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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace bylo analyzovat pouZzivané motivacni nastroje firmy XYZ s.r.o
a vytvofit navrh zmén motivacniho programu. Teoretickd ¢ast vysvétluje zédkladni pojmy
z oblasti motivace, pfiblizuje hlavni motivacni teorie, charakteristiku pracovni motivace
a motivacniho programu podniku. Prakticka ¢ast se zaméfuje na vybranou spole¢nost, kde
byl proveden vyzkum stavajicich motivacnich nastroji. V zavéru této ¢asti jsou uvedeny
navrhy a doporuceni na zmény konkrétnich motivacnich néstrojii podniku, jenz vychazi
z dotaznikového Setfeni ve firme. Nésleduje navrh motivaéniho programu obsahujici zmeé-

ny, které¢ by mély zlepS$it motivaci a spokojenost pracovniki.

Klicova slova: motivace, motivacni program, pracovni spokojenost zaméstnancti.

ABSTRACT

The aim of this thesis was to analyze the motivational tools used by XYZ Company Ltd.
and create draft of changes to the motivation program. The theoretical part explains the
basic concepts of motivation and outlines the major motivational theories, characteristics
of work motivation and motivational program of the company. The practical part focuses
on the selected company, where was the research on existing motivational tools performed.
In conclusion of this part are presented suggestions and recommendations on changes of
specific motivational tools of the company, which are based on the research performed in
the company. Followed by the project of motivational program containing changes, which

should improve staff motivation and satisfaction.

Keywords: motivation, motivational program, job satisfaction.
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UvVOoD

,, Uspéch kazdého dila, na kterém se zucastiuje vétsi mnozstvi li-

’

di, zalezi na moudrém vedeni.’

Tomas Bata

Lidsky kapital je nositelem veskeré aktivity, produktivity, ale i prosperity podniku. Lze jej
povazovat za zasadni faktor Gispéchu a blahobytu firmy. V poslednich letech se hodnota
a schopnost lidskych zdroju staly konkurenéni vyhodou podniku. Kvalitni vybér, udrzeni,
rozvijeni a motivace zaméstnancii jsou pro firmu klicové. Dilezitou slozkou v oblasti zvy-
Sovani pracovni vykonnosti se stala motivace. Uz Tomas Bata véd¢l, ze tispéchem dobrého
podnikani a fizeni spolecnosti je vhodny vybér a motivace pracovnikii. Ti svym potencia-

lem napomahaji k dosaZeni dobrych firemnich uspécht.

K dosazeni vyssi efektivity prace a lepSich pracovnich vysledkt je diilezité umét motivovat
zaméstnance. Za timto ucelem je zapotiebi zvolit spravné a vhodné motivaéni prostiedky.
Ty mohou piispét k tomu, aby si zaméstnanci vytvorili pozitivni postoj k praci, pracovali
radi a v pfijemném prostfedi. V pracovnim procesu hraje firma v tomto smyslu vyznamnou
roli. Je to ona, kdo oceniuje uspéch a povzbuzuje sebevédomi, nebo naopak srazi kazdé
usili. Dulezitym voditkem se tak pro firmu stava zjiSténi postojd, zajml a potieb svych
zaméstnancl. Toho firma mtze docilit prizkumem, na jehoz zaklad¢ sestavi vhodny moti-

vacni program.

Motivace zaméstnancti je velmi Casto diskutovanou a diilezitou otdzkou. Inspiraci k volbé
tématu motivace byla praxe ve jmenované spolecnosti a nasledny zajem ze strany vedeni
zabyvat se touto problematikou. Hlavnim cilem diplomové prace bude zjistit nedostatky
soucasného motiva¢niho programu firmy XYZ s.r.o. a vytvofit projekt, ktery povede ke
zlepSeni pracovni motivace zaméstnancii. Prace bude strukturovana do dvou casti: teore-
tick¢ a praktické. Prvni, teoretickd ¢ast prace, se bude zabyvat vymezenim zékladnich
pojmi z oblasti motivace. Zejména pak pracovni motivaci a nastroji, které s motivaci izce
souvisi. Jedna se pfedev§im o zaméstnanecké vyhody a odménovani, pracovni prostiedi
a podminky prace, podnikové vzdélavani a komunikaci. Cést prakticka poukaZe na po-
znatky z provedené¢ho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni, na jehoz zakladé bude vy-

pracovan vlastni projekt v podob¢ navrhit zmén motivacniho systému firmy XYZ s.r.o.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI RIZENi

Personalni fizeni je piistup, ktery napoméha managementu firmy vytvaret vhodné prostiedi
pro vzdelavani a motivovani zaméstnanct s cilem zajistit dlouhodobou prosperitu podniku.
Staly uspéch firmy, podniku ¢i organizace zavisi do znacné miry na té ¢asti jeho ,kapita-
lu“, kterd ptredstavuje schopnosti, znalosti, dovednosti, pracovni ochotu a nasazeni lidi,
kteti v ni pracuji. Efektivni vedeni lidi je tedy hnacim motorem kazdé spolecnosti. V této
souvislosti vystupuje do popiedi personalni fizeni jako diilezitd slozka kazdého podniku.

Personnel Standards Lead Body [15] definuje ti¢el personalniho fizeni takto:

LUmoznuje managementu zkvalitinovat individualni a kolektivni prinosy lidi ke kratkodo-

bému i dlouhodobému uspéchu podniku.*
Armstrog [2, s. 43.] vySe uvedenou definici personalniho fizeni shrnuje témito slovy:

, Hlavnim ukolem persondlniho Fizeni je rizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede

I3

a prispiva ke zvySeni vykonnosti organizace. *
Hlavni aktivity personalniho fizeni definuje Armstrong [2] nasledovné:
» Organizace

Organizace zahrnuje vytvareni organizace (integrace, kooperace, efektivni komunikace
a rozhodovéni), vytvareni pracovnich mist (rozhodovani o obsahu pracovnich mist
a roli, vztahy, ukoly a odpovédnost), vykonnost organizace (podpora, zvySovani efek-

tivnosti ¢innosti organizace, planovani a uskuteciovani programii).
» Zabezpeceni pracovnich zdroju

Zabezpeceni pracovnich zdroji se zabyva planovanim lidskych zdroji (odhad budou-
cich potteb pracovnikil, pfijimani opatieni ke zvySeni produktivity a stabilizace pra-
covniktl), ziskdvani a vybér pracovnikl (ziskdvani poctu a typu lidi pro potieby orga-

nizace).
» Rizeni vykonu

Me¢fenim a fizenim vykond pomoci dohodnuté soustavy cilii a pozadovanych schop-

nosti 1ze dosahnout lepsich vysledkll organizace, tymil a jednotlivct.
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» Rozvoj zaméstnancii

Snahou organizace je rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanct (rozvijeni a uplatiovani
vzdélavacich aktivit za u¢elem podpory znalosti, dovednosti a schopnosti), fizeni karié-

Iy a rozvoj manazeru.
» Odmeénovani zaméstnancu

Dilezitou aktivitou kazdé organizace v ramci odménovani zaméstnancii je hodnoceni
prace, odménovani (tvorba mzdovych a platovych struktur), odménovani podle vykonu

a zaméstnanecké vyhody (vyhody navic k platu atd.).
» Zaméstnanecké vztahy

Na tvorbé zaméstnaneckych vztahi se podili komunikace (pfedani informaci zamést-

nanctim), kolektivni pracovni vztahy, zapojovani a participace zaméestnancti.
» Zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance

Kazda organizace musi zajistit zaméstnanctim zdravi a bezpecnost na svém pracovisti.

V ramci sluzeb pro zaméstnance jde napf. o pomoc pfi feSeni osobnich problémii.
» Sprava zaméstnaneckych a osobnich zalezitosti

Posledni personalni aktivitou je sprava zaméstnaneckych a osobnich zélezitosti, ktera
je tvofena praxi a postupy spravy zaméstnaneckych zélezitosti a persondlnimi infor-

macnimi systémy.

Ptehlednéjsi popis jednotlivych personalnich ¢innosti a vztahli mezi nimi je uveden

v ptiloze (Ptiloha PI).

S jistotou lze fici, ze efektivni rozhodovani o zaméstnancich ma stejnou, ¢asto 1 vétsi ucin-
nost, jako rozhodovani o vyuziti ostatnich zdroji v podniku. V soucasné dob¢ se stale vice
hovoti o efektivnim fizeni lidskych zdrojii nez o persondlnim fizeni, nebot’ praveé lidské
zdroje jsou nejveétsim bohatstvim podniku. Tuto myslenku potvrzuje fada autorti jako na-

ptiklad Armstrog [2, 3], Gregar [9], Koubek [11] a dalsi.
Armstrog [4, s. 3] definuje fizeni lidskych zdroju:

,, Human resource management is a strategic and coherent approach to the management of

an organization’s most valued assets: the people working there who individually and col-

‘

lectively contribute to the achievement of its objectives.
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Dalsi moznou definici uvadi Gregar [9, s. 34]: ,,Fizent lidskych zdrojii je manaZersky orien-
tovanou koncepci persondlniho rizeni, kterd usiluje o dosazeni konkurencni vyhody pro-

strednictvim strategického rozmistovani vysoce motivované a kvalifikované pracovni sily.

Ob¢ zminéné definice fizeni lidskych zdroji nejsou v rozporu. Definice Gregara navic zdu-
razituje motivaci zaméstnanct jako dulezity prvek fizeni lidskych zdroji. Ten ma vést

k dosazeni konkuren¢ni vyhody pro podnik.

Dutlezitou slozkou fizeni lidskych zdrojii je motivace zaméstnanct, nebot’ pravé ta vy-

znamné ovliviiuje pracovni spokojenost a efektivnost procest ve firmé.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

2 MOTIVACE

., Zaméstnanci maji byt sezndmeni s popisem prdce,

3

zamestnavatel s popisem motivace pracovnika.
Jonas Ridderstrale

Slovo motivace vzniklo z latinského moveo, movere - pohybovat, ménit. Motivaci lze na-
zvat jakymsi ,,akceleratorem®, procesem, ktery urcuje smér a silu trvani naSeho jednani
a chovani. Pojem motivace tedy pienesen¢ vyjadiuje fakt, ze v naSem chovéni a jedndni
existuji urcité hybné sily. Ty ¢innost ¢loveéka orientuji urcitym smérem a v daném sméru
jeho aktivitu udrzuji. Pisobeni téchto sil se pak navenek projevuje v podobé motivované
¢innosti ¢i jednani. Tyto hybné sily jsou oznacovany jako motivy. Jde o osobni pii¢iny
urcitého chovani — pohnutky, psychologické pficiny reakci, ¢innosti a jednani cloveka za-

meéfené na uspokojovani urcitych potieb.
Proces motivace

Motivace nepiedstavuje pivodni lidskou vlastnost, nybrz je disledkem urcitého procesu.
Ta obvykle podléha silnym vykyvim. Za tim stoji ptsobeni riznych faktort, ovliviiujici
v rizné mife nasi motivaci. Kromé toho tyto ¢initele neplisobi oddélené — naopak jsou na-
vzajem provazany siti specifickych vztahti. Do hry navic vstupuje i faktor ¢asu. Nasi bu-
douci motivaci tak mohou ovlivnit souasné pomeéry, stav nebo situace. Ochota podavat
a zvySovat budouci vykony prameni jiz z vynalozeného usili, které se vyplatilo. Vzajemna
souvislosti ¢initelt ovliviiujicich nasi motivaci v ur€itém Case vede k zavéru: stavajici mira
motivace je vysledkem urcitého procesu. Nasledujici obrazek (Obr. 1) popisuje motivacni

proces. [13]

‘— 4 v, 0
sila podnéta
b
Q
~
— rorxe
8 vlastni u¢innost
N
=
>
& < _ N , .
= Casova perspektiva
g
— e .
emocni inteligence

Obr. 1. Motivacni proces. [13]
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Tureckiova [17] uvadi, ze motivacni proces ma cyklicky charakter. Jeho znazornéni je

uvedeno na obrazku nize (Obr. 2).

Vyhodnoceni situace — pravdépodobnost
dosazeni cile a jeho hodnota pro
jednotlivce
Motivacéni napéti — Instrumentalni Dovrsujici reakce —
pocit nedostatku nebo chovani vnéjsi pobidka a
nadbytku (potfeba) | dosazeni cile
T Redukce motivu (potieby) - uspokojeni

Obr. 2. Cyklické schéma motivace. [17]

Na pocatku je motivacni napéti, v jeho dusledku a s cilem obnovit rovnovahu dochazi
k instrumentéalnimu, tj. subjektivné tcelnému chovani, nasleduje dosazeni cile a dovrsujici

reakce. Cely proces je ukoncen redukci motivu, respektive uspokojenim potreby.

2.1 Zdroje motivace

Zdrojem motivace jsou takové skutecnosti, které motivaci vytvareji. K zdkladnim zdrojim

motivace patii: potifeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.
Potieby

Potieba je vnitini stav a je povazovana za zdkladni zdroj motivace. Potfeba je nedostatek
néceho, co je pro daného jedince subjektivné dulezité. Hlavnim tkolem potieby je odstra-
nit ptislusny nedostatek. [5]

Navyky

O navyku lze mluvit v pfipade, kdy clovék urcitou Cinnost vykondva opakované, takika
bezmyslenkovité. Navyk lze specifikovat jako naucené pravidlo chovani. [5]

Zajmy

Zajem lze definovat jako zvlastni druh motivu. Jde o zaméfeni ¢lovéka na urcitou oblast
jevu, kterd jej v daném sméru aktivizuje. Rizicka [16] popisuje zajem jako: “trvalejsi za-
méreni jedince na urcitou oblast predméti Ci jevii, které je spojeno s aktivizaci jeho cin-

I

nosti.
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Hodnoty

Za vyznamny zdroj motivace lze povazovat hodnoty, které ovliviiuji vesSkeré lidské ¢innos-
ti. Ty do jisté miry ovliviiuji jednani a prozivani clovéka. Hlavni rozdil mezi zajmem
a hodnotou spociva v tom, ze hodnoty maji oproti zdjmim individualné stanovenou pova-

hu. [5]
Idealy

Idedlem je néco zaddouciho, co pro ¢lovéka predstavuje cil snazeni, o ktery usiluje. [5]

2.2 Pracovni motivace

Tématem prace neni motivace jako takova, nybrZz motivace pracovni. Pracovni motivaci
1ze chapat jako snahu o vyjadieni vztahu Clovéka k praci ¢i jeho ochoty pracovat. Aby pra-
covnici vykondvali tkoly v souladu s poslanim podniku, musi byt k tomu pracovné moti-
vovani. K transformaci a vyuziti motivace zaméstnanct je dulezité poznat jejich potencial.
K tomu je nutné znat jejich potteby. Neméné dulezité je védét, co kterého zaméstnance
k ¢emu motivuje a zda ho dana ¢innost bavi. Na tomto zdklad¢ miize byt motivace neustale
rozsifovana.

O pracovni motivaci v ramci personalniho fizeni hovofti autofi jako napi. Bedrnova a Novy

[5], Mikulastik [12], Tureckiova [17].

2.3 Formy motivace

K pracovni motivaci lze dojit riznymi zplsoby. V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze nalézaji, hledaji a vykonavaji praci. Ta uspokojuje jejich potieby, nebo alespon
vede k tomu, Ze od ni ocekévaji splnéni svych cil. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé
motivovani vedenim firmy, které mize vyuzivat riizné metody jako je odménovani, povy-
Sovani, pochvala atd. Motivaci Ize ¢lenit na motivaci vnitini (primarni) a motivaci vné&jsi

(sekundarni). [2]

Vnitini motivace je potéSeni plynouci ze samotné ¢innosti ¢lovéka. Vnitini motivaci lze
charakterizovat faktory, které si lidé sami tvoii a které na né pisobi, aby se urcitym zpuso-
bem chovali, nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii pocit, Ze prace je du-
lezita, a Ze existuje kontrola nad svymi vlastnimi moznostmi. Dale pak volnost konat, vyu-

Zivat a rozvijet dovednosti a schopnosti.
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Vnéjsi motivace pak plsobi méné intenzivné na aktivitu lidské Cinnosti. Lze fici, Ze se
jedna o to, co se déla pro lidi, aby byli motivovani. Faktory vnéj$i motivace tvoti odmény,
zvySeni platu, pochvala nebo povyseni. Dale pak tresty, jako napft. disciplinarni fizeni,
odepteni platu nebo kritika. Vnéj$i motivaci Ize oznacit za stimulaci. [2]

Vnitini motivatory, které se tykaji jakosti pracovniho zivota, budou mit hlubsi
a dlouhodobgjsi ucinek. Jsou soucasti jedince a nejsou vnucené mu z vnéjSku. Naopak

vnéjs$i motivatory neboli stimuly, nemusi piisobit dlouhodob¢, ale mohou mit bezprostiedni

a vyrazny ucinek. [2]

Jiné ¢lenéni motivace je na motivaci védomou a nevédomou. Jednoduse lze fici, Ze vé-
domd motivace je ta, kdy presné vime, co délame. Pokud jsou ovSem skutecné piiciny
chovani jiné, neZ si myslime, pak hovofime o motivaci nevédomé. Clendni motivace na
védomou a nevédomou ma sviij ptivod v psychoanalyze. Ta vychazi z predpokladu, zZe lidé
casto neznaji nebo nechtéji znat své skutecné motivy. Jedna se o ptipady, kdy jsou tyto

motivy socialné nezadouci. [6]

V literatute, naptiklad u autorti Bedrnova a Novy [5], je mozné se setkat vedle pojmii mo-

tivace a motiv s pojmy stimul a stimulace.

Stimul definuje Bedrnova a Novy [5] jako podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci

¢lovéka.

Stimulem mutize byt v podstaté vSe, co firma svému zaméstnanci miize nabidnout. Nésledu-
jici seznam stimula¢nich prostfedki je fazen dle toho, jak jsou z podnikového

a psychologického hlediska zavazné:
» hmotna odmeéna,
obsah prace,
povzbuzovani — hodnoceni neformalni,
atmosféra pracovni skupiny,
pracovni podminky a rezim prace,

identifikace s pract, profesi a podnikem,

YV Vv YV VvV VY V

externi stimulacni faktory. [5]
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Pomoci riiznych stimulti 1ze dosahnout lepsiho pracovniho vykonu zaméstnancii. Stimuly
1ze rozdélit na hmotné a nehmotné. Zaméstnavatel musi mit na paméti, Ze ne vzdy, co sti-
muluje jednoho pracovnika, stimuluje 1 druhého a naopak, tzn. kazdy pracovnik je jiny, ma

ruzné potieby, pfani a zajmy.

Stimulaci se pak rozumi vnéjsi pisobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz disledku dochazi
k ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmény psychickych procest. Zakladni
rozdil mezi motivaci a stimulaci je fakt, ze stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku
jedince zvnéjsku, nejCastéji pomoci aktivniho jednani jiného clovéka. Z toho vyplyva, Ze

mezi stimulaci a motivaci nemtiZze existovat primocary vztah.

Clov&k vstupuje se svou motivacni strukturou mezi stimulaci a motivaci. Zde se promitaji
jeho vrozené a ziskané potieby, hodnoty, zajmy, zkusSenosti, jeho navyklé zptsoby jednani,
jeho vlastni sebepojeti a aspiracni uroven. [5] Nasledujici obrazek (Obr. 3) znazoriuje

vztah stimulace, osobnosti ¢lovéka a motivace.

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

Stimulace —> Motivacéni —» Motivace
struktura

pracovnika

Obr. 3. Znazornéni vztahu stimulace — osobnost cloveka — motivace. [5]

V literatuie jsou pojmy stimul a motiv, stimulace a motivace definovany samostatnég, pies-
toZe v praxi jsou vétSinou oznacovany za obdobné terminy. Proto budu v diplomové préci

s témito pojmy pracovat jako s ekvivalenty, nebude-li fe¢eno vyslovné jinak.

Proces motivace, jak byl charakterizovan vyse, je rozpracovan v jednotlivych teoriich mo-

tivace. V nasledujici ¢asti je uveden prehled hlavnich teorii motivace.

2.4 Teorie motivace

Jak jiz bylo zminéno, existuje celé fada teorii, které se motivace tykaji a které ji vysvétluji.

Mezi nejvlivnéjsi teorie motivace lze zaradit:
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» teorii instrumentality, ktera tika, Zze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako nastroj k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim

zpisobem. Pfedstavitelem této teorie je Taylor (1911).

» teorii zaméienou na obsah poukazujici na to, Ze motivace se vztahuje k podnikani
krokli za uc¢elem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji
chovani. Je také oznaCovana za teorii potieb. Autory této teorie byli Maslow (1954)
a Herzberg (1957). Herzberg ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenoval potie-

by, které¢ nazval ,,satisfaktory* a ,,dissatisfaktory*.

» teorii zaméi‘enou na proces orientujici se na psychologické procesy ovliviujici
motivaci a souviseji s o¢ekavanim (Vroom, 1964), cili (Latham a Locke, 1979)

a vnimanim spravedlnosti (Adams, 1965). [3]

Podrobné;jsi shrnuti jednotlivych teorii motivace a jejich dasledkt 1ze nalézt v ptiloze (Pfi-

loha P II).
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3 MOTIVACNI PROGRAM

Vnitini podnikovy navod, jak uplatiiovat stimulacni prostiedky tak, aby bylo dosazeno cilti
organizace, lze charakterizovat jako motiva¢ni program. Jeho smyslem je vytvofit vhodné
pracovni prostiedi, podpofit pozitivni postoje organizace, vzbudit zdjem o rozvoj sebe sa-
ma a vyvinout politiku a postupy, které povedou k vy$Simu vykonu zaméstnanct. Spravné
vytvofeny a zrealizovany motivacni program napomahd k UspéSnosti podniku. Rovnéz
podporuje pracovni motivaci, vykonnost zaméstnanct a vede k celkové pracovni spokoje-

nosti zamestnancu. [18]

V motivacnim programu by mély byt zohlednény faktory, které ovliviiuji vykon zamést-
nancl. Témito faktory jsou pracovni spokojenost, odménovani a hodnoceni pracovnikd,
pracovni prostifedi a podminky prace, zaméstnanecké vztahy a komunikace na pracovisti.
Skutecnosti zlstava, ze v dneSni dobé prakticky zadny podnik nemize dosdhnout dobrych

vysledki, pokud bude své zaméstnance odméiovat ,,jen” mzdou.

