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ABSTRAKT

Cilem této diplomové prace je vytvofit motivacni program firmy pouzitelny pro podniky
malé, stiedni i velké. Projekt je vytvoren na zakladé informaci popsanych a analyzovanych
v teoretické a praktické Casti prace. V teoretické ¢asti jsou zodpovézeny otazky a popsany
zékladni pojmy tykajici se psychologického piisobeni motivace formou uspokojovani po-
treb lidi, dale jsou analyzovany moZzné zpiisoby motivace, popsan proces tvorby motivacni-
ho programu firmy a v neposledni fad¢ disledky nedostatecné motivace zaméstnanct.. V
praktické casti prace jsou analyzovany motivacni programy zavedené ve tfech firméch rtz-
nych velikosti a zpracovany vysledky dotazniku tykajiciho se motivace respondentti. Vy-
sledkem zjisténych, uvazovanych a popsanych informaci je vytvofeni univerzalniho moti-
vacniho programu malych, stfednich a velkych firem a zhodnoceni jeho moznych rizik a

piinos.

Kli¢ova slova: motivace, nehmotna motivace, mzda, motivacni program, benefity

ABSTRACT

The aim of this diploma thesis is to create a motivation program applicable to companies
of small, medium and large size. The project is based on all information described and ana-
lyzed in the theoretical and practical parts of the thesis. In the theoretical part the questions
and terms of psychological influence of motivation by satisfying people’s needs are analy-
zed, possible ways of motivation are considered, the process of creating a motivation pro-
gram is described and the negative impacts of insufficient motivation of employees are
emphasized. The practical part analyzes three motivation programs of companies of diffe-
rent sizes and processes the results of a questionaire about workers motivation. The out-
come of processing all information is creation of a universal motivation program for

small, medium and large companies and evaluation of all its possible risks and benefits.

Keywords: motivation, non-material motivation, wage, motivation program, benefits
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UvVoD

Motivace zaméstnancl je stdle Castéji diskutovanym tématem jak v odbornych kruzich,
tak mezi zaméstnanci. V dnesni dob¢ stresu zaméstnanci neustale pracuji pod velkym tla-
kem. V dobach ekonomické krize je zaméstnavatel zavisly na vykonu svych pracovnikd,
ktefi kvalitou odvedené préace pfispivaji k uspéchu ¢i neuspéchu firmy v tvrdé konkurenci.
Kazdy zaméstnavatel by si mél uvédomit, Ze mit vérné, loajalni, pracovité a motivované

zamgéstnance je jeho nejveétsi vyhrou v tézkém konkurencnim boji.

Ve své diplomové praci jsem se pokusila vytvofit motivacni program firmy, ktery by mél
byt aplikovatelny jak v malych, stfednich, tak i1 velkych podnicich. Motiva¢ni program fir-
my bude koncipovan na zaklad¢ zjiSténych teoretickych a praktickych informaci tykajicich
se pracovni motivace, dotaznikového prizkumu motivace pracovnikl a analyzy motivac-
nich programi tfi firem riiznych velikosti, ve kterych jsem méla moznost nacerpat pracovni
zkuSenosti. Na celou problematiku budu nahlizet z hlediska motivace technicko - hospo-

datskych pracovniki, protoze je mi tato oblast nejblizsi.

V teoretické Casti této diplomové prace budou nejdiive vysvétleny zakladni pojmy z oblasti
motivace a pracovni motivace, disledky psychologického plsobeni na ¢lovéka pomoci
uspokojovani jeho potieb, detailné budou rozebrany 2 teorie potieb. Dale se zamé&fim na to,
jakym zplisobem by mél byt tvofen motivacni program firmy, coz poslouZzi jako zakladna
projektu motivacniho programu v praktické ¢asti. Budu polemizovat o funkci mzdy jako
motiva¢niho prvku, popiSu jednotlivé zpisoby odménovani a motivovani zaméstnancd,
pricemz se detailné zaméfim na formy nehmotné motivace, ve kterych vidim velky poten-
cial v piisobeni na vykon zaméstnancli a isporné motivace pro zaméstnavatele. Déale budu
uvazovat o moznostech motivace podfizenych z hlediska manazer, jelikoz mé tato oblast
velmi zajima. Z literatury uvedu nékolik tipt a uzite¢nych postupit motivovani pracovniki
z pozice vedouciho. Na zavér teroretické casti diplomové prace popiSu mozné dusledky
nedostate¢né motivace pracovniki, abych zduraznila nutnost tvorby motiva¢niho programu

v kazdé firmé.

V prvni ¢asti praktického zpracovéani tématu diplomové prace budu analyzovat motivacni
pusobeni tfi razné velkych firem na jejich zaméstnance. VSechny spolecnosti zndm
z vlastni zkuSenosti a tak mohu definovat redlnou situaci a analyzovat stav motiva¢nich

programu firem, jejich klady a zapory. Ziskané informace a vybrané vhodné zptsoby moti-
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vace pouziji pro tvorbu motivacniho programu v projektové ¢asti prace. Soucasti praktické
¢asti diplomové prace je téz analyza vysledkii dotazniku na motivaci pracovniki, ktery je
ptiloZzen k diplomové praci. 36 lidi z rtiznych pracovnich odvétvi, s riznymi pracovnimi
zkuSenostmi a rtizného veéku odpovidalo na otazky typu preference potieb, spokojenost
s riznymi oblastmi zivota spojenymi s praci, preference forem motivace a disledky nedo-
state¢né motivace. VSechny zjisténé informace poslouzi jako zaklad pro vytvoteni projektu

motivacniho programu pro malé, stfedni i velké firmy.

V posledni, projektové ¢asti diplomové prace vypracuji na zakladé vSech pfedchozich in-
formaci projekt Motiva¢niho programu pouzitelny pro podniky vSech velikosti. Zaméfim
se na zpusoby motivace, které by dle analyzy motiva¢nich programd tfi riznych firem, zku-
Senosti s t€émito programy a s jejich hodnocenim pracovniky a dle vysledkt dotaznikového
Setfeni mohly nejucinnéji plsobit na vykon zaméstnanct, jejich spokojenost s praci a eli-

minovat negativni disledky stavu opac¢ného.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYSVETLENI ZAKLADNICH POJMU Z OBLASTI MOTIVACE
PRACOVNIKU

Motivace je zékladnim predpokladem efektivné, inovativné a kvalitné pracujicich zamést-
nancl. Schopnost motivace je kli¢ovou vlastnosti uspésnych pracovnikti personalniho od-
dé€leni firmy a vSech manazerti s persondlni odpovédnosti. Téz kazdy ¢lovek by se mél nau-
¢it motivovat své kolegy a predevSim sam sebe. V nésledujici kapitole budou vysvétleny

zékladni pojmy z fizeni lidskych zdroju tykajici se motivace.

1.1 Motiv

Motiv je obecné pohnutka nebo ditvod lidské aktivity. Pojeti motivu se lisi v zavislosti
na motivacni teorii vedeni lidi. Pohlizi se na né jako na potieby, hnaci sily, instinkty, pudy,
zdajmy nebo touhy. Zdrojem motivii jsou bud’ podnéty vnitini (védomé nebo nevedomé), ne-
bo podnéty vnéjsi (stimuly). Jednotlivé motivy jsou riizné klasifikovany a hierarchicky sera-
zovany, zpravidla v souvislosti s potrebami (teorie potieb Maslowa). Lidskému jednani
predchazi cela rada pohnutek, které davaji moznost vybéru. Konecnd volba je dana vybe-
rem dominantniho motivu, ostatni jsou po posouzeni potlaceny nebo zamitnuty. (Dvotako-

vaakol., 2004, s. 51)

Z vySe uvedené definice vyplyva, ze motivy a stimuly jsou zakladni hnaci silou pro ¢innost
¢lovéka. Ovlivituji veskeré lidské chovani. Déavaji impulsy k aktivité, k ur¢itému jednéni.
Motivy uzce souvisi s potfebami cloveéka. Pokud ma naptiklad jedinec strach z néjaké situ-
ace nebo setkani s jinym c¢lov€kem, snazi se jim vyhnout. V praci mize byt negativnim
stimulem pokarani od vedouciho, na zéklad¢ kterého se zaméstnanec stahne do ulity a bude

se piiste bat reagovat podobné jako v kritizovaném piipadé.

Nakonecny chape motivy jako soucast psychologie osobnosti. Jednd se o psychologické
pohnutky k lidskému chovani, ovlivituji jak smér jeho plisobeni, tak jeho intenzitu. Motivy
dle Nakone¢ného nejsou identifikovany na zaklad¢ urcitého chovani a jednani, miazeme je
sledovat, az jakmile zndme nebo umime odhadnout disledek tohoto jednani. Znamena to
tedy, ze odhadneme motiv ditéte, které se ptijde rodi¢im pochlubit s pé¢knymi znamkami,
pouze pokud vime, Ze by chtélo novou hracku, kterou mu rodice za zlepSeni prospéchu
slibili koupit. (Nakone¢ny, 1993, s. 103) V pracovni praxi mize byt dobrym piikladem

chovani zaméstnance, ktery si nabird ukoly navic a pracuje ¢asto prescas. Jeho motivem
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muze byt snaha presvédcit vedouciho, ze si zaslouzi mimotadnou odménu nebo zvysSeni

platu.

1.1.1 Zdroje motivi

1.1.1.1 Podnéty vnitini
(Dvotéakova a kol., 2004, s. 123)

Vnitinimi podnéty rozumime pohnutky k urcité Cinnosti ¢loveéka, které vychazeji pfimo
z védomi nebo nevédomi daného ¢lovéka. Jedna se o diivody, které nuti cloveéka vykonavat
aktivitu, vénovat se urcité ¢innosti nebo d¢lat jista rozhodnuti. Podnéty vnitini mohou byt
védomé nebo nevédomé a jejich ptisobeni je dlouhodobého charakteru, nebot’ vychazi piti-

mo z mysli samotné zkoumané osoby.

Védomé vnitini podnéty jsou takové pohnutky, které si ¢lovék uvédomuje a jednd podle
nich. (Dvorakova a kol., 2004, s. 123) Mohlo by se jednat napiiklad o nadzor Clovéka
na n&jakou problematiku a ovlivnéni jeho chovéni timto nazorem. Pokud naptiklad pra-
covnik nesouhlasi s neférovym jednanim svého nadfizené¢ho s potencidlnim obchodnim
partnerem, kdyz klientovi naptiklad zaml¢uje urcité technické informace o produktu a jeho
kvalité, pracovnik nebude podporovat toto jednani a odmitne zaméstnavateli jednat v jeho

z4jmu a presvedcit obchodniho partnera k ndkupu daného produktu.

Dal$im védomym podnétem by mohl byt napad, na zakladé kterého ¢loveék podnika kroky
k dosazeni cile novym, inovativnim zptisobem, ktery napiiklad zvysi kvalitu vysledku pra-

ce nebo zjednodusi cestu k jeho dosazeni.

Nevédomé vnitini podnéty vychazi z piirozenosti ¢loveéka, jeho pudd, instinkti a pociti.
(Dvorakova a kol., 2004, s. 123) Pokud se naptiklad pracovnik ve vztahu se zaméstnavate-
lem citi poniZzovan, vyuZzivan nebo Sikanovan, bude se snazit uniknout z tohoto nezdravého
vztahu a najit si zaméstnani ve firmé, kde se k nému budou nadfizeni chovat jako rovni
k rovnému a daji prostor jeho osobnosti. Pokud by byla psychicka Sikana pro podiizeného
tak bolestiva, ze by se chtél vedoucimu mstit a m¢l na to povahu, mohla by tim utrpét téz
image firmy a jeji obchodni kontakty. Zaméstnanec by mohl iimysIné podavat nekvalitni
vykony nebo nebyt loajalni k zaméstnavateli a vyzradit ur¢ité neSvary v chodu firmy,

které by poskodily jeji image u zdkaznikd.
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1.1.1.2  Podnéty vnéjsi = stimuly

Stimuly jsou vnéj$imi podnéty plisobicimi na clovéka a ovliviiujicimi jeho jednani. Jedna
se o podnéty kratkodobéjsiho vlivu, jelikoz se neucastni ptimo motiva¢niho procesu.
Musi byt proto, t€Z v pracovnim procesu, neustale opakovany. (Dvotakova a kol., 2004, s.
123) Pokud dojde ke stietu jednotlivych zajml a potieb, stimul mize byt faktorem, ktery
ovlivni jednani ¢lovéka, pomlze mu ubirat se uritym smérem. Motivace pomoci stimul
v pracovnim procesu pomahd pracovnikiim k ziskani vétS§iho zajmu o sveérené ukoly a téz

k lepsi efektivité jejich plnéni.

1.2 Potieby

Potieby jsou pocitovanym nedostatkem néceho, co je pro ¢loveka dilezité k zivotu. Potie-
by se rozliSuji na nezbytné a zbytné. Skutecnost, zda je potfeba nezbytnd nebo zbytna, je
subjektivni. Zalezi tedy na kazdém clovéku, kterou potiebu musi nutné uspokojit a ktera
muze zustat neuspokojena. Nekteré potieby jsou vSem lidem spolecné, predevsim pak po-
tteby vyplyvajici z nezbytnych podminek pro Zivot ¢loveéka. Jednd se o potteby jist, pit,
odpocivat, potfebu byt v teple a dalsi podobné zakladni potieby.

Jak tvrdi Adair, potieby vychazeji z naSeho bézného lidského Zivota. Mohou nés jak pfita-
hovat k urcité socidlni skupiné, tak nas od ni i odpuzovat. Pokud se na vsechny stupné po-
tteb nahlizi jako na celek, je evidentni, Ze Clov€éku nestaci pouze jist, pit a prezit, ale potie-
buje k plnohodnotnému zivotu téz lidskou spolecnost, divéru, vlastni vzdélavani a rozvoj
osobnosti. Rozvoj je zadouci ve vSech socidlnich rolich ¢lovéka — ve vztahu k partnerovi,
roding, kamaradiim ale i koleglim v praci. Vztahy a uspokojovani potieb ¢lovéka na praco-
visti jsou extrémné dulezitou podminkou jeho spokojené¢ho zivota — vzdyt v zaméstnani
stradvime tfetinu pracovnich dnll. (Adair, 2006, s. 10) Definovanim a poznanim potieb

svych zaméstnancii tak firma muze ovliviiovat jejich motivaci k praci.

V dalsich odstavcich budou rozebrany dveé teorie potfeb od vyznamnych védci.

1.2.1 Maslowova hierarchie potieb
Abraham Maslow ve Ctyficatych a padesatych letech dvacatého stoleti rozdélil lidské po-
tteby do péti kategorii. V jeho teorii potieby vychazi vzdy z prostiedi, ve kterém se Clovék

pravé pohybuje. Pét kategorii potieb se stupiiuje od zakladnich, fyziologickych potieb,
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az po potieby psychologické, potieby seberealizace. Clovék musi nejdiive uspokojit potie-

by nizsi, aby vyzadoval uspokojovani vyssich potieb. (Fairweather, 2009, s. 178)

SEBEREALIZACE

HRDOST AEGO

POTREBY BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Obr. 1 Maslowova hierarchie potreb (viastni zpracovani)

Fyziologické potieby — odviji se od zakladnich lidskych potieb, které je nutno uspokojit
pro pokracovani existence. Jedna se o potiebu jist, pit, dychat, rozmnozovat se, mit stiechu

nad hlavou a mit do ¢eho se obléci. Vychazeji z potieb lidského téla.

Potreby bezpeci — jakmile Clovék uspokoji své zakladni potieby vychazejici z fyziologic-
kych pudd, snazi se vybudovat si také pocit bezpeci. Potiebuje zdzemi v podobé rodiny

a stabilniho zamé&stnani. Zadny ¢lovék se nechce citit ohroZen a tak vyzaduje pocit bezpeéi.

Socialni potieby — jinym vyrazem pro tyto potieby jsou afiliacni potieby. Jestlize je ¢lo-
vek spokojen po fyzické strance a citi se v bezpeci, za¢ind mit zdjem o budovani socidlnich
vztahil a kontaktii, aby se necitil osaméle. Seznamuje se proto s lidmi a snazi se o prohlou-
beni navazanych vztahli. Mezi socialni potieby patii potieby lasky, sounalezitosti, vzajem-

nych cit a pratelstvi.

Hrdost a ego — pokud je cloveék uspokojen télesné, ma pocit bezpeci a navazal socialni
kontakty, vraci se zpét ke své osob¢é a potiebuje byt spokojen sam se sebou. Proto se za

hrdost povazuje mimo uznéani druhymi a jejich ucty také vlastni hrdost — sebedtivéra a se-
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betcta. Tu je mozné nabyt vlastni pilnou praci a chovanim se co nejlépe podle vlastniho

svédomi. Pak je mozné, aby ¢lovek ziskal téz tictu ostatnich.

Seberealizace — na vrcholu Maslowovy pyramidy stoji potfeba seberealizace. Je opravdu
na Spi¢ce mozného uspokojeni. Jakmile citi ¢lovek spokojenost ve vSech ostatnich oblas-
tech, jeho nejvysSim cilem je dosazeni néceho vyznamného. Muze se jednat o postup
v kariérnim Zebticku, snahu o vykonavani dilezité pozice, zdsadni objev nebo vytvoreni

nadcasového dila.
(Fairweather, 2009, s. 178)
Motivace pracovniki miiZze byt postavena na uspokojovani vSech stupiili potieb.

Predev§im mzda uspokoji zékladni fyzilogické potieby, ¢lovek za ni mize pofidit véci ne-
zbytné pro jeho zivot — jidlo, piti, oSaceni, bydleni. Je pro né&j zadkladni motivaci do prace,
pfimo Zzivotni nutnosti. VétSina lidi chodi do zaméstnani za ucelem vyd¢€lat penize pro

uspokojeni (miniméaln¢) svych zakladnich potieb.

