, magistersky

studijni program v oboru vojenska technika strojni, magistersky studijni program v oboru

strojirenstvi se zaméfenim na ekonomiku a fizeni a magistersky studijni program v oboru

letecka a raketova technika.

Odborné dovednosti:

Operativni feseni organizacnich a provoznich problémt ve strojirenské vyrobé
Orientace ve strojirenskych normach a v technické dokumentaci stroju, pfistroji a
zafizeni

Urcovani optimalniho vyuzivani vyrobnich a pracovnich kapacit na pracovistich
strojirenské vyroby

Sestavovani operativnich plant strojirenské vyroby

Kontrola plnéni operativnich plant strojirenské vyroby

Odborné znalosti:

ekonomika a fizeni ve strojirenstvi a kovovyrobé

technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

kovové materidly a slitiny a jejich vlastnosti (napf. tvrdost, pruznost, houzevnatost
aj.)

strojni soucasti a polotovary a jejich parametry (rozméry, jakost povrchu aj.)

zaklady technologii ve strojirenstvi a v kovovyrobé, zakladni druhy strojl a zatizeni
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Profesiogram pro pozici soustruznik - 1 pracovni pozice ve spole¢nosti (upraveno dle

[25]):

Soustruznik kovu

Soustruznik kovi je kvalifikovany pracovnik, ktery sefizuje a obsluhuje konvenéni a ¢isli-

cov¢ fizené soustruznické stroje, provadi prace nutné pfi strojnim obrabéni materialu sou-

struzenim, vrtanim, vyvrtavanim, vyhrubovanim, vystruzovanim apod.

Kvalifikacni uroven: Stfedni vzdélani s vyucnim listem

Obor cinnosti: Strojirenstvi

Pracovni ¢innosti a odpovédnosti:.

Cteni a pouziti technickych podkladi.

Stanoveni pracovnich postupd, prostiedkd a metod.

Urceni parametrii polotovaru a sestaveni néstrojii a materialii pro pracovni proces.
Ptiprava pracovniho procesu, sefizeni funkci stroje, upnuti a vyrovnani obrobkt a
nastroji.

Sefizeni obrabéciho stroje na pozadované tolerance.

Kontrola néstrojii a nastaveni a sefizeni stroje pomoci pfislusnych obsluhovacich

prvk.

Cteni udaji riznych méficich a kontrolnich pfistroji k pfezkouseni korektniho pri-

behu prace behem vyrobniho procesu.

Odzkouseni a kontrola funkce vyrobenych predméti za pouziti riiznych méficich a

zkusebnich pfistroj.

OSetfovani a udrzba piislusného vybaveni, strojii a nastrojii a provadéni jednodu-

chych opravatskych praci.

Evidovéani technickych dat o pritbéhu a vysledcich prace.
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Kvalifika¢ni pozadavky
Odborna priprava a certifikaty:.

Nejvhodngjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje stiedni vzdélani s vyu¢nim listem v oboru
obrabéc kovil, obrabécské prace. Jinou alternativu predstavuje stiedni vzdélani s vyucnim
listem v oboru zdmec¢nik, zdmecnické prace a udrzba, sttedni vzdé€lani s vyucnim listem v
oboru nastrojaf, nastrojarské prace a stfedni vzd€lani s vyucnim listem v oboru obrabéc

kovti, obrabéc¢ské prace. Existuji i dalsi vzdélavaci cesty.

Odborné dovednosti:

- Orientace v normach a v technickych podkladech pro provadéni obrabécich operaci

- Sefizovani, oSetfovani a udrzba rtiznych druhti soustruhil a vyvrtavacek

- Upinani nastrojl, polotovarli a obrobkll a ustavovani jejich polohy na rtiznych dru-
zich soustruhti a vyvrtavacek

- Volba postupu prace a technologickych podminek soustruzeni, potiebnych nastrojd,
pomticek a materiali

- Urcovani vychozich technologickych zakladen polotovari pied jejich obrabénim

Odborné znalosti:

- technické kresleni ve strojirenstvi a v kovovyrobé

- obecné zasady a postupy péce o stroje, zatizeni a investicni celky

- kovové materidly a slitiny a jejich vlastnosti (napf. tvrdost, pruznost, houZevnatost
3j.)