3.1 Pracovni spokojenost

Spokojenost, Stésti a radost z prace jsou pro vétSinu lidi hlavni Zivotni potfeby. V dnesni
dobé travi mnoho lidi v zamé&stnani vétSinu svého Casu, proto je pochopitelné, ze chtéji
tento Cas stravit pokud mozno spokojené. Jsou-li pti kazdodenni ¢innosti hodnoty podniku
naplnény a zaroven i osobni potfeby a ptani, mluvi se o $tésti a radosti z prace. Nervozita,
strach, nespavost ¢i nepfijemny pocit v zaludku jsou stavy, které tradpi mnoho zaméstnanct.
Pricinou téchto stavli mize byt pracovni pfetizeni, nedostate¢na podpora ze strany nadfi-
zenych a rtizné stresové situace. Pracovni pohodu miize narusit uz jen vznik negativnich
mezilidskych vztahii. Pracovni nespokojenost je disledkem riiznych zmén, které v dnesni

dob¢ probihaji témét ve vSech podnicich. 8]

Lze fici, Ze spokojenost ¢i nespokojenost ¢lovéka je subjektivné prozivany vztah k jeho
praci a k pracovnim podminkdm. Firma by méla védét, jak miize zjistit spokojenost svych
zaméstnancll a poznat tak motivy jejich konani. Za timto ucelem lze pouzit n€kolik metod.

Mezi nejcastéji pouzivané patii osobni nebo pisemné dotazovani a pozorovani. [§]

Podle Mikulastika [12] lze pracovni spokojenost méfit formou popisného indexu prace
(Job Description Index - JDI) nebo formou Skalovani pracovni spokojenosti (Job Satis-

faction Scales) a pomoci indikator pracovniho stresu (Accupational Stress Indicator).
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3.2 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikli l1ze povazovat za jednu z nejvyznamnéjSich a nejdilezitéjSich
zalezitosti v podniku, na kterou byva soustfedéna pozornost jak zaméstnanct, tak jejich
zamé&stnavatelll. Jednim z vyznamnych faktori ovliviiujici harmonické vztahy ve firmé je
vytvoieni efektivniho systému odménovani. DneSni systém odmeénovani firem by mél vy-

chézet pfedevS§im z toho, ¢eho si organizace vazi (napi. loajality, konkurenceschopnosti

4

atd.) a jak velkou finan¢ni ¢astku je za to ochotna zaplatit. Podle Koubka [11] mezi mo-
derni a zaméstnanci oblibené formy penézité¢ho a nepenéZzitého odménovani patii nasledu-
jict:

» zaméstnanecké vyhody (vétsinou nepenézni) poskytované pracovnikovi nezavisle

na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru ¢i jiného typu

pracovniho zapojeni ve firmé (napf. zlevnéné stravovani, placena dovolena atd.),
povyseni pracovnika,

vzdelavani pracovnika,

formalni uznéni (pochvaly),

pozvani na slavnostni obéd nebo vecefi,

povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,

povérovani vedenim lidi,

poveétovani ukoly skolitele novych pracovnikd,

rozmanita a zajimava prace,

dobr¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

ptijemny styl vedeni lidi v podniku,

vV Vv ¥V ¥V ¥V V¥V V¥V V¥V V VYV V

dobré a pratelské vztahy na pracovisti,
» vytvareni pfiznivéjsich pracovnich podminek.

Ukolem odméiovani je docilit stavu, kdy jsou zaméstnanci spokojeni a motivovani. Oce-
kava se, ze takovi zaméstnanci pracuji s vyssi produktivitou prace, zlepsuji své vykony
a neodchézeji z podniku. Zasadnim nedostatkem v odménovani pracovniki miize byt pro-
blém vytvoteni pfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani ve firme.

Lze se domnivat, Ze zaméstnanci v oblasti odménovani nejvice oceni jeji spravedlivost. Ta
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je zalozend na skutec¢nosti, ze spravedlnost pii udélovani odmén motivuje lidi k vys$Simu
pracovnimu usili. [11]

Dilezitym kritériem pfi posuzovani atraktivity firmy v oCich zaméstnanct se stala piitom-
nost zaméstnaneckych vyhod ve firm&. Mezi nejefektivnéjsi zaméstnanecké vyhody vétsi-
ny firem patii stravenky, mobilni telefony ¢i sluzebni automobily. Ty v dnesni dob¢ jiz
ztratily svlij motivacni efekt, protoze se staly standardem v ¢eskych firmach. Systém od-
meénovani by mél dat zaméstnanclim moznost vybrat si konkrétni benefity podle svého
uvazeni. Tento systém, ve kterém si zaméstnanci v ramci stanovené¢ho rozpoctu vybiraji
z dostupné nabidky benefitli, se nazyva Cafeteria systém. Vyhodou toho systému je fakt,

zZe si zaméstnanci vyberou z nabidky pouze ty benefity, které pro n€ maji nejvyssi piinos.

Benefity pak mohou zaméstnanci vyuzit napf. v ndsledujicich oblastech:
> vzdélavani,
> sport,
> zdravotni péce,
> kultura,
> cestovani,

> nakupovani ve vybranych obchodnich fetézcich. [21]

Spole¢nost Sodexo ve spolupraci s TNS AISA provedla prizkum benefith, ktery odhalil

nejcastéjsi problémy personalisti i jejich efektivni feSeni prostfednictvim benefitt.
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Graf 1. Ucinné zaméstnanecké vyhody. [20]
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Jak ukazuje graf (Graf 1), jsou podle personalistil (celych 81 %) pro zvySeni motivace za-
meéstnance nejucinnéjsi praveé volnocasové benefity. Jde napt. o piispévek na dovolenou,
vzdélavani ¢i sport a kulturu, které poskytuje svym zaméstnanciim 50,5 % vSech firem na

ceském trhu. Tyto benefity jsou atraktivni pro celych 91 % zaméstnancii. Velmi ucinné

v

a stale obliben¢jsi jsou také darkové poukazky.
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Graf 2. Preferované zaméstnanecké vyhody. [20]

Podle grafu (Graf 2) z vyzkumu déle vyplynulo, Ze k zaméstnaneckym vyhodam, které dle
78 % personalisti nejefektivnéji prispivaji ke spokojenosti zaméstnanctim, patii prispévky
na stravovani (zavodni stravovani, stravenky). Spokojenost u¢inn¢ ovlivituje také podpora
penzijniho pfipojisténi, kterd spolu s Zivotnim pojisténim nejlépe napomahd udrzovat

1 loajalitu zaméstnanc.

3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti, na nichz se spolupodili vedouci pracovnici, je
pribézné a pravidelné hodnoceni zaméstnanct. Informace o kvalité vykonu prace stavaji-
cich zaméstnanct jsou dilezitym podkladem pro rozhodnuti o potiebé a uréeni poctu za-
méstnanctl organizace. Udaje o pracovnim vykonu zaméstnancti rovnéz slouzi, jak
pro stanoveni potteb vzdélavani, rozmist'ovani, ziskavani a vyber novych zaméstnanci, tak

1 pro odménovani a motivaci zaméstnancti do budoucna.
Hodnoceni zaméstnancii slouZzi jako nastroj fizeni v oblastech:

» dosazeni vyssiho pracovniho vykonu zaméstnanct,
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» ziskani podkladd pro odménovani zaméstnancti za dobrou praci a moznosti postihu

za praci Spatnou, piipadné hledani feSeni nedostatkll v praci,
» vytvoreni motivaénich nastroji,
» zlepSovani podnikové kultury a komunikace,
» posileni spolecenské prestize vykonavanych profesi v regionu. [19]

Znalost aktualnich, redlnych, odbornych a kvalifikacnich hodnot zaméstnanci, jejich vztah
k ostatnim pracovnikiim, k organizaci jako celku, je vyznamnym pfedpokladem
pro kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé fizeni na vSech jeho Urovnich. [19] Z hlediska
motivace je vystizné a primétené kritické hodnoceni vyznamnym nastrojem cilevédomého

ovlivilovani a pobizeni pracovnikd.

3.4 Pracovni prostiedi a podminky prace

Vliv na spokojenost a motivaci zaméstnancli ma i pracovni prosttedi, které je zdkladem pro
¢innost ¢loveéka v pracovnim systému. Pracovni prostfedi mize piispét k vyssi vykonnosti
pracovnikl a k vytvafeni Zadouciho a stabilizovaného pracovniho kolektivu. Pracovni pro-
sttedi nejCastéji tvoii:

» materialni podminky pracovni c¢innosti (stroje a zafizeni, osobni ochranné

a manipula¢ni prosttedky, suroviny a material atd.),
» pouzivana technologie,
» organizace prace a

» socialni prostiedi.

Vedle vyse uvedenych faktorii, které plisobi na zaméstnance béhem prace, je dilezité ve-
novat pozornost i vedlej$im Cinitelim, které maji souvislost s pracovnim prostfedim. Ma-

nagement firmy by se rovnéz m¢l zabyvat:

» prostorovym feSenim pracovisté (vhodna pracovni poloha, optimalni zorné pod-
minky, vhodna vyska pracovni plochy, umisténi jednotlivych prvka vybaveni pra-

covisté, pfistup na pracoviste),

» fyzikalnimi podminkami prace (hluk, osvétleni, prasnost, teplota, vlhkost atd.)
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» socialné-psychologickymi podminkami prace (neustaly kontakt s ostatnimi pracov-
niky ¢i izolovanost, mira sou¢innosti, mira zavislosti ¢i nezavislosti na ostatnich,

kvalita mezilidskych vztahli na pracovisti). [11]

Bezpecnost a ochrana zdravi pifi praci je v Ceskych firmach feSena pravnimi normami.
Kazdy podnikatel, ale i vedouci pracovnik by m¢l byt s nimi ve svém vlastnim z&jmu du-

kladn¢ sezndmen a disledné se jimi fidit. [11]

3.5 Vzdélavani a profesni rist

V poslednich letech se stavi do poptedi fenomén tykajici se neustdlého vzdélavani
a kariérniho riistu zaméstnancti. Vzdélavani pracovniki se také fadi mezi zaméstnanecké
vyhody slouzici nejen k uspokojovani potieb organizace, ale i k uspokojovani potieb sa-
motnych pracovnikl. Vyuziti ziskanych znalosti v podnikovém prostiedi je vyznamnym
motivacnim faktorem. Gregar [9] a Koubek [11] se domnivaji, ze vzdélavani pracovniki je
ziejme nejvyznamnéj$i personalni ¢innosti v organizaci.

Podle Armstronga (3, s. 491]: ,,vzdélavani znamena investovat do lidi za uicelem dosazeni

T3

jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich prirozenych schopnosti.
Hlavnimi cili vzdélavani jsou:
» rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon,

» pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potteba
lidskych zdrojii organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovana z vnitinich
zdrojt,

» snizit mnozstvi ¢asu pottebného k zacviku a adaptaci pracovnikl zacinajicich pra-
covat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovniki pievadénych na jiné pracovni
misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici stali pln¢

schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle a s tak nizkymi naklady, jak je to
jen mozné. [3]
Koubek [11] a Armstrong [3] se shoduji, Ze cilem vzd€lavani zaméstnancl v organizaci je

zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi.

Podle Gregara [9] ¢lovek napliluje své zivotni cile prostfednictvim profesni kariéry, kterou
se rozumi obdobi, po které je zaméstnanec zatazen do pracovniho procesu od jeho vstupu

do jeho ukonceni. Formovani pracovni kariéry zaméstnanci musi brat v uvahu jak cile
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organizace, tak 1 zajmy pracovnikii. Rozvoj pracovni kariéry je pak vysledkem vzajemného

pusobeni mezi moznostmi organizace a pfedstavami pracovnika.

Lze fici, ze vzdélavani a profesni rist v podniku je spojen s aktivizaci a motivaci pro zis-

kani vlastni 1 podnikové konkuren¢ni vyhody.

3.6 Zaméstnanecké vztahy a komunikace na pracovisti

Dosahovani firemnich cilti vyrazné ovliviuji zaméstnanecké vztahy mezi zaméstnanci na
pracovisti. Uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy, korektni a vyvazené chovani zameést-
nancl vytvaii produktivni prostiedi, které se pozitivné odrazi na individualnim, kolektiv-
nim a celofiremnim vykonu. Kvalitni pracovni vztahy maji pro existenci
a uspésnost firmy klicovy vyznam. Naopak nezdravé a neusporadané pracovni a mezilid-
ské vztahy vytvareji ve firm¢ negativni prostiedi, v némz se nesnadno piedvida a planuje,
obtizné se plni vytyCené cile. V neptiznivém pracovni prostiedi se Castéji vyskytuji kon-

flikty jako napf. stiznosti, stavky, porusovani pracovni kazn¢ a jiné. [11]

Koubek [11] zdiraziiuje, Ze pracovnim vztahlim by se méla vénovat mimofadna pozornost
a zaroven se snazit o jejich soustavné zlepSovani a harmonizovani. Pti vytvaieni zdravych
a harmonickych pracovnich vztaht je tfeba neustale rozpoznavat zdroje a potencialni zdro-

je konfliktl a snazit se je odstrafovat.

Ve firm¢ je rovnéz dilezitd vzajemna komunikace. Je Zadouci, aby zamé&stnanci méli pre-
hled o tom, jak firma prosperuje a jakou ma pozici na trhu. Vcasné piredavani informaci
vhodnou formou a konstruktivni zpétna vazba jsou pro plnéni tkolti nezbytné. Pokud nema
pracovnik zajiStén vcas dostatek informaci pro svlij tkol, nemuze firma ocekavat od za-

méstnance kvalitni pracovni vykony. [10]

3.7 Tvorba motiva¢niho programu

Kazda firma by méla jasn¢ formulovat a nastavit vlastni motivacni program pro své za-
meéstnance. Motivacni program se v jednotlivych firmach 1isi, nelze pouzit jeden obecny

vzor. Nastaveni motiva¢niho programu lze rozd¢lit do né€kolika postupnych etap.
Etapy tvorby motiva¢niho programu

Podle Dvotéakové [7] je mozné uplatnit nasledny postup pfi tvorbé motiva¢niho programu.
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1. Zjisténi stavu a efektivity zakladnich faktord motivace k praci a faktor pracovni spoko-
jenosti ¢i nespokojenosti. Jedna se 0 moznou formu dotaznikového Setfeni ¢i osobni roz-
hovory. K této ¢innosti firmy vyuzivaji odbornou pomoc psychologii a poradcii na vedeni

lidi. Dulezité je znat, jaké je ochota zaméstnanctli pracovat a jaka je jejich vykonnost.

2. Specifika pficin pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancti vychazi ze zjiste-
ného stavu a charakterizuje motivacni klima organizace. Dale urcuje vnitini klima v oblasti

mezilidskych vztahil a vztahi k zaméstnavateli.

3. Urceni stavu a urovné jednotlivych hledisek motivace k praci a postoji zaméstnancii
znamena stanoveni cilll motivacniho programu. Ty jsou Zadouci k dosaZzeni splnéni cilii

organizace.

4. Postup pfi tvorbé motivacniho programu je urceni nastrojii k zabezpeceni cilii v oblasti
motivace zam&stnancl. Jde o opatfeni a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organi-
zace prostfednictvim rozvoje aktivity a zdjmu zaméstnancti. Ma-li byt motivacni program
ucinny, musi obsahovat vSechny zakladni faktory, které ovliviuji lidsky aspekt vykonnosti
organizace. Tvorba UspéSného provykonnostniho klimatu zahrnuje celou fadu opatieni

v oblasti:

hmotnych podnéth (odménovani a zaméstnanecké vyhody),

vybéru a hodnoceni pracovnika,

rozmistovani zaméstnanct (motivaéni pracovni funkce),

zvySovani odbornych znalosti a pracovnich schopnosti,

posilovani védomi osobnich perspektiv spojenych s organizaci.

5. Dalsim krokem zpracovani motivacniho programu jako uceleného koncepcniho doku-

mentu je stanoveni postupu realizace, casového rozvrzeni a odpovédnosti za realizaci. [7]

Dvotakova [7] uvadi sice jen pét krokl pfi tvorbé motivaéniho programu, ale jako zave-
re¢ny krok lze doplnit kontrolni ¢innost, ktera je nedilnou souc¢ésti firemnich aktivit. Smys-
lem kontroly je ziskat jistotu, zda se realita vyviji zddoucim smérem a urc¢ené zaméry bu-
dou dosazeny tj. zjisténi skute¢ného stavu od stavu ptivodniho. Podstatou kontroly je kri-
tické posouzeni skutenosti. Na zakladé vyhodnoceni jsou pfijimany ptislusné kontrolni

zaméry. Kontrola spravnosti motivace by méla byt tedy zahrnuta v jakémkoliv analyzova-
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ném projektu motiva¢niho programu. Chce-li mit firma ptrehled nad motivaci pracovnikii,

méla by sledovat, zda jsou dodrzovany nésledujici faktory:

» Lidé maji pocit, Ze jsou v praci uspésni a velkou mérou piispéli ke splnéni cili fir-

my.
Pracovni ukoly jsou podnétné a narocné s velkou davkou zodpovédnosti.

Uspésny vykon je adekvatn€ ocenén.

vV V V¥V

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

Realizovat v podniku motivaéni program, znamena seznamit vedouci zameéstnance
s vysledky a pouceni o zplisobech a forméch reakci na zjisténé skutecnosti pti fizeni pra-
covnikt. Jednotlivé kroky pouzivané pfti realizaci a tvorbé motiva¢niho programu je moz-

no délit do ramcového postupu, ktery je uveden v tabulce (Tab. 1).

Tab. 1. Ramcovy postup pri tvorbé motivacniho programu organizace. [7]

Kroky Vystupy

Ceho dosahnout? (O jaky stav usilujeme) Cil (realny, konkrétni)

Proc je to dulezité? (Co je na tom zavislé) Kone¢ny cil (motivacni vyznam)

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

Kdo a co brani dosazeni cile? (Pro¢ nemame

« . , N , Piekazky a jejich pficin
zadouci stav uz nyni) yajejichp y

Jaka jsou moznd opatieni k odstranéni pieka- IR : .,
] p P Moznosti feseni (teoreticky mozna)

zek?
Ktera z nich jsou u nds mozna? Mozna feseni (realizovatelna)
Jaké opatfeni udélame a v jakém rozsahu? Plan opatieni (pribéh a terminy)

Kdo bude komu odpovédny? (Kdo bude spo-

i k k
lupracovat?) Organizace (kompetence, kooperace)

Jak zabezpecime dosaZeni cile? Zpisob kontroly

Ceho jsme dosahli? Vyhodnoceni G¢innosti
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoreticka ¢ast diplomové prace shrnuje dilezité poznatky, které se tykaji tématu motiva-

ce, respektive pracovni motivace zamestnancu.

Motivovani jako nastroj fizeni lidskych zdrojl je vyznamnym faktorem zvySovani pracov-
niho vykonu zaméstnancti. Za kazdou lidskou ¢innosti je vétSinou hledana pficina, divod,
ktery zpisobil ur€itou reakci. V zaméteni pracovni motivace se uplatiiuje osobnost ¢love-
ka, jeho hodnoty, zkuSenosti, schopnosti a dovednosti. Proto je dobré s kazdym zamést-

nancem jednat jako s individualitou, systematicky jej motivovat a spravedlivé odménovat.

Motivaci zaméstnance také ovlivituje firemni klima, pracovni vztahy na pracovisti, komu-
nikace a informovanost o déni ve firmé. Loajalitu a divéru k firmé také posiluje spravné
nacasovana pochvala a zdjem o potieby a pfani zaméstnanci. Nemén¢ vyznamnou roli
hraje i vzdélavani zaméstnancli, nebot’ vzdélani zaméstnanci s aktudlnimi informacemi
mohou byt firmé prospésni. Pro dobfe fungujici organizaci by tedy mélo byt dilezité zjistit

motivy, které zaméstnance pii vykonu jeho prace pozitivné ovliviuji.

Motivacni program je uceleny dokument obsahujici motivacni faktory, které spolecnost
nabizi svym zaméstnanclim. Za cil motiva¢niho programu lze povazovat aktivni ovlivnéni
pracovniho vykonu a vytvofeni pozitivniho postoje zaméstnancl k organizaci. Spravné
nastaveny motivacni program ma vyrazny vliv na motivaci zaméstnanct. Jako dulezity
manazersky nastroj slouzi k efektivnimu dosahovani vysledkii, zvySeni profesionalniho
potencidlu zaméstnancii, zpiesiiovani cilit a ve svém diisledku vede k celkové pracovni
spokojenosti zaméstnanctli. Zaroven piispiva ke snizeni fluktuace zaméstnancii a s tim sou-
visejici uspoie naklada.

Prakticka c¢ast diplomové prace bude zaméiena na analyzu soucasné urovné motivace ve
zvoleném podniku s cilem zjistit, jaké skute¢nosti maji vliv na fungovéani podniku, na
ochotu zaméstnanctl pracovat a na jejich vykonnost. Metodou tohoto zjisténi bude dotazni-
kové Setfeni a jeho nasledné vyhodnoceni. Jako doplitkové zdroje poslouZzi interni materia-
ly a rozhovory se zaméstnanci. Zavéry budou nasledné vyuzity jako podklady pro navrzeni

projektu zmén motiva¢niho systému spolecnosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XYZ S. R. O.

Spoleénost XYZ s.r.o. vznikla vroce 1992 v Sumperku. Podle obchodniho rejstiiku je
predmétem cinnosti spolecnosti ,, koupé zbozZi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej,
skladovani zbozi, manipulace s nakladem* (okrajové poskytovani software a poradenstvi
v oblasti hardware a software) [22]. Spolecnost vystupuje jako velkoobchodni firma, ktera
nabizi Siroky sortiment cukrovinek, potravin, chlazenych vyrobkt, alkoholu, nealko
a drogerie. Od svého zalozeni se orientovala na distribuci lehkého kolonialu.

Od 1. 10. 2007 ma spoleénost pro oblast severnich Cech k dispozici novy zasobovaci sklad
ve Frydlantu, ktery poskytuje servis fddové stovkam novych zédkaznika. Velky daraz klade
na dokonaly servis zdkaznikovi tak, aby bylo mozno co nejrychleji zpracovat a vykryt po-
zadované objednavky zakaznikli. V ramci dalSiho zkvalitnéni sluzeb zakaznikiim spolec-
nost planuje v leto§nim roce vybudovat nové logistické centrum pro oblast severnich Cech.
V Sumperku se pak snaZi o dalsi rozsifeni stavajicich skladd, novou administrativni budo-
vu a ziizeni novych prodejen Cash&Carry.