Potieby bezpeci mohou byt v pracovnim kolektivu uspokojeny pocitem jistoty zaméstnani
a vybudovanim funk¢nich vztahti horizontdln€é mezi kolegy na stejnych trovnich, ale pie-
devsim také vertikdln¢ mezi podiizenymi a nadiizenymi. Na toto by se mohl zaméfit per-
sonalista pii tvorbé personalni strategie. Je nutné, aby vSichni pracovnici, nejenom manaze-
i1, byli oteviené osobnosti se schopnosti naslouchat lidem, pfijimat jejich argumenty, kon-
struktivné diskutovat, oceniovat a aplikovat mysSlenky a napady druhych a vazit si kazdé

lidské osobnosti v pracovnim kolektivu.

K uspokojovani socialnich potieb v pracovnim kolektivu mize pfispét zaméstnavatel poia-
danim team-buildingovych akci jako jsou firemni vecirky, spolecné zajezdy, sportovni a
kulturni akce. Zaméstnanci tak poznaji své kolegy 1 z jiného pohledu nez je pohled pracov-
niho spéchu a povinnosti. Na akcich mimo firmu se mohou otupit konflikty vyvolané nepo-
rozuménim v praci. Lidé maji prostor spolu prozit jiné zazitky nez jen plnéni tkolu a feSeni
souvisejicich probléma, které mohou byt n¢kdy stresujici. Poznaji osobnosti svych spolu-
pracovnikl z jiné stranky, odhali jejich vlastnosti v praci skryté, jejich nazory na rGzna
témata a zplsob chovéani v uvolnénéjSim prostiedi. Mohou téZ pochopit ze vstficného a
kamaradského chovani, ze $éfové jsou také jenom lidé, a odhodit pfedsudky viici svému

vedeni a moznou piedpojatost a nelibost vii¢i vySe postavenym pracovnikim ve fir-

mé. Novy pohled na kolektiv a prohloubeni vzajemnych vztaht mize napomoci feSeni
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ukoli v zaméstnani a celkové atmosféie na pracovisti. Nékteii zaméstnanci se mohou na

zékladé spolecnych postojil nebo zalib stat prateli, a tak se vylepsi jejich spolecensky zivot.

Dalsi dva stupné Maslowovy hierarchie nachazeji na pracovisti idealni moznost uspokoje-
ni. V ramci potieb ovlivitujicich hrdost a ego mlze jak potieba sebetcty, tak uznani dru-
hych najit velmi urodnou ptidu v motivaci pracovnikli. Zaméstnavatel se v rdmci motivace
muze snazit dbat na to, aby schopni pracovnici dostavali dulezité ukoly a mohli pfi jejich
plnéni a dokonceni ziskat jak diveru v sebe sama, tak také uctu ostatnich. Tato moti-
vace je jiz na velmi vysoké trovni, a pokud jsou uspokojeny vsechny ostatni potieby,

je pro zaméstnance druhym nejvysSim cilem.

Nejvyssi pracovni motivaci je dosazeni seberealizace. Jak manudlné zru¢ni lidé, tak lidé
dosahujici vyznamnych vysledka predev§im pomoci svého mysleni, se mohou dobfe reali-
zovat ve svém zaméstnani. Pro absolutni spokojenost v pracovnim zivoté je dalezité, aby
Clovéka prace bavila a aby ve své Cinnosti nalézal kazdodenni uspokojeni. Pokud navic
bude schopen dosahnout v oboru své ¢innosti vyznamnych vysledkd, je to pro néj nejvyssi
uroven motivace. Zameéstnavatel v tom muze podpofit schopného pracovnika predevSim
vytvorenim vhodného prostiedi pro dosahovani tspéchi. Nabizi se celd skala motivacnich
prvktt od psychické podpory — naslouchani ideim svych podtizenych, jejich sezndmeni
s diilezitymi osobnostmi podniku a pfedani odpovédnosti za dilezité ukoly - az po poskyt-
nuti materialni zakladny — financovani tréninkt a Skoleni, vyslani pracovnikt na zahrani¢ni

pracovni staze, podporovani sluzebnich cest na dulezitd jednani s obchodnimi partnery.

1.2.2 Hertzbergova teorie dvou faktoru

Pro porovnéani s Maslowovou hierarchii potfeb bude v nésledujicich fadcich definovan jiny

pristup, teorie Fredericka Hertzberga.

Hertzberg rozdélil lidské potieby do dvou oblasti — faktory hygieny a motivujici faktory.
Obe¢ kategorie jsou dle Hertzberga velmi dulezité pro uspokojeni ¢lovéka v pracovnim pro-

cesu.
Kazda oblast potieb funguje jinym zptisobem. (Fairweather, 2009, s. 176)
Faktory hygieny neboli prostiedi:

- plat
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- pracovni vztahy

- pracovni podminky
- jistota zaméstnani
- styl Fizeni

- typ prace

- pracovni doba
(Fairweather, 2009, s. 176)

U téchto faktorti se nejedna o vyznamné motivacni ndstroje. Zameéstnanec je povazuje
za zakladni podminky vykonavani zaméstnani. Pokud by ale byly nékteré z téchto faktort

podhodnocené nebo nejisté, pracovnik miize byt demotivovany.

Fairweather ve své knize Jak byt motivujicim manazerem uvadi dva priklady z praxe. V
jednom ptipadé€ navstivil pracovisté jednoho svého klienta, ve kterém poobédval v mistni
kantyné€. Tato podnikova jidelna méla vzhled Spickové restaurace. Prostiedi bylo piijemné,
Cisté, s jednoduchymi a peknymi dopliiky. Persondl byl ochotny a usmévavy, nabidka jidel
velmi bohata véetné salati a zakuskl. Kdyz se ptal okolo sedicich zaméstnanci, jak se jim
prostiedi jejich jidelny libi, Zadny z nich neprojevil zdjem. VétSina odpovédéla, Ze ujde,
nebo ze je to dobré. Nikdo se nad tématem pfiili§ nezamyslel a vSichni projevovali spiSe
neteCnost. D& se predpokladat, ze krasna jidelna pro né tedy nebyla Zadnou motivaci

k lepSim pracovnim vykontim.

Pokud by ale zaméstnanci zminiované firmy museli denné obédvat ve stroh¢, uniformni,
tmavé a nepiijemné kantyné s univerzalnim fadnim jidlem, kterou Fairweather znal ze stro-
jirenské tovarny, jisté by je to demotivovalo. Chodili by na obéd s nechuti a ptenaseli by

svou naladu téz do prace.
(Fairweather, 2009, s. 177)

Z hlediska motivace je tedy dilezité, aby zaméstnavatel vytvotil vhodné podminky pro
vykonavani prace. Pak bude mit dobrou ptidu pro zavadéni motivacnich prostfedkt a pod-
porovani pracovnikl v kvalitnich vykonech. Pokud naopak nebude mit prostiedky nebo
zajem zpiijemnit svym zaméstnanctim pracovni prostiedi, budou tito demotivovani a nebu-

dou mit chut’ naplno pracovat.
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Jednou z dulezitych oblasti pii tvorbé vyhovujiciho pracovniho prosttedi je ergonomie pra-
ce. Jedna se o podminky ovliviujici fyzické fungovani pracovnika. Je potieba vybavit své
zaméstnance funk¢nim nabytkem, ktery bude vhodné rozestavény tak, aby naptiklad na
pracovnika nefoukalo od otevieného okna nebo zapnuté klimatizace. Také neni piijemné
byt vystaven slune¢nimi svitu do o¢i nebo osvitu monitoru pocitace. Monitor by mél mit
zabudovanou nebo dodatecnou clonu, kterd brani poSkozeni zraku z celodenni prace na
pocitadi. Zidle, na které administrativni pracovnik sedi, by méla byt vhodné tvarovana tak,
aby se zaméstnanec nehrbil a byla poskytnuta dostate¢nd opora jeho zddim. S ergonomii
pracovniho mista souvisi také dostatek prostoru jak kolem zaméstnance, tak na pracovni
ploSe stolu. Je potieba, aby mél zaméstnanec po ruce potiebné psaci potieby, papiry a mél

také misto na rozlozeni dokumentti, do kterych potiebuje nahlizet.

Porvaznik roz$ifuje pracovni podminky mimojiné na nasledujici oblasti:

- prostorového feSeni a funk¢nosti pracovisté (dostateCny prostor pracovniho mista)
- fyzickych podminek (napf. teplota na pracovisti, pitny rezim)

- bezpecnosti prace (pfedchazeni pracovnim urazim)

- zdravotni péce (pravidelné preventivni prohlidky hrazené zaméstnavatelem)

- podminky hygieny (Cista socidlni zafizeni v dostate¢ném poctu)

- organizacni podminky (organizovany piichod a odchod zaméstnanct z pracovisté, uklid

pracovnich prostor)
(Porvaznik, 2002, s. 153)
Motivujici faktory:

- uspéch

- odpovédnost

- uzndni

- postup, povySeni

- vwzva

- prace sama

(Fairweather, 2009, s. 177)
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Jak bylo feCeno v predchozim odstavci, tyto faktory mohou fungovat pouze za podminky,
ze jsou splnény, funkéni a dostacujici faktory hygieny. Napf. pii nejistoté zaméstnani by
pracovnik motivovany svymi dil¢imi uspechy byl stale ovlivnén strachem ze ztraty zameést-

nani, coz by snizovalo jeho vykony. (Fairweather, 2009, s. 177)

Rozdilem mezi Maslowovou a Hertzbergovou teorii je pfedev§im mozné aplikace. Her-
tzberg se zamétuje hlavné na pracovni prostiedi a vyuziti uspokojeni potieb k motivaci
v zaméstnani, kdezto Maslowova teorie je aplikovatelnd jak na soukromy, tak na pracovni
Zivot.

Maslowova teorie pfipousti motivovani lidskych vykont jiz v niz$ich kategoriich uspoko-
jovanych potieb, kdezto Hertzberg jasné uvadi, Ze moznost motivace ma esencialni pred-

stupen ve vytvoreni zakladnich podminek pro praci, které ale nejsou motiva¢nimi faktory.

Spole¢nym rysem je podminka uspokojit nizsi, zakladni potieby, nez prejdeme k motivaci

pomoci uspokojovani vyssich potieb.

1.3 Motivace a stimulace pracovnikt

Jedna se o cilené vyuziti stimulii a motivii pro vyvolani urcitého jednani pri vedeni pracov-
niku. Opira se o predpoklad, ze motivace vychazi z potfeb zaméstnanct a jejich uspokoje-
ni.

Potreba dava vzniknout pranim nebo ciliim; ty vytvareji napéti a vyvolavaji aktivitu zame-
Fenou na dosazeni cilii, coz vede k pocitu uspokojeni. Ukolem manazera je ukdzat pracov-
nikum, Ze mohou uspokojit své potreby a vyuzit sviij potencial za soucasného prispeni

k realizaci cilit organizace.
(Dvorakova a kol., 2004, s. 51)

Motivace muze byt kategorizovana z hlediska délky plisobeni na motivaci kratkodobou,
stirednédobou a dlouhodobou. Kazd¢ z téchto druht motivace miize byt dosazeno jinymi
podnéty. Na kratkodobou motivaci miize mit vliv naptiklad momentalni ndlada zaméstnan-
ce, jeho tinava nebo momentalni zdravotni stav. Sttednédoba motivace muze byt ovlivnéna
vychazenim pracovnika s jeho vedoucimi, jeho vztahem k jednotlivym kolegiim. Dlouho-

doba motivace zaméstnance pak zavisi na jeho loajalit¢ k zaméstnavateli, ztotoZnéni se
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s cily firmy, spokojenosti s pracovni néplni, mife stresu spojené s piijimanim zodpoved-
nosti. Tyto faktory maji nejvyssi vliv na dlouhodobou spokojenost zaméstnance a ve-
deni firmy by se m¢€lo snazit na n¢ zameétit. Pomiizou pravidelné rozhovory s pracovnikem,
vybudovani vzdjemné divéry, naslouchani jeho potfebam a zlepSovani pracovnich podmi-

nek na zaklad¢ zjisténych pozadavkil. (Dvotakova a kol., 2004, s. 51)

Shrnutim miize byt véta: Pracovnici se snazi uspokojit své potieby a manazeti musi umét
zakomponovat potifeby zaméstnanci do potieb organizace a podporovat dosazeni dilc¢ich

cil zaméstnanct tak, aby oni byli ochotni dosahovat cilii organizace.

Pokud chceme motivovat své pracovniky, je dobré fidit se tzv. zlatym pravidlem motiva-
ce. Toto pravidlo tikd, ze méame piizpusobovat tkoly lidem, ne lidi zadanym ukolim.
Dle Plaminka existuje tzv. pultucet motivacnich pravidel. Jedna se o zasady motivace kli-
¢ové pro dosazeni pozadovaného cile — zvySeni efektivity prace zaméstnance. Prvnim pra-
vidlem je zvézit jednodussi varianty motivace. Druhym pravidlem je pravé zlaté pravidlo
motivace - nepiizpisobovat lidi kolim, ale ukoly lidem. Ttfetim pravidlem Plaminek sta-
novil alespoii ob¢asnou spokojenost pracovnikil. Zactvrté se Plaminek zabyva citlivosti lidi
na podnéty — na kazdého ¢lovéka pisobi jiny podnét. Patou motivaéni mantrou je tvrzeni,
ze 1idé jsou stejné motivovani obavou z nepiijemného vysledku jako touhou po piijemném.
Posledni zasadou motivace je odhadovat aktualni stav motiva¢niho pole. (Plaminek, 2011,

5. 70 - 73)

Zda se, ze nejuzitecnéjSim z téchto pravidel je citlivost lidi na podnéty. Je zfejmé, ze kazdy
clovék ma rlizné potieby a cile a tim padem i stimuly na n¢j pasobici se 1i$i od stimuld pa-
sobicich na jiné lidi s odliSnymi potiebami. Co se tykd srovnatelnosti u¢inku motivace po-
zitivni (k pfijemnym vysledkim) a negativni (hrozba nepitijemnych vysledki), je velmi
pravdépodobnd. V dlouhodobém dusledku by ale méla byt vice pouzivana a G¢inné€jsi pozi-
tivni motivace, kdy se cClovék snazi dosdhnout néceho ptijemného. Neustdld obava
z negativnich dusledki pfi nesplnéni tkold piindsi ptili§ velky stres, coz opét negativné

ovlivituje vykon.
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1.4 Motivacni program

Motivacni program je souborem motivacnich faktord, které musi personalni vedeni spole¢-
nosti promyslet a definovat, aby vytvofilo uceleny seznam vSech motivacnich prvki,
kterymi chce plisobit na své zaméstnance a podporovat je tak k vetsi efektivité prace a lep-
Sim vykontim.

Organizace by méla znat potieby svych zaméstnanci, aby jim mohla vytvofit motivacni
program na miru. Toho mize dosdhnout napiiklad pozorovanim nebo dotaznikovym pri-
zkumem. Zaroven je vSak nutné sjednotit motivacni program s persondlni strategii firmy a
zvazit prosttedky, které je mozné obéctovat na motivacéni faktory a jejich navratnost

v podobé¢ zvySovani vykonli zaméstnanctl. (Dvorakova a kol., 2004, s. 51)

Velkym piinosem vytvofeni motivacniho programu pro konkrétni spolecnost je ramcové
shrnuti podminek prace, pfesné vytyceni zaméstnaneckych vyhod a podminek jejich dosa-
zeni, zakétovani nutnosti realizovat zaméstnanecké benefity, urcit spravedlivé odménovani
a ukdzat zaméstnancim, Ze se o n¢ firma snazi peovat a podporovat jejich ¢innost. Odme-
nou bude spokojenost zaméstnanct a zvySovani jejich pracovnich vykont, coz se promitne

do hospodaiského vysledku firmy.

Ramcovy postup tvorby motivacniho programu odpovida na nekolik otazek:

1. Ceho chceme dosdahnout? Je cil redlny a konkrétni?

2. Proc je to dulezité?

3. Jak to vypada nyni? Jake jsou klady a zapory?

4. Kdo a co zabranuje dosazeni cile? Jaké jsou prekazky a jejich priciny?

5. Jaka jsou mozna opatreni k odstranéni prekazek? Jaké jsou moznosti reseni?
6. Kterd reSeni jsou v organizaci realizovatelna?

7. Jaka opatreni Ize udélat a v jakém rozsahu? Jaky bude priibéh a terminy opatreni?
8. Kdo bude komu odpovedny? Jaka je organizace, kompetence a kooperace?
9. Jak je mozné zabezpecit dosazeni cile? Jaky bude zpiisob kontroly?

10. Ceho bylo dosazeno? Jakd je icinnost?

(Dvotéakova a kol., 2004, s. 51)
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Cilem motivacniho programu firmy je uspokojeni zaméstnancli a jejich ovlivnéni tak,
aby pracovali radi a kvalitnéji. Pro uspéch motiva¢niho programu firmy je nutno vytycit
konkrétni cile dané spolecnosti, napt. snizeni prostojil, snizeni nemocnosti, zvySeni vykont

pracovnikdl, zrychleni plnéni tkolt, zvySeni pozornosti a tim snizeni chybovosti.

Dtivodem vytvofeni motivacniho programu firmy mtze byt nete¢nost pracovnikil, nezajem
o kvalitu odvedené prace, jejich nespokojenost a vznikajici konflikty. V hlubsim disledku
mohou mit nespokojeni pracovnici vliv na uspé$nost firmy ve spolupraci s obchodnimi
partnery, vliv na mnozstvi reklamaci, firemni image, vztahy se zdkazniky a dodavateli,

pozici spole¢nosti na trhu.