- strojni soucasti a polotovary a jejich parametry (rozméry, jakost povrchu aj.)

- nastroje, piipravky a méfidla ve strojirenstvi

Profesiogram pro pozici Gietni - 1 pracovni pozice ve spolecnosti (upraveno dle [29]):
Ucetni
Ugetni je kvalifikovany pracovnik, ktery zajist'uje ucelené ¢asti t&etniho systému organiza-

ce.
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Kvalifikacni uroven: Sttedni vzdélani s maturitni zkouskou
Obor cinnosti: Ekonomika
Pracovni ¢innosti a odpovédnosti:

- Provadéni tcetnich operaci na jednotlivych uctech nebo skuping€ ucti.

- Provadéni ucetnich zapist jednotlivych ucetnich polozek.

- Zajistovani fakturace v organizaci.

- Shromazd’ovéni a kontrola nélezitosti ucetnich dokladu.

- Zajistovani agendy nékterych dani.

- Provadéni dokladovych inventur a pofizovani inventurnich soupisu.

- Zpracovavani ucetnich dokladl pro automatizované zpracovavani.

- Zajistovani inventarizace majetku a zavazki.

- Zakladani dokladu.

Kvalifika¢ni pozadavky
Odborna priprava a certifikaty:

Nejvhodnéjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje stiedni vzdélani s maturitni zkouskou (bez
vyuceni) v oboru financnictvi a bankovnictvi. Jinou alternativu pfedstavuje stiedni vzdéela-
ni s maturitni zkouskou v oboru ekonomika a podnikani, stfedni vzdélani s maturitni
zkouskou (bez vyuceni) v oboru ekonomika a podnikani a stfedni vzdélani s maturitni

zkouskou v oboru finan¢nictvi a bankovnictvi. Existuji i dalsi vzdélavaci cesty.
Odborné dovednosti:

- Vedeni Gcetnictvi, evidence o pohybu majetku, zasob a finan¢nich prostiedkil
- Zajistovani plateb v hotovosti

- Vyfizovani riznych potvrzeni pro zaméstnance (mzdova ucetni)

- ZajiStovani platebniho styku prostfednictvim bankovnich tstavil

- Pfiprava a kompletace podkladt a dokladti pro zauctovani
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Odborné znalosti:

- ucetni doklady a jejich evidence

- danova soustava ve vztahu k ucetnictvi

- dan z piijmu

- dan z ptidané hodnoty

- styk s bankou, finan¢nim ufadem, spravou socialniho zabezpeceni a dal§imi institu-

cemi

Profesiogram pro pozici manaZzer malé organizace - 2 pracovni pozice ve spole¢nosti

(upraveno dle [24]):
Reditel malé organizace

N4

Reditel malé organizace je vysoce kvalifikovany pracovnik, ktery celkové tidi a koordinuje
¢innost mensi organizace. Zodpovidé za tvorbu strategie smétujici k naplnéni stanovenych

cili spole¢nosti.
Kvalifikacni uroven: Magistersky studijni program
Obor cinnosti: Management
Pracovni ¢innosti a odpovédnosti:
- Rizeni a organizovani &innosti celé organizace s cilem dosaZeni podnikatelskych
zameru.
- Rozhodovani o portfoliu vyrobki popt. sluzeb a obchodnich partnerti.
- Tvorba dlouhodobych a kratkodobych planii ¢innosti organizace.
- Tvorba a fizeni obchodni strategie organizace.
- Tvorba a fizeni marketingové strategie organizace.
- Rizeni finan¢nich operaci organizace.

- Rizeni procesu kvality prace, produktii a sluzeb.
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- Vedeni a koordinace zaméstnanct, rozdélovani ukola a kontrola jejich plnéni, mo-

tivovani, hodnoceni zaméstnancu.
- Vedeni administrativné personalnich agend.

- Reprezentovani organizace na jednanich se stalymi obchodnimi partnery, potencial-

nimi zédkazniky a dal§imi subjekty.
- Rizeni a kontrolovéani bezpe&nosti a hygieny préce.

- Koordinace vedeni pfislusné dokumentace.