Dnes se spolecnost XYZ s.r.o. fadi k nejvétSim obchodné-distribu¢nim spolecnostem
v Ceské republice. Zajistuje zasobovani pro maloobchodni sité PRIMA POHODA,
FOLDR, MO PARTNER. Dale se orientuje na zasobovani nékolika stovek obchodnich
jednotek na uzemi celé Moravy a podstatnou &ast Cech. V soudasné dobé spole¢nost nabizi
vyrobky vSech nejvétSich vyrobct renomovanych znacek jako napft.: Ferrero, Opavia,
Hamé, Jemca, Kotanyi, Tchibo, Vitana, Nestlé, Danone, Olma, Kofola, a mnoho dalSich.
Vizi spole¢nosti jsou spokojeni zakaznici a za timto uCelem se snazi nabizet ty nejlepsi
produkty a sluzby. [30]

Organizacni struktura spolecnosti XYZ s.r.o. splatnosti od 1. 1. 2010 je znazornéna
v priloze (Ptiloha P III).

Nasledujici graf (Graf 3) zobrazuje vyvoj trzeb firmy XYZ s.r.o. v letech 1999 — 2009.
Z grafu je patrné, Ze trzby maji rostouci charakter, coz svédc¢i o stabilité a prosperité spo-

leénosti v daném oboru.
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Graf 3. Vyvoj trzeb spolecnosti v letech 1999 — 2009. [30]
Na zédkladé hodnot trzeb a primérného poctu zaméstnanct 1ze vyjadrit produktivitu prace.

Jednou z moznosti jak vyjadrit ukazatel produktivity prace je vyse trzeb (v tis. K¢) pfipa-
dajici na jednoho zaméstnance v hospodatském roce, pticemz dllezity je vyvoj z ¢asového
hlediska. [24]

trzby

Produktivita prace = (1)
prumérny pocet zaméstnancti

Hodnota ukazatele v tis. K¢ v porovnani spolecnosti a odvétvi [23] demonstruje tabulka

(Tab. 2).

Tab. 2. Trzby v tis. K¢ na zaméstnance. [viastni]

Rok 2005 2006 2007
XYZ s.1.0. 4 829 4753 5773
odvétvi 8671 9372 10 221

Z tabulky je patrné, ze firma XYZ s.r.o. v porovnani s odvétvim dosahuje vyrazné nizsich
hodnot. To je zifejmé ovlivnéno tim, ze obsluhuje predevsim mensi maloobchody. Trzby
pripadajici na jednoho zaméstnance se v odvétvi a ¢ase zvySuji. Obdobny vyvoj lze pozo-

rovat u spolecnosti XYZ s.r.o.
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Cile spolec¢nosti

Spole¢nost XYZ s.r.0. chce byt moderni, prosperujici velkoobchodni organizaci s pevnym
postavenim na tuzemském trhu zejména v oblasti skladovani a distribuce potravin pro ma-
loobchodni sit¢ a maloobchodni jednotky. Pro naplnéni této vize spolecnost usiluje

o nasledujici zdméry a principy:
» dosahnout maximalni spokojenosti vyznamnych zékaznikl spolec¢nosti,
sniZit pocet reklamaci od zakaznikl oproti roku 2009 o 10 %,
pokracovat ve snizovani nadbyte¢nych skladovych zéasob,
rozsifit prodejni sit’ o minimalné 30 prodejen v Praze, Plzni a Karlovych Varech,

neustale zlepSovat vykonnost jednotlivych procesu,

vV VYV VYV VYV V

aktualizovat obsah a vzhled internetovych stranek.

Pro dosazeni vyse uvedenych cili potiebuje spolecnost kvalitni lidské zdroje. Proto pii

jejich vybéru postupuje zodpovédné a dba na kvalitni vybér novych zaméstnanct. [30]
Struktura zaméstnanci

Spole¢nost ma ke dni 1. 1. 2010 celkem 179 zaméstnancii. Z toho na odlou¢eném pracovis-
ti ve Frydlantu je vedeno 37 zaméstnancii. Dale ma spole¢nost dvé provozovny Ca-
sh&Carry. Jednu se sidlem v Ceské Trebové a druhou v Sumperku. Tyto provozovny pra-
cuji rovnéz samostatné s celkovym poctem 24 zaméstnancii. Spolecnost XYZ s.r.o. se sid-
lem v Sumperku ma tak 118 zamé&stnanci. Ty lze rozdélit na THP, skladniky a pracovniky

dopravy. Piehled zaméstnanctli na jednotlivych provozovnach uvadi tabulka (Tab. 3).

Tab. 3. Pocet zaméstnancii v provozovndch. [vlastni]

Provozovny Pocet

Provozovna Frydlant 37
Provozovny Cash&Carry 24
Provozovna Sumperk 118
z toho: -THP 31

- Skladnici 54

- Pracovnici dopravy 33
Celkovy pocet zaméstnanci 179
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Dle dostupnych informaci a materiali spolecnosti je v tabulce (Tab. 4) uveden vyvoj poctu

zaméstnancl od roku 2005. Z ni je patrna rostouci tendence celkového poctu zaméstnanci.

Tab. 4. Vyvoj prumérného poctu zaméstnancu. [30]

Rok 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Pocet zaméstnancu | 140 150 150 157 170 179

V sektoru Obchod, opr. mot. vozidel a spotiebniho zbozi, do kterého je firma XYZ s.r.o.
dle odvétvovych Cinnosti zatfazena, bylo v olomouckém kraji v roce 2008 celkové zamést-

nano 37,7 tis. zam¢&stnancu. [23]
Vyhledavani a prijem novych zaméstnancu

Vedeni spole¢nosti rozhoduje o lidskych zdrojich v souladu s dosahovanim cilii. Novi za-
méstnanci jsou pfijimani na zéklad€¢ vzniklych aktuédlnich potfeb napt. k pokryti kapacit-
nich potfeb plnéni objednévek, pro zefektivnéni procesti probihajicich ve firmé apod.
V ramci Gtvaru mohou pozadavek na zajiSténi lidskych zdroji podévat vSichni pracovnici
svému piimému nadfizenému dle organizacni struktury. Vedeni spole¢nosti po schvaleni
pozadavku na nového pracovnika rozhodne o tom, kdo provede prvotni vybér

a osloveni vhodnych uchazecu.

Uchazeci jsou vyhledavani:

1) nejprve z vlastnich rezerv - pfevody - novy nadfizeny urci potfebné ukony a zaznamy,
2) nasledné z zadosti o zaméstnani,

3) pomoci referenci stavajicich zaméstnanci a ¢lenti vedeni,

4) kontaktem a zaddnim pozadavku na ufadu prace,

5) informovéanim na vlastnich internetovych strankach,

6) ptipadné z dalSich zdroji (inzerce v tisku apod.).

Pti vybéru jsou posuzovany odborné pozadavky a vlastnosti uchazece podle stanovenych
pozadavkl na pracovni zatazeni. Formdlni stranku pfijeti nového zaméstnance zajistuje

mzdova ucetni. S ndborem novych zaméstnancli izce souvisi jejich zaskoleni. [30]
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Skoleni novych a stavajicich zaméstnanci

V ramci naboru novych zaméstnancti spolec¢nost dba na to, aby kazdy nové ptijaty zamést-

nanec byl proSkolen. Nové€ pfijaty pracovnik je tak proskolen o:

» vlastnim popisu pracovni funkce vcetné souvisejici dokumentace (smérnice, pra-

covni instrukce, fady apod.) — zajiSt'uje pfimy nadtizeny;

» vnitfnim tadu fungovani organizace — za proskoleni odpovida pfimy nadtizeny pra-

covnika.

Déle je novy zaméstnanec proskolen ur¢enym pracovnikem v ramci vstupniho Skoleni
v oblasti BOZP a PO. Skoleni je dolozeno zdznamem v protokole o §koleni BOZP a PO
spolu s podpisem zaméstnance. Kazdy pracovnik je povinen chovat se tak, aby v dusledku

své ¢innosti nedoslo ke skodé na zdravi ¢i na majetku firmy.

Stavajici zaméstnanci jsou proskoleni o bezpecnosti a ochran¢ zdravi pfi praci dle zakoni-
ku prace jednou do roka. Vedle povinnych zékonnych Skoleni umoziuje firma pro THP

informacni schlizky s programatory softwaru, které se konaji jednou ro¢né. [30]
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6 SOUCASNY MOTIVACNI SYSTEM SPOLECNOSTI XYZ S.R.O.

Pti popisu soucasného stavu pracovni motivace spolecnosti budou vyuzity vlastni postiehy
1 zkuSenosti, které autorka diplomové prace ziskala praxi ve spole¢nosti. Pro blizsi sezna-
meni s atmosférou ve firmé po strdnce pracovniho prostfedi a podminek prace, systému
odménovani (zaméstnanecké a socidlni vyhody), profesniho ristu, vzdélavani, zaméstna-

neckych vztahli a komunikace na pracovisti budou vyuzity interni materialy spole¢nosti.

6.1 Systém odménovani

Zaméstnancum pfiislusi za vykonanou praci mzda, kterou jim firma poskytuje podle sjed-
nanych podminek. Zakonik prace a interni piedpisy stanovi, v kterych piipadech a za ja-

kych podminek pfislusi pracovniklim mzdové zvyhodnéni, ptiplatky a doplatky.

Mzda pracovnika se skladéa ze dvou casti. Prvni ¢ast mzdy tvoii pevny zdklad dle stanove-
ného platového vymeéru. Druhd ¢ast je tvofena pohyblivou slozkou, kterd je urcena na za-

klad¢ téchto podkladi:
» pracovni vykon na zaklad¢ pracovni naplné/logistickych informaci,
pracovni moralka,
prace na tseku skladu,
chybovost,

kontrola,

vV VYV YV VYV V

uklid,

» nemocnost.
Technickohospodarskym pracovnikiim je vyplacena pohybliva slozka na zaklad¢é splnéni:
pracovniho vykonu, pracovni moralky, chybovosti (napt. chybné vystavend faktura), ne-

mocnosti a obratu firmy.

Pracovnikiim dopravy je pohyblivé slozka vyplacena dle: pracovniho vykonu na zakladé

logistickych informaci, pracovni moralky, uklidu a nemocnosti.

Skladnici jsou rovnéz vyplaceni na zéklad¢ pohyblivé slozky, kterou tvofi: pracovni vykon
na zéklad¢ logistickych informaci, pracovni moralka, prace na tuseku skladu, chybovost,

kontrola (napf. kontrola vyskladnéného zbozi), tiklid ve skladé a nemocnost.
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Mzda je zaméstnanciim vyplacena pirevodem na ucet vzdy k 15. dni v mésici.

Dalsi slozku mzdy tvofi mimoradné odmény. Ty jsou vyplaceny pouze THP za splnéni

jednorazovych ukoll (napt. ucast na veletrhu).

Ptiplatky za praci pfesCas a ve svatek firma vyplaci v souladu se zdkonikem préace. Za do-
bu prace prescas piislusi zaméstnanci mzda a pfiplatek ve vysi 25 % prumérného vydél-
ku. Praci ve svatek nafizuje spole¢nost jen vyjimeéné a v tomto piipadé vyplaci zamést-

nanci sjednanou mzdu a ptiplatek v podobé 50% primérného vydélku.
Zaméstnanecké a socidlni vyhody

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim riizné motivacni faktory. Jednim z nich jsou pri-
spévky na obédy. Tyto zajistuje dovozem od spolecnosti Luana gastro s.r.o.

V ramci socidlni péce prispiva spolecnost svym zaméstnanclim na penzijni pripojisténi.
Zaméstnanci mohou pozadat o pfispévek na penzijni pfipojisténi. Vedeni spolecnosti roz-
hodne o Zadosti a ptipadné urci vysi prispévku. Ptipojisténi se poskytuje zpravidla po od-

pracovani alespoil jednoho roku.

Vyhodou spojenou se zaméstnanim ve spolecnosti je moznost nakupu zbozi ze skladu se

slevou az 6 %.

Na Vianoce obdrzi kazdy zaméstnanec od spole¢nosti darek. Zaméstnanci si mohou vybrat

poukazku v hodnot¢ 200,- nebo nepenézity darek (kolekce, vino).

Za dlouhodobou spolupraci ve spolecnosti, tj. 10 let, obdrzi zaméstnanec dar v hodnoté

cca 1 000 K¢.

Spolecnost nahodile kond kulturni, sportovni a spolecenské akce. Naposledy byl pro

THP zajistén vylet do mésta Lednice s navstévou vinného sklipku.

Lze tici, ze zaméstnanecké a socialni vyhody, které firma svym zaméstnanciim nabizi, ko-

piruji standardné poskytované benefity na zaklad¢ vyzkumu (viz kapitola 3.2).

6.2 Pracovni prostiedi a podminky prace

Spole¢nost vybudovala novou administrativni budovu vcetné logistického zazemi. THP
pracuji v prosklenych a moderné vybavenych kancelatich, ze kterych mohou sledovat praci
skladnikt. VSichni zaméstnanci mohou vyuZzivat kuchyiiku umisténou v ramci jidelnich

prostor, dale pak sprchy a socidlni zafizeni. V kuchynském koutku maji pracovnici
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k dispozici mikrovlnou troubou, varnou konvici a lednici. Zde je zaméstnanctim poskyto-
vana bezplatné kava, ¢aj a v letnich mésicich chlazend limonada. Zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim osobni ochranné pracovni pomuicky (OOPP). Pracovnici dopravy dostavaji
firemni bundy s logem spole¢nosti, skladnici vedle pracovniho odévu i obuv. Zaméstnanci
jsou povinni pouzivat pracovni odév a ochranné pomiicky dle nafizeni zaméstnavatele
a platnych predpisii bezpe€nosti prace. Tato problematika je upravena organizaénim fadem

spolecnosti. [30]

Pracovni doba je upravena vnitinim pfedpisem firmy. THP zacinaji pracovat od 6:00 hod
a konc¢i ve 14:30 hod. Zaméstnancim ve sklad¢ zacinad pracovni doba v 6:00 hod a kon¢i
ve 14:30 hod. Pracovnici dopravy nemaji pevn¢ stanovenou pracovni dobu. Ta se odviji od
sméru a vzdalenosti pracovni cesty. Jejich pracovni doba je hlidana povinnymi prestavka-
mi, které musi dodrzovat. Kazdy den se fidi¢i po vykonané pracovni cesté vraci na firmu,

kde si pfeberou praci na nasledujici den.

Pracovni doba kazdého zaméstnance je zaznamenavana prostiednictvim ¢ipové karty, kte-
rou zameéstnanci pouzivaji pii prichodu a odchodu z pracovisté. Cipovou kartu obdrzi kaz-

dy pracovnik spolecnosti pfi nastupu do zamestnani.

Pracovni prostfedi 1ze hodnotit jako velmi pfijemné s minimalni hlu¢nosti a prasnosti.
Vsechny pracovni prostory jsou dostatecné osvétleny. K vytapéni provoznich objektl vyu-
ziva vyhradné ekologickych paliv (zemniho plynu). Ve vSech provoznich chladicich zafi-

zenich je pouzito ekologické chladivo nezplisobujici narusovani ozonu. [30]

Spole¢nost XYZ s.r.0. vyuziva pro uklid smluvenych prostor 2x tydné outsourcingovou

firmu.

Chod firmy se tidi organiza¢nim fadem a organiza¢ni smérnici. V pfipadé¢ zmén jsou oba

predpisy okamzité aktualizovany.

6.3 Vzdélavani a profesni rist

Vyznamnym stimulem pro efektivni fizeni lidskych zdroji v podniku je vzd¢lavani
a profesni rast zaméstnanci. Ten ma zajistit, aby se zaméstnanci neustale vzdélavali
a zdokonalovali ve svych znalostech. Vzdé€lani zaméstnanci mohou realizovat ¢innosti,
které¢ vedou ke zkvalitnéni procest firmy. V soucasné dob¢ spolecnost nema pro své za-

méstnance vytvoreny systém vzdélavani. Kromé povinného Skoleni BOZP, které se kona
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Ix ro¢né spolecnost nenabizi pro své zaméstnance zadné kurzy. Skoleni se kona pouze
mimotadné pro THP, napf. pii aktualizaci programového vybaveni, a probihd pifimo na

pracovisti vétSinou jednou ro¢né.

V oblasti profesniho ristu nabizi spolecnost obsazeni vyssi pracovni pozice z fad svych
zaméstnancl. Firma tak upfednostiiuje interni trh prace, ¢imz se snazi motivovat

a stabilizovat zaméstnance a vytvaret pozitivni vztah k firmé.

6.4 Zaméstnanecké vztahy a komunikace na pracovisti

Komunikace jako néstroj efektivniho fungovani organizace je i jednou z dilezitych slozek
pracovni motivace. Ta ma zajistit, aby podavani informaci mezi zaméstnanci a vedenim
spolecnosti bylo efektivni, jasné a ptfimé. Maji-1i byt cile organizace dosazeny, musi byt

o0 nich zaméstnanci véas a v potfebné mife informovani.

K pfedévani informaci spole¢nost vyuziva pracovni porady. Ty se konaji u THP jedenkrat
meési¢né a zaznamenavaji se z nich struéné zapisy. Pracovni porady ve skladu se konaji jen
mimotadné. Hlavnim ukolem porady je informovat a sezndmit zaméestnance s novymi tko-

ly a jejich plnénim.

Dalsi formou interni komunikace jsou rozhlas a nasténka. Rozhlas je zde ziizen z diivodu
velikosti skladovych prostor. Vyuzivé jej vedouci skladu. V jideln€ je umisténa nasténka,
kterou mize vyuzit zaméstnanec (napft. referent marketingu) v pfipad¢, ze potfebuje svym
koleglim sdélit jisté zaleZitosti (napf. Gcast firmy na veletrhu). Néasténka nemé zodpovéd-

nou osobu a informace na ni ptisobi neptehlednym a chaotickym dojmem.

Pro komunikaci s vnéjSim prostfedim ma kazdy administrativni pracovnik vytvotfenou

vlastni e-mailovou adresu, prostiednictvim které komunikuje i se spolupracovniky.

Pro lepsi komunikaci mezi zaméstnanci poskytuje spole¢nost firemni mobil s tarifem.

Firemni mobil maji k dispozici THP a fidici.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU MOTIVACE ZAMESTNANCU

Za ucelem doplnéni informaci byla provedena analyza stdvajici irovné motivace zamest-

nancu.
Cil vyzkumu

Cilem analyzy sou€asného stavu motivace zaméstnancti firmy XYZ s.r.o. bylo zjisténi ak-
tualni spokojenosti pracovniki, jejich potieb a ptani v oblastech zaméstnaneckych vyhod
a odméinovani, pracovniho prosttedi a podminek price a podnikového vzdélavani

a komunikaci.
Metody vyzkumu a sbéru dat

Jako metoda sbéru dat bylo zvoleno dotaznikového Setfeni. Za ucelem ziskani informaci
0 soucasné urovni motivace zaméstnancti spolecnosti byl pouzit strukturovany dotaznik,
ktery je soucasti ptilohy (Ptiloha P 1V). Strukturovany dotaznik tvoii prtvodni dopis

a otazky rozde¢lené do tii casti.

Vysvétlit poslani dotaznikového Setfeni mél za kol privedni dopis. Zaméstnanci byli
pozéadani o spolupraci pti ziskdvani informaci, které mohou napomoci ke zlepSeni jejich
pracovni motivace. Soucasn¢ byli ubezpeceni, ze dotaznik je anonymni. Na zavér nechybe-

lo pod€kovani za jejich ¢as a ochotu vénovanou vyplilovani dotaznikd.

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na prizkum motivacni struktury zaméstnanct. Byly
uvedeny hlavni faktory pracovni motivace, které¢ by mohly byt pro zaméstnance vyznamné.
Ukolem respondentti bylo tyto faktory zhodnotit dvéma kritérii, tj. spokojenosti
a dileZitosti.

Druha éast dotazniku zahrnovala uzaviené a oteviené otdzky z riznych oblasti pracovni
motivace.

Vseobecné tdaje tykajicich se zaméstnancti spolecnosti byly soucasti treti ¢asti dotazniku.
Na zavér dotazniku mohli zaméstnanci vyjadfit své naméty a komentéfe. Dale méli moz-

nost uvést svou e-mailovou adresu pro zaslani vysledkii dotazniku.

Vyplnéné dotazniky vhazovali zaméstnanci do zapeceténé schranky umisténé na stole

v jideln€ spolecnosti.
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Zémérem bylo vytvofit jednoduchy dotaznik, ktery by byl podédn srozumitelné
a zahrnoval veskeré moznosti odpovédi, pfipadné¢ umoznil vlastni vyjadieni ndzor k dané

otazce.
Postup realizace a ¢asovy harmonogram

Cely vyzkumny proces lze rozdélit do n¢kolika fazi, které charakterizuji posloupnost jed-
notlivych krokti. Obrazek uvedeny nize (Obr. 4) popisuje jednotlivé faze realizace pri-

zkumu véetné ¢asového intervalu.

Ptiprava dotazniku

—

.1.2010 - 15.1.2010

v

Sbér informaci 16.1.2010 - 31.1.2010

v

Zpracovani informaci

Vyhodnoceni 1.3.2010 - 15.3.2010

—_—

.2.2010 - 28.2.2010

v

Prezentace 16.3.2010 - 31.3.2010

Obr. 4. Faze a casovy harmonogram realizace pruzkumu. [vilastni]

1. faze: priprava dotazniku — hlavnim tkolem této faze bylo vytvofit dotaznik. Zhotove-
ny dotaznik byl pfed rozdanim zaméstnanclim otestovan na nezavislych respondentech.
Cilem bylo zjistit srozumitelnou formulaci otdzek a odstranit nadbytecné udaje. Zamést-
nanci spolecnosti byli o dotaznikovém Setfeni informovani vedoucimi odd¢leni
a samotnym privodnim dopisem, ktery je soucasti dotazniku. V ptipravné fazi dotazniku

bylo dulezité informovat zaméstnance o zajisténi jejich anonymity.
2. faze: sbér informaci — se konal na zaklad¢ vytisténych dotaznikli. Vyplnéné dotazniky

vhazovali zaméstnanci do zapeceténé schranky umisténé v jidelné firmy.

3. faze: zpracovani informaci — pro zpracovani ziskanych dat byl vyuzit MS Excel a sta-
tistické metody jako vazeny aritmeticky primér, median, modus a smérodatna odchylka

(Ptiloha P V).
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4. faze: vyhodnoceni — pro vlastni zavérecné vyhodnoceni ziskanych informaci byly vy-
tvofeny v MS Excelu grafy a tabulky. Ty vystihuji odpovédi respondentli na dané otazky.
Pro srovnatelnost a prehlednost udajii byly pouzity nasledujici typy grafi: vysecovy,
sloupcovy a spojnicovy graf. Jako doplitkové Setfeni poslouZily rozhovory s ndhodné vy-
branymi zaméstnanci, které¢ ovétily a objasnily nékteré odpovédi. Rozhovory probehly se

ttemi THP, ¢tyfmi pracovniky skladu a dvéma pracovniky dopravy.