Soucasnou situaci firmy z hlediska motivace pracovnikii je nutné analyzovat zejména pro-
to, aby byly nalezeny oblasti, které je nutno pietvofit, zlepsit, doplnit nebo které nejsou

efektivni a tak mohou byt zruSeny.

Pomoci miize také analyza psychiky celého fetézce pracovniki a jejich ovlivnéni motivacni
strategii firmy a také zamysleni se nad tvirci této strategie. MliZze to pomoci v tom, Ze se
zjisti, kdo tvofi motivacni program v soucasné dob¢ a jaky ma zdjem na jeho fungovani a
vztah s pracovniky, které ma motivacni program ovlivnit. Pak je mozné, Ze bude rozhodnu-
to o jiném zptisobu tvorby motiva¢niho programu, naptiklad na zakladé dotazovani pfimo

dotcenych zaméstnanct.

Je potieba téz rozebrat, jaka feSeni je organizace schopnd implementovat, na které ma lid-

ské kapacity a finan¢ni prostiedky.

Je nutno vytycit plan zavadéni motivacniho programu, sezndmeni pracovniki s jeho exis-
tenci a fungovanim a neustalé¢ dohlizeni na jeho plnéni. Musi se urcit manaZzeti odpovédni

za jeho dodrzovani a za organizaci vSech motivacnich tkonti.

Motivacni program téz neni zadnym findlnim a neménnym dogmatem, je potieba jej pri-
beézné prizpltisobovat ménicim se aktualnim potiebam zaméstnancii a doby a pozici spolec-
nosti.

V neposledni fadé je tieba definovat, kdo bude kontrolovat pritbé¢h implementace a plnéni

motivacniho programu firmy a kdo bude kontrolovat jeho G¢innost a navratnost.

Nasledné¢ je po urcité dobé mozné analyzovat a hodnotit zavedena opatieni a jejich vliv na

spokojenost a vykony zaméstnanct a tim na rozkvet spolecnosti a ptinesené hodnoty.
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Podobné otazky budou dale rozebirany v praktické casti této diplomové prace, na jejich

zéaklade¢ bude vytvoten projekt motivaéniho programu pro malé, stiedni a velké podniky.
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2 MZDA JAKO MOTIVACNI FAKTOR

2.1 Mazda

Podle zakona €. 1/1992 Sb., mzdou se rozumi penézita plneni nebo plnéni penézité hodnoty
(naturdlni mzda) poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozi-
tosti, odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykon-
nosti a dosahovanych pracovnich vysledkii. Za mzdu se nepovazuji dalsi plnéni poskytova-
na v souvislosti se zaméstnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vyno-
sy z kapitalovych podilii (akcii) nebo dluhopisii a odména za pracovni pohotovost. (Busi-

nesscenter.cz, © 1998 - 2012)

Zakon o mzde vytvari liberdlni podminky pro odmeénovani v podnikatelskéem sektoru. Hod-
notu prace urcuje organizace podle hodnoceni prace. Cilem je spravedlivé odménovani,
které determinuje diferenciaci mezd (rozdily ve mzdach) podle oditvodnénych a prokaza-
telnych rozdilu ve vykonané praci a pozitivne ovliviiuje pracovni spokojenost. Zaméstnava-
tel provadi ¢i nakupuje mzdové prizkumy, aby rozvijel svou mzdovou politiku a nabizel

konkurenceschopné mzdy. (Dvorakova a kol., 2004, s. 52)

Z vyse uvedenych definic by se dalo odvozovat, Ze jelikoz je vyplaceni mzdy zakladni po-

vinnosti zaméstnavatele, nemusi byt mzda zaméstnanci vnimana jako prostiedek motivace.

Zaméstnanec jednoduSe uvazuje o mzd¢ jako o nécem automatickém, o divodu, kvi-
li kterému chodi do prace. Motivujicim prvkem muze byt vySe mzdy. Jednotlivi zamést-
nanci mohou vnimat vysi mzdy jako nadstandardni napft. v situaci, kdy v minulém zamést-
nani nebo ve stejné firmé na nizsi pozici, piip. historicky béhem doby dostavali zaplaceno
mén¢. Potom se budou v zaméstnani snazit plnit své tikoly co nejsvédomitéji a jsou za-
méstnavateli za zvySeni mzdy vdééni. Otazkou je, zda tato situace neni pouze docasna, do

doby, nez si zvyknou a zacnou si opet myslet, Ze si zaslouzi vétsi vyplatu.

2.2 Mzda jako motivaéni prvek

Uvazovani o mzdé¢ jako prostiedku motivace patii mezi pomérné kontroverzni a sporna
témata. Zajimaji se o n¢ nejen odbornici z oblasti personalniho managementu, ale prede-
v§im vSichni zamé&stnanci. Na tuto problematiku méa kazdy mirn€¢ odliSny néazor, at’ uz

ovlivnény prostfedim, socialnimi kontakty, zkusenostmi nebo vzdélanim diskutujicich.
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Dle Mayerové a Ruzicky zavisi motivacni vlastnosti mzdy piedevs§im na jeji vysi, poméru

ke mzdam ostatnich pracovnikd, jejich slozkach a pouziti dalSich motivaénich prostiedki.

Penize nemaji vyhradni vliv na spokojenost pracovniki. Vzdy jsou ale prostiedkem
k tomu, aby clovek ziskal prestiz, pozadovany status ve spolec¢nosti, moc, bezpeéi a zivotni

pohodli.
(Mayerova a Rtizicka, 2000, s. 112)

Tyto do jist¢ miry povrchni zalezitosti ovliviiuji velkou meérou pocity zameéstnance,
jeho naladu a spokojenost sama se sebou, coz se promitne i do jeho pracovnich vykond.
Pokud je zaméstnanec sebevédomy, ma jistou financni stabilitu a zdzemi, jeho vykony
v praci jsou vyssi, neboji se prosadit svilj nazor, inovativni mysSlenky a napady. Pokud si je
védom respektu okoli ke svému postaveni, respektuje také saim sebe a véti ve svou schop-

nost dosdhnout feseni i slozitych pracovnich tkola.

2.3 Cile mzdové politiky organizace

- ziskani a udrZeni si schopnych a zkuSenych pracovnikii. Podkladem pro toto uvazova-
ni je ptijeti faktu, ze na trhu neni dostatek kvalifikovanych pracovnikl. (Mayerova a Ri-
zicka, 2000, s. 112) Kazda spolecnost by si méla byt védoma toho, ze kvalifikovana pra-
covni sila je zédkladem jejiho uspéchu. V dnesSni dobé mnoho malych a stfednich soukro-
mych podniki s vétSinovym podilem jednoho majitele uvazuje uplné jinak. Zaméstnavatelé
maji predstavu, Zze schopné pracovniky miize najit na ulici a nahradit jimi nepohodIné za-
meéstnance s dlouholetymi zkuSenostmi. To ale neni pravda. Pokud se jedn4d o odbornou
¢innost, Cloveék se ji musi dlouhd 1éta ucit. I pti jednodussich Cinnostech je potieba zamést-
nance zaucit a to trva urcitou dobu. Béhem zkusebni doby vétSinou zaméstnanec jeste
nepodava vykony, pfesto je mu vyplacena mzda, a navic zabira pracovni ¢as zaucujiciho
zaméstnance. Cilem kazdého zaméstnavatele by tedy mélo byt co nejvice eliminovat

fluktuaci jeho zaméstnancii, mél by si vazit jejich know how a snazit se udrzet prostiedky

vlozené do vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti.

- poskytnuti stejné mzdy za obdobnou praci (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 112). DalSim
moznym motivaénim faktorem kromé vySe mzdy je také jeji srovnani s platem kolegl
na podobnych pozicich s podobnou naplni prace a odpovédnosti. Zaméestnanci mohou vel-

mi citlivé reagovat na podhodnoceni naptiklad z diivodu protéZovani nékterych oddéleni
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nebo konkrétnich osob nebo na znevyhodiiovani kvili odlisné barve pleti/ pohlavi/ vzdéla-
ni.

Ptestoze je diskriminace téz v ramci pracovné-pravnich vztahti zakazana, ve firmach cCasto
dochdazi naptiklad k lep§imu ohodnoceni muzskych pracovnikli oproti Zendm na stejné po-
zici. Déje se to 1 presto, ze Zeny jsou mnohdy peclivéjsi, organizovangjsi, disciplinovanéjsi
a pracovitgjsi. Pokud se naptiklad doty¢na pracovnice dozvi, Ze jeji kolega dostal prémie
za splnéni tkolu, ktery ona plni bézné v ramci svych povinnosti bez zvlastniho ohodnoce-
ni, mize byt znacné demotivovana. Piestoze jsou zaméstnanci ohledné vySe své mzdy za-
vazani mlcenlivosti, tyto informace bézn¢ pronikaji do obecného povédomi. Jelikoz lidské
zvédavosti a tendenci zjisSt'ovat a pokuSeni vyzrazovat tajné tdaje zaméstnavatel nezabrani,
je nutné, aby ohodnoceni zaméstnancii jak z hlediska finan¢niho, tak nefinan¢nich benefitt
pojal spravedlivé a vyhnul se tak pfipadnym negativnim dopadiim v podob¢ nespokojenosti

a pocitu kiivdy u zaméstnanci.

- zaméfeni se na zisk a na dspory, které prace zaméstnance pfinese a na zaklad€ toho
poskytnuti odmény za splnény ukol (Mayerova a Riazicka, 2000, s. 113). Zaméstnanec
by si m¢l byt védom, Ze svoji praci pfispiva k rozkvétu organizace a pokud k tomu dochézi,
ziskat fina¢ni odménu, podil na uspéchu spolecnosti. Velkou motivaci pro pracovniky je
vidét, Ze pokud svou vlastni praci ziskaji pro svou firmu uspéch a finan¢ni vysledky, budou
za to odmeénéni. Pasobi se tak na jejich soutézivost a snahu ziskat pro sebe co nejvice. Bu-
dou proto 1épe pracovat, aby ziskali vice. Pokud je systém bonusii a podilii na zisku dobte
nastaven, jedna se o jednu z nejspolehlivéjsich a nejspravedlivéjSich forem motivace. Je
Skoda, Ze ve vétSin€ spolecnosti je takto odménovano vétSinou jen vedeni a obchodni oddé-
leni firmy. Je pfitom jasné, ze napiiklad pracovnici vyroby, ktefi se svymi vykony na zisku
podili, nebo pracovnici oddéleni nakupu, kteti svym vyjednavanim ziskévaji pro firmu
uspory z vyhodnych nakupti, budou porovnavanim se ke svym protézovanym kolegiim de-

motivovani.

- orientace na vyuZziti vlivu socidlniho prostredi ve spoleénosti. Ocenéni v rdmci tymu,
pracovni skupiny a jeho spravedlivost by mély pfispét k podpotreni snahy zaméstnance
uspesné spolupracovat. (Mayerova a Ruazicka, 2000, s.114) Pokud jsou ve firmé tvoreny
projektové tymy za tcelem splnéni urcitych komplexnich tkolt, mély by byt pfesné defi-
novany zodpovédnosti a tlohy jednotlivych ¢leni tymu. Na zéklad¢ toho mize byt urceno

rozdéleni odmény za splnény ukol. Zaméstnanci se pak budou snazit odvést svou ¢ast prace
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co nejlépe, aby méli maximalni Sanci ziskat cely svlij podil na odméné. Prispéje to
k eliminaci konfliktl v rdmci pracovni skupiny, vétsi snaze splnit kol co nejlépe a ucinné
spolupracovat. Pokud bude navic urc¢ena vySe odmény podle rychlosti splnéni tkolu, za-
méstnanci se budou snaZit ce nejvice pfemyslet nad moznymi feSenimi, pracovat efektivné-
ji a zjednodusovat procesy prace. Odmeénovani v ramci skupiny mize byt velice efektivnim

zpusobem motivace.
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3 ZPUSOBY ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Zaméstnanec muze byt za svou praci odménén jak finanénimi prostfedky, tak pomoci nefi-
nanc¢nich benefitd. V nésledujich odstavcich budou nastinény rizné mozné zplisoby odme-

novani véetné€ ndvrhi, jak mohou byt vyuzity k motivaci zaméstnance.

3.1 Hmotné odménovani

1. Zakladni nebo c¢asova mzda — tato mzda by méla odpovidat ur¢itému vykonu. Zamést-
nanci pracujici na podobnych pozicich by méli dostavat podobnou finan¢ni odménu za od-
vedenou préci. (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 114) Vliv vySe mzdy a jeji spravedlivosti na
motivaci zaméstnance byly rozebrany vyse. Tento druh mzdy odménuje zaméstnance stale
stejnou ¢astkou bez ohledu na to, jak dilezitému a slozitému ukolu se pravé vénuje. Je

mozné, ze efektivnéjSim motiva¢nim prvkem je tikolova mzda.

2. Podil na vynosu nebo zisku — je nutno pfedem piesn¢ nadefinovat vzorec, dle kterého
bude rozd€lovana cast zisku spole¢nosti mezi zaméstnance, ktefi se o vytvoieni zisku pfi-

mo zaslouzili. (Mayerova a Rtzicka, 2000, s. 114) Pouziti podilu na zisku jako motivatoru

bylo zohlednéno vyse.

3. Skupinova odmena — nejprve musi byt stanoven pozadovany vysledek tymové prace.
Nasledné¢ je rozdé€lena urcitd odména mezi Cleny skupiny dle jejich zasluh a podilu na do-
sazeném vysledku. (Mayerova a Rizicka, 2000, s. 114) Pouziti skupinové odmény jako

formy motivace bylo téz zminéno v predchozich odstavcich.

4. Ukolovd mzda — tato se pouZiva u stereotypnich praci, pfi plnéni uréitych opakujicich se
ukolii. Na zakladé splnéni stanovené¢ho ukolu zaméstnanci piipadne narok na mzdu za n¢;.
(Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 115) Tato mzda by mohla byt zavedena i u technicko-
hospodaiskych pracovnikli, coz by eliminovalo tendence prodluzovat dobu feSeni kol
a zabyvat se jinymi (mimopracovnimi) zélezitostmi v pracovni dob&. Zaméstnance by to

motivovalo k rychlejsi a efektivné;jsi praci.

5. Mzda podle zasluhy — je mozné ji uplatnit v ptipad¢ cilovych ukoli. Rozdéluje se na
zéklad¢ miry splnéni tkolu, napft. je zohlednéno, zda pracovnik splnil ukol s urCitymi ne-
dostatky nebo na sto procent. (Mayerova a Razicka, 2000, s. 115) V tomto ptipadé je po-
mérn¢ slozité spravedliveé urcit kvalitu dosazeného vysledku. Vedouci zodpovédny za od-

ménovani by mé¢l dobfe rozumét feSené problematice a byt si védom ocekavaného vysledku
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feSeni. Hodnotit by mohl téZ miru chybovosti nebo uziteCnost vysledku tkolu
v budoucnosti. Zaméstnanec by m¢l hodnoceni dostat s patfiénym komentafem, aby se ne-
citil ukfivdény. Pii vSech typech problému je se zaméstnanci nutno neustale oteviené ko-
munikovat. Zameéstnanec pak pochopi, co ude€lal Spatné, a pristé se ze své chyby pouci nebo
naopak bude védet, co udélal dobie, a bude se snazit v budoucnu pracovat podobnym zpi-

sobem.

6. Jednordzové odmeny — jedna se o periodicky vyplacené ¢astky ve vysi mzdy nebo jejich
nasobkll. Do této kategorie patii i 13. platy. (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 115) Finan¢ni
odména je v soucasné dob¢ asi nejvice preferovana zejména pracovniky s nizsimi zaklad-
nimi platy. Umoziiuje zvysit jejich Zivotni standard, nebo alespon zaplatit ptipadné dluhy.
Vidina financni ¢astky za zvySeni vykonu nebo splnéni ukolu je mlize motivovat vice nez
tyden dovolené navic nebo nefinanéni dar, ptipadné kulturni akce potddana pro zaméstnan-
ce zdarma. Odména muze uspokojit nizsi potifeby pracovniki a tak jim umoznit zamétovat
se na uspokojovani potieb vyssich. Odboura jejich zakladni existencni starosti, tim padem
budou spokojenéjsi a budou 1épe pracovat.

7. Kvalifikacni a jiné priplatky — jedna se bud’ o odmény pii zvySeni kvalifikace zamést-
nanct napiiklad po absolvovani studia nebo Skoleni anebo o narokové odmeény za praci
prescas, o vikendech a svatcich a v noci. (Mayerova a Razicka, 2000, s. 115) Tyto zplisoby

ohodnoceni zaméstnanct je motivuji ke zvySovani kvalifikace, studiu, absolvovani skoleni,

rrrrr

know how zaméstnancti, coz je pro firmu pfinosem.

3.2 Nehmotna stimulace

Mezi formy nepenézniho odménovani patfi zaméstnanecké vyhody. Mlze se jednat o dva

typy odmén, a to:

1. Obligatorni (narokové) odmeény — napt. narok na odvadéni zdravotniho a socialniho po-
jisténi.

2. Smluvni (zasluhové, nestandardni) odmeény — byvaji vyjednavany pomoci odbort,
napf. del$i dovolend, zavodni stravovani, piispévek na penzijni pfipojisténi, cestovné, pii-

spevky na dovolenou.

(Mayerova a Rtizicka, 2000, s. 115)
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Mezi smluvni odmény mohou patiit také riazné kulturni akce porfadané pro zaméstnance
a jejich rodiny zaméstnavatelem, napiiklad dny otevienych dvefi firmy s programem
a obcCerstvenim, zajezdy, porfadani zvyhodnénych dovolenych, vstup do kina nebo divadla.
Dal8imi moznymi bonusy jsou dary k zivotnim jubileim nebo k vyro¢im délky plsobeni
ve spolecnosti (které jsou ale vétSinou v podob¢ finacni odmény). Zaméstnavatel mize
zaméstnanci poskytnout permanentky na sport nebo masaze. Také poskytnuti firemniho
auta k soukromym ucelim, notebooku nebo mobilniho telefonu mize byt prvkem motivace

a zvysit zaméstnancovu loajalitu a ochotu pracovat ku prospéchu zaméstnavatele.