Kvalifika¢ni pozadavky
Odborna priprava certifikaty:

Nejvhodnéjsi piipravu pro tuto pozici poskytuje magistersky studijni program v oboru eko-

nomika a management. Existuji i dals$i vzdélavaci cesty.
Odborné dovednosti:

- Zpracovavani obchodni a marketingové koncepce a strategie mensi organizace s ci-
lem dosaZeni podnikatelskych zdméri

- Zpracovavani dlouhodobych a kratkodobych planii ¢innosti mensi organizace

- Posuzovani a ovliviiovani strategického planovani a podnikatelského zaméru orga-
nizace v ramci jejiho celkového fizeni

- Posuzovani procesu kvality prace, produkti a sluzeb v ramci celkového fizeni a ko-
ordinace ¢innosti mensi organizace

- Vypliovani a vedeni ptislusné provozni a technické dokumentace v rdmci celkoveé-

ho fizeni a koordinace ¢innosti mensi organizace
Odborné znalosti:

- systém fizeni BOZP ve firmé
- management obecné

- vedeni pracovniho kolektivu
- hodnoceni vykonu

- personalni management



PRILOHA P VI: HODNOCENI ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI
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HODNOCENi ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI IVV ENGINEERING s.r.o0.

STUPNICE

KRITERIA HODNOCENi ZAMESTNANCE

Vykon

Kvalita prace

Odborné znalosti

Jazykové znalosti

Samostatnost

Iniciativa

Ochota k sebevzdélavani

Uroveri kooperace a jednani s lidmi

Vztahy ke spolupracovnikim

Vztahy k zdkazniklm

Uroven pracovni aktivity

Urover pracovni kdzné a spolehlivosti

Vytrvalost, prizpUsobivost

Smysl pro osobni odpovédnost

Reakce na stres a zatizeni

Dochéazka

Problémy s disciplinou

Ochota k praci prescas

Loajalita ke spole¢nosti

Zaméstnanec absolvoval v pribéhu hodnoceného obdobi nasledujici skolici akce:

Jejich absolvovani se projevilo ve znalostech, dovednostech a chovani zaméstnance:

Velmi vyraznym zlepsenim

Mirnym zlepsenim

Vibec se neprojevilo
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UKOLY NA NASLEDUJICi OBDOBI

Nazev ukolu

Termin

Splnén
Splnén | caste¢né | Nesplnén

ZAVERY VYPLYVAJICI Z HODNOCENiI ZAMESTNANCE
Doporuceni ke zlepseni (jen u neuspokojivé plnénych kritérii):

Doporuceni k osobnimu rozvoji a vzdélavani na zdkladé zhodnoceni efektivity Skolicich akci

v pfedchozim obdobi:

Podpis hodnoceného:

Datum:

Podpis hodnotitele:

[Zdrojem kritérii hodnoceni zaméstnanci je pfednaska ,,Hlavni oblasti projekti fizeni lid-

skych zdroji“ od Ing. Jany MatoSkové, Ph.D., vlastni zpracovani]



PRILOHA P VII: PROFESNI SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCU
SPOLECNOSTI IVV ENGINEERING S.R.O.

PROFESNi SEBEHODNOCENi ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI IVV ENGINEERING s.r.o0.

PROFESNi SEBEHODNOCENI KOMENTAR ZAMESTNANCE

Mé silné stranky. V ¢em vynikam. Jaké jsou
mé prednosti.

Jaké jsou mé rezervy. Jaké jsou oblasti, ve
kterych bych se mohl/a zdokonalit.

Jaké jsou ukoly a cile, které jsem v posledni
dobé Uspésné splnil/a. Na co jsem hrdy/a.

Co se mi v posledni dobé nepovedlo. Jaka
byla pfi¢ina mého nezdaru. Jak tomu do bu-
doucna zabranit.

Co mi chybi k lepsimu plnéni pracovnich uko-
1. Existuje néco, co mé brzdi v praci.

Existuji pracovni procesy, které dle mého
nazoru pottrebuji zménu. O jakou zménu se
jednd?

Je motivacni systém spolecnosti vyhovuijici.
Existuji zmény, které by motivacni systém
zdokonalily.

Citim, Ze ma prace pfispiva k rozvoji spolec-
nosti. Jak hodnotim ¢innost organizace v po-
slednim obdobi?