5. faze: prezentace vysledkii - v zajmu vérohodnosti a objektivnosti v interpretacich vy-
sledkt vyzkumu bylo vyuzito komentatit z dotaznikli a vystupy z rozhovorti s vybranymi

zaméstnanci.

7.1 Charakteristika souboru dotazovanych

Dotaznikové Setfeni probihalo v mésici lednu, konkrétné v ¢asovém intervalu od
16. 1. 2010 do 31. 1. 2010. K tomuto mésici evidovala spolecnost 179 zaméstnanct. Po
konzultaci s vedenim spolecnosti se prizkumu nezicastnilo 61 pracovnikl. Jedna se
0 zameéstnance pracujici v provozovnach ve Frydlantu a Cash&Carry. Diivodem vylouceni
z vyzkumu je skutecnost, Ze se tyto provozovny nachazi mimo areél spolecnosti XYZ s.r.o.

a jsou relativné samostatné.

Z celkového poctu zaméstnancti byl dotaznik rozdan 118 pracovnikiim. Navratnost dotaz-
nikil byla téméf 67 %. Vyberovy soubor, tj. 79 zaméstnanci, je charakterizovan nasleduji-

cimi znaky:
» pohlavim,
» vékovou strukturou,
» pracovnim zafazenim a
» poctem odpracovanych let v organizaci.

Tyto charakteristiky budou v nasledujici kapitole blize popsany.

7.1.1 Pohlavi dotazovanych

Tato kapitola poskytuje prostor pro analyzu pohlavi zaméstnanci. Dotaznik vyplnilo
0 16 % vice zen nez muzi, tzn. 46 zen (58 %) a 33 muzl (42 %). Ve spolecnosti pracuje

52 Zen (44 %) a 66 muzi (56 %). U pracovnikil dopravy prevladaji muzi s podilem 94 %.
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U ostatnich pracovnich pozic pfevladaji Zeny s podilem 59 %. Struktura respondentl od-

povida struktufe zaméstnanct v podniku s vyjimkou pracovnikd dopravy.

Nasledujici tabulka (Tab. 5) znazoriiuje podil respondentii dle pohlavi a pracovniho zata-
zeni. Je jednoznacné patrné, ze 100 % muzského pohlavi je zastoupeno ve funkci pracov-
nik dopravy. Naopak nejvétsi procentni zastoupeni zen je na useku skladu. Jak bylo uve-

deno vyse, pohlavi respondentll odpovida struktufe zaméstnanc.

Tab. 5. Pohlavi respondentii dle pracovniho zarazeni. [vilastni]

Pracovni zarazeni Podil na cel-

Pohlavi THP Skladnici Prac. dopravy | kovém poctu
Pocet| % | Pocéet | % | Pocet % Pocet %

Zeny 17 | 68 29 71 0 0 46 58
Muzi 8 32 12 29 13 100 33 42
Celkem | 25 100 41 100 13 100 79 100

7.1.2 Vékova struktura dotazovanych

Dalsi dilezitou soucasti kazdého statistického zjistovani je slozeni vybérového souboru
z v€kového hlediska. V priizkumu byli zastoupeni muzi a Zeny v rozdéleni do Sesti véko-
vych skupin, které uvadi graf (Graf 4). Prvni skupinu tvofili zaméstnanci mladsi
20 let. Dalsi vekové kategorie byly: od 20 do 30 let, od 31 do 40 let, od 41 do 50 let, od
51 do 60 let a nad 60 let. Z grafu vyplyva, ze téméf polovinu tvoii zaméstnanci
v produktivnim véku 31 — 40 let. Druhou nejvyznamnéjsi skupinu tvoii vékova skupina
41 — 50 let. Jeji podil je 24 % ze vSech zicastnénych zaméstnanci. Tato starSi generace
ma bohaté pracovni zkuSenosti a praxi. Tteti nejveétsi zastoupeni maji pracovnici ve vékoveé
struktufe 20 — 30 let a tvoii 20 % z celkového podilu. Divodem mohou byt studenti po
ukonceni stfedni Skoly, ktefi chtéji pracovat ve velké a moderni spolecnosti. Nevyhodou
mladého kolektivu je nedostate¢na praxe a velka fluktuace. Ostatni vékové kategorie zau-
jimaji podstatné mensi procentni zastoupeni. Vékova struktura respondentli odpovida veé-
kové struktufe zaméstnancl. Na spolecnost XYZ s.r.o. Ize nahlizet jako na moderni

a zralou firmu, nebot’ m4 relativné mlady pracovni kolektiv.

Z pohledu motivace Ize usuzovat, ze kazda vékova kategorie zaméstnanct upiednostiuje

odli$né motivacni faktory.
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Graf 4. Vékova struktura respondentu. [viastni]

7.1.3 Struktura respondentii podle pracovniho zatfazeni

Pocet respondentt dle pracovniho zafazeni je uveden v tabulce vyse (Tab. 5). Jak vyplyva
z organizacni struktury, spole¢nost fadi mezi THP (muZze i Zeny) nasledujici pozice: ve-
douci oddéleni, obchodni feditele, manazery, asistenty, Ucetni, fakturantky, tel. operatory,
analytiky, pracovniky marketingu, reklamace, objednavek, technického useku a udrzby.
Tato pracovni kategorie ¢itd 31 zaméstnanct. Dotaznikového Setteni se zGi¢astnilo 25 THP.
Do kategorie skladnici fadi spolecnost pracovniky skladu, sluzby, kontroly, reklamace,
expedice a napoju. Tato kategorie zahrnuje 54 pracovnikl a 41 z nich vyplnilo dotaznik.
Posledni skupinu tvofi pracovnici dopravy, kterou tvoii nejen fidici, ale 1 obalovaci a dis-
pecefi. Pocet zaméstnanct dopravy ¢ini 33, ale pouze 13 z nich vyplnilo dotaznik z divodu

prace mimo areal spolecnosti.

7.1.4 Struktura respondenti dle odpracovanych let v organizaci

Dalsi udaje se tykaji poctu odpracovanych let respondentl ve spole¢nosti a jsou zachyceny
v grafu nize (Graf 5). Nejvétsi podil tj. 43 % tvori zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti
4 — 7 rokd. Druhou nejvyznamnéjsi kategorii tvoii zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracu-
ji déle jak 1 — 3 roky a zaujimaji podil 24 %. Pétinu zaméstnanct z celkového podilu tvori
pracovnici, ktefi ve spolecnosti pracuji 8 a vice let. Nejmensi podil, tj. 14 % tvoii zamést-

nanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani méné€ nez jeden rok.

Cetnost odchodii a piichodli zaméstnancti v jednom roce vyjadfuje ukazatel fluktuace

a jeho vypocet je nasledujici:
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pocet odchozich zaméstnancli v roce
Fluktuace = x 100 (2)
pramérny pocet zaméstnancll v roce

[24]

Ro¢ni mira fluktuace v roce 2009 = [(19/170)*100] = 11 %. Kazdoro¢ni stav zaméstnancii
se postupné zvysuje a Ize tedy tvrdit, Ze existuje vzdy urcitd skupina zaméstnanct, ktera je

ve spolecnosti pouze kratkou dobu (jeden az tfi roky).

43%

B < 1 roku 01 - 3 roky
04 - 7 roka O 8 a vice roka

Graf 5. Respondenti dle odpracovanych let. [viastni]

7.2 Vyhodnoceni motivacni struktury zaméstnanci

Prvni Cast prizkumu byla vénovéna motivacni struktuie zaméstnanct. Cilem vyzkumu
bylo zjistit, jaky byl postoj zaméstnancii k vyjmenovanym faktorim pracovni motivace.
Konkrétné bylo hodnoceno 18 motivil z oblasti pracovniho prosttedi, mezilidskych vztaht,
komunikace na pracovisti a odménovani, které jsou pro zaméstnance vyznamné. Jejich
vyznamnost byla hodnocena dvéma kritérii — spokojenosti a dilezitosti. Zaméstnanci byli
pozadani o hodnoceni, jak jsou s danym faktorem v organizaci spokojeni a jak je pro né
dany faktor dalezity tzn., jak obecné podporuje jejich pracovni nasazeni. Pro tyto otazky
byla zvolena pétistupiiova Skéla, kterda méla jasn€ vystihnout vysi spokojenosti

a dualezitosti jednotlivych motiva.

Vyhodnoceni spokojenosti faktorit motivace pracovniki demonstruje kvadrantova mapa.
Ta zkouma vztah mezi dulezitosti a spokojenosti. Zdliraznuje vyznam vlastnosti, které po-
vysledkt. Akéni priority se urcuji grafickym znazornénim, piicemz nejvyssi akéni prioritu

ziskavaji polozky s vysokou dulezitosti a nizkou spokojenosti. Cilem bylo nalézt motivacni
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faktory, nachazejici se v kvadrantu s vys$si dilezitosti a nizsi az stfedi spokojenosti. Jedna
se o takovy kvadrant, kde firma miiZze jednotlivé motivacni faktory zlepSovat. Jestlize se
v tomto kvadrantu nachazi vice faktort a spolec¢nost nema prostfedky k tomu, aby je zlep-
Sila vSechny, méla by sefadit priority tim, Ze se zamé&fi na vlastnosti s vy$§im stupném di-
lezitosti a nizs§i trovni spokojenosti.

Respondenti hodnotili spokojenost a dulezitost s jednotlivymi faktory na pétistupiiové ska-
le, kterd zacinala u spokojenosti od ,,Velmi spokojen®, ,,Spokojen®, ,,Celkem spokojen®,
»INespokojen®, ,,Velmi nespokojen®. Stupnice dilezitosti obsahuje tyto urovné: ,,Nejdiile-

Vv e

zit€jsi%, ,,Dulezité®, ,,Bézné*, ,,Malo dilezité, ,,Uplné bezvyznamné®.

Jednotlivé faktory jsou zachyceny v nasledujicim grafu (Graf 6), ktery zobrazuje faktory
spokojenosti a dilezitosti v kvadrantové mapé. Dle miry spokojenosti a diilezitosti je moz-
né faktory rozdélit do ¢tyt kvadrantd, pfi¢emz nejdilezitéjsi je kvadrant, kde je nizka spo-
kojenost a vysoka dulezitost. Jedna se o pravy dolni kvadrant. V tomto piipad¢ obsahuje

nasledujici faktory:
» hodnoceni od svych nadtizenych,
» odménovani nepenézni (pochvala, uznani),
informace o aktivitach firmy,

vztahy s kolegy v préci,

komunikace mezi zamé&stnanci a nadfizenym,

>

>

> udast na Skoleni v ramci zaméstnani,

>

» socialni vyhody (pifispévky na kulturni, sportovni akce, slevy atd.),
>

organizace prace.

Tyto faktory maji nizkou spokojenost, ale vysokou diilezitost z pohledu respondentt a jsou
vyznaCeny kruhem. To znamena, Ze tyto faktory vyzaduji vysokou pozornost ze strany
vedeni podniku a jejich zlepSeni mé velky vliv na celkovou spokojenost a motivaci za-
méstnancil. Za velmi dilezity faktor respondenti povazuji hodnoceni od svych nadfizenych
a komunikaci mezi zaméstnancem a nadiizenym. Zaroven vyjadiili s témito faktory velmi

nizkou spokojenost.
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Na druhou stranu pozitivné 1ze hodnotit faktory, které se umistily v kvadrantu s vysokou

spokojenosti a zarovenn vysokou dilezitosti. Tento kvadrant je umistén vpravo nahote

a obsahuje faktory:
» odménovani penézni (mzda, odmény...),
» pracovni napln,
» samostatnost v rozhodovani,
» podminky pro vykonavani prace (osvétleni, vybaveni...).

Tyto faktory v soucasné dob¢ pozitivné ovliviiuji motivaci, protoze maji vysokou spokoje-

nost a vysokou dulezitost.

Ostatni faktory se nachazeji na rozhrani jednotlivych kvadranti a nemaji vyrazny vliv na

spokojenost a motivaci zaméstnanct podniku. [29]

Exvadrantova mapa
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# pracoyrd naplh B organizace prace
socidlnd wirhody odraéforedrd penéEnd
# odméfionednd nepenéini #varha penéZnd odmény na dosafeny prac vykon
+ stravoncaci zafizerd & piispének na stravonednd
pispével na cestu zido zaméstndnd wirde dosafersich prémmii
podrdnky pro skondwdnd prace ochranné prac. pordcky abezpednost prive
fast na dkolerd v raracl zaméstrdnd hodroceni od swich nadfizercich
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=koraunikace ezl zaraésthanci a nadifzensmn informace o aktnitach firmay

Graf 6. Kvadrantova mapa faktorii spokojenosti a diileZitosti. [viastni]
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7.3 Vyhodnoceni vybranych faktortu pracovni motivace

Druhé ¢ast vyzkumu byla zamétena na vybrané faktory pracovni motivace. Pro tuto ¢ast
dotaznikového Setfeni poslouzily uzaviené a oteviené otazky. Otazky se opét tykaly pra-
covni motivace zaméstnanctl tj. komunikace na pracovisti, Skoleni ¢i zainteresovanosti na
cilech organizace. Dotazovani byli pozadani, aby vyznacili jednu odpovéd’, kterd nejblize
vystihuje jejich postoj. Dale byla vénovana pozornost kazdé otdzce, vcetné komentar,

tabulek a grafického znazornéni.
Vztah zaméstnanci ke spole¢nosti

Dlouhodobé uspokojovani potieb a dosahovani dobrych vysledkli firmy neni mozné bez
loajalnich a motivovanych zaméstnanci tj. zaméstnanci, ktefi maji dobry vztah ke své
firm¢. V dotazniku proto byla zastoupena otdzka tykajici se zhodnoceni postoje zamést-
nanct ke spole¢nosti. Vice jak jedna tietina z vybérového souboru, tj. 77 % pracovnikil si
vazi pracovat ve firmé XYZ s.r.o. Takovi zaméstnanci cht&ji pomoci spolecnosti
k uspéchu. Naopak 23 % zaméstnancim je jedno, kde pracuji. Tito pracovnici jsou radi, ze
maji zaméstnani a je jim lhostejné, zda pracuji pravé u této spolecnosti. Vyssich pozitiv-
nich hodnot dosahuji THP a pracovnici dopravy oproti zaméstnanctim skladu.

V souvislosti s postojem zaméstnancli ke spole¢nosti 1ze identifikovat divody, které by
byly podnétem k odchodu ze zaméstnani. Respondenti méli moznost sefadit vzestupné osm

divodl pro zménu zaméstnavatele. Vybrané divody ke zméné zaméstnavatele setadili

respondenti nasledovné (Tab. 6).

Tab. 6. Ditvody k odchodu ze spolecnosti. [vilastni]

Poradi| Diuvody k odchodu ze spole¢nosti Aébest(:::tni
1. | Nizké nebo nezvySujici se mzda. 34
2. | Spatné vztahy s nadfizenym. 30
3. Nedostatecna .péée 0 zameéstnance 27
(benefity, motivace, vzdélani atd.)
4. | Spatné vztahy s kolegy. 35
5. | Nezajimava napln prace. 41
6. | Nevyhovujici pracovni prostiedi. 26
7. | Dlouhodoba ptepracovanost. 22
8. | Pocit malého pracovniho vytizeni. 19
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Na zaklad¢ nejvyssi Cetnosti bylo ur¢eno potadi jednotlivych faktort. Mezi nejvyznamnéj-
§i divody pro zménu zaméstnavatele respondenti uvedli nizkou mzdu, Spatné vztahy
s nadfizenym, nedostatecnou péci o zamestnance a Spatné vztahy s kolegy. Tyto divody
poukazuji na dulezitost faktort, které ovliviluji spokojenost zaméstnanct. Vysledky této
otazky jsou v souladu se zavéry u jinych otazek. Pro piiklad 1ze uvést nizkou mzdu, kterou
povazuji respondenti za nejpodstatnéjsi divod pro zménu zaméstnavatele a souc¢asné uved-

vvvvvv

v kvadrantové map¢).
Pravomoc a odpovédnost

V pracovni dob¢ se zaméstnanci vénuji plnéni svych pracovnich ukoll a povinnosti. Pfi
vykonu své pracovni ¢innosti by mél byt za ni pracovnik zodpovédny. Na otazku, zda by
byli pracovnici radi, kdyby jim byla nabidnuta vét$i pravomoc a s tim spojena vétsi odpo-
védnost za praci odpovédélo negativné 60 % THP, 34 % skladnikii a 62 % pracovniki do-
pravy. THP a pracovnici dopravy jiz dnes nesou velkou zodpovédnost, proto se brani jeji-
mu dalSimu zvySovani. Skladnici maji v soucasné dobé mensi zodpoveédnost, proto nemaji
zabrany prevzit vétsi zodpoveédnost. Pro objasnéni odpovédi na uvedenou otazku byly pro-
vedeny rozhovory s deviti zaméstnanci (3 THP, 4 pracovniky skladu a 2 pracovniky do-
pravy). Ti potvrdili, ze THP a pracovnici dopravy nesou za vykonanou praci vétsi zodpo-
védnost nez zaméstnanci pracujici ve sklad€é. Souhrnné vétsi odpovédnost odmita
47 % respondentli, naopak 37 % by vyssi pravomoc i odpovédnost pfijalo. Nemala ¢ast

respondentli (16 %) nema vyhranény ndzor. Z grafu (Graf 7) tedy vyplyva, ze zaméstnanci

spole¢nosti XYZ s.r.o. nechtéji ptijmout vétsi pravomoc a tim i vétsi odpoveédnost za praci.

. 100% =
= 80% ||
z 60% |—
;,:, 40% | || |
a 20% |
8 0%
THP Skladnici Pracovnici
dopravy
Pracovni zarazeni
O Ano ONe O Nezalezi

Graf 7. Vztah k pravomoci a odpovédnosti. [viastni]
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Vzdélavani a Skoleni

7™ 0

Jednim z dilezitych pilift firmy jsou jeji stabilni zaméstnanci. Skoleni zaméstnancii jed-
noznacné prispiva ke stimulaci pracovniho vykonu a loajality, ale také zvySuje kvalifikaci
pracovnikl. Jak vyplyva z nasledujiciho grafu (Graf 8), pfinos ze Skoleni nejvice ocenuji
THP (24 %). Skoleni se netéastni vice jak polovina zaméstnancii spolenosti. Nejméng
jsou do Skoleni zapojeni skladnici. Podle informaci ze spolecnosti je pocet Skoleni velmi
nizky, tudiZ zaméstnanci do Skoleni zahrnovali také povinné Skoleni BOZP apod., coZ ne-
1ze povazovat za Skoleni pro vlastni vykon své prace. Vysledny celkovy obraz tak svédc¢i

o malém zapojeni zamé&stnanci do zvySovani kvalifikace.

Dosavadni Skoleni byly pouze zcasti pozitivné piijaty respondenty, protoze pouze
16 % respondentt uvedlo, Ze ziskaji nové informace, které vyuziji pro vykonavani své pra-
ce. Zadny piinos ze $koleni uvadi 14 % respondentil. Za ztratu svého ¢asu straveného na
Skoleni uvadi 12 % respondentii. Z toho vyplyva, Ze Skoleni neni ziejmé spravné nastaveno
a informace ze Skoleni vyuziji zaméstnanci pii své praci pouze casteCné. Tuto slabou
stranku motivace potvrdili zamé&stnanci, se kterymi byl proveden rozhovor. Jako slabinu

této oblasti povazuji nedostate¢nou moznost zucastnit se Skoleni.

100%
NS 80%
i 60%
2 40%
Z 20%
)
: o — —
= THP Skladnici Pracovnici
dopravy

Pracovni zarazeni

O Neticastnim se.

O Je to vyloZené ztrata Casu.

O Zadny piinos v tom nevidim, spise si odpo&inu od préce.
B Nové informace vyuZiji pro svoji vykonavanou praci.

Graf 8. Prinos Skoleni dle prac. zarazeni. [viastni]

Na otazku, zda by se zaméstnanci ucastnili pravidelného vzdé€lavani, prevlada
u dotazovanych pozitivni odpovéd’. VéEtsi polovina dotazovanych by se spiSe zucastnila
pravidelného vzdélavani (Graf 9). Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci maji zajem o ziskavani

novych znalosti a rozvoj své kariéry.
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Graf 9. Postoj k ucasti na vzdeélavani. [vilastni]

Soucasti otazky tykajici se moznosti vzdélavani byla dotazovanym nabidnuta nasledujici
podotazka s ohledem na volbu oblasti, ve kterych by se chtéli vzdélavat. Této moznosti
vyuzilo téméf 50 % dotazovanych, ktefi vyjadrili zdjem se vzdelavat. Zaméstnanci projevi-

li zajem rozsitit své znalosti nejCastéji v oblastech:

» prace s PC,

» Ucetnictvi,

» ekonomika a ekonomika fizeni,
» cizich jazykd,

» komplexné¢.

Mnoho respondentd se shodlo, ze je potieba se vzdélavat komplexné ve vSem ¢i vSeobec-

né. Celkové lze fici, ze zamé&stnanci citi nutnost vzdélavat se.
Informovanost zaméstnancii o cilech firmy a jejich praci

Maji-li byt naplnény firemni cile, musi spole¢nost poskytovat informace svym zaméstnan-
cum. Pokud budou znat zaméstnanci cile organizace, mohou v piiméfeném métitku svymi
pracovnimi zkuSenostmi pfispét ke spolenému plnéni firemnich cili. Z uvedeného grafu
(Graf 10) vyplyva, ze 24 % respondentl povazuje rozhodné za dtlezité znat informace
o cilech spolecnosti a jejich plnéni. Dale 60 % uvadi, ze spiSe potfebuje znat informace
o cilech spole¢nosti. Celkové mé zajem o informace o smefovani spolecnosti vice jak 84 %
respondentli. Pouze 16 % respondentli neni pfesvédceno o potiebnosti uvedenych informa-
ci. Z grafu tedy vyplyva, ze vyrazna vétSina zaméstnanci ma zéjem o informace tykajici

se cilll organizace a jejich plnéni.
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Graf 10. Informace o cilech spolecnosti. [viastni]
Pro kazdého c¢loveka je dilezité védét, zda jeho Gsili a snaha pfi praci je vynalozena efek-
tivné a spravné. Je nutné vSechny vné¢js$i podnéty spojit se strukturou vnitfnich potieb
a motivaci zaméstnancii. V tomto sméru se jednéd o formovani zajmu zaméstnance se zajmy
organizace. S touto myslenkou souvisi potfeba hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnan-
cl. Vyznamna ¢ast respondentil (62 %) by uvitala hodnoceni své prace vedoucim. Nejvétsi
zajem je ze strany THP (76 %), dale nésleduji skladnici a pracovnici dopravy. Zajem je
vysoky a piekraduje téméF u viech pracovnich zatazeni 50 %. Ctvrtiné respondentil neza-
lezi na informacich o hodnoceni své prace. Pouze maly pocet respondentii odmita hodno-
ceni od vedouciho. Celkoveé z grafu (Graf 11) vyplyva, Ze zaméstnanci maji zajem
0 hodnoceni své prace. Rozhovory s vybranymi zaméstnanci potvrzuji skutecnost, ze vét-

Sin¢ zaméstnancl neni poskytnuta zpétna vazba o vykonu prace.