Na zékladé rozboru ptedchozich poznatkii by se dalo usuzovat, Ze velkou motivaci pro
zvyseni vykonu zaméstnance budou formy nehmotné stimulace. Uspéchu nefinan¢nich

benefitli bude ale dosazeno predevsim u dle jejich ndzoru dostatecné placenych pracovnikd.

Vyplaceni mzdy povazuje pracovnik za zakladni povinnost zaméstnavatele, ovlivnit vykon
pracovnika mize ptedevSim vySe mzdy a jeji srovnatelnost s obdodnymi pracovnimi pozi-

cemi.

Veétsi vliv na efektivitu prace, spokojenost zaméstnance a jeho snahu plnit ukoly kvalitné
vSak maji slozky nehmotné motivace. Jsou to jakési bonusy od zaméstnavatele, diky kte-
rym mé zaméstnanec diivod si spolecnosti vazit a snazit se pro ni za tyto odmény odvést

maximalni vykon.

Jiz Jiti Ruzicka ve své knize Persondlni fizeni a psychologie z roku 1970 upozoriioval na
to, Zze mzda ma pro Cloveéka primarni vyznam pouze v urcité situaci. Penize jako symbol,
ktery zprostfedkovava lidem hodnoty jako je tispéch, moc, dulezitost, ale hlavné jistota a
bezpeci, jsou opét motivacnim faktorem. Jako hlavni stimula¢ni faktory zminoval tedy
ekonomickou jistotu (garantovana vyse a pravidelny piisun mezd), pocit bezpeci (jistota
zamestnani a garance stalé pracovni pozice a napln¢ prace), moznost postupu (stoupa-
ni po kariérnim zebticku), duveru v organizaci (transparentnost chovani vedeni, ochrana
zamestnancll), uspokojeni z vykonavané prace (spokojenost s naplni prace), vztahy ke spo-
lupracovnikum (dobry kolektiv), vztahy k nadrizenym (jejich jednani, zptisob vedeni), vnéj-
Si pracovni podminky (prostiedi firmy, vzhled a funk¢nost pracoviste) a péci organizace o

pracovnika (poskytovéani zdravotni péce, socidlni zabezpeceni). (Rzicka, 1970, s. 226)
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Miuizeme tedy vidét, ze se zékladni formy nehmotné motivace zaméstnanct od té doby pii-
1i§ nezménily. V dneSni dobé ale miizeme pozorovat nariist pozadavka pracovnikii piede-
v§im na chovani svych nadfizenych, rovnopravnost a decentralizaci zodpovédnosti. Lidé
jsou velmi citlivi na jednani ostatnich spolupracovniki jak na stejné Grovni, tak napfic¢ ce-
lou strukturou pracovnich pozic. Mnohem vice se mluvi o diskriminaci a rovnopravnosti,
o samostatnosti a inovacich. Velkou motivaci pro zaméstnance tedy miize byt rovné za-
chazeni ze strany vedeni, v€asna a vhodn¢ podana zpétna vazba, umoznéni plnéni samo-
statnych ukold, pfeneseni odpovédnosti za tyto tikoly, podpora napaditosti zaméstnanct

a zavadéni novych postupi pii praci.

Dulezitym aspektem pro motivaci zaméstnanct je definovani kariérniho planu. Planova-
ni kariéry muzZeme chapat jako proces, v néemz jsou zaméstnanci definovany (a posléze
uskutecnovany) jednotlivé kroky k realizaci cilu jejich kariéry. Vysledkem této procedury je
plan kariéry, individualizovany plan zpracovany pro konkrétniho zaméstnance. (Horvatho-
va, 2011, s. 9). Postup po kariérnim Zebticku by méla dana organizace sledovat a fidit pte-
devsim u vedoucich pracovnikt a klicovych pozic diilezitych pro chod spole¢nosti. Hodno-
ceni minulého a planovani dals$iho karierniho rozvoje by mél zaméstnavatel s pracovniky
diskutovat, ptat se jich na jejich pfedstavy a navrhy. (Horvathova, 2011, s. 9) Lidem to da-
va pocit, ze se mohou neustale posunovat, ziskdvat zajimavejsi pracovni ndpli a zodpo-
veédnéjsi tikoly a realizovat se ve sluzbach zaméstnavatele. Nebudou se tak snazit najit lepsi
uplatnéni v jinych firmach a budou pracovat na maximum, aby dokazali svoji schopnost

lepsich pozic dosdhnout.

Dal8im motiva¢nim faktorem se stava informovanost zaméstnancii. Pracovnici potiebuji
dostat aktudlni informace o planovanych projektech, krocich spolecnosti, ale i o personal-
nich a organiza¢nich zméndch vcas a srozumitelné od svého vedouciho. Pokud se dozvidaji
novinky stale z doslechu, mohou mit informace mylné, mohou tapat a obavat se chystanych
zmeén, coz snizuje jejich komfort a loajalitu k zaméstnavateli. Tomuto mtize napomoct or-
ganizovani pravidelnych porad pracovnich tymi, porad na trovni usekti, poskytovani in-
formaci z jedndni vedeni formou firemniho casopisu nebo aktualit na intranetu. Vedouci by
mgéli pravidelné hovofit s jednotlivymi pracovniky, davat jim podnéty, co na sobé zlepsit, a
chvalit, co délaji dobfie, ptipadné je upozornit na mozné pozitivni zmény v jejich budouci

kariéfe a poradit kroky, jak jich dosdhnout.
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Pro zaméstnance je nutna stru¢nd, srozumitelna a soukromé podana zpétna vazba. Nadii-
zeny by mél vzdy pamatovat na to, Ze nejisty zaméstnanec, ktery nevi, co déla dobie
a co Spatn¢, nebo naopak sebejisty zaméstnanec, ktery s nejlepSim zamérem stale opakuje
stejné chyby, je vzdy méné efektivnim pracovnikem nez ¢lovek, ktery je veden a mentoro-
van svym vedoucim. Vi tedy, na ¢em je a ma moznost své pracovni postupy neustale zlep-

Sovat.

S tim souvisi téz zpisob podavani kritiky zaméstnanciim a Castd pochvala za kvalitni
splnéni ukoll. Pracovnik by mé¢l byt kritizovan objektivné, vedouci by se nemél vyzivat
v opakovani kritickych slov pti kazdé¢ ptilezitosti a nemél by kritizovat zaméstnance vetej-
né. To vyvola spiSe nevoli kritizovaného pracovnika a jeho odpor k dal§i komunikaci
s vedoucim. Jak piSe Rychtaiikova, cilem kritiky je pfedevSim zpétna vazba, dat zamést-
nanci na védomi, co déla Spatné, ukdzat mu chyby, aby se jich mohl pfisté vyvarovat a
mohl se do budoucna zlepsit (Rychtatikova, 2008, s. 31). Chvalit by m¢l vedouci pokazdé,
kdyz je k tomu diivod, pokud mozno pied kolegy zaméstnance, coz zvysi motivacni efekt
uspeésného pracovnika a podniti to téz snahu jeho kolegii ocitnout se na jeho misté ve stie-
du chvaly nadfizen¢ho. Vhodné je téz v ptipadé, Ze je nutno zkritizovat nékteré postupy
v feSeni tkoll, nasledné pochvalit svétlé stranky prace zaméstnance. Otupi to pachut’ kriti-

ky a povzbudi pracovnika ve zlepSovani svych vykont.

Vhodnym motivaénim prvkem a téz kontrolnim mechanismem vedeni je téz pravidelné
hodnoceni pracovnikii. Nejlepsim zptisobem jeho provedeni je osobni pohovor se za-
méstnancem. Je potieba vytvofit atmosféru diaveéry mezi hodnotitelem a hodnoticicim.
Otazky by mély byt koncipovany tak, aby se jednalo o upfimny rozhovor mezi vedoucim
(ptipadné personalistou) a jeho podiizenym. Zameéstnanci by mél byt dan prostor vyjadfit
svij nahled na vlastni vykony v uplynulém obdobi, podnéty, co na sobé i chodu firmy zlep-
Sit. Hodnotitel by mél upfimné a bez emoci vysvétlit zaméstnanci véci, na kterych by mél
zapracovat a téz jej pochvalit za konkrétni Gspéchy. Vysledky hodnoceni pracovniho
vykonu pak podle Stybla mohou slouzit k objektivnimu odménovani zaméestnanct, plano-
vani potfebnych personalnich zmén, stanoveni planu kariéry a rozvoje zaméstnance, napra-
ve zjisténych problémil v organizaci prace, odstranéni informacnich Sumu a zlepSeni pra-

covnich vztaht, definici vlivl, které ovliviiuji pracovni vykon (Styblo, 2004, s. 69 — 70).

Pro pracovnika je velkou motivaci poskytnuti moznosti jeho osobniho rozvoje, vzdélavani

a zvySovani kvalifikace. Umoznéni pravidelnych §koleni zaméstnanct je jak piinosem



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 37

pro firmu, kteréa ziska prostfednictvim pracovnika vyuziti nového know how, ale téz piino-
sem pro zaméstnance, ktery si rozsifi obzory a dozvi se néco nového. Podporuje jej to
v neustalém zlepSovani a ddva mu novy pohled na svét, vzdélavani mu dava nové podnéty

k tomu, aby byl inovativni a sdm inicioval zmény.

Motivaci pro pracovniky muze byt v neposledni fadé tolerance vedeni. Pokud bude mit
zaméstnanec rozumného vedouciho, ktery mu umozni pfizpiisobit si ¢aste¢né pracovni
dobu vlastnim pottebam, piipadné alespon vyftidit si soukromé zalezitosti formou vyuziti
nadpracovaného nahradniho volna, bude zaméstnanec v pracovni dobé mnohem vykonné;j-
§i. Flexibilni pracovni doba umozni zaméstnanci pracovat v denni dobé, kdy ma nejvice
energie, odbourd to ranni tnavu z brzkého vstavani a pozdné odpoledni ztratu energie. Dal-
Sim projevem tolerance k zaméstnancim muze byt ptehlizeni obCasnych soukromych tele-
fonati nebo kontroly soukromého e-mailu v pracovni dob€. Zaméstnanec tak nebude mit
potiebu tento Cas prodluzovat, bude pracovat mnohem rychleji a efektivnéji, vedouci mu

bude sympatictéjsi.

Zajimavym postfehem docenta Mikulastika je upozornénni na to, ze pokud nefunguje ma-
nazerskd motivace, lidé d€laji jen to, co by mohlo byt kontrolovano a ne to, co je pro spo-
le¢nost prospésné. Docent Mikulastik k vy¢tu moznych nehmotnych stimula vyse dopliuje

zejména:

- pfi informovani pracovnika je diilezita otevienost komunikace ze strany nadfizeného.
Zaméstnanec by nemél mit pocit, Ze pfed nim vedouci néco skryva. Pokud bude piesvédcen
o upiimnosti svého nadfizeného, bude zaméstnanec t€Z v komunikaci otevieny. Piedejde se
tak mnoha problémim jiz v zarodku, kdyz naptiklad zaméstnanec s vedoucim prodiskutuje

piekazky, které mu vstupuji do cesty pii feSeni ukolu.

- inspirovani pracovnika — jit pfikladem. Manazer, pokud chce zaméstnance motivovat
k lepsi praci, mu musi byt vzdy vzorem. Pokud si naptiklad pieje, aby pii dokoncovani
dilezitych projektli zaméstnanci ziistavali v praci pres€as, nemél by odchazet ihned po
skonceni pracovni doby. Podtizeni si budou vazit solidarity nadiizen¢ho a védet, ze se jim
snazi v jejich Usili pomoct.

- zapojit ostatni a vyuzit tak znalosti celého tymu. VSichni tymovi hra¢i ziskaji pocit dile-

zitosti a téz dle zdsady ,,vic hlav vic vi* miize byt problém rychleji vyiesen.
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- vérit svym podiizenym. Vedouci by mél véfit ve svoji pracovni skupinu a divéru ji pro-
jevovat. MéEl by spoléhat na rozhodnuti svym podfizenych a ne je neustile kontrolovat.

To snizuje pracovnikiim chut’ do prace.

- podnécovat komunikaci v tymu. Je dalezité¢ v pracovni skupiné a mezi podiizenymi
a nadfizenymi pravidelné rozebirat prabéh feseni tkolu, davat si tipy, rady a diskutovat
mozna rizika. Opét se najde spoustu novych efektivnich moznosti a vSichni ¢lenové tymu

si budou ptipadat stejn¢ dileziti.
(Mikulastik, 2010, s. 231)

Jak piSe John Baldoni, zakladnimi rysy manazerské komunikace by mély byt duleZitost
témat (nesvolavat schiizky celého oddéleni, jen aby se vedouci zeptal, jak se podfizeni
maji, a zhodnotil, ze se odd¢leni daii celkem dobie), hodnota sdéleni (mélo by mit vy-
znam pro dal$i kroky, kam by zaméstnanci méli smétovat nebo které cekaji firmu), stalost
(zpravy piedavané zaméstnancim maji odrazet skutecnost, vize firmy a firemni politiku) a

kadenci (zaméstnanci by méli byt informovéani Casto a pravideln¢). (Baldoni, 2005, s. 5)
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4 ZASADY PRO TVORBU MOTIVACNIHO PROGRAMU FIRMY

Motivacni program se snazi cilené ovlivitovat kolektiv pracovnikl. Musi uvazovat v§echny
skutecnosti, které jsou pro pracovniky v zaméstnani vyznamné. Pro jeho tuspéch je téz nut-
né stanovit jednotlivé etapy tvorby a implementace motivacniho programu. (Mayerova a

Rizicka, 2000, s. 115)

K tomu mohou dopomoci nasledujici odstavce.

4.1 Analyza dilezZitych skute¢nosti v organizaci pro tvorbu vhodného

motivacniho programu firmy

Ekonomické situace podniku musi byt analyzovana spolu s jejim postavenim na trhu.
Je nutné podrobit analyze nejen soucasny stav, ale také minulost a tradici organizace a jeji
cile a o¢ekavany vyvoj do budoucna. Je potieba zvazit technickou vybavenost, ekonomic-
kou stabilitu, potencial a spolecenské zazemi firmy. V neposledni fadé je nutno podivat se

na vyznam spolec¢nosti a uspéch jejiho plisobeni v regionu a v rdmci celého statu.

Je potieba definovat zplisoby naboru novych zaméstnancii, pozadovanou kvalifikaci, zku-
Senosti a vlastnosti novych pracovnikli. Musi se vytvofit koncept procesu piijimani pra-
covnikd, jejich zaSkoleni, adaptace a vpraveni do kazdodennich povinnosti. Definuje se
pracovni ndpln kazdé jednotlivé pozice a piredpoklady, které by mél pracovnik pro jeji vy-

konavéni mit. Také je dobré definovat budouci kariérni postup a moznosti uplatnéni.

Musi se zajistit optimalni podminky pro praci zaméstnanct a to jak ve sféfe odméenovani,
bonust a benefitl, tak zakladnéjSich ocekavani jako je Cisté a praktické pracovni prostiedsi,

poskytnuti pottebnych pomiicek a pracovniho rezimu pro nejlepsi vyuziti pracovnich sil.

Dobré¢ je ptipravit plan pro zavadéni zmén a jejich piijeti zaméstnanci. Kazda spole¢nost
se neustale méni tak, jak se méni jeji prostiedi, konkurence, pozadavky zakaznikl, vnitini
struktura organizace, persondlni obsazeni a zaméfeni podniku. Je potfeba mit vytvoreny
plan na pfipravu, uskute¢niovani a hodnoceni zmén, aby pracovnici byli schopni a ochotni

zménu zvladnout.

Nutnosti je vymezit intence spolenosti v pé€i o zaméstnance v oblasti zdravotni, socidlni

a kulturni. Vedeni spolecnosti si musi definovat, do jaké miry bude pomahat zaméstnactiim
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v jejich krizovych Zivotnich situacich, jak se o n¢ bude starat v mimopracovnich oblastech,

aby citili oporu a pocit bezpeci a v praci podéavali pozadované vykony.

Mohou byt téZ analyzovany a vymezeny vztahy na pracovisti, vztahy v pracovnich tymech.
Muze byt podpofen vznik odborti tak, aby se zaméstnanci mohli podilet na strategickych

rozhodnutich v rdmci fizeni spole¢nosti.
(Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 116-117)

Efektivitu a ispéSnost vytvotfeného motiva¢niho programu ovliviiuje celd fada skutecnosti.
Zalezi na celém jeho obsahu, zpiisobu zpracovani, predani do povédomi zaméstnancti, zpi-
sobu jeho realizace, dodrzovani vSech zakotvenych bodi. Kazdy zaméstnanec bude jisté
rad za vytvoreni, piipadné prohloubeni motivacniho programu firmy, bude to vnimat jako
z4jem zaméstnavatele o jeho potteby. Jakmile uvidi, Ze firma poskytuje vSechny slibené
benefity, bude ji vdéény a zacne ji vétit. Dle zésady ,,jak ty ke mné, tak ja k tob¢* vétSina

rozumnych zaméstnancii nasledné zacne pracovat vice ve prospéch svého zaméstnavatele.

Jednotlivé podminky a kroky ke tvorbé efektivniho motiva¢niho programu budou specifi-

kovény nize.