Kde se vidim za tfi roky? Jak vnimam mé bu-
douci plisobeni ve firmé?

[vlastni zpracovani]
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PRILOHA P VIII: PREHLED ZISKANYCH ZAKAZEK

DANVYNISINYZ
THSIZ NHZYHYZ

MATYAYE 32 4512

NINZYHYZ

¥ "2 ByZENEZ

£ 2 ByzENEZ

Z 2 eyzENez

T "2 ejzeNez

0TOZ o4 oid 1Dueuzsawez Iwiseu yazexez yaAueysiz pajyaid

[vlastni zpracovani]



PRILOHA P IX: MATICE ODPOVEDNOSTI PRO ETAPU ,,PRIPRAVA
A PREZENTACE“

Matice odpovédnosti prvni etapy (priprava a prezentace)

POPIS CINNOST

FORMA REALIZACE CINNOSTI (pFi-
blizna ¢asova narocnost)

ZODPOVEDNE
SUBJEKTY/TYP
ZODPOVEDNOSTI

Informovani zaméstnanci
spolecnosti o pfipravova-
ném projektu

E-mailova pozvanka na firemni
schizi

Osobni setkani vsech pracovnik(
firmy

1 den

Management/realizuje

Pfiprava formulard pro
hodnoceni zaméstnanci
spole¢nosti

MS Office Excel
2 hodiny

Management/realizuje

Pfiprava dokumentd po-
trebnych k evidenci a
kontrole ziskanych zaka-
zek

Ucetni nastroje
Sada nastroji MS Office
2 hodiny

Ucetni/realizuje
Management/schvaluje

Pfiprava dokumentu pro
evidenci ziskanych zaka-
zek

MS Office Excel
2 hodiny

Management/realizuje

Pfiprava pozvanky na
pravidelnou stfedecni
schlizi zaméstnancu

MS Office Outlook
2 hodiny

Management/realizuje

Zpracovani evidence vyu-
Ziti sick/personal days

Ucetni néstroje/sada nastrojd MS
Office
2 hodiny

Ucetni/realizuje
Manage-
ment/kontroluje, schva-
luje

Kontrola prvni etapy

Zkontrolovat, zda byli pfipraveny
vSechny potrebné dokumenty, pro
vSechny chystané Cinnosti

1den

Management/kontroluje
Ucetni/kontroluje

[vlastni zpracovani]




PRILOHA P X: MATICE ODPOVEDNOSTI PRO TESTOVACI FAZI

Matice odpovédnosti druhé etapy (testovaci faze)

POPIS CINNOST

FORMA REALIZACE CINNOSTI (pfi-
blizna ¢asova narocnost)

ZODPOVEDNE
SUBJEKTY/TYP
ZODPOVEDNOSTI

Zaslani pozvanky na pra-

videlnou stfedecni schizi

zaméstnancl

MS Office Outlook
Do 1 hodiny

Management/realizuje

Pravidelna stifedecni
schlize zaméstnancl

Osobni setkani
Do 1 hodiny/1 x za tyden

Vsichni zaméstnan-
ci/realizuje
Manage-
ment/kontroluje

Hodnoceni zaméstnanct

Sada nastroji MS Office
1 hodina/1 zaméstnanec (celkem 6
hodin/1 x za pul roku)

Management/realizuje,
kontroluje
Zaméstnanci/realizuje

Teambuilding

Internet, MS Office Outlook
Nelze urcit ¢asovou narocnost

Vsichni zaméstnan-
ci/realizuje
Management/schvaluje

Kontrola druhé etapy

Kontrola, zda byli vSechny ¢innosti
fadné provedeny, formulafe a do-
kumenty aktualizovany. Pfipadné
provedeni nezbytnych naprav.
1den

Management/realizuje,
kontroluje
Ucetni/realizuje, kontro-
luje

Zhodnoceni druhé etapy

Zhodnoceni efektivity, asové a
financni narocnosti. Navrzeni, schva-
leni a zavedeni zmén, které zefektiv-
ni vnitropodnikové procesy. V pru-
béhu 1 tydne

Management/realizuje,
konzultuje, schvaluje,
kontroluje
Ucetni/realizuje, kontro-
luje

[vlastni zpracovani]