5%

62%

OAno ONe [ONezalezi B Informace mam

Graf' 11. Zdajem o hodnoceni prace vedoucim. [viastni]
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Motivace ve vztahu k pracovni neschopnosti

Docasnou pracovni neschopnosti se rozumi stav, kdy zaméstnanec nemtize z diivodu ne-
moci vykonavat svou praci. Jak vyplyva z grafu (Graf 12) vyrazna vétSina respondentli
(76 %) uvadi, Ze je socialni program spolecnosti nemotivuje vii¢i pracovni neschopnosti.
U této otazky mohli respondenti uvést blizsi komentaf k sou¢asnému stavu. Respondenti
¢asto uvedli nizkou ndhradu mzdy pfi nemoci jako dusledek socidlniho programu. Tento
fakt vSak firma nemtiZze ovlivnit. Zaroven negativné¢ hodnoti snizeni pohyblivé mzdy pii

nemoci.

13%
11%

34%
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Graf 12. Motivace a pracovni neschopnost. [viastni]
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8 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Spolegnost XYZ s.r.o. je velkoobchodni firma se sidlem v Sumperku, ktera nabizi Siroky
sortiment potravinového i nepotravinového zbozi. Velky diraz klade na dokonaly servis

a kvalitni sluzby poskytované zakaznikiim.

Na zéklad¢ vysledkii dotaznikového Setieni a rozhovorti se zaméstnanci byly identifikova-
ny zakladni oblasti, na které by firma méla zamétit pozornost z hlediska spokojenosti
svych zaméstnancti. Tyto zavéry lze struné a piehledné shrnout do situa¢ni analyzy, ktera
je oznacovana jako SW analyza. Ta hodnoti silné a slabé stranky. SW analyza shrnuje
hlavni vystupy analyzy soucasného stavu spokojenosti zaméstnancii v oblasti odménovani
pracovnikli, pracovniho prostfedi a podminek prace, vzdélavani a profesniho rastu, za-

meéstnaneckych vztahii a komunikace na pracovisti.
Silné stranky:
» efektivni systém penézitého odménovani zamestnanc,
» spokojenost s pracovni naplni,
» samostatnost v rozhodovani,
» dobré podminky pro vykonavani prace.
Slabé stranky:
» zadné nebo nedostate¢né posouzeni a hodnoceni vysledkll zaméstnancti vedoucim,
» nepropracovany systém nepenézitého odménovani zaméstnanci,
» nedostate¢ny tok informaci o cilech spole¢nosti,
» S$patné vztahy s kolegy v praci,
» neuspokojivy systém vzdélavani a ti¢ast na Skoleni,
» slaba komunikace mezi zaméstnanci a nadfizenymi,
» nespokojenost se socialnimi vyhodami a organizaci prace.

Vyhodnoceni soucasného stavu je podkladem pro ndvrh zpisobi, jak zkvalitnit spokoje-
nost zaméstnancii ve spolecnosti. Na tyto problémové faktory pracovni motivace se zame-
fim v projektové Casti diplomové prace s cilem vytvofit komplexni dokument motiva¢niho

systému.
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9 PROJEKT ZMEN MOTIVACNIHO PROGRAMU

Projektova cast diplomové prace bude vychézet z vysledkii analyzy, ale i teoretickych po-
znatkda, které poslouzi jako podklad pro vypracovani ndvrhu projektu na zlepSeni motivace

zaméstnancu.

9.1 Zdivodnéni projektu

Z analyzy provedené ve firmé XYZ s.r.0. vyplyva, Ze si spole¢nost do jisté miry uvédomu-
je smysluplnost lidskych zdroji v podniku. Snazi se peCovat o své zaméstnance
a pracuje na vybudovani zdravé podnikové kultury. Jak vSak ukazaly vysledky analyzy,
existuji mezery v oblasti motivace zaméstnancii. Diivodem realizace projektu motiva¢niho
systému je tyto stranky minimalizovat, respektive navrhnout jejich zmény tak, aby pfinesly
stabilizaci zaméstnanci, zvySeni vykonnosti a piedev§im spokojenost se zaméstnanim
u dané spolecnosti. Projekt diplomové prace se zaméti na navrh motivacnich nastroji, kte-

ré budou soucasti uceleného dokumentu.

9.1.1 Cil projektu

Prvoradym cilem ¢i smyslem projektu je navrh zmén motivacniho programu tak, aby byla
naplnéna podstata maximalizace efektli vykonli zaméstnancti. Motivacni program se sklada
z opatieni a postuptl, které maji za cil zvysit vykonnost spolecnosti, tj. rlst produktivity

prace, prosttednictvim rozvoje aktivity a zajmu zaméstnancu.

9.1.2 Omezeni projektu

Projekt lze realizovat za predpokladu efektivniho planovani. Protoze je projekt omezena
¢innost, jehoz hlavnim cilem je vytvoreni jedine¢ného vysledku, je omezen nasledujicimi

charakteristikami:
» Casovym harmonogramem,
> finanéni naro¢nosti,
» zdrojovy hlediskem,
>

kritérii ispéchu projektu.
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Casové hledisko

Celkova ¢asova dotace implementace projektu byla ve spolupraci s vedenim spole¢nosti
odhadnuta na dobu 13 mésicti. Casovy plan projektu motivaéniho programu se sklada
z deviti krokt, které jsou uvedeny nize v tabulce (Tab. 7). Po schvaleni navrhu projektu
vedenim spoleCnosti by zmény mohly byt zavedeny neodkladné a probihaly by
v testovacim rezimu. Po kladném vyhodnoceni projektu by zmény mohly byt implemento-

vany do podnikové praxe na poc¢atku ptistiho roku.

Tab. 7. Casovy plan projektu. [viastni]

Krok Popis ¢innosti lz‘?lt); (;;Zzll:)l Casové rozmezi
1. | Analyza motiva¢niho programu 12 1.1.-31.3.2010
2. | Navrh projektu 8 1.4.-31.5.2010
3. | Schvaleni vedenim podniku 2 1.6.-16.6.2010
4 iaéx;zclislrlli lDlzmén s vyjimkou hodnoceni za- ) 1.7.-31.7.2010
5. | Testovaci fdze — hodnoceni zaméstnanct 2 1.7.-31.7.2010
6. V}:hodnocoeni testovaci faze hodnoceni za- 4 18 —31.8 2010

méstnancti
7. | ZkuSebni provoz - hodnoceni zaméstnanct 4 1.9.-30.9.2010
8. | Zavedeni systému hodnoceni 12 1.10.-31.12.2010
9. | Vyhodnoceni a kontrola projektu 4 1.1.-31.1.2011

Casovy harmonogram projektu je demonstrovan metodou kritické cesty CPM vygenerova-
né prostfednictvim programu WinQSB. V tabulce jsou uvedeny vSechny ¢innosti projektu,
které vytvari kritickou cestu, i ty, které na kritické cesté nelezi. Kriticka cesta projektu
vyjadiuje aktivity, které nemaji Zadnou Casovou rezervu, a proto by spole¢nost méla dohli-
zet na spravném dodrzovani termind. Prodlouzeni doby realizace téchto aktivit by prodlou-

zilo celou dobu provedeni projektu.
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Tab. 8. Délka trvani projektu v programu WinQSB. [viastni]

04-17-20010( Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
20:29:m Mame Path Time Start | Finish | Start | Fimish | [L5-E5]
1 A Yes 12 0 12 0 12 1]
2 B Yes g 12 20 12 20 1]
3 C Yes 2 20 22 20 22 1]
4 D no 2 22 24 42 44 20
5 E Yes 2 22 24 22 24 1]
6 F Yes 4 24 28 24 28 1]
7 G Yes 4 28 32 28 32 1]
8 H Yes 12 32 44 32 44 1]
9 I Yes 4 44 48 44 48 1]
Project Completion| Time = 48 weeks
Mumber of  Critical | Path[z] = 1

Program WinQSB vypocital délku trvani projektu na 48 tydnii (Tab. 8) a urcil jednu kritic-
kou cestu (Tab. 9).

Tab. 9. Kriticka cesta. [vlastni]

04-17-2010 Critical Path 1
1 A
2 B
2 C
4 E
5 F
[ G
¥ H
g |
Completion Time 48

Kritické cesta je také znazornéna v nasledujicim sitovém grafu (Graf 13):

mmmﬂmmmﬁ
4 p—H B |— C —H D F pb—w G |—8 H |

Graf 13. Sitovy graf délky trvani projektu. [viastni]

441 4
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Finanéni hledisko

S realizaci projektu jsou vedle Casového hlediska spojeny vyznamnou mérou finanéni
prostiedky. Spole¢nost mé moznost vyuzit vysledki diplomové prace a projekt realizovat
se zapojenim autorky prace. Tato varianta je vyrazné levnéjsi nez realizace projektu pro-
stitednictvim specializované poradenské firmy. Maximalni objem finanénich prostredki,

které je firma ochotna vynalozit na projekt, jsou ve vysi 185 000 K&.
Zdrojové hledisko

Omezeni z pohledu zdroju Ize spatfovat v personalni oblasti. Pfi navrhu a realizaci projek-
tu bude hrat kli¢ovou roli autorka prace. Soucasné¢ je nepostradatelnd role vedeni podniku
a vedoucich jednotlivych usekd. Vedeni se musi s projektem ztotoznit a disledn€ ho pro-
sazovat.

Kritéria uspéchi projektu

Za hlavni kritéria Gispécht projektu lze povazovat jeho pozitivni pfijeti, resp. spokojenost
a uznani navrhovanych motiva¢nich zmén ze strany zaméstnancti. Dalsi kritéria uspéchii
lze spattovat v ristu produktivity prace (viz kapitola 5, vzorec 1), stabilizaci zaméstnancl
(viz kapitola 7.1.4, vzorec 2), ristu trzeb a schopnosti firmy ptredlozit zaméstnanctim uce-
leny dokument o faktorech motivace, které jim nabizi. Pfedpokladany vyvoj uvedenych

kritérii v jednotlivych letech zobrazuje tabulka (Tab. 17).

9.1.3 Implementace projektu
Pted zavedenim motivacniho programu je nutna:
» kontrola a vyhodnoceni navrhu zmén vedenim spole¢nosti,

» seznamit zaméstnance o zménach motiva¢niho programu.

9.1.4 Prijemci projektu

Ptijemci projektu jsou vSichni zaméstnanci dané spole¢nosti, kteti budou v dobé testovaci

faze projektu v hlavnim pracovnim poméru a soucasné nebudou ve zkusebni lhute.
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10 MOTIVACNI PROGRAM

Pti formulaci motiva¢niho programu lze vyuzit rdimcového postupu tvorby motivaéniho
programu organizace, pouzivaném v piistupu Dvotdkové [7], ktery je uveden v teoretické
casti (viz kapitola 3. 7). Tento ptistup bude rozsifen o vyhodnoceni u¢innosti motiva¢niho

programu.

10.1 Cil motiva¢niho programu

V soucasné dob¢ nema firma definovdn motivacéni program, resp. nema vytvoren vlastni
souhrnny dokument, ktery charakterizuje pouziti jednotlivych prvka motivace. Cilem mo-
tivatniho programu je vytvofit ptehled nastrojl, které pouziva dana spole¢nost k motivaci
svych zaméstnanct. V ramci diplomové prace budou uvedeny jednotlivé motivacni néstro-
je, které budou soucasti motivacniho programu. Motivacni program bude slouzit pro
usnadnéni orientace v motivacnich slozkach tak, aby zaméstnanci véd¢li, co jim zaméstna-

vatel nabizi. Vysledkem bude komplexni dokument motiva¢niho programu spole¢nosti.

10.2 Soucasny stav

Pro hodnoceni soucasného stavu budou vyuzity vysledky dotaznikového Setteni, které jsou
soucasti analytické casti (viz kapitola 8). Spolecnost pouziva v soucasné dobé urcité na-
stroje motivace pro zaméstnance, lze vSak fici, Ze tyto nastroje nejsou vyuzivany propoje-
né, jako uceleny systém, ale pouZzivaji se spiSe izolované.

V ramci dotaznikového Setieni zaméstnanci poukazuji na nedostatky v téchto bodech:

» hodnoceni zaméstnancu,

nepenézni odménovani,

vztahy s kolegy,

komunikace mezi vedenim a zaméstnanci,
socialni vyhody,

informace o aktivitach a cilech firmy,

organizace prace,

vV ¥V ¥V VY V¥V VYV V

ucast na Skolenich.
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10.3 Prekazky a jejich pric¢iny

Ptekazkou k dosazeni cile je nejednoznac¢né formulovany piehled poskytovanych motivac-
nich slozek v prehledné formé piistupné pro zaméstnance a to jak stavajici, tak budouci.
S tim souvisi nizkd informovanost zaméstnanci o néstrojich motivace, které spolecnost

nabizi. Dalsi piekdzkou mize byt nedostatecné presvédCeni vedeni firmy

o0 pozitivnim vlivu zmén motivacnich nastroju.

10.4 Moznosti reseni

Na zékladé prizkumu spokojenosti zaméstnancii bude pozornost vénovéana oblastem moti-
vace, které sami zaméstnanci povazuji za nedostatecné, a budou navrzena jejich mozna

feSeni.

1. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je spojeno se zpétnou vazbou zaméstnance o tom, jak je jeho pra-
ce vnimand ze strany nadfizeného. Tento nastroj hraje dtlezitou roli mezi podiizenym
a jeho vedoucim. Pro ob¢€ zli¢astnéné strany je efektivni, pokud je zaméstnavatel schopny
systematicky hodnotit pracovni, odborné i osobni jednani zaméstnanci. To vypovida
o shod€ narokii a pozadavkli na vykonavanou pracovni ¢innost v rdmci dané pozice.

V nésledujici ¢asti je ptriblizen navrhovany koncept pracovniho hodnoceni zaméstnanci.

Cile a podminky hodnoceni

Hlavnim cilem hodnoceni je sledovat zlepSovani vysledku jednotlivych zaméstnanct. Cile
systému hodnoceni jsou vyjadieny v tabulce nize (Tab. 10). Soucasti této tabulky je také

vycet podminek, které by mély cile spliovat.
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Tab. 10. Prehled cilu hodnoceni a jejich podminek. [viastni]

e 7zjistit silné a slabé stranky zaméstnanct
e zjistit pracovni nasazeni zaméstnancti
e umoznit zdokonaleni v pracovnich ¢innostech
2
© e motivovat zam¢stnance pro zvyseni vykonu prace
e odhalit potieby rekvalifikace a vzdélani
¢ identifikovat dals$i smér rozvoje zaméstnanct
2 e pochopitelné a struéné formulované cile
g
g e dosazitelnost cilt
3
&

Navrh formulare hodnoceni zaméstnancu

Jelikoz se jedna o formalni hodnoceni zaméstnanct, jsou vystupy zaneseny do hodnoticiho
formulate. Navrh formulafe pro hodnoceni zaméstnancti je v ptiloze (Pfiloha P VI). Tento
formuléf je sestaven ze dvou €asti. V hlavicce samotného formulafe je nutné uvést identi-

fika¢ni udaje hodnoceného zaméstnance, kterymi jsou:
» jméno, pfijmeni a titul,

pracovni zafazeni,

datum nastupu do zamé&stnani,

den uskute¢néného hodnocent,

v V V¥V V

jméno hodnotitele.

I.  Cist hodnoticiho formuliie

Prvni ¢ast formulare je vénovéana hodnoceni stanovenych kritérii pracovniho procesu. Vy-

sledek této ¢asti je vyjadien pomoci ziskanych bodu. Jejich ziskani je popsano nize.
Stanoveni Kritérii a jejich hodnoceni

Hodnoceni probihd na zaklad¢ predem stanovenych kritérii. Hodnotici kritéria jsou navr-

Zena stejnd pro vSechna pracovni zafazeni, tzn. pro technickohospodaiské pracovniky,
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skladniky a pracovniky dopravy. Jelikoz se nejedna o vyrobni podnik, ale distribuci, Cin-
nosti zaméstnancti nejsou diametralné rozdilné. Manuélni ¢innost je ¢astecnd a je doplnéna
administrativni ¢innosti (prace s objedndvkami apod.). Navic vedeni podniku preferovalo
jednotny formuladf z divodu jednotnosti a jednoduchosti. Po ovéfeni v praxi miize dojit

k ptehodnoceni tohoto rozhodnuti.

Hodnotici kritéria jsou uvedena v prvni ¢asti hodnoticiho formulare. Jednotliva dil¢i krité-
ria maji riznou vahu vystihujici dalezitost daného kritéria, pfi¢emz soucet vSech vah je
100 %. Pro hodnoceni jednotlivych kritérii se vyuziva hodnotici stupnice, viz tabulka
(Tab. 11). Tato hodnotici skéla je pétibodova, pfi¢emz nejhorsi hodnota je 1 a nejlepsi je 5.
Nejhorsi hodnota 1 vyjadiuje mensi nez 60% plnéni kritéria. 90 — 100% plnéni odpovida
nejvysSimu stupni hodnoceni. Vynasobenim véhy a stupné hodnoceni je vysledek

v bodech. Maximalni pocet je 100 bodii. Zminéna kritéria jsou nasledujici:

» Pracovni potencial (vaha 20 %) — hodnoceni je zaméteno na odborné znalosti, tzn.
kvalifikované pozadavky na danou pracovni pozici a dale pak ochotu a schopnost

osvojovat si nové pracovni postupy.

» Pracovni chovani (véha 40 %) — zde jsou hodnoceny aktivita a pracovni nasazeni,
pracovni moralka, pofddek na pracovisti a s tim souvisejici pée o svéfené pro-
stiedky a pfitomnost v praci.

» Pracovni vykon (vaha 40 %) — pti hodnoceni je soustiedéna pozornost na pracovni
vykonnost, kvalitu odvedené prace (reklamace, stiznosti) a dale pak na daslednost

pii plnéni stanovenych cilu.
Blizsi specifika kritérii jsou uvedena v manuélu, ktery je soucasti ptilohy (Pfiloha P VII).

Tab. 11. Hodnotici stupnice dilcich kritérii. [viastni]

1 2 3 4 5

nevyhovujici|vyhovujici| dobry |velmi dobry| vyborny
<60% 160-69%|70-79% | 80-89% |90-100 %

Formulét déle obsahuje slovni vycet silnych a slabych stranek zaméstnance. V zavéru prv-
ni ¢asti formuldie dosahne hodnoceny zaméstnanec urcitého poctu bodi, které po zasazeni
do bodového rozpéti (Tab. 12) odpovidaji slovni formulaci irovn€ hodnoceni. Cela prvni

¢ast je zakoncena slovnim vyjadienim hodnotitele.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Aby byla prace s formulafem efektivnéjsi, je vypoctove provazan. Hodnotitel zaznac¢i hod-

noceni a vysledny soucet je automaticky za pomoci MS Excel vypocitan.

Tab. 12. Bodové rozpéti hodnoceni. [viastni]

20-30 31-40 41-50 51-60 61-70 71-80 81-90 | 91-100
spise
nevyhovujici

nedostatecny zlepsitelny uspokojivy dobry velmi dobry vyborny vynikajici

Negativni hodnoceni Standardni hodnoceni Pozitivni hodnoceni

Vyznam jednotlivych hodnot v tabulce (Tab. 12) je mozné popsat nasledovné. Hodnoty
vy$§i nez 71 bodi predstavuji pozitivni hodnoceni zaméstnance. Cim vice se blizi
k maximalni hodnoté 100 bodt, tim je hodnoceni zaméstnance lepsi. Zaméstnanci s vySSim
poctem bodu nez 80, vyrazné spliuji kritéria daného pracovniho zatfazeni a je mozné je
doporucit na naro¢né&jsi pozice. Standardni hodnoceni zaméstnance dosdhne v rozmezi
51 az 70 bodl. Hodnoceni nizs§i nez 50 bodl je negativni, tudiz zaméstnanec nesplituje
vetsi ¢ast kritérii. Pfi hodnoceni 20 az 30 bodu lze konstatovat, Ze zaméstnanec nespliiuje
pozadavky a je nutné zvazit setrvani na dané pozici. Zaméstnanec by mél dostat oficialni
napomenuti od svého nadfizeného a soucasné dostat ¢asovy prostor na zlepsSeni. Pokud
bude hodnoceni opakované na stejné nizké urovni a nedojde tedy ke zlepSeni, mél by ve-

douci pfistoupit k personalnimu feseni po dohod¢ s vedenim spole¢nosti. Zde je vSak nut-

né zdlraznit, Ze velmi dilezity je vyvoj hodnoceni zaméstnanct v Case.

II. Cist hodnoticiho formuldiie

Ve druhé¢ ¢asti formuléfe by se m¢l nadiizeny, ktery provadi hodnoceni, vyjadrit k dalSimu
uplatnéni zaméstnance ve smyslu jeho dalSiho setrvani v zaméstnani. Po uvedeni téchto
udajii by se dale nadfizeny vénoval informacim tykajici se budouciho vyuziti zaméstnance
z pohledu jeho pracovni pozice. Je dulezité, aby nadfizeny zhodnotil, zda doporucuje po-
nechat zaméstnance na souc¢asné pracovni pozici nebo nikoliv. MiZze doporucit, zda je pod-
fizeny z hlediska znalosti a zkuSenosti vhodny pro naro¢néjsi, zcela odlisnou nebo méné
narocnou pracovni pozici. Zavér druhé ¢asti formulafe poskytuje prostor pro stanoveni
uloh na dal$i obdobi. Po vyplnéni daného formulafe dojde k sezndmeni hodnoceného
s vysledky. Pokud mé podfizeny potiebu projevit se k hodnoceni, miize tak ucinit do ko-

lonky pro slovni vyjadieni. Kazdy hodnotici formulat je vyhotoven ve dvou kopiich, pii-
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¢emz jednu kopii dostane zaméstnanec a druha je ulozena do jeho osobni slozky pro poz-
dé&jsi vyuziti. Hodnotitel formuléi podepiSe a soucasné pii predani ptipoji podpis také hod-
noceny zaméstnanec. Podpisy jsou velice dilezité, protoze potvrzuji seznameni o obsahu

hodnoceni obou zc¢astnénych stran.
Periodicita hodnoceni

Systematické hodnoceni je zalozeno na pravidelnosti. Z ditvodu vyuziti vysledka pii dalsi
persondlni ¢innosti je vhodny ctvrtletni cyklus hodnoceni. Proto je navrhnuto zavést jed-

notnou periodicitu hodnoceni zaméstnanct, které by se konalo vzdy po ukonceni Ctvrtleti.
Vlastni proces hodnoceni

Pted zacatkem vlastniho hodnoceni je nutné provést seznadmeni vedoucich pracovnikl
s hodnocenim zaméstnanct. Pro uspésné hodnocenti je kli¢ova podpora vedeni firmy. Pou-
ze pokud vedeni firmy vyjadiuje silnou podporu, miize mit hodnoceni pozitivni vliv na
motivaci zaméstnancii. Vedeni firmy se musi seznamit s vysledky hodnoceni u kazdého

zameéstnance.