4.2 Harmonogram Kkroki k vytvoreni motiva¢niho programu firmy

V procesu tvorby motivaéniho programu je nutno podniknout celou fadu ukonil,
které by na sebe mély vhodné navazovat. Neni dobré nektery z nasledujicich krokt vyne-

chat.
1. Analyza motivace pracovnikii (Mayerova a Razicka, 2000, s. 116)

Je nasnad¢ pred definovanim zptsobli motivace konkrétni organizace prozkoumat faktory,
které motivuji jednotlivé zaméstnance. Miize k tomu dojit pomoci pozorovéani vykont pra-
covnikl a vlivu riznych okolnosti a chovani nadfizenych na vykony podfizenych. Dalsi
metodou mulze byt forma dotazniku, kterd je nejobjektivngj$i v anonymni formé,
kdy se zaméstnanci neboji pravdivé vyjadrit svou nespokojenost, nebo naopak spokojenost
a také dat tipy na zlepSeni, odkryt preferované formy motivace, zejména v odménovani.
Zamgéstnanci by méli do tvorby motiva¢niho programu firmy zasahovat co nejvice, jelikoz

jsou témi, kdo jim ma byt ovliviiovan.
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2. Stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cili motiva¢niho programu (Mayerova

a Riazicka, 2000, s. 116)

Je dobré mezi cile motiva¢niho programu zahrnout sledovani irovné motivovanosti za-
meéstnanct jak celkove, tak také ve vztahu ke konkrétnim vysledkiim. Sledovanymi vysled-
ky mohou byt motivovanost k vétsSimu vykonu, k vymysleni napadi, k dodrzovani pracovni

etiky, ke spolupraci v tymu nebo k loajalité vici zaméestnavateli.

3. Analyza soucasného stavu vykonnosti zaméstnanci a jeho porovnani
s poZzadovanou vykonnosti. Dusledkem je vytipovani souboru probléml a piekazek
v efektivité prace a definovani napravnych opatieni, ktera budou zahrnuta do motivacniho

programu firmy. (Mayerova a Rizicka, 2000, s. 116)

4. Ur¢eni Ciniteli, které stimuluji pracovniky. Jakmile se zjisti, které aspekty pracovniho
prostiedi a kolektivu ovliviiuji zaméstnance k jejich spokojenosti nebo nespokojenosti
a ke zvySovani nebo naopak snizovani jejich vykonnosti, mize byt naplanovano, jak
s témito Ciniteli zachazet, jak je podpofit nebo naopak eliminovat jejich existenci nebo

vliv. (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 116)

5. PromySleni realizace motiva¢niho programu v praxi (Mayerova a Ruzicka, 2000,
s. 117) Je nutno zvazit, jak budou navrzené kroky fungovat v praktickém pracovnim pro-
stiedi, jak rychle a jakymi metodami 1ze dosdhnout jejich efektivniho zavedeni. Realizace

zahrnuje t€z zpusob realného vyuziti motivacnich prostiedki.

7. Priprava formalni upravy motivacniho programu (Mayerovd a Razicka, 2000,
s. 117) V neposledni fadé je nutné uspotradat vSechny motivacni faktory do uceleného do-

kumentu, ktery bude zaméstnanctim srozumitelny.

8. Kontrola fungovani motiva¢niho programu a pripadné upravy (Mayerova a Ruzic-
ka, 2000, s. 117) Je potieba po zavedeni motivacnich prvki kontrolovat, analyzovat a hod-
notit jejich ucinnost a v piipadé potieby obsah motivacniho programy firmy upravit

na zaklad¢ zjisténych skutecnosti.
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5 MANAZERSKA MOTIVACE, JEJI PRVKY A MOZNOSTI

,,Chcete u nas pracovat? Splnujete nase podminky,*“ oslovil manazer uchazece o zamést-
nani. ,, Chcete 7ici, abych pracoval pro Vas?‘“ ujasnoval si otazku uchazec. ,, Ne, myslim,
abyste pracoval pro sebe jako vsichni ostatni v mém utvaru. Pomaham lidem pouze lépe
pracovat a z toho ma prospéch i celda nase firma. Diky takové spolupraci dosahujeme dob-

rych vysledki.  (Stgblo, 1992, s. 7)

Takovy by mél byt piistup kazdého vedouciho ke svym podiizenym. Spolecnost by méla
motivovat své pracovniky tak, aby pracovali dobfe kvili sobé a svému pfesvédceni, ne

kvili obéti spolecnosti.

Kniha 100 Ways to Motivate Others obsahuje 100 motivacnich faktorti. Za zminku stoji
predev§im nasledujici zptsoby motivace vedoucimi pracovniky popsané Chandlerem a

Richardsonem.

5.1 ,,Uceni se* sebediscipliné

Chandler a Richardson pfirovnavaji disciplinu k matefskému jazyku. Nejednd se o néco,

co se Cloveék uci. Uz to v sobé ma. Je jen otazkou, jestli je ochoten to pouzivat.

Kazdy dobry manazer by tedy mél podporovat své podiizené v sebediscipliné. Nemél by
pripoustét zadné vymluvy na neschopnost pracovnika splnit tkol, na nedostatek casu, pro-
stiedkil nebo znalosti. M&l by motivovat zaméstnance k nalezeni cesty, jak dany kol splnit

a nepiipoustét neopodstatnéné protesty. (Chandler a Richardson, 2008, s. 20-22)

5.2 Bud’te pric¢inou, ne vysledkem

Kazdy zaméstnanec by mél pracovat v souladu s tim, ¢eho chce zaméstnavatel dosdhnout.
M¢l by byt ztotoznén s poslanim spolecnosti a jednat kroky, pomoci kterych doséhne cilti
zam¢stnavatele. Kazdy manazer by mél ovliviiovat budouci déni a sméfovani firmy, ne jen
konat v dasledku soucasné situace. M¢l by tvofit budouci dasledky, ne reagovat na efekty
minulych krokli. Zaméstnance mize velmi motivovat, ze je schopen ovlivnit budouci déni

a byt tak soucasti o¢ekédvaného uspéchu. (Chandler a Richardson, 2008, s. 24-25)
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5.3 Prestaiite kritizovat vy$Si management

Vedouci pracovnici musi byt ztotoZznéni s myslenim a predstavami nejvyssiho vedeni spo-
le¢nosti, vetit ve spravnost jeho kondni a souhlasit s misi spolecnosti. Neztotoznéni se je
Casto projevovano adresovanim nadtizenych jako ,,oni* a pomluvami typu ,,Oni se se mnou
nikdy neporadi, protoze si ziejm¢ mysli, Ze bych nesouhlasil s jejich ndzorem®. Vypousténi
podobnych vyroki miiZe snizit loajalitu tyma pracovnikd na nizSich urovnich. Pokud pfece
s fediteli nesouhlasi nasi vedouci, nemiizeme s nimi souhlasit ani my a nema vyznam se

kvali nim snazit. (Chandler a Richardson, 2008, s. 25-26)

5.4 Poskytujte zpétnou vazbu

(Chandler a Richardson, 2008, s. 29)

Velmi dilezitym motivacnim faktorem je diskuze s pracovniky na nizsich pozicich. Mana-
zer musi vzdy poskytnout feedback na jednani zaméstnancli. Nemélo by k tomu dochdzet
pouze pii dotazu podfizenych na spravnost zpusobu feseni tikolt a kvalitu jeho vysledkd.
Nadfizeny by mél sdm upozornit na nedostatky v prib¢hu feSeni zadané prace, aby zamé&st-
nanec védel, co ma zlepsit, aby dosahl kvalitniho vysledku. Manazer by mél umét pochvalit

a vypichnout pozitiva na postupech podiizeného.

5.5 Zrychlete zménu

Mnoho manazert se zamé&fuje na feSeni problému, hlidani svych zamé&stnanct a jejich ¢in-
nosti a haseni pozart. Proto vSude kolem nich vznikaji problémy, nesamostatni podiizeni a

pozéry rizného druhu a rozsahu.

Zamgéstnanci musi byt motivovani pracovat samostatné a bez pocitu neustalé kontroly, aby

se spoléhali sami na sebe, své mysleni a napady.

Zména by méla by udrzovana jako vitany Cinitel, néco, co nas posune dal a na zékladé ¢eho
zlstaneme bystii, otevieni novym moznostem a budeme schopni vyfesit kazdou novou

situaci. Proto by méla byt zména v tymu podporovana.

(Chandler a Richardson, 2008, s. 33-35)
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5.6 Nejdrive splite to slozitéjsi

Kazdy manaZer musi umét zorganizovat sviij vlastni ¢as. Pokud bude mit dostatek prostoru
pro splnéni svych ukoli, teprve pak bude moci motivovat své podiizené k plnéni ukoli

vvvvvv

pak nejsou tak narocné a dosdhneme pozadovanych vysledkii ve stanoveném case.

(Chandler a Richardson, 2008, s. 84-89)

5.7 Pretvorte obavu do podnétu

Zadny pracovnik by nemél znat slovo ,,obava“. M&l by nad kazdym t&zkym tkolem, pro-
blémem nebo piekazkou uvazovat jako nad novou vyzvou. (Chandler a Richardson, 2008,

s. 165-166)

Jakmile bude pracovnik pozitivné myslet a pieméni strasdka nefeSitelného problému
ve své mysli v pouhou otazku, ke které zbyva najit odpovéd’, mize ihned zacit budovat
plan, jak k odpovédi dojit. Tim zmens$i odstrasujici vyznam problému a zméni ho
v hadanku, ke které se skryva kli¢ v jeho mysli, jen jej zbyva najit. Pro zaméstnance bude

pak jednodussi prekonévat prekazky a nauci se tim opét néco nového.

5.8 Dovolte jim vidét vas rist

Pokud chce manazer po svych lidech, aby byli otevieni zméné, neustale se zlepSovali a
ziskavali nové zkuSenosti a jiné pohledy na feSenou problematiku, mél by jim byt sam pfi-
kladem. Pokud tym uvidi, jak se jejich vedouci posunuje kupiedu diky své otevienosti
zmeénam a prohlubuje své zkusenosti neustalym pfijimanim novych tkold a vyzev, bude se
inspirovat. Podfizeni se tak pfestanou bat vSeho nového a uvidi, ze adaptace pro né¢ muze

byt pfinosnd. (Chandler a Richardson, 2008, s. 210-215)
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6 DUSLEDKY NEDOSTATECNE MOTIVACE

Nedostatek pracovni motivace zptsobuje celou Skalu negativnich dasledk.

Dochazi ke zvySovani absence (Forsyth, 2000, s. 8). Zaméstnanci hledaji razné davody,
aby jak svym nadfizenym, tak sobé& ospravednili svou stale Cast&j$i nepfitomnost v praci.
Jelikoz ztraci zajem podilet se na tvorbé hodnot v zaméstnavatelské firmé, at’ uz védome
nebo podvédomé vyhleddvaji divody pro navstévu riznych 1ékait, ptikladaji vyssi dulezi-
tost svym nemocem, nez je nutné, a snazi se tak prodlouzit si pobyt na nemocenské
nebo si dokonce berou neplacené volno kviili riznym bezvyznamnym rodinnym zélezitos-
tem, napiiklad Gc€asti na pohibu tetiCky z patého kolena. V prvnim ptipad¢ se muze jednat
o snahu pobyvat v pracovni dob¢ co nejvice mimo zaméstnani tak, aby za to ale zaméstna-
vatel musel zaplatit. Protoze ,,pokud mé zaméstnavatel nema zdjem motivovat, dat mi veétsi
zodpovéednost, slozitéjsi ukoly nebo ptispévek na dopravu do zaméstnani, ptece se pro ngj
nepfediu, a at’ z toho taky néco mam...“ V extrémnéjsich ptipadech znechuceni jsou jiz lidé
ochotni Castgji si ,,odpoc€inout™ od prace i za cenu toho, Ze si v t& dob¢ nic nevydélaji. Do-
chazi tak knahrazeni prace a potfebného vydélku zni preferenci volného casu.
V takovychto pfipadech by se zaméstnanec mél pokusit pohovofit si 0 moznostech motiva-

ce s nadfizenym nebo v pfipadé nemoznosti tohoto kroku zacit hledat jiné zaméstnani.

SniZuje se efektivita vyuziti pracovniho ¢asu (Forsyth, 2000, s. 8). Zaméstnanci prodlu-
zuji prestavky v praci, napiiklad Cas straveny na obédé€, pokud pii pfichodu a odchodu
z obéda nemusi prochazet evidenénim dochdzkovym terminalem a tudiz délka jejich pie-
stavky neni pfesné¢ kontrolovana. Nizka motivace k plnéni pracovnich tkoll také ptispiva
k traveni pracovniho Casu navs$tévami jinych oddéleni a diskutovanim mimopracovnich
témat s kolegy. Pokud neni kontrolovan pfistup k internetu, lidé mohou mit tendenci
brouzdat po internetovych strankdch a vyhledavat zajimavosti, které téz nesouvisi
s pracovnimi povinnostmi. Mohou rad¢ji telefonovat svym zndmym nez se vénovat feseni
zadanych ukoli. A v neposledni fad¢ se objevuje nesvar, ktery je nejméné vidét a neda se
nijak kontrolovat — pfedstirani ¢innosti. Pokud mé ¢lovék v pocitaci oteviena virtualni ok-
na a pred sebou nékolik popsanych papirt, a tak vypadd ponofen do prace, miize velmi
jednoduse premyslet nad jinymi vécmi a napiiklad planovat sviij odpoledni program nebo

letni dovolenou.
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Muze dochazet téz k plytvani finanénich prostiedka zaméstnavatele (Forsyth, 2000,
s. 8). Pokud je malo motivovany zaméstnanec na nékteré manazerské pozici nebo je ob-
chodnim zastupcem a je mu umoznéno vykonavat pracovni cesty a reprezentovat firmu pii
setkanich a jednénich s partnery, je mozné, Ze bude tyto pracovni cesty vyuzivat k uzivani
si volného Casu v ramci pracovni cesty. Miize si hledat stale ¢astéjs$i zaminky pro vyjizdéni
mimo firmu i v zélezitostech, které by s obchodnim partnerem stacilo vytesit po telefonu
nebo e-mailem. Zameéstnanec miize také hostit sebe a zastupce partnerskych firem luxus-
nimi obédy nebo vecetemi, které jsou pfilezitosti vice méné zdvoftilostni a opét se pii nich
nic dalezitého netesi. Tak odCerpava penize ze zaméstnavatelova fondu na reprezentaci

firmy.

Nemotivovany zaméstnanec se muze uchylovat k pomluvam a Sifeni nepravd o za-
méstanavateli nebo nadfizenych v ramci firmy (Forsyth, 2000, s. 8) anebo i1 navenek, i
kdyz mu hrozi postih vyplyvajici z poruseni obchodniho tajemstvi a mlcenlivosti, kterou je
ke svému zaméstnavateli zavdzan. Zaméstnanec se téz muze dopoustét zpochybnovani
firemni politiky v okruhu dalSich zaméstnanct (Forsyth, 2000, s. 8) a tak rozvracet vytvo-
fené vazby mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem, nahlodéavat loajalitu kolegl a ptinutit je
premyslet, zda néco nebézi ve firmé, jeji politice a kultute Spatné, 1 kdyz si toho tieba do-

posud nevsimli.

Pokud pracovnik ztraci zajem o kvalitu a rychlost dokonceni pracovniho tkolu (Forsy-
th, 2000, s. 8), prace je odbytd a dochazi ke zvySovani poctu neshodnych vyrobenych kusii
nebo v piipadé technicko-hospodarskych pracovnikl k ¢astéjsi chybovosti feSeni zadanych
ukolt nebo prehlédnuti dilezitych okolnosti. Pak je potieba vice ¢asu ke hledani novych
feSeni nebo tfizeni kvalitnich a nekvalitnich kust, dochazi k CastéjSim reklamacim a ob-
chodni partnefi jsou stale nespokojenéjsi a netrpelivéjsi pii komunikaci s demotivovanymi

zastupci firmy.

SniZuje se téZ ochota plnit zodpovédné ukoly (Forsyth, 2000, s. 8). Zaméstnanec, ktery si
je védom negativniho postoje svého vedouciho, jenz neustale hleda chyby na jeho chovani
a pracovni ¢innosti, si rad€ji nebude nabirat pracovni tikoly s vysokou mirou zodpovédnos-
ti, pfi jejichz feSeni by mohl selhat. Bude se snazit vykonavat jednoduché Cinnosti, pii kte-
rych sice nemuze ukazat sviij potenciadl a schopnosti (které by stejné negativné uvazujici

zamestnavatel neocenil), ale téz pii nich nemuze nic zkazit. Pak dochédzi k pouhému vyko-
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navani béznych praci, zaméstnanec se nic nového nenauci, nemuize se rozvinout a chybi mu

snaha pro hledani efektivnéjSich feSeni a zlepSovani pracovnich postupt a procesu.