Vsichni vedouci zaméstnanci ziskaji podrobné informace o spravném priibéhu hodnoceni.
Hodnotici formulaf je jim podrobné vysvétlen na avodnim Skoleni, které provede majitel
na zékladé piedchozi u¢asti na kurzu v oblasti zaméstnanct (viz bod 8 — Ucast na skolent).
Pravidelné hodnoceni je soucasti pracovni naplné kazdého vedouciho. Kazdy vedouci ma
k dispozici manuél hodnoticiho formulafe, ktery popisuje jednotlivd hodnotici kritéria.

Manual hodnoticiho formuléfe je soucasti ptilohy (Ptiloha P VII).

Hodnoceni za¢ina vlastnim vyplnénim hodnoticiho formuléte, které provede vedouci bez
ucasti zaméstnance. Po ohodnoceni vSech svych podfizenych vedouci hodnotici formulaie
jesté¢ jednou zkontroluje, aby bylo hodnoceni vyvadzené. Dale si piipravi formuléf
z minulého hodnoceni a provede srovnani z hlediska casového horizontu. Po prostudovani
materiall si vedouci zorganizuje osobni setkani s jednotlivymi zaméstnanci, které ohodno-
til. V ramci osobniho rozhovoru seznami hodnoceného s vysledky. Jednotliva kritéria
a hodnoceni co nejvice zdivodni tak, aby zaméstnanci vysvétlil diivody svého hodnoceni.
Pii komentaii k hodnocenému zdiirazni vyznam vyvoje hodnoceni v ¢ase. V prubéhu dis-
kuse vedouci ponechd prostor pro vyjadieni hodnoceného zaméstnance. V zaveéru zhodnoti

plnéni uloh z piedchoziho obdobi a stanovi Glohy na dalsi ctvrtleti, které jsou v souladu
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s danym hodnocenim. Tyto tlohy jsou zaméstnanci vysvétleny a zdiivodnéna jejich po-

ttebnost pro firmu a pro osobni rlst zaméstnance.

Casova naro¢nost hodnoceni jednoho zaméstnance véetné osobniho rozhovoru zabere pfi-

blizn¢ 20 — 30 min. podle individualnich vysledkii hodnoceni kazdého zaméstnance.

Zaméstnanec na zaveér mize vyjadfit své vytky k hodnoceni do formulafe, ktery podepiSe.
Hodnoceni vedouci pied4 vedeni spolecnosti k prostudovani. Vysledky hodnoceni mohou
slouzit jako podklad pro personalni ucely.
Pfinosy hodnoceni
Od kladnych vysledk pravidelného hodnoceni zaméstnanct spole¢nost oekava:
» zlepSeni pracovniho vykonu,
» ziskani informaci o nazorech a hodnotach zameéstnancu,
» ziskani podkladt pro vzdélavani,
» zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci a spolecnosti,
» prifazeni spravného zaméstnance na spravné misto,
Negativni vysledky hodnoceni mohou signalizovat:
» Spatny vybér a rozmisténi pracovnikd,
» §patnou motivaci,

» Spatnou komunikaci.

2. Nepenézni odménovani

Na zékladé dotaznikového Setfeni vyjadrili zaméstnanci nespokojenost v oblasti nepenéz-
niho odménovani, ktera je pro né dulezitd. Bezprostiedni a vyrazny ucinek jako forma
vnéj$i motivace ma pochvala a uznani. Pochvala musi byt objektivni a v souladu
s vykonanou ¢innosti. V souvislosti s hodnocenim zaméstnancti by nadfizeny pracovnik
provadéjici hodnoceni vzdy za Ctvrtleti vyhlasil a odmeénil pracovnika s nejlepSimi pracov-
nimi vysledky. Jako nepenézni odménu je mozné poskytnout jednorazovy vstup do spor-
tovniho zarizeni (pfipadn¢ rehabilitacni sluzby) nebo kosmetickou poukazku. Zameéstna-
nec, ktery by dlouhodobé dosahoval vyrazné pozitivniho plnéni ukold, a jeho zkuSenosti

tomu odpovidaly, by mohl byt v piipadé potieb spolecnosti zatazen do vybérovych fizeni
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na vyssi pracovni pozici. O vybéru formy nepenézni odmény by rozhodoval sdm zamést-

nanec, pri¢emz by m¢l jednu moznost volby.

Nepenézni odménu by ziskal jeden THP, dva pracovnici skladu a jeden fidi¢. Toto rozdé-
leni bylo zvoleno podle poctu pracovnikli v jednotlivych kategoriich. S timto rozd€lenim
vedeni spole¢nosti souhlasilo a souasné rozhodlo o vysi nepenézni odmény. Ta mé hod-
notu 500 K¢ na zaméstnance za hodnocené Ctvrtleti. Celkové néaklady Cini

8 000 K¢ za rok (4 zaméstnanci/odména v hodnoté 500 K¢/4 Ctvrtleti).
Ptehled nakladu této aktivity je nasledujici:

» Poukazka v hodnoté 500 K¢ pro 4 zaméstnance za kazdé Ctvrtleti predstavuje rocni

naklady ve vysi 8 000 K¢.

3. Vztahy s kolegy

Jak ukazaly vysledky dotaznikového Setfeni, jsou pro zaméstnance dulezité vztahy mezi
spolupracovniky. S témito vztahy jsou zaméstnanci celkem spokojeni. I v této oblasti se
nabizi moznosti pro zlepsSeni. Je dulezité, aby kolegové, pracujici ve stejném podniku,
popf. na stejném ukolu spolu dobie vychéazeli. Neshody mohou snizit pracovni moralku,
rozbit kolektiv a byt zdrojem nepiiznivych situaci. Dilezitou roli zde hraje tolerance
a oteviené feSeni problémi. Pro posileni dobrych vztahii na pracovisti mezi kolegy muze
pomoci konani firemnich akci. Nabizi se vyuZzit okolni pfirody a v letnich mésicich uspo-
radat outdoorovou akci. Na programu by byli zainteresovani sami zaméstnanci s tim, ze
jejich napady by koordinovala odpovédnéd osoba (referent marketingu). Cilem je, aby se
s navrzenou akci vSichni ztotoznili a zic€astnili. Naklady na tuto akci byly vedenim podni-

ku schvéleny v ¢astce 3 500 K&.

V prvnim ¢tvrtleti roku by mohli zaméstnanci uspofadat turnaj v bowlingu, ktery by si
sami zorganizovali. Referent marketingu by na nasténku v jideln¢ vyvésil seznam, na ktery
by zaméstnanci mohli zapisovat svou ucast. Zaroven by rezervoval 4 drahy na dvé hodiny.
Cena ldrahy/1hodinu ¢ini 290 K¢. Naklady na pofadani jedné akce by Cinily 2 320 K¢.
[25] Obcerstveni si zaméstnanci budou hradit v plné vysi.

Velmi oblibené jsou firemni akce na zakonéeni roku. Firma by mohla pronajmout sal6-

nek v hotelu Sport v Sumperku. Pronajem salonku je zdarma a v pfipadé tcasti viech za-

méstnanct by firma vynalozila néklady na raut, jejichz vyse je odhadnuta na 30 000 K¢
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(cca 250 K¢&/1 zaméstnance). Tento hotel nabizi prostory o kapacité 110 mist véetné moz-
nosti vyuziti jukeboxu a karaoke. [26] Celou akci by organizovala odpovédna osoba (refe-
rent marketingu). Ta by zvefejnila seznam zameéstnanct, kde by zajemce stvrdil ucast

svym podpisem. Seznam by byl zaméstnanctim k dispozici na nasténce v jidelné.

Neucast zaméstnanci by firma kompenzovala vécnym darem ve vysi cca 250 K¢&/1 za-

méstnance (napt. darkovy kos).

V soucasné dob¢ firma poskytuje vano¢ni darek v hodnoté cca 200 K¢ (poukazka nebo
vécny dar), to celkové €ini 24 000 K¢. Tento darek by byl nahrazen firemni akei v zdvéru

roku. Cilem spole¢nych akei je jiz zminéné utuzeni vztahli mezi zaméstnanci.
Ptehled opatieni véetné vycislenych nakladi:

» Outdoorova akce: 3 500 K¢/rok

» Bowlingovy turnaj: 2 320 K¢&/rok

» Vanocni akce: 30 000 K¢/rok

» Odména referenta za organizaci akci: 2 400 K¢/rok

Celkové naklady za vySe zminéné akce ¢ini 38 220 K¢ za rok. Aktivity tohoto typu mohou

prispét k lepsi pracovni soudrznosti a zlepSeni pracovnich vztaha.

4. Komunikace mezi zaméstnancem a nadrizenym

V dotaznikovém Setfeni respondenti uvedli jako jednu z pfi€in odchodu z firmy S$patné
vztahy s nadtfizenym (viz kapitola 7.3). Této oblasti je tedy nutné vénovat pozornost.
V soucasné dobé¢ je komunikace mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti spiSe neosobniho
charakteru. Pro komunikaci spole¢nost vyuziva nasténky, rozhlas, e-mail a firemni mobil.
K osobnimu kontaktu dojde pouze 1x mési¢né v ramci porady THP a mimotadné u pra-
covnikl skladu. Ke zméndm obchodnim partnerti, podminek a vyvoji spolecnosti dochazi
daleko castéji. Nadiizeny by mél byt piistupny a otevieny v komunikaci a vést své podii-
zené k moznosti vyjadfit svlij nazor. Vést konstruktivni rozhovor se zpétnou vazbou je
dilezité pro obé strany. Tato oboustrannd komunikace tykajici se vymény informaci a na-

zoru podporuje motivaci zaméstnanci a pozitivné mize ovlivnit Groven a kvalitu pracov-
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niho vykonu. Za timto ucelem by vedouci vyclenil hodiny pro styk se zaméstnanci, kteti
by méli moznost komunikovat své potieby a nazory. Tato aktivita by se nazyvala ,,Ote-
virené (konzulta¢ni) hodiny vedouciho“. Jednotlivi vedouci by stanovili dny pro komuni-
kaci se svymi podfizenymi a informovali o nich na spole¢né nasténce a serveru spole¢nos-
ti. Casova dotace by byla v poétu 1 hodiny tydn&. Tato setkani budou mit kladny vliv na
pracovni a podnikové klima a mohou pfispét k dosazeni dobrych a pratelskych vztahli na

jednotlivych pracovistich.

V ptipadé, Ze by zaméstnanci méli ostych vyjadfit své nazory a pripominky, je vhodné
zavést tzv. schranku divéry a jeji spravou povétit zodpovédnou osobu (mzdova ucetni).
Tato schranka poslouzi pro anonymni vhazovani pfipominek a namétl ze strany zamést-
nancl. Pfi tymovych poradach (viz bod 6 — Informace o aktivitach firmy) by nadiizeny
zavedl diskusi o zjisténych problémech ¢i pripominkach. Jednorazové naklady na potizeni
schranky ¢ini 500 K¢. Odména pro zodpovédnou osobu, kterd pfipominky zaméstnanct

postoupi prislusnym vedoucim, bude ve vysi 200 K¢ mésicné, tj. 2 400 K¢/rok.

Ptehled opatieni vCetné vyc¢islenych rocnich nakladi:

» Jednorazové naklady na potizeni schranky: 500 K¢

» Odména pro odpovédnou osobu ve vysi: 2400 K¢&/rok

5. Socialni vyhody

Socialni vyhody jsou zaméstnancim poskytovany za jejich loajalitu, vérnost k firm¢. Vyu-
zivaji se ke stabilizaci a upevnéni vztahi ve spolecnosti. Mezi velmi oblibené patii socidlni
vyhody finan¢niho typu spojené s daniovymi tilevami pro firmu. V soucasné dobé spolec-
nost XYZ s.r.o. pfispiva svym zaméstnanciim pouze na penzijni pfipojisténi, o které si mu-
si zaméstnanec pozadat. Pro zlepSeni motivace zaméstnanci je mozné navrhnout, aby pra-
covnik, ktery odpracuje ve spolecnosti alespont 2 roky, mél narok na tento piispévek tj.
penzijni pFripojisténi. Ve vyjimecnych ptipadech lze poskytnout tento pfispévek diive na
zaklad¢ vynikajicich vysledkli zaméstnance a na zaklad¢é doporuceni od nadiizeného. Ten-
to zplisob odmény dosud vyuziva zatim 62 zaméstnancd, soucasné ro¢ni naklady cini
186 000 K¢ (vyse prispeévku ¢ini 250 Ké/mésic/zaméstnanec). Po upravé podminek by
okruh zaméstnanct, kterym zaméstnavatel prispiva, vzrostl na 91 zaméstnanct (nartst
0 29 zaméstnanci). Naklady po rozsiteni vzrostou o 87 000 K¢ a celkové ro¢ni naklady na

penzijni pfipojisténi zaméstnanct budou ¢init 273 000 K¢&.
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Dal$im finan¢nim produktem, ktery firma mtze zvolit, je Zivotni pojisténi. To slouzi ke
zlepseni Zivotni rovné po ukonceni produktivniho Zivota. Maximalni ¢astka, kterou miize
zameéstnavatel pfispét na zivotni pripojisténi je 3 % z vymérovaciho zakladu pro socidlni
pojisténi, zivotni pojisténi mize byt ve vysi 8§ 000 K¢ za rok na zaméstnance, aby dosahl
danovych vyhod. [27] V soucasné dob¢ i po zménach je prispévek od zaméstnavatele pod
maximalni moZznou ¢astkou a mize jej v budoucnu navysit. Z finan¢niho hlediska jsou pro

zaméstnavatele zminované finan¢ni produkty zajimavéjsi nez navySovani mzdy.

Za dlouhodobou spolupraci ve spolecnosti tj. 10 let, obdrzelo v uplynulém roce deset
zaméstnancl dar v hodnoté cca 1 000 K¢. Tato odména neni v zavislosti na vérnosti za-
meéstnance ke spolecnosti adekvatni. Proto je mozné zvysit vérnostni ¢astku na 3 000 K¢,
pficemz by ziistal hodnotny dar ve vysi 1 000 K¢ a ¢astka 2 000 K¢ by byla zaméstnanci
poukdzéna na jeho osobni ucet. Dar by piedaval majitel spolecCnost na poradach SirSiho
typu. Podle informaci vedeni spolecnosti by se tato odména tykala maximalné 10 lidi ro¢-
né. Navrh na zvySeni na 3 000 K¢ na zaméstnance vyvola zvySeni naklad

0 20 000 K¢/rok. Finanéni naro¢nost vyse uvedeného opatieni je nasledujici:
» Penzijni ptipojisténi ¢ini: 273 000 K¢&/rok
» Odmeéna za firemni vérnost: 30 000 K¢/rok

Tyto sociadlni vyhody pro zaméstnance by byly zakotveny ve vnitinim piedpisu spolecnos-

ti.

6. Informace o aktivitach firmy

Pro vétSinu zaméstnancti spole¢nosti XYZ s.r.o. je dilezité znat cile a zaméry firmy, po-
tazmo cestu, kterou se chce firma dale ubirat. Je dilezité, aby vedeni firmy poskytovalo
vcasné a piesné informace. V popisu prace nadiizeného by bylo pravideln¢ konat porady
svého tymu, na kterych budou nejen vyhodnocovany dosavadni tkoly a zadavany nové,
ale nedilnou soucasti bude poskytovani informaci tykajicich se aktivit daného useku
v blizké budoucnosti. Tyto porady by se konaly pravidelné kazdou stiedu ve stanovenou
hodinu tak, aby kazdy zaméstnanec s nimi dopiedu pocital a mohl si tak rozvrhnout svou
praci. Délku porady nelze ptesné urdit, je odhadnuta na cca 0,5-1 hod. dle zadvaznosti tkoli
a problému. Zavér porady by umoznil prostor pro napady a myslenky zaméstnanct, coz by

vedlo k efektivnéjsi zainteresovanosti pii plnéni tkold, ale i cild firmy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

Pro vétsi soundlezitost a sziti s organizaci jsou vhodné tzv. porady SirSiho typu, kterych
by se ucastnili povinné vSichni zaméstnanci postupné, dle kapacity zasedaci mistnosti.
Tato porada by se konala jednou za dva mésice a moderoval by ji majitel spole¢nosti.
Pfedmétem této porady by bylo zhodnoceni celkového hospodatfeni firmy za predchozi
obdobi, o stanovenych cilech a jejich plnéni, povzbuzeni zaméstnanci, sdéleni plant do
budoucna a poznani struktury vztahli na pracovisti. Kazdy zaméstnanec by m¢l mit moz-
nost vyjadfit svlij ndzor, postoj a vznést piripominky. To jim umozni nejen prezentovat sebe
sama, ale také vnimat zdjem vedeni o jejich nazory. Zapis z porad by byl ulozeny a zpfi-

stupnény na serveru spolecnosti pro pozd¢jsi nahlédnuti.

V soucasné dob¢ firma vyuziva jako komunikacni kanal nasténku (viz kapitola 6.4), ktera
vSak nema urcenou zodpovédnou osobu. O ndsténku by se mohl starat referent marketingu
s tim, Ze za tuto ¢innost mu bude nalezet odména ve vysi 200 K¢ mésicné, tj. 2 400 K&/rok.
Sprava o nasténku neni ¢asové narocna (informace o aktualnich akcich firmy) a odmeéna je

proto adekvatni.
Vyjadfeni nakladu je nasledujici:
» Odména pro odpovédnou osobu ve vysi: 2 400 K¢/rok

» Porady s sebou nesou tzv. naklady obé&tované prilezitosti. Pfinosem je vSak vyssi

informovanost a pocit sounalezitosti zaméstnancii s firmou.

7. Organizace prace

Pro uspésné doruceni objednaného zbozi k zakaznikovi na prodejnu je nutna souhra uvnitf
firmy. Objednavku zpracovava obchodni usek, ktery ovétuje dostupnost zbozi, v piipade
nedostatku zajisti dodani od dodavatele. Nasledn¢ je nutnd koordinace Ccinnosti
od vychystani zbozi (sklad), dopravy (rozvoz) az po ptipraveni vSech dokumentt. Za kli-
covy prvek lze povazovat tok informaci, planovani a fizeni jednotlivych Cinnosti. Organi-
zace je velmi narocna s ohledem na kratkou dobu reakce, kterou zakaznici pozaduji. Pro
feSeni problému organizace prace je nutné vyuzit disciplin jako je logistika
a planovani. Tato problematika je obsahld a neni soucasti tématu této prace, proto bude

feSena samostatne.
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8. Ucast na $koleni

V souvislosti s hodnocenim pracovnikli Ize zavést interni odborné Skoleni hodnotiteld.
V ramci tohoto Skoleni by si nadfizeni jako hodnotitelé uvédomili smysl, vyznam a cil ce-
1€ho systému hodnoceni. Sezndmili by se podrobné s metodikou a kritérii hodnoceni. Na-
vrhované Skoleni by pomohlo odstranit formalni a vécné chyby, které se pii vypliovani
hodnoticich formulaia vyskytuji. Dilezité je, aby vedouci pracovnici ziskali povédomi
o dulezitosti a peclivosti pfi vypliiovani formulai a jejich odevzdavani v pravidelnych
casovych intervalech. Jako nejvhodnéjsi osoba, kterd by vedla odborné skoleni, se jevi
samotny majitel spolec¢nosti. Je nejvice zainteresovanou osobou na hodnoceni, zna cile
a vysledky, kterych chce pomoci hodnoceni dosahnout. Pravé majitel spolecnosti si nejvice
uvédomuje dulezitost hodnoceni, jeho nezastupitelnou roli v dal§im pracovnim procesu,
napf. prefazeni pracovnikii na vhodnéjsi pozici. Proto se jevi ti¢ast majitele spole¢nosti na
$koleni v oblasti hodnoceni zaméstnancii jako vhodna. Skoleni by probéhlo na po¢atku
zavedeni samotného procesu hodnoceni. V dasledku uprav ¢i dalSich pozadavkd na hodno-
ceni je mozné provést neodkladné skoleni, kde by se projednaly ptipadné zmény. Ziskané
znalosti pfedd majitel na internim Skoleni v§em vedoucim. Dle dostupnych informaci [28]

se naklady pohybuji ramcové ve vysi 5 000 K¢.

V soucasné dobé se zaméstnanci spolecnosti XYZ s.r.o. Uc€astni Skoleni, které vyplyva ze
zakona. Vedle toho vSak respondenti v dotazniku uvedli potfebu a nutnost se vzdélavat. Za
timto ucelem je moZzné realizovat systém vzdélavani. Jak vyplynulo z dotaznikového Set-
feni, zaméstnanci maji zdjem o komplexni vzdélavani, které by vyuzili pii své praci. Podle
konkrétni pracovni naplné lze zvolit vhodné kurzy pro THP, napt. Gcetnictvi, ekonomiku
a prace na PC. Vedeni navrhuje vzdélavani a Skoleni pracovnikl skladu a dopravy tj.
v oblasti logistiky a modernich technik evidence zbozi. Nabidka vzdélavani dnes patii do
bézné praxe podnikl a vétSina zaméstnanci ji vnima velmi pozitivné. To mize mit velmi
kladny vztah zaméstnancii k firmé€. Vedeni vycislilo ¢astku na vzdélavani zaméstnanct ve
vysi 45 000 K¢. Dle zjisténych udaji [28] se kurzy pozadované zaméstnanci pohybuji

v rozmezi 7 000 — 10 000 K¢/na osobu/kurz. Piehledné roz¢lenéni nakladl je nasledujici:
» Jednorazové skoleni majitele spol. ve vysi: 5 000 K¢&/rok
» Vzdé¢lavani zaméstnancu v celkové vysi: 45 000 K¢&/rok

Celkové naklady tykajici se této aktivity ¢ini celkem: 50 000 K¢.
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10.5 Plan opatreni

Jednotliva navrhovana opatfeni nelze realizovat v§echna najednou. Vhodné je sefadit opat-
feni podle naro¢nosti. Na zaklad¢ toho je rozclenéna implementace systému hodnoceni
zaméstnancl do nékolika krokt, které popisuje nésledujici tabulka (Tab. 13). Nejprve pro-
behne Skoleni majitele firmy v oblasti hodnoceni externi firmou. Dtlezitou soucasti je in-
formovat zaméstnance o pfipravé hodnoceni. Majitel firmy nasledné proskoli kompetentni
vedouci pracovniky. Ti si v praxi vyzkousi hodnoceni na vybraném zaméstnanci. Tato tes-
tovaci faze ma za cil ovéfit vSechna tiskali hodnoceni, zejména: uplnost formuléie, spravné
pochopeni hodnoticich kritérii, vhodné pouziti hodnotici Skaly apod. Testovaci faze bude
vyhodnocena béhem mésice a v zavislosti na tom budou pfijaty navrhy na zlepSeni. Po
piipadnych upravach hodnoticiho formulafe provedou vedouci hodnoceni na vSech svych
podiizenych. Vysledky nebudou slouzit pro persondlni ucely. Pouze nejlepsi dosazend
hodnoceni budou ocenéna nepenézni odménou. Posledni Ctvrtleti roku 2010 bude podkla-
dem pro ostré hodnoceni.