Pokud zaméstnavatel neni schopen své zaméstnance spravné a dostatecné motivovat, ne-
zbyva mu nez je nutit k praci a pracovnim vykonim nepopularnimi prostiedky negativni
motivace. Mlze se uchylit ke kontrole rychlosti a kvality plnéni pracovnich tkoll (coz by
ale samoziejmé mél sledovat 1 vedouci motivovaného zaméstnance) a v ptipad¢ netspéchu
trestat zaméstnance piili§ tvrdymi opatfenimi. Mezi né¢ v mnoha firmach patii snizovani
prémii, odebirani odmén, zesmésnovani pred kolegy, hledani si zdminek k casté kritice
zaméstnance, pfidavani pracovnich ukoll a nuceni zaméstnance pracovat Casto prescas.
V téchto ptipadech by se jiz dalo mluvit o projevech bossingu nebo mobbingu a téz Sikané
na pracovisti ze strany zameéstnavatele. Zaméstnanec je v pfipadé negativni motivace jeste
nespokojenéjsi v praci, nez kdyby bylo jeho ohodnoceni dostacujici a zameéstnavatel
se k nému choval férové a slusn¢ a jen postradal doplitkové motivacni prostfedky. Takovy
zaméstnanec pak hledéd uplatnéni v jiné firm¢ a s nim od zaméstnavatele odchazi i za 1éta
nabyté zkuSenosti a know how. Odliv fundovanych pracovnikid mlize zamé&stnavateli zpi-
sobit vEtsi ztraty nez by byly naklady vlozené do motivace nespokojenych zaméstnanct.
Proto je vzdy vyhodnéjs$i zamyslet se, jak si zaméstnance z jejich vlastni vile udrzet,

nez je nedobrovolné€ nutit k praci v nepiijemném prostiedi.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 ANALYZA MOTIVACNIHO PROGRAMU VE VELKE VYROBNI
SPOLECNOSTI

7.1 Charakteristika zkoumané spole¢nosti

Zvolena spolecnost je velkou vyrobni organizaci podnikajici ve strojirenské oblasti. Firma
je Ceskou akciovou spolecnosti, ma zastoupeni téZ na americkém kontinentu a vyvazi do
cca 60 zemi svéta. VEtSinovy vlastnik nechéava fidit firmu ptredstavenstvem, jehoz ¢lenové
jsou ve vedoucich pozicich spolecnosti. V zdjmu nevyzrazeni citlivych dat nebudu uvadét

nazev spolecnosti.

Spole¢nost ma dlouholetou tradici, jednu etapu své historie méla dokonce vyrobni monopol

ve svém oboru a byla podporovana statem.

Primérny pocet zaméstnanct v roce 2008 byl 1266, v roce 2009 1185 a v roce 2010 1164
zaméstnancl. Firma zaméstndva téz agenturni zaméstnance, pocet téchto externistd ale

behem let klesl. Primérny pocet zaméstnanct v téchto letech tedy byl 1205 zaméstnanct.

V letech 2008 az 2010 pftislo do spolecnosti 155 zaméstnanct, 257 zaméstnanct béhem let

Mrwe

V analyzované spolecnosti jsem pracovala po dobu jednoho roku na jedné z technicko-
hospodaiskych pozic v nakupnim oddéleni. Jednalo se o niZ$i manazerskou funkci bez per-
sondlni odpovédnosti, ale s pomérné vysokou zodpovédnosti za rozhodovani a feseni uko-
It. Z tohoto pohledu budu téZ hodnotit motivaéni prvky v této firmé, které jsou ale

z veétsiny stejné jak pro technicko-hospodaiské pracovniky, tak pro délniky.

Spolecnost ma vertikdln¢ clenénou organizacni strukturu. Na vrcholu stoji generalni fedi-
tel, jemuz jsou zodpovédni feditelé jednotlivych usekti — technicky, vyrobni, fnan¢ni, ob-
chodni, personalni feditel + dva feditel¢ primyslovych divizi. Jednotlivé useky jsou rozde-

leny na oddéleni.

Personalni zélezitosti mé na starost personalni a bezpecnostni feditel. Personalni a bezpec-
nostni feditel zodpovida za oddéleni personalniho odboru, odboru mezd a motivaci, odboru
rozvoje zaméstnancli a bezpecnosti. Tato odd€leni maji jednotlivé vedouci, kteti jsou téz
ve vétsSing pripadd jedinymi pracovniky daného tiseku. Vedouci odboru rozvoje zamést-

nancu se zabyva predevs§im ziskavanim dotaci na rozvoj a vzdélavani zaméstnancii, pravni
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legislativou spojenou s touto oblasti a realizaci a organizaci jednotlivych projekta. Zatizuje
Skoleni zaméstnanct. Vedouci odboru mezd a motivaci tvofi kariérni Zebticky a plany za-
méstnanct, které jsou jim predkladany pii néstupu do spolecnosti nebo zméné funkce. Za-
byva se vysi mezd a zpisoby odmeénovani. Pti vyjednavani s odbory tvoii motivaéni pro-
gram firmy. Vedouci persondlniho odboru se zabyva tvorbou naplné prace zaméstnanci,
definovanim novych pracovnich pozic a jejich potieby, pfipravou a realizaci piijimacich

fizeni a téz poradanim akci pro zaméstnance.

Motivacni program firmy je zakotven pfedevsim v kolektivni smlouvé uzaviené mezi od-
bory a vedenim spole¢nosti. V nasledujicich kapitolach bude analyzovana tato kolektivni

smlouva.

7.2 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je dokument zavazny jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance.
Vznika na zéklad¢ dlouhodobych a pravidelnych vyjednavani odborové organizace s vede-
nim spolecnosti. Vymezuje piedev§im prava zaméstnancll a povinnosti zaméstnavatele.
Vychazi jak z platné legislativy, tak z potfeb a pozadavkli zaméstnancii. Zabezpecuje a
pfipomina tedy zakladni prava zaméstnancii a obsahuje nastavbu v podobé¢ dalsich prav

vyjednanych odborovou organizaci.

Véfim, Ze kolektivni smlouva je velmi u¢innym prostiedkem pro motivaci zaméstnancd,
nekteré jeji body nahrazuji motivacni program. Jelikoz se jedna o zdvazny dokument po-
tvrzeny obéma stranami, je neotiesitelnou jistotou v pracovnim zivoté zaméstnance. Pra-
covnik si je jisty, ze minimalné ve smlouvé zakotvené podminky prace a metody odméno-

vani jsou mu zaruceny.

7.2.1 Zakladni ustanoveni

V zakladnich ustanovenich je kromé formalnich a organizacnich zélezitosti jako je plat-
nost, soulad s pravnimi podminkami zemé, podminky podpory odborové organizace, po-
vinnost stran dodrZet sliby sepsané v této smlouvé a pravomoci odborové organizace obsa-
zena t€z klauzule o rovném zachazeni a zakazu diskriminace. Kolektivni smlouva pii-
pomind rovnost piilezitosti muzl a Zen a ustanoveni zakoniku prace o rovném zachdzeni a
vymezuje vyjimky z rovnocenného hodnoceni pracovnikii, ktefi vykonavaji stejnou praci.

Vyjimkou jsou pouze pracovnici s odliSnou kvalifikaci, vzdélanim a pfedpoklady pro da-
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nou praci. Zameéstnanci maji tedy jistotu, ze nebudou diskriminovéni kvili svému véku
nebo pohlavi a Ze naopak mohou byt protézovani, pokud budou mit pozadovanou kva-

lifikaci nebo vyjimecné schopnosti pro vykon urcité prace.

Toto muize byt velmi motivujici pfedevsim pro pracovniky, ktefi pfichdzeji z pracovniho
prostiedi, kde se tato zdkladni prava ptilis nedodrzovala a citili se tedy z téchto divodi
podhodnoceni. Pracovnikiim to dava pocit jistoty a zbavi se strachu, Ze by vedeni hledalo

chyby na praci zaméstnance pouze z divodu jeho barvy pleti nebo vzhledu.

Zalezi ale vzdy na tom, jestli je nasledné kolektivni smlouva a v ni uvedené zaleZitosti
bezvyhradné dodrZzovéna v praxi. Pokud ma zaméstnanec pocit, Ze skute¢nost se od zakot-
venych pfislibi lisi, zni¢i se tim veskera jeho diivéra k zaméstnavateli a bude siln¢ demoti-

vovan. Piestane véfit vSem budoucim slibiim vedeni a snizi svou vykonnost.

PoruSeni kterékoli zasady zapsané v kolektivni smlouvé stejné jako kazdého stanoveného

prava zaméstnance a povinnosti zaméstnavatele zni¢i veSkerou loajalitu zaméstnanci.

7.2.2 Personalni zalezitosti

Dalsi tii kapitoly v kolektivni smlouvé zkoumané firmy jsou nejvice spojené s motivaci

zaméstnancl. Jedna se o kapitoly Personalni zalezitosti, Socialni oblast a Mzdova oblast.

Personalni zalezitosti pokryvaji problematiku zaméstnanosti, ochrany pracovnich mist,
podminky vzniku a ukon¢eni pracovniho poméru, pracovni podminky, kvalifikaci a rekva-

lifikaci a podminky agenturniho vzdélavani.

7.2.2.1 Zaméstnanost

Tento ¢lanek kolektivni smlouvy zavazuje zaméstnavatele fidit podnik s cilem maximal-
niho vyuziti lidskych zdroju a jejich kvalifikace. Tato véta je pro pracovniky zarukou, ze
budou mit stalou pracovni napln, zaméstnavatel bude jejich sil vyuzivat a nebude jim bréanit

ve vykonu prace.

Také uklada spolecnosti povinnost pfed organiza¢nimi nebo hospodafskymi zménami pro-
jednat tyto zmény a jejich vliv na pracovni mista s odborovou organizaci. Po celou dobu
nasledného planovani, realizace a hodnoceni zmén by méla byt odborové organizace pfi-
tomna a mit téz rozhodujici hlas. Zaméstnancim to dava pocit jistoty, ze za jejich prava

né¢kdo bojuje a nemohou byt bez varovani pfipraveni o sva pracovni mista.
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Vsechny zalezitosti zakotvené v Clanku Zaméstnanost pfispivaji k uspokojeni potieby pra-
covnikl pocitu bezpeci. Zaméstnanci citi stabilitu firmy a transparentnost jejiho budouciho
vyvoje tykajiciho se pracovnich pfilezitosti. Nemaji diivod obdvat se nenadalé ztraty za-

meéstnani a tak nejsou ve stresu, coz pozitivné ovliviiuyje jejich vykony.

7.2.2.2 Ochrana pracovnich mist, kumulace a ruSeni pracovnich mist

Tento ¢lanek jako jeden z prvnich bodii podnécujicich motivaci zaméstnancti obsahuje bod,
ktery ukldda zaméstnavateli povinnost nabidnout volné pracovni misto zaméstnancim

diive, nez bude na danou pozici vypsano vybérové fizeni.

Dle mého ndzoru tento postup oceni predev§im schopni a snazivi zaméstnanci. Nejen
ze dana klauzule a postup firmy ukazuje, ze ma zameéstnavatel o své pracovniky zajem,
ale pfedevsim Ze maji moznost posunout se ve svém kariérnim Zebticku vzdy, kdyz se né-
jaké pracovni misto uvolni. Je to velka Sance dosahnout na lepsi posty. V&fim, ze pro za-
meéstnavatele je toto také velkou vyhodou, protoze svého zaméstnance hlésiciho se na vol-
nou pozici zna mnohem Iépe nez uchazece z vnéjska. Mlize tak velmi rychle odtusit, zda se
dany pracovnik na toto pracovni zafazeni hodi, jaké ma pfedpoklady nebo naopak jaka kva-
lifikace nebo vlastnost mu chybi. Myslim si, ze zaméstnavatel by se téz pti rozhodovani o
vysledku vybérového fizeni mél ptednostné rozhodnout pro vlastniho zaméstnance, pokud
je na vazkach mezi vice podobné vhodnymi uchazeci. U pracovniki jinych firem Zzadaji-
cich o misto ve spolecnosti neni nikdy jisté, jakymi pracanty se v budoucnu ukazou a zda
nekteré jejich schopnosti nebyly pouze vymyslené. Zaméstnavatel by naopak nemél dat na
své pfedsudky vici nékterym vlastnim zaméstnancim. M¢l by jim umoznit stejné podmin-
ky pro postup ve vybérovém fizeni, aby mohli ukazat své skryté schopnosti. Rozhodnuti
¢lovéka, ktery nabor fesi, by mélo byt objektivni a neovlivnéné sympatiemi nebo antipati-

emi k internimu uchazeci.

Pro zaméstnance muze byt G€ast na vybérovém fizeni a oteviena zpctnd vazba ze strany
zameéstnavatele 1 v pripad¢€ jeho neuspéchu velmi uzitecna. Zjisti tak, jaké pozadavky musi
splnit, pokud by se v budoucnu na pozici na podobné trovni chtél dostat. To jej povzbudi k

vlastnimu rozvoji, coz op¢t piinese uspéch zaméstnavateli.

Dal§im bodem Kolektivni smlouvy v analyzovaném c¢lanku je poskytnuti adaptaéniho
programu pro absolventy. Jak Kolektivni smlouva zminuje, divodem je zlepseni budouci

pracovni perspektivy.
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V¢étim, ze tento piistup mize byt velmi motivujicim pro nastupujici absolventy stiednich
nebo vysokych Skol. Zarucuje jim dostatecné zauceni, moznost rychle se naucit potfebné
ukony a zjistit nutné informace. VétSinou se prfedevsim u technicko - hospodaiskych pozic
nové nastoupiv§im zaméstnancim poskytuje téz takysi tutor (garant) z fad zaméstnancti
daného odd¢leni, ptipadné je timto garantem zacviku piimo vedouci, to pfedevsim u mana-
zerskych pozic. To je pro zaméstnance velmi dilezité, jelikoz se na tohoto ¢lovéka mize

kdykoli obratit se zadosti o radu, nebo s prosbou o né¢jaké vysvétleni, informace.

Dutlezité ovSem je, aby garant zacviku ziskal divéru nového zaméstnance, aby se tento
na n¢j opravdu mohl obratit a necitil, ze dany ¢lovék nema chut’ nebo ¢as mu odpovidat

a vénovat se mu.

Vyhodou pro zaméstnavatele je v tomto piipadé krat$i doba zauceni nového pracovnika,
tim padem diivéjsi zacatek odvadéni vykonll. Zaméstnanec zase déla jiz od zacatku méné
chyb a citi se v kolektivu dobfe, proto bude i sebevédoméjsi v samostatném piistupu
k feseni ukold.

V Kolektivni smlouvé v ¢lanku Personalni zélezitosti najdeme t€Z ramec podpory zamest-
nancova vzdélavani a zvySovani kvalifikace. Samoziejmé jsou zde téz zakotveny pod-
minky, za kterych a do jaké miry zaméstnavatel bude pracovnika ve vzdélavani podporo-
vat. Pro zaméstnance je vyhodné piedevs§im ujisténi, ze pokud tomu nebudou branit pro-
vozni zalezitosti firmy, mize byt bez naroku na nahradu mzdy uvolnén na navstévu skoleni
nebo Skoly. Z praxe vim, Ze je ve firmé téZ mozno pod podminkou zavazani se pracovat
pro zamgéstnavatele po urcity pocet let pozadat o placené volno na navstévy Skoly. Myslim
si, ze tento pfistup je pro zaméstnance velkou motivaci. Vi nejen, Ze mu zaméstnavatel
poskytne plat za odiivodnéné névstévy studia, ale téz Ze ma na urcity pocet let jisté zamest-
nani. Ze strany zaméstnavatele se o¢ekava, ze zaméstnanec bude po tuto dobu a po

zvyseni kvalifikace odvadét lepsi vykony. Obé strany jsou tedy spokojené.

Zaméstnavatel se v kolektivni smlouvé zavazuje, Ze pokud bude se zaméstnancem sjednana
pracovni smlouva na dobu urcitou a tato doba bude trvat dvanact po sobé jdoucich mésica,
musi zamé&stnavatel v piipadé€ trvani zajmu o zaméstnavani pracovnika déale uzavtit se za-
méstnancem pracovni pomér na dobu neurcitou. To je zejména v dnesni dobé& nestability

firem a pracovnich mist urcitou jistotou pro zaméstnance. Nemusi se bat ztraty zaméstnani
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s uplynutim doby urcité. Dodava mu to pocit bezpec¢i a tak pracuje pod menSim tlakem

a jeho vysledky jsou dokonalejsi.

7.2.3 Socialni oblast

Tento ¢lanek obsahuje spolu se Mzdovou oblasti nejvice motivacnich faktori zakotvenych
smluvné. Po vyctu fonda pracovni doby dle zdkoniku prace ¢lanek uklada, ze zaméstnava-
teli bude umoznéna vyjimka posunuti za¢atku a konce pracovni doby, pokud tomu ne-
brani zavazné provozni ditvody. Velkou vyhodou to mtize byt naptiklad pro maminky déti,
které potfebuji naptiklad vyzvedavat dit¢ brzy ze Skolky. To znamend, Ze by jim to mélo
byt umoznéno. Pokud je jejich pracovni ¢innost uzite¢na, zaméstnavatel jim umozni vyko-
navat ji v jiné pracovni dob¢ nez je doba pevné dané a tim padem budou odvedeny poza-
dované vykony a téz pracovnice bude spokojend, jelikoz neoSidi rodinu. Pohoda zamést-
nance je velmi dilezita pro efektivitu jeho prace. Navic vdécnost matky vii¢i zaméstnavate-

li ji pomize pracovat 1épe a snazit se odvadét dobrou praci.

Spolec¢nost poskytuje zaméestnancim jeden tyden dovolené navic. VEiim, Ze tento fakt je
zamestnanci velmi oceniovan, predevsim kvili tomu, Ze v 1ét€ jsou vypsany 2 tydny celoza-
vodni dovolené a dalsi tyden spolkne celozavodni dovolend v obdobi vanocnich svatkd.
V porovnani s ostatnimi firmami del$i poskytnuté volno pracovnici jisté¢ oceni. Vysledkem
je, Zze jsou mnohem vice odpocinuti a tak v praci mohou maximalné zurocit na dovolené

nabytou energii.