V ramci zlepSovani vztaht s kolegy jsou navrhovany tfi akce, které se uskutecni s casovym
odstupem. V zéfi probéhne outdoorova akce. Mésic pred kondnim budou zaméstnanci in-
formovani o této akci. V zavéru roku probéhne vanocni vecirek. V prvnim Ctvrtleti roku
2011 probéhne bowlingovy turnaj.

Pro posileni komunikace mezi zaméstnancem a nadiizenym bude zaCatkem Cervence pfi-
pravena schranka divéry a vedouci vyhlési ,,Oteviené hodiny vedouciho®. Tyto aktivity
za¢nou platit od 1. 7. 2010.

Navrzené socialni vyhody budou platné jiz od cervence. Zmény musi byt doplnény do
vnitinich pfedpisii firmy. Jednd se o penzijni pfipojisténi a odmeény za 10-ti letou veérnost
firmé.

Soucasné od zacatku cervence se budou konat porady jednotlivych tymt a rozsifena pora-
da pro zlepSeni informovanosti zaméstnancii o aktivitdch firmy. V souvislosti s tim bude
urcena odpovédna osoba (referent marketingu) za aktualizaci nasténky, kterd bude slouzit
jako vyznamny informacni prvek ve firme.

Na hodnoceni zaméstnanci bude navazovat systém vzdélavani zaméstnanct. Podle vy-
sledkt hodnoceni budou navrzeni zaméstnanci pro jednotliva Skoleni. ZlepSovani organi-

zace prace je mozné¢ fesit v samostatném projektu s vlastnim casovym pribéhem.
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Tab. 13. Zavedeni a realizace jednotlivych opatreni. [viastni]

Opatieni Zavedeni | Realizace Do(lt); dt:;;;l ni
Hodnoceni zaméstnanci
Skoleni hodnotitel 1.7.2010 | 7/2010 2
Testovaci faze hodnoceni 1.7.2010 7/2010 2
Vyhodnoceni testovaci faze 1.8.2010 8/2010 4
Zkusebni provoz hodnoceni 1.9.2010 9/2010 3
I;;&Z%ﬁﬁ?;ffguna zaklad® | 1 95010 | 912010 1
Systém hodnoceni 1.10.2010 1/2011 16
Zlepsovani vztahu s kolegy
Outdoorova akce 1.7.2010 9/2010 1
Bowlingovy turnaj 1.7.2010 3/2011 1
Vanoc¢ni akce 1.7.2010 12/2010 1
Komunikace mezi zaméstnancem a nad¥rizenym
Oteviené hodiny vedouciho 1.7.2010 7/2010 1
Schranka daveéry 1.7.2010 7/2010 1
Socialni vyhody
Eaeizéig;‘iiﬁp"j iSténi, odmény | 55610 | 82010 1
Informace o aktivitach firmy
Porady jednotlivych tymu 1.7.2010 7/2010 1
Rozsitena porada 1.7.2010 7/2010 1
Sprava nasténky 1.7.2010 7/2010 1
Utast na §koleni
Vzdélavani zaméstnancii 1.7.2010 9/2010 2

Zavedeni a realizaci jednotlivych opatieni piehledné shrnuje tabulka vyse (Tab. 13). Doba
trvani je uvedena v tydnech a pocitd s ¢asem na piipravu a vyhodnoceni jednotlivych kro-

k.
10.6 Organizace

Pro zavedeni jednotlivych opatieni je nutnd spoluprace vice zii€astnénych. Jednotliva opat-

feni s prifazenim kompetentnich a kooperujicich osob uvadim v tabulce nize (Tab. 14).
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Tab. 14. Organizace planu opatreni. [vlastni]

Opatieni

Kompetentni
osoba

Kooperujici
osoba

Hodnoceni zaméstnanca

Skoleni hodnotitelt

majitel firmy

vedouci usekt

Testovaci faze hodnoceni

vedouci useku

autorka prace

Vyhodnoceni testovaci faze

vedouci useku

autorka prace

Zkusebni provoz hodnoceni vedouci tseka autorka prace

Nepenézni odmény na zakladé

.1 vedouci useki
zkusebniho provozu

majitel firmy

Systém hodnoceni majitel firmy vedouci usekil

Zlepsovani vztahu s kolegy

Outdoorova akce ref. marketingu X
Bowlingovy turnaj ref. marketingu X
Véanocni akce ref. marketingu X

Komunikace mezi zaméstnancem a nad¥rizenym

Oteviené hodiny vedouciho vedouci usekt X
Schranka divéry mzdova ucetni X
Socialni vyhody

Penzijni ptipojisténi, odmény za

N majitel firm
vérnost J y

vedouci uctarny

Informace o aktivitach firmy

Porady jednotlivych tymu vedouci usekt X
Rozsitena porada majitel firmy X
Sprava nasténky ref. marketingu X

Ucast na Skoleni

Vzdélavani zaméstnancu majitel firmy | externi vyucujici

Vyrazné¢ zatizeny se jevi majitel spolecnosti a vedouci pracovnici. Dillezitym impulsem ze

strany majitele je rychly a komplexni pfenos informaci na kooperujici osoby.

10.7 Zpisob kontroly

Pti realizaci jednotlivych opatieni je nutny kontrolni mechanismus. Za timto ucelem je

nutné kontrolovat, zda jsou realizovana opatieni v poZadovaném terminu a s nepiekroce-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 76

nymi finan¢nimi prostiedky. V ramci bezplatné praxe bude kontrolu provadét autorka pra-
ce a vysledné informace pfeda majiteli firmy. Kontrola jednotlivych opatieni bude fungo-
vat na mé&sicni bazi. Kompetentni osoby viz tabulka (Tab. 14) budou osloveni a pozadéani

o piedani informaci o realizaci jednotlivych opatfeni. Kontrola bude probihat az do uplné-

ho zavedeni motivacniho programu.

10.8 Vyhodnoceni tcinnosti

Po Uplném zavedeni jednotlivych opatieni ma dojit k pribéznému vyhodnoceni G¢innosti
motiva¢niho programu. Vyhodnoceni G¢innosti bude probihat na zéklad¢ dotaznikového
Setfeni. Pro tyto ucely lze vyuZzit stavajici dotaznik pouzity pii analyze soucasného stavu,
viz ptiloha (Pfiloha P IV). Na jeho zdklad¢ budou vyhodnoceny Uc¢inky zavedenych opat-

feni. Vyssi spokojenost zaméstnancti bude odrazet pozitivni ti¢innost opatteni.

Jelikoz cilem motiva¢niho programu je zvysit vykonnost firmy pomoci vys$si aktivity
a z4jmu zamestnanct, je nutné analyzovat vykonnost pracovniki (produktivita zaméstnan-
cll). Vykonnost zaméstnanct 1ze méfit prostfednictvim produktivity prace udavajici vysi

trzeb na 1 zaméstnance v tis. K¢ (viz vzorec I).

Utinnost bude vyhodnocovana pravidelng, alespoit 1x za rok. V pfipadé netéinnosti tj.

nedosazeni takové urovné motivace zamestnanct, je nutné piijmout napravna opatieni.
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11 DOKUMENT MOTIVACNIHO PROGRAMU

Dokument motiva¢niho programu nabizi ptehled jednotlivych nastroji motivace vcéetné
odmén a podminek pro stavajici 1 noveé ptichozi zaméstnance. Trvale bude zptistupnén na
serveru spolecnosti a mésic na nasténce v jidelné. Poté bude ulozen u mzdové ucetni, ktera

s nim seznami nov¢ piichozi zaméstnance.

UVOD A CiL MOTIVACNIHO PROGRAMU SPOLECNOSTI XYZ S.R.O.

Motivacni program zachycuje vSechny nastroje motivace zaméstnancti, které nabizi spo-
lecnost XYZ s.r.o. Cilem motiva¢niho programu je zvySeni vykonnosti organizace pro-

sttednictvim odmény zaméstnancti za jejich aktivitu a vykonnost.

Pti poskytovani odmén v ramci motivacniho programu se vychazi z pravidelného pracov-

niho hodnoceni zaméstnancu.
ODMENOVANI A SOCIALNI VYHODY PRACOVNIKU

Transparentni a spravedlivy systém odménovani je dilezitou sloZkou motivace zaméstnan-

ct. Na zaklad¢ toho nabizime nésledujici néstroje:

» pevny zaklad a pohybliva slozka, jejiz vysi ovliviuje: pracovni vykon na zaklade
pracovni naplné/logistickych informaci, pracovni moralka, prace na useku skladu,

chybovost, kontrola, tklid,

ptispévky na obédy ve vysi 55 % z ceny obédu,

penzijni ptipojisténi ve vysi 250 K¢/mésicné,

nakup zbozi ze skladu se slevou az 6 %,

odménu za kazdych 10 let odpracovanych ve firmé ve vysi 3 000 K¢,

moznost parkovani v arealu spolecnosti,

v VvV ¥V YV VYV V

nepenézni odmény dle vysledki hodnoceni (sportovni a kosmetické poukazky).
PRACOVNI PROSTREDI A PODMINKY PRACE
Poskytujeme piijemné pracovni prostiedi a dobré pracovni podminky.

Nabizené vyhody:
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» plné vybaveny kuchynsky kout (mikrovinka, rychlovarna konvice, lednic¢ka, kava

a Caj zdarma, v letnich mésicich limonada),
sprchy a socialni zafizeni,
kvalitni pracovni odév, ochranné pomticky,

jednosménny pracovni provoz,

YV V VYV V

pracovisté jsou pln¢ vybaveni modernim manipula¢nim zatizenim,
» nove vybudované logistické centrum.
VZDELAVANI A PROFESNi RUST
Pro zvySovani vykonnosti zaméstnancii nabizime moznosti vzdélavani a Skoleni.
Nabizené aktivity:
» zakonné Skoleni (BOZP, PO),

» kazdorocni Skoleni a vzdélavani vybranych zaméstnanct (pro pracovniky skladu
a dopravy vzdélavani v oblasti logistiky a modernich technik evidence zbozi; pro

THP v oblasti ucetnictvi, ekonomiky a prace na PC),
» moznosti kariérni ristu na zakladé dosahovanych vysledku.
ZAMESTNANECKE VZTAHY A KOMUNIKACE NA PRACOVISTI
Pro spokojené zaméstnance se snazime vytvaret stabilni a soudrzny pracovni kolektiv.
Nabizené aktivity:
» outdoorové akce,
» bowlingovy turnaj,

> vanoc¢ni vedirek.

ZAVER
Zameéstnanci jsou kliCovym prvkem nasi firmy, protoze se podileji na dosahovani celko-

vych vysledki. To, jak se bude dafit napliiovat a popt. rozsifovat tento program, zalezi na

nas vSech. Vl1iv na to m4 jak nés ptistup, tak vysledky nasi prace.
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12 ZHODNOCENI NAKLADU, RIZIK A PRINOSU PROJEKTU

Ma-li byt projekt redlny a uspésné zavedeny do podnikové praxe, je nutné jej zhodnotit
z hlediska nédkladt, ptinosii a rizik. V kazdém podniku hraji néklady a rizika na zavedeni
zmén velmi dilezitou roli. V porovnani s pfinosy by vSak mély byt vyznamné nizsi a to

tak, aby byl projekt pro firmu pftijatelny.
Naklady

Pro ptehlednost jsou naklady rozdéleny na jednorazové, které budou vynaloZeny jednou za
rok, a opakujici se ro¢ni naklady. Tyto ¢astky jsou porovnany se stavajicimi rocnimi na-

klady (Tab. 15).

Tab. 15. Predpokladané naklady zavedeni zmen motivacniho programu. [viastni]

. o . Pivodni
. v Jednorazové | Opakujici se ‘.
Navrhovana opatreni . . ;¥ rocni
naklady rocni naklady .
naklady
HoFl.nocem zaméstnanct (Skoleni 5000 K& i i
majitele)
Nepenézni odménovani - 8 000 K¢ -
Vztahy s kolegy - 38220 K¢ 24 000 K¢
Komlgnka?e mezi zaméstnancem 500 K& 2 400 K& i
a nadfizenym
Socialni vyhody - 303 000 K¢ 196 000 K¢
Informace o aktivitach firmy - 2 400 K¢ -
Organizace prace - - -
Vzdélavani zaméstnanct - 45 000 K¢ -
CELKEM 5500 K¢ 399 020 K¢ 220 000 K¢

Jednorazové néklady se tykaji pouze Gcasti majitele spolecnosti na odborném Skoleni hod-
noceni zaméstnancl. Podle dostupnych informaci se ¢astka za toto Skoleni pohybuje na
urovni 5 000 K¢. Déle je zde zahrnut ndkup schranky ve vysi 500 K¢. Opakujici se roéni
naklady jsou vycisleny v celkové vysi 399 020 K¢. Tato suma zahrnuje néklady na nepe-
nézni odménovani, akce pro utuzeni kolektivu, naklady socidlni povahy, ucast vybranych
zaméstnancl na vzdélavani a odmény zodpovédnych osob (referenta marketingu a mzdové
ucetni). Pfi zavedeni opatfeni v prvnim roce jsou celkové naklady ve vysi

404 520 K¢&. Je nutné zohlednit naklady, které firma okrajoveé na nékteré aktivity vynakla-
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da. Tyto se pohybuji ve vysi 220 000 K¢. Celkové naklady projektu po zavedeni zmén tak
vyvolaji nartst nakladt o 184 520 K¢ za rok. V dalsich letech budou ro¢ni naklady ve vysi
179 020 K¢. V porovnani s celkovou sumou, kterou je ochotné vedeni firmy do zmén roc-
né vlozit (viz kapitola 9.1.2), byl rozpocet splnén. Z toho 1ze vyjadiit mesi¢ni naklady na
navrhované zmény, které ¢ini 15 377 K¢&. Vzhledem k velmi pozitivnimu postaveni firmy

na trhu, jsou tyto mési¢ni naklady pro firmu pfijatelné.

Rizika

V prubéhu implementace motivacnich opatteni je tfeba myslet na rizikové faktory. Jednim
z nich miiZze byt nespokojenost s navrhovanymi zménami ze strany zaméstnancl. Protoze
vSak zameéstnanci vyjadfili potieby zmén v motivacnim programu, lze jej povazovat za

sttedné rizikovy faktor s nizkou pravdépodobnosti vzniku.

Dal$im rizikem je nedostate¢na podpora vedeni spole¢nosti. Pravdépodobnost vzniku rizi-
ka 1ze povazovat za minimdalni na zaklad¢ toho, ze vedeni spolecnosti projevilo zijem
0 zmény v motiva¢nim programu. Zaroven je nutné, aby vedeni podniku ziskalo o projektu
a jeho pifinosech maximalni mozné informace. V ptipad€¢ nizké podpory navrhovanych

zmeén ze strany vedeni je zavaznost rizika vysoka.

Riziko lze spatfovat v nedostatku financnich zdroju. Projekt je navrzen pro firmu stfedni
velikosti, ktera i pies hospodarskou krizi, prosperuje. Presto lze povazovat pravdépodob-

nost vzniku rizika z finanénich diivodl za vysoké.

Riziko pfinasi také nevhodné zvolené typy opatfeni. V tomto ohledu lze fici, Ze nelze
uspokojit v plné mitfe kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec je osobnost a jeho potie-
by jsou v porovnani s ostatnimi odlisné. Na zakladé provedené analyzy je vSak pravdépo-

dobnost vzniku tohoto rizika nizka.

Riziko miize vzniknout také pfi nedodrzovani termind realizace jednotlivych kroki projek-

tu. Zavaznost rizika lze povazovat za stfedni s nizkou pravdépodobnosti vzniku.

Dulezitost rizik je ovlivnéna jejich zévaznosti a pravdépodobnosti vzniku. V nasledujici
tabulce (Tab. 16) jsou uvedena vySe zminéna rizika, kterd mohou pfti realizaci projektu

nastat, s ohledem na zédvaznost a pravdépodobnost vzniku.
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Tab. 16. Rizikova analyza projektu. [vilastni]

Oznaceni . . Zavaznost | Pravdépodobnost
.. Riziko . . . . .
rizika rizika vzniku rizika

Nespokojenost zaméstnancu v 1, f1x
A poxo] o " . stfedni nizka
s navrhovanymi zménami.
Nizké podpora zmén ze stra- , ;1
B pocp vysoka nizka
ny vedeni firmy.
Nedostatek finan¢nich pro- v 1, ,
C Y 11 P stiedni vysoka
stiedkd.
Nevhodné zvolené t Y 1 f 1.
D . ypy stredni nizka
opatieni.
E NedodrZeni terminu. stfedni nizka

Nasledujici graf (Graf 14) prostfednictvim jednotlivych kvadrant blize specifikuje nejri-

zikové@jsi faktor. Tim se jevi faktor ,,C“, tj. nedostatek finan¢nich prostiedkli. Navzdory

hospodarské krizi v§ak firma dosahuje velmi dobrych finan¢nich vysledki. Situace se vSak

muze rychle zménit a spole¢nost nemusi mit dostatek volnych zdroja pro realizaci daného

projektu.
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Graf 14. Pravdépodobnost a zavaznost rizik. [viastni]

Dilezité je taktéz mapovat rizika souvisejici s neuskute¢nénim navrhovanych opatieni. Ta

lze spatfovat v nizké motivaci, vykonnosti a stabilizaci zaméstnancti. Negativnim dopadem

muze byt vyssi fluktuace zaméstnanct.
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Pted realizaci projektu je tedy nutné zohlednit nejen rizika souvisejici s implementaci mo-

tivacnich nastroju, ale i rizika spojena s jejich nezavedenim.
Piinosy

Vedle finan¢nich prostredki, které firma vlozi do projektu a rizik, kterd podstoupi, oceka-
va maximalni pfinosy plynouci z uspé$né implementace projektu. Zavedeni projektu je

spojeno s nasledujicimi ptinosy:

» vyssi aktivita ze strany zaméstnanct,
vy$$§i zainteresovanost zaméstnanct na fungovani firmy,
vy$si stabilizace zaméstnanci,

posileni vztaht v kolektivu, potazmo mezi zaméstnanci a vedenim podniku,

v V VY V

uceleny a piehledny dokument motiva¢niho programu.

Vsechny vyse uvedené pfinosy maji za cil zvysit motivaci a spokojenost zaméstnanct fir-
my. Spravné motivovani zaméstnanci jsou jednou z hlavnich konkuren¢nich vyhod podni-
ku. Dale maji vyustit v konkrétni métitelny piinos — zvyseni produktivity prace, ktera bude
métena podle vztahu (viz vzorec 1). VSechny dil¢i cile musi podporovat tento vysledny
efekt pro firmu. Pfinos projektu se ptes rist produktivity prace projevi ve zlepSenych vy-

sledcich firmy, jejichz ptedpokladany vyvoj uvadi tabulka (Tab. 17).

Za ucelem maximalizace pfinost a minimalizace rizik je vhodné dle potfeby provadét do-
taznikova Setfeni. Vysledky mohou poukdzat na ptipadné zmény nebo Upravy motivacnich
nastroju.

Kvantifikace vyhodnosti projektu

Vyhodnost projektu bude posouzena podle metody Cisté soucasné hodnoty a vnitiniho vy-
nosového procenta. Pro posouzeni vyhodnosti je nutné sestavit odhadované penézni toky
z projektu v jednotlivych letech a kapitalovy vydaj. Tyto veliCiny jsou odhadnuty vedenim
spole¢nosti. Penézni tok je dan zvySenim zisku v jednotlivych letech diky rstu produktivi-

ty zaméstnancl. Pfinosy ze zavedeni projektu se nejvice projevi v prvnich tiech letech.

Realizace projektu vyvola zvySeni produktivity prace, kterd se projevi ve zlepSenych vy-
sledcich firmy. Ve spolupraci s vedenim podniku byly odhadnuty piedpoklady uspor

z ristu produktivity prace, které ovlivituji penézni toky (Tab. 17).
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Tab. 17. Predpokladand uspora z riistu produktivity prdace. [viastni]

v tis. K¢ 1. rok 2. rok 3. rok
Trzby 1080 130 1113739 1124 876
Pocet zaméstnancu 179 179 179
Produktivita (trz- 6034 6222 6284

by/pocet zaméstnancit)

Rist produktivity pra-

0 o 0
ce v % 4,4 % 3% 1 %

Odhadovana tspora

osobnich nékladi 250 200 200

V ptipad¢ realizace projektu vedeni firmy ocekava, ze pocet zaméstnancli se nezmeéni
a jejich vétsi aktivita se projevi v ristu produktivity prace. Na zdkladé rastu produktivity
prace vedeni podniku odhadlo usporu mzdovych nékladi. Tato uspora zavisi na rustu pro-
duktivity. Uspora osobnich nakladti piedstavuje riist zisku, coZ se v tomto projektu projevi

jako penézni tok (s projektem jsou spojeny pouze ptijmy v podob¢ rustu zisku).
Vysledny piehled penéznich pfijmu a vydaji na projekt zachycuje tabulka (Tab. 18).

Tab. 18. Vstupni veliciny pro vypocet cisté soucasné hodnoty v tis. K¢. [viastni]

v tis. K¢ 1. rok 2. rok 3. rok
Penézni tok projektu + 250 + 200 + 200
Vydaje na projekt (na pocatku obdobi) 184,520 179,020 179,020

Hodnoceni vyhodnosti je provedeno pomoci vztahu ¢isté soucasné hodnoty (NPV) [14].