Dalsi volno poskytuje zaméstnavatel v rizném presné¢ ve smlouvé zakotveném rozsahu
v pripadé mimoradnych rodinnych udalosti. Mezi né patii vlastni svatba, narozeni dité-
te, placené volno na péci o dité a téZ volno v ptipad¢ umrti blizkych rodinnych piislusniki.
Tyto benefity opét poskytuji zaméstnanci jistoty v socidlni oblasti. Zaméstnanec citi, Ze
neni zaméstnavateli lhostejny ani jeho osobni Zivot. Vedeni firmy zase vi, Ze by pracovnik
stejné za takto mimotradnych udalosti podal v praci jen miniméalni vykon, a tak mu rad¢ji
poskytne par dnd volna, aby nasledné citové stabilizovany zaméstnanec pfisel do prace

vplnésile  a mySlenkami zaméfen na pracovni zalezitosti.
Firma poskytuje zaméstnancim prispévek na penzijni pripojisténi ve vysi 450 K¢ mé-
si¢né. Jelikoz se jedna o financ¢ni pfispévek na podporu zaméstnancova klidného zabezpe-

¢eného stari, je mezi pracovniky tento benefit velmi oblibeny. VéEtSina zaméstnanct si kvi-
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li tomu penzijni pfipojisSténi zatfidi. VSichni piispevky ocenuji a opét to pomaha v jejich
loajalité k zaméstnavateli. Navic v porovnani s dal§imi zaméstnavateli je tfeba si této vy-

hody vazit a zaméstnanci si toho jsou dobie védomi.

Pro zaméstnance je v aredlu firmy zabezpeceno zavodni stravovani. Jeho uroven je dosta-
Cujici, porce jsou adekvatni a prostredi a servis vyhovujici. Nejvetsi vyhodou je to, ze za-
méstnanci nemusi odjizdét z arealu firmy a ztracet tak minuty pracovni doby a hodiny
si nadpracovavat, je to tedy pro n¢ pohodlné. Dal§im nespornym kladem je vyse piispévku
zaméstnance na stravovani — pouhych 22 K¢. Tohoto benefitu si zaméstnanci téZz velmi
vazi. Bohuzel také v téchto zalezitostech se najdou nespokojenci, ktefi si budou stéZovat na
kvalitu jidla nebo jeho pestrost, ale v globalu si myslim, ze vSichni tuto moznost ocenuji.
Pracovnik, ktery nemusi myslet denné na to, co si vezme z domu k obédu a ktery je dobie
nasycen, je v pracovni dobé spokojenéjsi a tak miize 1épe pracovat a soustfedit myslenky
na své ukoly. Nespornou vyhodou je téz kratkd prochdzka do zavodni jidelny a posezeni
a moznost promluvit si s pfateli, ¢imz si pracovnik dobfe odpocine a nabere sily na dalsi
¢ast pracovniho dne. Mnohdy se u obéda v klidu vyfesi 1 pracovni zalezitosti, které

v kancelafi piisobi stresovéji a rozpoutavaji konflikty.

Dalsi vyhodou z oblasti sluzeb zaméstnanciim ve stravovani je maly obchiidek se zaklad-
nim smiSenym zbozim v aredlu firmy. Zaméstnanci si zde mohou koupit svacinu, napoje i
zakladni hygienické potfeby. Zeny zde ¢asto nakupuji maly nakup domi, coZ jim usetii
béhani po obchodech pfi ndvratu z prace. SmiSené zbozi mezi pracovniky je velmi oblibe-

neé.

7.2.4 Mzdova oblast

Kromé uryvki ze zdkoniku prace s definicemi tikolové a ¢asové mzdy a vymezeni tarifnich
mezd obsahuje tento ¢lanek téz deklaraci ¢astek vyplacenych z jubilejniho fondu. Kazdy
zamestnanec je za vyro¢i doby prace pro firmu odménén presné danou finan¢ni ¢astkou.
Castky jsou v fadu stokorun a vyplaceji se té pfi Zivotnim jubileu zaméstnance ve vysi 50
let, pfi jeho odchodu do diichodu nebo pii skonceni zaméstnani. Jelikoz je kazda financni
odména zameéstnanci vitana, hodnoti tento benefit pfevazné kladn€. Jen by bylo dobré zvy-
Sit vyplacené castky. Odmény definované v kolektivni smlouvé jsou pomérné nizké a tak
jim zaméstnanci nevénuji mimotfadnou pozornost. Motivacni G¢inek je tedy pomérné niz-

ky.
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Vyznamn¢j$im finan¢nim benefitem ocefiovanym zameéstnanci je podil na hospodarském
vysledku firmy, vyplaceny Ctvrtletné. Tento benefit berou zaméstnanci jako jisty a pravi-
delny ptispévek do svych rozpocth a tak na néj spoléhaji. Védi, ze pokud budou pracovat

1épe, bude jejich podil na hospodaiském vysledku vyssi.

Vyplata mezd je v kolektivni smlouvé pfedevSim organizacné a pravné popsana. Diilezitou
motivaci pro zaméstnance byt spokojeni ve svém zaméstnani u sledované firmy je ale sku-
te¢nost, ze spolecnost peclivé dodrzuje vyplatni termin. Mohou mit tedy jistotu piijmu
v pravidelnou dobu a dle toho si nastavit splatky fixnich nakladd na bydleni, uvéri a dal-
Sich poplatkt. Ptispiva to opét k jistoté zaméstnancu a jejich pocitu bezpeci. Tento moti-
vacni faktor ovliviluje vétSinu zaméstnancti a davad jim divod v praci se snazit. VétSina
zamestnancu si tuto jistotu téz uvédomuje a udava pravidelné vyplaceni mezd jako jednu

z hlavnich motivaci prace pro analyzované¢ho zaméstnavatele.

7.2.5 DalSi ¢lanky

Informace zakotvené v clancich Bezpec¢nost a ochrana zdravi pii praci, Oblast pracovné
pravni a Zavérecna ustanoveni ptredevsim opakuji zdkonné formulace a fes$i organizacni
zalezitosti firmy a platnost smlouvy. Dilezitym motivaénim prvkem obsaZenym na konci
Kolektivni smlouvy je piiloha Podminky pro poskytovani priplatka za praci ve ztiZe-
ném pracovnim prostiedi. Pro délniky uklada vySe pfiplatkt za rizikovou praci. Dava jim
tedy prehledny seznam cCinnosti, za které mohou ocekavat zvysSeni mzdy. Je to motivace,

aby byli ochotni tyto ¢innosti ve ztizenych pracovnich podminkach vykonavat.

7.3 Shrnuti vyhod motiva¢niho programu v podobé kolektivni smlouvy

Dle mého néazoru je prvni ocenlovanou vlastnosti kolektivni smlouvy jeji zadvaznost. Prava
a povinnosti v ni zakotvené jsou piesn¢ formulované a pro zaméstnance srozumitelné. Za-
stoupeni zaméstnancli odborovou organizaci jim dava jistotu v boji za sva prava a lepsi

pracovni podminky.

Nejvétsimi motivatory v dané firmé je pravidelnd mzda, vyplaceni ptispévkl na penzijni
piipojisténi a podilu na hospodarském vysledku firmy. Oblibené jsou ale téZ nefinan¢ni
benefity, zptisob zacviku, poskytnuté volno s ndhradou mzdy, tyden dovolené navic a moz-

nost zavodniho stravovani.
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V¢étim, ze by se ve sledované firmé dala motivovanost zaméstnancii zlepSit zvySenim
mezd, které jsou plosné pomérné nizké, a uréitym srovnanim rozdil ve vysi mezd vedou-

cich a fadovych zaméstnanci.

Pomohlo by téz proskoleni vedoucich a feditelli v nehmotné motivaci zaméstnancti, naucit

je schopnosti chvalit své podiizené a davat adekvatni zpétnou vazbu na jejich ¢innost.

Vyplatilo by se pofadat vice kulturnich a teambuildingovych akeci pro zaméstnance,
kde by se uvolnili, zbavili se na chvili mySlenek na své pracovni povinnosti a pobavili se
spolu v neformalnim prostfedi. Prohloubilo by to spolupraci v tymu a efektivitu pfenaSeni

informaci.
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8 ANALYZA MOTIVACNIHO PROGRAMU VYROBNI FIRMY
STREDNI VELIKOSTI

8.1 Charakteristika organizace

Organizace je vyrobnim druzstvem stfedni velikosti o 190 zaméstnancich. Zamétuje se
na konstrukci vstiikovacich forem a dodavky plastovych dili do automotive. Je na trhu
vice nez 20 let. Je situovana v malém meésté ve strojirenské lokalité. Konkurence v lisovani
dili je zde pomérné vysoka, hlavni pfijmy a konkuren¢ni vyhodu ziskava druzstvo ze spo-

jeni produkce plastovych dilti s vyrobou vstfikovacich forem.

Firma vznikla z malého rodinného strojirenského podniku a v soucasnosti se potyka
s transformaci v mezindrodni podnik se vSemi procesy fizeni, se zavadénim nového infor-
macniho systému a dopliiovanim organizacéni struktury zaméstnancti. Pfitom stale expandu-

je, coz vyvoj urychluje a ztézuje.

O nutnost zmény pohledu na zplisob vedeni podniku se zaslouzili pfedevSim zakaznici
firmy, kterymi jsou svétovi vyrobci automobilovych soucasti a ktefi kladou na své dodava-

tele pozadavek dosdhnout tirovné Spickovych zahrani¢nich firem.

Ve firmé jsem krétce pracovala na technicko-hospodarské pozici.

8.2 Popis souc¢asného stavu v komunikaci vedeni se zaméstnanci

Druzstvo se v disledku svého rychlého riistu a nabirani ne pravé hotovych pracovnikil
(co se tyka zkuSenosti z oboru nebo viibec zkuSenosti s praci v tymu) potyka s problémy

v oblasti komunikace.

Jednotliva oddé€leni ani jejich pracovnici mezi sebou nejsou schopni (mnohdy ani ochotni)
efektivé komunikovat, informovat druhé a piendSet informace. Bez této tymové prace
ale neni mozny zadny pokrok firmy a spolecnost se zene do zdhuby pliisobenim vnitinich
rusivych vlivi.

Vedeni podniku si nastésti stacilo povSimnout, ze vSe nefunguje tak, jak by mélo. Bohuzel
jako feSeni sahlo rovnou po pomoci techniky a informacnich technologii. Reditel spoleg-
nosti se rozhodl zavést novy informacni systém, ktery se ve firmé¢ naostro rozb¢hnul na

zacatku roku 2012. Zaméstnanci nejsou s touto zmeénou dosud ztotoznéni a je potieba je
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motivovat k pfijeti nového zplsobu prace a osvojeni si dovednosti v praci s informa¢nim

systémem.

Personalni utvar bohuzel dosud funguje spiSe jako administrativni oddé€leni firmy. Roz-
hodné ma co zlepSovat ve svych cilech, strategiich i zpisobu vybirani novych pracovnikd,

procesu adaptace nastupujicich zaméstnanct a tréninku stavajicich zaméstnanci.

Téz ve fazi zmény a v roli zménového agenta by mél persondlni utvar spolupracovat se
zamestnanci a dotazovat se jich na jejich nazory, podnéty a ptipominky ke zméndm ve fir-
mé. Napftiklad pti zavadéni nového IS je nutno zapojit zaméstnance do této zmeény, aktivné
s jejich pomoci piizptsobit a zavést novou sluzbu tak, aby co nejvice pomohla béznym

¢innostem jednotlivych oddé€leni a strategickému fizeni spole¢nosti.

Personalni utvar by mél dat na rady odbornikli ve svych oblastech a uzce spolupracovat
s jednotlivymi oddélenimi téZ pti vybéru novych kolegi.

Jelikoz ma personalni utvar nové vedeni teprve néco pies rok, véfim, ze se HR managerovi
podafi vice se pfizplisobit Cinnostem organizace a zalit feSit problémy hloubkové,

ne jen povrchove.

Ptechod od operativniho feSeni ke strategickému by pomohl odbourani mnoha kazdoden-

nich problémii.

Jednim z prvnich krickl by bylo vytvoreni motiva¢niho programu, ktery je dosud omezeny

a strucny a neni efektivni.

8.3 Motivacni program vyrobniho druzstva

8.3.1 Motivacni rad - rozsah a platnost

Dokument Motivacni fad sledované firmy maé rozsah necelou jednu stranu A4. Jednim
z jeho nedostatki je datum jeho vytvoreni — rok 2008. Motivacni fad tedy neni aktualizo-
vany a neodpovida soucasnym pozadavkim zaméstnancli. Doba jeho platnosti také nepi-
sobi moc dobfe na zaméstnance. Hodnoti jeho staii jako nedostatek zajmu ze strany vedeni
o pochopeni potieb zaméstnancii a pomoci jejich uspokojovani je motivovat k vy$§im vy-

konum.
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Je vsak pravdou, ze vSechny body v tomto dokumenty jsou majitelem a vedenim spolec-

nosti dodrzovany, coZ je pozitivem.
8.3.2 Jednotlivé body Motivaé¢niho Fadu

8.3.2.1 Sance pracovat ve spolecnosti

Dat na prvni misto v motiva¢nim fadu, Ze jejich nejvétsim Stéstim je Sance pracovat v této
spolecnosti, coz vyzniva jako nejveétsi mozna motivace pro zamestnance, se mi zda byt
ponckud nabubielé a velmi sebevédomé. MiiZze to byt motivace pro nove nastoupivsiho
zamestnance, ktery je nadSeny ze ziskani prace a doufa v lepsi podminky a zdzemi. Bohu-
zel je to spiSe ironickym sdélenim pro stalé zaméstnance, kteti znaji mezery ve zptsobu
tfizeni lidskych zdroji v organizaci a mezery ve zpiisobu komunikace a arogantni chovani

ze strany majitele.

8.3.2.2 Nefinancni benefity

V ramci nefinancnich benefiti firma ve svém motiva¢nim fadu uvadi poskytnuti bezplat-
ného pracovniho odévu, prispévek na jidlo a 2 kazdorocni teambuildingové akce. Myslim
si, ze pracovni od€v a prispévek na jidlo patii mezi zakladni benefity poskytované vét-
Sinou zaméstnavateld. Nejedna se tedy o pfili§ motivujici faktory. Obzvlast, pokud si ¢lo-
vek uvédomi realitu, kdy je pracovni odév poskytnut zaméstnanci az po zkuSebni dob¢ a na

obéd si musi prispivat 30 K¢, coz neni malé castka.

Dals$imi uvadénymi benefity jsou vanocni darky pro zaméstnance, darky ke kulatym naro-
zenindm po 3 letech plisobeni ve firmé a darek za deset let prace ve spole¢nosti. I kdyz ma
firma 20ti letou tradici a 190 zaméstnancli, moc zaméstnanct, ktefi by v ni vydrzeli 10 let,
jsem nepoznala. Firma se znaci vysokou fluktuaci predevsim od doby, kdy vedeni po svém
otci pievzal mlady majitel. Snazi se obménovat zaméestnance a predevSim sniZzovat vékovy
primér. BohuZzel nevidi odliv kvalifikovanych pracovniki s vybudovanym know how,

coz také nepfispiva k motivaci zaméestnanc.

Zaméstnavatel poskytuje téz piispévek na pojisténi za Skodu zpisobenou zaméstnavateli,
pochybuji ale, zda viibec nekteti zaméstnanci maji tuto pojistku uzavienou. Jedna se tedy

o dal$i nevyuzivanou podporu. Tim se zaméstnavateli ndklady na motivaci zna¢né snizuji.
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8.3.2.3 Finanéni odmény

Zamgéstnavatelliv prispévek za spolupraci pii doplnéni stavu zaméstnanct neni presné defi-
novany a tak si jeho vySi musi snazivy zaméstnanec, ktery pfivede do firmy nového pra-
covnika, jenom piedstavovat. Myslim si, Ze pravidla zakotvend v motivacnim programu
spole¢nosti by méla byt podrobnd a pfesna, aby mu zamé&stnanci véfili a ptinesl ocekavany

uzitek.

Prémiové ohodnoceni za snizeni nemocnosti je dale specifikovano v jedné z podnikovych
smérnic, jedna se o 1500 K¢ za pololeti pii nulové nemocnosti. Tato Castka je pro zamést-
nance pomérné zajimava, ale malokdo ji dosdhne — podminkou jejiho ziskani je totiz nejen

nemarodit, ale ani si nevybirat placené volno na navstévu Iékare.

Prémiové ohodnoceni v zavislosti na kvalité prace a vykonu je téZ velmi nejasnou poloz-
kou seznamu motivaci ve firmé. Nikde nejsou piesné¢ dané podminky jeho ziskani a ani
jeho mozna vySe. Maloktery zaméstnanec odmény dostava pravidelné. Jejich rozdélovani
je spise zavislé na sympatiich a antipatiich vedeni spole¢nosti k jednotlivym zaméstnan-

cum.

8.3.2.4 Dalsi — psychologické — motivacni faktory

Jako posledni jsou v motivacnim fadu uvedeny moznosti projevu viile zaméstnanct a pod-
pora jejich inovativnosti v podobé¢ zfizeni schranky pro navrhy zaméstnanct a zlepSovaci

navrhy.

Pokud se jedna o komentéfe zaméstnancti, predevsim kritiku procesti ve firmé nebo jednéni
vedeni, je ale tato ,,schranka divéry* majitelem zneuzivana k vytipovani nepohodlnych

zameéstnancu a jejich Sikané, pfipadné vyhazovu.

ZlepSovaci navrhy, jejich podminky a zpiisob podani jsou definovany v samostatné smérni-
ci, ale procento podilu na uspoie spolecnosti z realizace navrzeného zlepSeni ma velmi
slozity vypocet a ve vysledku zaméstnanec dostane pouze velmi symbolickou ¢astku i za

navrzeni zmény, diky které firma uspofi statisice.
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8.3.3 Fiktivni Prémiovy a motiva¢ni rad

Pro zajimavost uvadim, ze v dané firm¢ existuje dokument ulozeny v jedné ze slozek per-
sonalniho utvaru volné pfistupné vSem zaméstnancim oznaceny jako Prémiovy a motivac-

ni fad — pouze pro potiebu auditu.