. CF,
NPV = :
,Z:; (1+i)

-K 3)

kde: CF;— penézni toky z realizace projektu v jednotlivych letech,
K — vydaj spojeny s projektem,
n — doba pusobeni projektu,
1 — diskontni mira odrézejici pozadovanou vynosnost projektu.

Pozadovana vynosnost byla stanovena vedenim spolecnosti na 10 %.
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Vydaje spojeny s projektem (K) v jednotlivych letech jsou pfevedeny na sou¢asnou hodno-

tu a celkové ¢ini:

K =184,52 + 179’102 + 179’202 =495,2
1,1 L1
Vypocet Cisté soucasné hodnoty je potom nasledujici:
NPV = 2510 + 2020 + 2030 —495,2=47,6
LU 1,17 11

Cista sou¢asna hodnota je kladna a projekt je vyhodné p¥ijmout.

Vynosnost projektu vyjadiime pomoci vnitiniho vynosového procenta (IRR):

AlilL (iV a 'N)

IRR =1, +
NPV, + NPV,

(4)

kde iy — diskontni sazba, pii niz je NPV kladna,

iy- diskontni sazba, pii niz je NPV zaporna.
Vyse byla vypocitana kladna NPV, tudiz je nutné vypocitat zaporn¢ NPV pii vyssi
diskontni mife (30%):

_ 250 200 n 200 _495’2 — 401,68 _495,2 = —93,52

NPV =——+—; 3
L3 1,37 13

Nyni je mozné vypocitat vnitini vynosové procento:

47,6

IRR=0]+——"——
193,52 +47.,6

x(0,3-0,1)= 0,167 = 16,7%

Vymnosnost projektu ¢ini 16,7 %, coZ je vice nez vedeni podniku poZadovalo. Projekt je pro

firmu vyhodny.
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13 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

V projektové ¢asti diplomové prace bylo vyuzito vysledkt analyzy pro identifikaci jednot-
livych opatieni motivacniho systému. Na zaklad¢ toho byl sestaven uceleny dokument

motivac¢niho programu pro firmu XYZ s.r.o.

V soucasné dob¢ jsou zaméstnanci s nabizenymi motiva¢nimi faktory ¢aste¢né spokojeni,
soucasné vSak nékteré prvky motivace postradaji. Ukolem bylo tedy dodat novy rozmér
stavajicim prvkiim motivace a obohatit je o nové s cilem zvysit motivaci, spokojenost, sta-

bilizaci a vykonnost zaméstnanc.

V uvodu projektu jej bylo nutné zhodnotit z Casového, financniho a zdrojového hlediska.

Soucasn¢ byly uvedeny kritéria tspéchti realizace projektu.

Stézejni bod systému motivace tvoii oblast hodnoceni zaméstnanct, kterou lze vyuzit jako
nastroj vhodny pro mapovani urovné pracovnikd na poli odborném, pracovnim a z&asti
1 osobnim. Prostfednictvim navrzeného hodnoticiho formulare je monitorovani pracovniho
potencidlu, chovani a vykonu kazdého zaméstnance. Vystupy z procesu hodnoceni jsou
piinosem pro obé zcastnéné strany, tj. pro zaméstnance 1 firmu. Pro zaméstnance jsou
vysledky zpétnou vazbou ve vnimani ze strany vedeni. Vyznam z hlediska budouciho vyu-
ziti maji vysledky hodnoceni i pro zaméstnavatele. Jednou z dulezitych vlastnosti celého
procesu hodnoceni je schopnost a vytrvalost motivovat pracovniky pro dal$i vykonavanou

pracovni ¢innost ve spole¢nosti.

Dalsi motivacni opatieni je v oblastech: nepené¢zniho odménovani, socidlnich vyhod
v podobé vérnostnich piispévkil a penzijni ptipojisténi. Dale bylo firmé doporuceno zlep-
Sovat vztahy mezi kolegy na pracovisti a vést efektivni komunikaci ve vztahu nadfizeného
a podtizeného. Pro spokojenost zaméstnancii na pracovisti je dilezité, aby vedeni spolec-
nosti kladlo diiraz na v€asné a presné predani informaci tykajici se budouciho zivota spo-
le¢nosti. Jako vhodné se jevi zavést pravidelné porady. Pro kazdou spolecnost je jednou
z konkuren¢nich vyhod mit informované a vzdélané zaméstnance. Za timto ucelem bylo

navrzeno implementovat do praxe vzdélavani zaméstnanct.

Prostfednictvim analyzy nakladi, rizik a pfinost byly zhodnoceny jednotlivé kroky navr-
hovaného motivaéniho programu. Vyhodnost projektu byla potvrzena pomoci ukazateli

Cisté soucasné hodnoty a vnitiniho vynosového procenta
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ZAVER

V dnesnim pietechnizovaném svété se zadna spolecnost neobejde bez lidského faktoru.
Clovek tak sehravéa velmi dileZitou a nezastupitelnou roli v pracovnim procesu. Strategic-
ké tizeni lidskych zdroji je narocnou ¢innosti manazerti a odrazi spokojenost, loajalitu

a setrvani zaméstnancu ve firme.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace bylo zpracovat poznatky z oblasti motivace pra-
covnikli. Byly uvedeny zakladni pojmy této oblasti, pfiblizila teorie motivace, proces,
zdroje a formy motivace. SouCasné¢ byl vyzdvizen vyznam motivaéniho dokumentu

pro firmu a nalezitosti, které by mél obsahovat.

Tyto teoretické poznatky byly vyuzity v dalsi ¢asti diplomové prace pro analyzu soucasné-
ho systému motivace zaméstnancti spolecnosti XYZ s.r.o. Pro metodu sbéru dat byl zvolen
strukturovany dotaznik, jehoz odpovédi byly doplnény rozhovory s vybranymi zaméstnan-

ci. Zavéry dotaznikového Setieni piehledné shrnula SW analyza.

Vysledky analyzy poukézaly na ¢asteCnou nespokojenost zaméstnancti s dosavadnimi mo-
tivaCnimi ndstroji. Zaroven analyza odhalila neexistenci uceleného motivacniho systému
ve spolecnosti. Projektovd cCast se tedy zameéfila na ndvrh motivaénich zmén
a sestaveni dokumentu motivace tak, aby odrazel moznosti podniku ve vztahu ke svym
zaméstnanctim. Spravné formulovany dokument motivace by mél komplexné a cilevédomé

plisobit na zaméstnance a podnécovat jejich loajalitu, spokojenost a stabilitu v zaméstnani.

Z pohledu navrhovanych opatteni byl projekt podroben analyze nékladd, rizik a pfinosi.
Jeho pfiijatelnost byla potvrzena i prostiednictvim ukazateli Cisté soucasné hodnoty

a vnitifniho vynosového procenta.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

BOZP Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
IRR Vnitini vynosové procento.

NPV  Cista sou¢asna hodnota.

OOPP Osobni ochranné pracovni pomtcky.
PO Pozarni ochrana.

THP  Technicko-hospodatsky pracovnik.
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PRILOHA P II: PREHLED TEORIi MOTIVACE

Kategorie Typ Teoretik Shrnuti teorie Diisledky
e s y Zaklad primitivnich pokust
Jestlize délame jednu véc, ,ad primity p’ ust .
e %, motivovat lidi pomoci stimulti.
vede to k jiné véci. Lidé « e .
L L. Casto se pouziva jako zdtvod-
. . budou motivovani k praci, ., oy ., .
Intrumentality | Taylorismus | Taylor |. ", » néni pro odménovani zalozené
jestlize odmény a tresty , w1 1 L
o . na vykonu, ackoliv to jen ziidka
budou piimo provazany N . . .
- , predstavuje efektivni motiva-
s jejich vykonem.
tor.
Existuje hierarchie péti
otfeb: fyziologickych . . .
P yzIologIciy e, Orientuje pozornost na rizné
: N Jistoty y . C e
Teorie zame- . . " o1 , | potfeby, které motivuji lidi, a na
. Hierarchie a bezpeci, socidlnich, uzna- N SR
fena na obsah " Maslow | , . 9 to, Ze uspokojena potieba jiz
y potieb ni, seberealizace. Potieby . . P
(potieby) wxr N y neni motivatorem. Pojeti hierar-
vyssi Grovné se objevi te- . . S
. . chie nema prakticky vyznam.
prve tehdy, jsou-li uspoko-
jeny potieby niz§i irovne.
Identifikuje fadu zakladnich
., , . otieb, tj. uspéch, uznani,
Uspokojeni z prace ovliviiu- poted, 4. usp e
N . o funkéni postup, autonomii a
jici dvé skupiny faktori: . A
Ty . praci samu. Siln€ ovliviiuje
(1) ty, které vniting souvise- |, o .
-/ PR ., pristupy k vytvareni pracovnich
ji s praci (vnitini motivatory | .. . . ,
) . ukolt a pracovnich mist (obo-
C nebo safisfaktory), jako je L
Statistické . . N hacovani prace).
Dvoufaktoro- S uspéch, uznani, odpovéd- . . -
, dissatisfakto- | Herzberg o Orientuje pozornost na pojeti
vy model nost a rist, o iur .
ry T vnitrni a vn€jSi motivace a na
(2) ty, které stoji mimo N oy .
AL L skute¢nost, Ze vnitini motivace
préci (vn&jsi motivatory vyplyvajici hlavné z prace samé
nebo hygienické faktory), | O AJicl havie z p
. . ma dlouhodobgjsi ti¢inek. Je
jako je plat/mzda nebo
. . tedy argumentem pro to, aby
pracovni podminky. . e g .
systémy odménovani nabizely
penézni i ne-penézni odmény.
Motivace a vykon jsou
ovlivnény:
(1) vnimanym spojenim
mezi usilim
a vykonem, Rozhodujici teorie pro piistupy
Vroom (2) vnimanym spojenim k odménovani, tj. Ze musi exis-
Expektacni Peter > | mezi vykonem a vysledky a | tovat vazba mezi usilim a od-
teorie (3) vyznamem (valenci) meénou (viditelna spojnice),
a Lawler | ™, N 1 1v M
vysledku pro danou osobu. | odména by méla byt dosazitelna
. y Usili (motivace) zavisi na a méla by stat za to.
Teorie zamée- M .
. pravdépodobnosti, Ze po
fené na proces oy ,
S tomto usili bude nasledovat
(kognitivni) N N N .
odmeéna a Ze odmena stoji
za to.
Motivace vykon se zlep$i, | Poskytuje argumenty pro proce-
., Latham | jestlize lidé maji naro¢né, sy Fizeni pracovniho vykonu,
Teorie cile Y . i RN N
a Locke | ale pfijatelné cile a dostava | stanovovani cilti a zpétnou
se jim zpétné vazby. vazbu.
Lidé jsou motivovangjsi Potieba vytvorit spravedlivé
Teorie spra- g . , 7 1. | odménovani a spravedlivé po-
1© 5P Adams | kdyz se s nimi zachazi slus- menov Spraveciive b

vedlnosti

n¢ a spravedlive.

stupy v oblasti zaméstnavani
lidi.

[3]
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PRILOHA P IV/I: DOTAZNIK

Dotaznik uréeny zaméstnanciim spole¢nosti XYZ s.r.o.
VazZeni zaméstnanci,

jmenuji se Zuzana PospiSilova a jsem studentkou 5. ro¢niku Fakulty managementu

a ekonomiky na Univerzit¢ Tomasi Bati ve Zliné.

Dovoluji si Vam ptedlozit nésledujici dotaznik, jehoz prostfednictvim bude prove-
den prizkum pro ucely zpracovani mé diplomové prace na téma: ,, Projekt zmén

v motivacnim programu firmy XYZ s.r.o. “.

Vyhodnoceni dotazniku poslouzi nejen pro potfeby mé diplomové préace, ale i
Vam, jakozto zaméstnanciim firmy XYZ s.r.o. V dotazniku se mizete anonymné vyjadfit
k riznym faktorim motivace. Vami poskytnuté informace budou vyuzity pro zpracovani

navrhu zlepSeni motiva¢niho programu, ktery bude ptedlozen vedeni firmy.

Vyplnéné dotazniky prosim odevzdavejte do zapeceténé schranky umisténé
v jidelné.

Dé&kuji Vam za spolupraci a v€asné vraceni vyplnéného dotazniku. Vase dotazy ci

zajem o vysledky dotaznikového Setfeni uvitdm a na pozadani zaSlu na Vas e-mail.

Bc. Zuzana PospiSilova

zzz.pospisilova@seznam.cz



PRILOHA P IV/II: DOTAZNIK

Cast I — Priazkum motivacni struktury zameéstnancu

V této Casti je vyjmenovano 18 motivi, které jsou pro zaméstnance vyznamné. Jejich vy-
znamnost je hodnocena dvéma kritérii - spokojenost a diileZitost. Prosim Vas
o hodnoceni, jak jste s danym faktorem v organizaci spokojeni a jak je tento faktor pro Vas

dilezity (jak obecné podporuje Vase pracovni nasazeni). Odpovéd’ vyznacte kiizkem.
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Spokojenost ol
pv y , , Diilezitost
se soucasnou urovni , .
b ., S pro pracovni nasazeni
Jak hodnotite nasledujici faktory: Vv organizaci

1|23 |4]|S5 1({2)3|4]|S5

1. | pracovni naplii

5 | organizace prace

socialni vyhody (pfispévky na kulturni, sportovni akce,
3. [slevy atd.)

4. |odmeiiovani penéZni (mzda, odmeny...)

5. odmeénovani nepenézni (pochvala, uznani...)

6. |vazba penézni odmény na dosazeny pracovni vykon

7 stravovaci zafizeni

8 ptispévek na stravovani

9 |Ppiispévek na cestu z/do zamestnani

10. | v¥8e dosaZenych prémii

podminky pro vykonavani prace ( osvétleni,
11. | vybaveni...)

12. | ochranné pracovni pomiicky a bezpe¢nost prace

13 ucast na Skoleni v ramci zaméstnani

14. | hodnoceni od svych nadfizenych

15, | samostatnost v rozhodovani

16. | vztahy s kolegy v praci

17 komunikace mezi Vami a nadfizenym

18, | informace o aktivitach firmy




PRILOHA P IV/III: DOTAZNIK

Cast II — Vybrané faktory pracovni motivace

Nasledujici ¢ast dotazniku zahrnuje otazky z riznych oblasti. Zakrouzkujte prosim jednu

odpovéd, ktera nejblize vystihuje Vas postoj.

1.

a)
b)

d)

Jak hodnotite Vas vztah ke spole¢nosti XYZ s.r.o.?
vazim si, Zze v této firm¢é mohu pracovat,
je mi jedno, kde pracuji.

Byl(a) byste rad(a), kdyby Vam byla nabidnuta vét§i pravomoc a tim i vétsi

odpovédnost za praci?

ano,

ne,

je mi to jedno.

Utastnite-li se §koleni, jaky p¥inos v tom vidite?
nov¢ informace vyuZiji pro svoji vykonavanou praci,
zadny ptinos v tom nevidim, spise si odpocinu od prace,
je to vylozen¢ ztrata Casu,

neucastnim se.

Kdyby bylo mozZné, ucastnil(a) byste se pravidelného vzdélavani?
rozhodné ano,

spiSe ano,

spiSe ne,

rozhodné ne

Pokud jste odpovédél(a) na predchozi otazku ano, v jakych oblastech byste se

chtél(a) vzdélavat?



PRILOHA P IV/IV: DOTAZNIK

5. Jsou pro Vas diilezité informace o cilech spolecnosti a jejich plnéni?

a) rozhodné¢ ano,

b) spise ano,

c) spiSe ne,

d) rozhodné ne.

6. Uvital(a) byste pravidelné informace o hodnoceni Vasi praci vedoucim?
a) ano,

b) ne,

¢) je mi to jedno,

d) uzje mam.

7. Motivuje Vas soucasny socidlni program ke sniZeni pracovni neschopnosti?
a) rozhodné ano,

b) spise ano,

c) spiSe ne,

d) rozhodné¢ ne.

Bliz8i komentar: .....ccooueeeeeeieeiaiaiiaann.



PRILOHA PIV/V: DOTAZNIK

8. Prosim, sefad’te vzestupné nasledujicich 8 diivodi, kvili kterym byste obecné

uvazoval(a) o zméné zaméstnavatele.

1 — nejzavaznéjsi, 8 — nejméné diilezité

1. Nevyhovujici pracovni prostiedi

2. Nizka nebo nezvysujici se mzda

3. Nezajimava napln prace

4. Pocit malého pracovniho vytizeni

5. Nedostate¢nd péce o zamestnance (benefity, motivace, vzdélavani atd.)

6. Spatné vztahy s nadtizenym

7. Spatné vztahy s kolegy

8. Dlouhodobé ptepracovanost




PRILOHA PIV/VI: DOTAZNIK

Cast III — VSeobecné udaje o zaméstnanci

Prosim o zakrouzkovani Vasich osobnich udaji:

Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

Vek:
a) do 20 let
b) 20-30 let
c) 31-40let
d) 41-50 let
e) 51-060 let
f) nad 60 let

Pracovni zarazeni:
a) THP
b) skladnik/skladnice
¢) pracovnici dopravy
Pocet odpracovanych let v organizaci:
a) do 1 roku
b) 1 — 3 roky
c) 4 — 7 roku
d) 8 a vice

Zde muZete vyjadrit Vase naméty a komentare (tykajici se: motivace, firmy, dotazni-

ku...)

Dékuji Vam za Vas Cas, ktery jste vénovali vypliiovani dotazniku.

Zuzana Pospisilova, zzz.pospisilova@seznam.cz [vlastni]
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PRILOHA P VI/I: NAVRH FORMULARE HODNOCENI

PRACOVNI HODNOCENI ZAMESTNANCE

Hodnoceni zaméstnance: za rok 2010 - 4Q 1/2

POVINNE UDAJE

Jméno a prijmeni, titul:

Pracovni zarazeni:

Datum nastupu do spole¢nosti:

Den uskuteénéni hodnoceni:

Hodnotitel:

I. Cast - Hodnoceni dil¢ich kritérii
Hodnotici stupnice dil¢ich kritérii

1 2 3 4 5
nevyhovujic
i vyhovujici | dobry |velmi dobry| vyborny

<60% |60-69% | 70-79% | 80-89% |[90-100 %

Viaha Body
1. Pracovni potencial - 20%

1.1 Odborné znalosti (poZadavky na prac. pozici)  3X 1 12|3]4]5

1.2 Ochota a schopnost osvojovat si nové pracovm1 X 112131415
postupy

2. Pracovni chovani - pFistup k praci - 40%

2.1 Aktivita a pracovni nasazeni 3x 11231415
2.2 Pracovni moralka 2x 11231415
2.3 Potadek na pracovisti a péce o svéfené veci 2x | 11231415
2.4 Pfitomnost v praci 1 x 112131415
3. Pracovni vykon - vysledky prace - 40 %

3.1 Pracovni vykonnost 3x 1 12]1314]5
3.2 Kvalita odvedené prace, reklamace, stiznosti 3x 1123145
3.3 Duslednost pfi plnéni stanovenych cili 2x 11231415

POCET BODU CELKEM




PRILOHA P VI/II: NAVRH FORMULARE HODNOCENI

Hodnoceni zaméstnance: za rok 2010 - 4Q 2/2

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

Celkové hodnoceni ..vvvveveennnnnnn I

Bodové rozpéti hodnoceni

20-30 31-40 41-50 51-60 61-70 71-80 81-90 | 91-100
spise
nevyhovujici

nedostatecny zlepsitelny | uspokojivy dobry velmi dobry vyborny vynikajici

Negativni hodnoceni Standardni hodnoceni Pozitivni hodnoceni

Slovni vyjadieni hodnotitele:

I1. Cast
1. Vyjadfeni k dalSimu uplatnéni zaméstnance
Ukonceni pracovniho poméru ve zkuSebni dobé ANO x NE
Pokrac¢ovani pracovniho poméru: A) na dobu urcitou do:
B) na dobu neurc¢itou ANO x NE
Ukonceni pracovniho poméru ANO x NE

2. Predpokladané budouci vyuziti zaméstnance

Na jakou pozici? Od kdy?

Ponechat na soucasné pozici

24

Vhodny na jinou pozici

Ptid¢€lit méné ndrocnou pozici

3. Ulohy na 1Q/ 2011 (zejména pro THP)

1.

2.

3.

Slovni vyjadieni hodnoceného:

[vlastni]



PRILOHA P VII: MANUAL K HODNOTICIMU FORMULARI

Hodnotid kitéxi Ohssah hod £ jecinotlivych kritéif Viha Stqncepl’o Bod
hodnoceni
1.1 Odbomé znalosti vzdéni a ZkuSenosti odpovidajic profesi X | 12345 °
1.2 Ochota a schopnost asvojovat si nové | adaptace na nové pracovni postupy a zpisoby x [1l213] 4l s B
2%
pracovii postupy ywiti novych metod a informmct B
=2
27
[2 Procown covii- pristp prii__| sz
T —— X
2.1 Aktivitaa pracovni nesazent - “ffmf —— - x [1]2[3]4]5 ;g
rychlost pinéni béznych tkolt, vywiti pracovni doby =53
Iodova presiavd £2 .
> B
2.2 Pracovni nordlka pracovni kézeti a vzahy s kolegy x |1]2]3]4]5 ggg
dodeovin crgmizatricho Facu asrrémic firy 02
2.3 Porédek na pracoviit a pte istota, prehledné uspoiadani pracovnich predintiy Xk
s — x | 1]2]3]4|5| =z
o svieré viéci zachdzeni se svdfenymi prostiedky TEG
24 Pfitomnost v préci phnéni pracovni doby, piestasy x [ 12345 _—ﬁzgg
i
iy | I
5 S
podet vychystanych objednavek (skladnici) é; i
3.1 Pracovni vykonnost vykyti viech pozadavkii zakezniki (fidici) x [1[23]4]5 g%
splnéni termint kol (THP) é’g
3.2 Kvalita odvedené prace reklanaoe, stiznosti, chiybovost a véasna néprava 3x | 1f 2f 3| 4 ég
3.3 Dislednost pii plneni stanovenych ¢l | stanovené dlouhodobé cile jsou pribé&ne plnény x| 1 2 3 4 2
POCET BODU CFLKEM Je soudet viech bodi dilich kritéri.
Celkové hodnoceni Celkovy pocet bodtl z 1. strany formulare se zanese do nize uvedené
tabulky. Témto bodiim odpovida i slovni hodnocen
Bodové rozpéti hodnoceni
20-30 31-40 41-50 51-60 61-70 71-80 81-90 91-100
. spise 1 ., , velmi , , o
nedostatecny nevyhovujici zlepsitelny | uspokojivy | dobry dobry vyborny | vynikajici
Negativni hodnoceni Standardni hodnoceni Pozitivni hodnoceni

[vlastni]