Jedna se o rozsahly dokument, ktery by se dal povazovat za dostatecny motivacni program
kvalitni moderni spolecnosti. Pro zaméstnance, ktefi na tento dokument narazi, je smutnou
parodii, ukazkou toho, jak by s nimi mohlo byt zachdzeno (a prezentuje se navenek,

ze s nimi takto zachazeno je) a pfitom se nejednd o realitu.

Jako hlavni klady tohoto motiva¢niho programu, pokud by byl realizovan v praxi, bych
vyzdvihla pfesnou definici a specifikaci podminek systému prémii v jednotlivych oddéle-

nich dle povahy vykondvané prace.

8.3.4 Dalsi zpisoby motivace neuvedené v Motiva¢nim radu

8.3.4.1 Smérnice a pokyny

Adaptacni fad — info pro vedouci a garanty a dokument Jak zacit v této firmé bych zaradila
mezi motivacni faktory, které by mohly pozitivné pusobit pii zaskoleni a na vykon nové
nastoupivsiho zaméstnance. BohuZzel body zakotvené v Adapta¢nim fadu nejsou dodrzova-
ny. Vim z vlastni zkuSenosti, ze pracovnik neni dotazovan na spokojenost a podnéty zjiste-
né pii zacviku v pritbé¢hu zkuSebni doby — ani po tydnu, ani po mésici, ani pied skoncenim
zkuSebni doby, jak je definovano v Adapta¢nim tadu, a ani ur¢eni vedouci a garanti se ni-
jak aktivné nepodileji na zadcviku zaméstnance. Proto jsou prvni tydny ve firme pro nové
zaméstnance spise t€Zké a nechaji jej lehce propadnout zoufalstvi z toho, Ze nevi, na ¢em

pracovat a jak se zapojit do pracovniho rezimu.

Za dalsi motivacni smérnici by se dal povazovat Eticky kodex, pokud by jeho veskery ob-
sah nebyl zaméten predevsim na zplisob chovani zaméstnance vici firmé a jeji reprezen-
tovani navenek. Toto by spiSe mélo byt soucasti smérnice popisujici zdsady corporate iden-
tity. Kodex se nezabyva vztahy mezi kolegy ani pravy zaméstnanctl a t€Z nezminuje povin-
nosti zaméstnavatele. Naptiklad tam chybi zasada, kterd se bohuzel v této firmé¢ nedodrzuje

ani ve skute¢nosti — ¢estné, férové a oteviené chovani a jednani se zaméstnanci.
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8.3.4.2 Jednani se zaméstnanci

Analyzovana firma ma bohuzel problém v komunikaci se zaméstnanci. Hlavnim diivodem
je samoliby majitel, ktery ma pocit, Ze on jediny ma ve vSem pravdu a ze vSichni zamést-

nanci jsou neschopni, a proto musi neustale kontrolovat chod vSech oddéleni.

Zaméstnanciim neni ponechéna zadnéd samostatnost, nemohou konat na zakladé svého pre-
svédceni a zjiSténych informaci, musi délat pouze to, co se libi jejich $éfovi a jak on si fe-
Seni predstavuje. Vedouci jednotlivych oddé€leni jsou pouhymi figurkami pro doplnéni or-
ganizac¢ni struktury pro potfeby auditu a nemaji potiebné znalosti a schopnosti. Zaméstnan-
ci je nerespektuji. Neexistuje zadnad decentralizace odpoveédnosti a rozdé€leni pravomoci.
Toto je velmi nezdravy pfistup ve stiedn¢ velkém podniku. Neni mozné, aby majitel tidil
vSe, kdyz nema vSechny potiebné informace, které v takto velké firmé ani nelze obsahnout

jednim ¢loveékem. Pro zaméstnance je otrocky zptisob plnéni ukoli velmi demotivujici.

Co je ale nejvétsim problémem odrazujicim rozumné a schopné pracovniky od potfadného
pracovniho nasazeni je podnécovani k neCestnému chovani, pomlouvani a vzajemnému
Skodéni. Vedouci pozaduji od zaméstnancii donaseni na kolegy, podporuji tim lhani a uka-
zovani se v lepSim svétle pomoci oCeriovani kolegii. Ve firmé nikdo nikomu nevéti a

uspésnymi jsou hlavnég lidé, kteti jsou ochotni donaset a vemlouvat se do ptizné vedeni.

Myslim si, ze tato spolecnost ma zkazenou interni strukturu a nemiize timto zpisobem
v budoucnu v tvrdé konkurenci uspét. Piedpokladam, Ze se rozlozi zevnitf a pfijde o veske-

ry uspech, ktery by si zaslouzila diky kvalitnim vyrobklim a know how.
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9 MOTIVACE V MALE JAZYKOVE AGENTURE

Pro porovnani a pro ucely vytvoreni univerzalniho motiva¢niho programu pro firmy vSech
velikosti budu analyzovat téz zpisoby motivace zavedené v malé jazykové agentufe,

ve které jsem rok ptisobila brigddn¢ béhem studia.

Tato jazykova agentura ma dveé pobocCky ve Zlinském kraji a externé¢ v ni pracuje asi 30
lektorii. Jedinym kmenovym zaméstnancem na hlavni pracovni pomér je asistentka zodpo-
védné za administrativni zalezitosti a podporu majiteli. Majiteli jsou manzelé, pobocku,
ve které jsem pusobila, vede muz, ktery studoval management. Ma tedy dobrou pfedstavu

o tom, jak motivovat pracovniky a celkem tUspésné ji aplikuje.

9.1 Plat

Zakladnim prostfedkem motivace lektorti je pomérné vysokd odmeéna. Rozhodné se jedna
o nadprimérnu hodinovou sazbu, kterd umoziuje studentliim nadstandardni pfivydélek

pii studiu a pracovnikiim na zivnost zajist'uje sluSnou Zivotni uroven.

Tato mzda dle mého nazoru zohlediiuje domaci pfipravu na vyucovani a téz praci prevazné
v odpolednich a vecernich hodindch a dojizdéni z blizkého univerzitniho mésta do sidla

pobocky agentury.

9.2 Vzdélavani

Pracovnikiim je umoznéno ucastnit se ¢as od casu vyuky kolegti, kde se mohou naucit no-
vym postupim a vyu¢ovacim metodadm, ziskat tipy na nové materialy a néstroje pouzitelné
k vyuce. Toto je uzitecné a velmi motivujici pfedevs§im pro nové lektory, ktefi tim ziskavaji
napady a podnéty, mohou okopirovat Gspésné postupy svych kolegl. Vidi téz reakce stu-
dentl na jednotlivé ¢innosti a mohou se tak naucit na né pisobit co nejlépe.

Pravidelné nékolikrat do roka se potadaji schizky lektorti a porady o novych metodach,

sdileni zkuSenosti a brainstorming. Je to podobné uzitecné jako ptedchozi bod a umoziuje

to lektortim byt GspéSnymi v ptisobeni na studenty a odbourat negativni vlivy.

Agentura také potfada pro své pracovniky zajezdy na Skoleni a seminafe dalSich lektorti

a ucitel jazyk, které si ale pracovnik musi ¢astecné uhradit sam. Nejednad se vSak o velké
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finan¢ni ¢astky a opét mu to pomtize ziskat jistotu ve svém stylu uceni a spoustu inovativ-

nich metod, nehledé na budovani vztahti s kolegy béhem téchto akci.

9.3 Team building

Kazdé pololeti majitel plati malé pohosténi na ukoncovacim vecirku, ktery je dobrou pfile-
zitosti pro pracovniky zhodnotit cely semestr a ptedat si nové zkuSenosti a komunikovat

s vedenim o vécech, které by se daly zlepsit.
Pozitivem je téz uvolnéna atmosféra a prohlubovani vztaht s kolegy.

Obvykle jednou ro¢né byvaji poradany také zajezdy na ochutnavku vina do vinného sklip-
ku, kde se opét lektotfi z obou pobocek potkaji na neutralni pidé a v uvolnéné atmosfére

se mohou dobfe poznat a tak se v budoucnu podpofit ve svém snazeni.

9.4 Pristup k pracovnikim

Majitel je velmi tolerantni ClovEk, ktery nechdva lektorim dostateCnou samostatnost
v jejich praci, necha je vytvofit si svlij systém predavani znalosti studentiim. Pouze jemné
vede kroky lektora v jeho zdokonalovani. Pravidelné ale ne zbyte¢né ¢asto navstévuje ho-
diny a sleduje lektory v praxi, nasledné jim nenasilnou formou podava zpétnou vazbu,
jemné¢ upozoriiuje na nedostatky a dava tipy ke zlepSeni. Nevyvozuje ale z malych nedo-

statkli Zadné zaveéry a nechava lektorovi prostor a ¢as zlepsit se.

Ptistup vedeni a viceméné ponechani volné ruky ve zplsobu prace je vedle vysokého platu
velkou motivaci pro vSechny pracovniky. Maji moznost si dokdzat, ze jsou schopni
a ze mohou ptredavat své znalosti dal a neustéle se v tom za pomoci a podpory vedeni zdo-

konalovat.

9.5 Uspokojeni ze splnéni poslani

Nejveétsi motivaci pro pracovniky by ale mélo byt, a ve vétSin€ ptipada je, uspokojeni
z toho, Ze mohou pfedavat znalosti lidem, sledovat jejich pokroky a realizovat se v tomto

snazeni.
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Jedna se o samovolny motivacni prostiedek, ktery majiteli neddva zadnou praci. Majitel na
n¢j miiZze upozornit, aby si tuto vyhodu pracovnici uvédomili. Je ale velmi i¢innou motiva-

ci k podani maximalniho vykonu.
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10 ANALYZA POTREB A MOTIVACE PRACOVNIKU FORMOU
DOTAZNIKU

Pro zjisténi hlavnich potieb lidi, jejichz splnéni ocekéavaji a které maji vliv na jejich pra-
covni motivaci, jsem vytvofila dotaznik (viz Ptiloha P I.). Vybrala jsem si okruh respon-
denti z rGznych pracovnich obord, sriznym stupném a oborem dosazeného vzdélani,
s riznou délkou a typem pracovni praxe, rizného véku, obou pohlavi. Oslovila jsem 55

lidi, vratilo se mi 36 vyplnénych dotazniki.
V nésledujicich kapitolach budu graficky znazoriiovat a analyzovat zjisténé vysledky.

Vysledky dotazniku poslouzi jako potvrzeni, pifipadné vyvraceni informaci popsanych
a analyzovanych v teoretické i praktické ¢asti diplomové prace a k lepsi predstavé o sku-
te¢nych pottebach lidi a jejich pozadavcich na idealni zpiisoby motivace, které mi pomo-

hou v tvorbé projektu motiva¢niho programu.

10.1 Struktura dotazovanych — identifika¢ni adaje

10.1.1 Vékova skladba

20 - 25 let 13
26 - 30 let 6
31-351et 5
36 - 40 let 6
41 a vice let 6

Tab. 1 Vékova skladba dotazovanych (viastni zpracovani)

Se Zzadosti o vyplnéni dotazniku jsem oslovila 55 lidi, 36 respondentti mi vratilo kompletni
dotaznik. Ve zkoumaném vzorku pracujicich byla nejvice zastoupena vékova skupina 20-
25 let. Tito 1idé maji za sebou pievazné kratsi pracovni praxi a n€kolik let brigad. VSichni
dotazovani méli néjakou pracovni zkusenost, jedna se tedy o relevantni soubor responden-
tt, ktefi budou schopni odpovidat na otdzky tykajici se motivace. NejmladSi dotazovana

méla 20 let a nejstarsi dotazovana 56 let.
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Mladi lidé do 30 let se snazi v zaméstnani najit uplatnéni, snazi se postupovat v kariérnim
zebticku, nasbirat co nejvice zkuSenosti a vybudovat si pevnou pozici vramci firmy.
Proto je velmi dilezité je dostate¢né¢ motivovat. Je to mné blizka v€kova skupina, proto

bylo zajimavé sledovat a vyhodnocovat jejich odpovédi.

Je skoda, ze mi neodpovédélo vice respondenti ve véku od 40 let. Zjistila bych tak pohled
na motivaci pracovnikil, ktefi jiz vétSinou maji stalé pracovni misto a zavedené pracovni
postupy. Je tieba je vice motivovat k tomu, aby nezabtedli do stereotypu, prace je bavila,

udrzeli si vykonnost a népaditost v hledani novych zptisobt feSeni tkolt.

10.1.2 Pohlavi

; 28%

O Muzi
B Zeny

25;7 (]

Graf 1 Pohlavi respondentu (viastni zpracovani)

Vice nez dvé tfetiny respondentli tvofily Zeny. Vzhledem k rovnopravnosti Zen a muzi
v pracovni oblasti byly odpovédi obou pohlavi srovnatelné. Zeny vyzaduji v dnesni dobé
v praci dobré zazemi, samostatné ukoly, vysoky plat a moznost seberealizace stejné
jako muzi. Pozice, které dotazované Zeny vykonavaly, jsou na stejné urovni jako u muzii —

od nizsich administrativnich zarazeni az po manazerské posty.

10.1.3 Vzdélani

1;,3%

. 0,
10;2 O vyuceni

B stfedoskolské
O vyssi odborné
; 61% O vysokoskolské

3; 8%

Graf 2 Dosazené vzdelani (vlastni zpracovani)

Vétsina respondentit méla dosazené stiedoskolské vzdélani. Obé pohlavi méla podobny
pomér respondentl s vysokoskolskym vzdélanim ku respondentim se stiedoSkolskym

vzdélanim. Nektefi dotazovani byli dalkovi nebo prezencni studenti, kteti dosahnou vyso-
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koskolského vzdélani v pribéhu nékolika nadchazejicich let. Tito studenti méli za sebou
prevazné zkuSenosti s praci na brigddach nebo kratkou pracovni zkuSenost u jednoho nebo

dvou zaméstnavateld na hlavni pracovni pomér.

10.1.4 Pocet let pracovni praxe

14+

121

()]

O 1-5 let M 6-10 let [J 11-20 let O 21 a vice let

Graf 3 Délka pracovni praxe (vlastni zpracovani)

Vétsina respondentti méla pracovni zkuSenosti v délce od 1 do 5 let. Odpovida to veékové
skladbé skupiny dotazovanych. 56-leta pani méla za sebou nejdelsi — 36 letou praxi. VSsich-
ni méli néjaké zkuSenosti, to znamend, ze mohli na zaklad¢ vlastnich zkusenosti odpovidat

na otazky tykajici se pracovni motivace.

10.1.5 Pocet zaméstnavatelu

O 1 zaméstnavatel M 2-3 zaméstnavatelé

O 4-5 zaméstnavatelll [ 6-10 zaméstnavateld

Graf 4 Délka pracovni praxe (vlastni zpracovani)

Zajimavy pohled je na pocet zaméstnavateli, které dotazovani pracovnici vystiidali.
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Ukazuje ochotu lidi ménit zaméstnani ve snaze najit si lepsi misto. U jednoho zaméstnava-
tele si zatim vyzkousSeli pracovat predevsim lidé do 25 let v€ku. Mezi témito péti byla ale i
56-letd pani. Je zajimavé, ze se v dnesni dob¢ jesté najde nekdo, kdo je ,, vérny* cely Zivot
jedné firmé. Ztejmé se bude jednat o pozustatek zvykli minulé doby, kdy lidé pracovali
cely zivot pro jednoho zaméstnavatele. Byla nejen niz8i mobilita, neméli auta pro dojizde-
ni, ale také podminky v riiznych podnicich byly podobné, nebylo pro¢ odchazet. Lidi

drzel na misté kromé rodiny také dlouholety kolektiv ve firmé.

Je pozitivni vidét, Ze vétSina pracovnikll vystiidala 2-5 zaméstnavateld. Toto mlize byt pfi-
nosem vV jejich kariéfe, pistupu k praci i vykonnosti. Maji s ¢im srovnavat, v kazdém za-
méstnani a oboru se nau¢i néco nového, co s sebou piinesou do dalsi prace, nemaji strach
ze zmeén a snazi se dosdhnout spokojenosti v zaméstnani. Takovych lidi si musi zaméstna-

vatelé nejenom vazit, ale téz jim vytvofit dostatecny motivacni program, aby mu neutekli.

6-10 zaméstnavatell je pomérné hodné, zvlast’ pokud se jedna o respondenty kolem 35 let.
Muze to ukazovat, Ze zatim nenasli to pravé uplatnéni, ale také Ze jsou vééné nespokojeni

a nikdo se jim nezavdéci. Mohou to byt ale schopni lidé, které je potfeba jen spravné moti-

vovat, aby setrvali na jednom mist¢ a tam aplikovali a prohlubovali své know how.

10.1.6 Typ prace

5;14%

=

O THP
@ délnické

31; 86%

Graf 5 Typy pozic (vlastni zpracovani)
86% dotazovanych dosud vykondvalo hlavn€ administrativni a manazerské pozice. Pou-
hych pét respondentii ma zkusenosti s délnickymi profesemi, jedna se pfedevsim o studen-
ty, ktefi pracovali manualné na brigadach. Toto zjisténi odpovida skuteCnosti, ze prevazna
vétSina dotazovanych dosahla stiedoskolského a vySsiho vzdélani a vykonavaji tedy praci
na lepSich postech. Je to vyhodné téZ pro mou diplomovou praci, jelikoz pohlizim na moti-

vaci z divodu vlastnich zkuSenosti pfedevsim z pozice technicko-hospodaiského pracovni-

ka.
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10.2 Otazky tykajici se potieb zaméstnancu

Na zdkladé Maslowovy a Hertzbergovy teorie potfeb jsem vytvofila soubor otazek,

na zaklad¢ kterych bych chtéla zjistit pravdivost téchto teorii. Zajima mé, zda je opravdu

v

12

101

Materialni Jistota Socialni Respekt  Seberealizace
zazemi zaméstnani kontakty

Graf 6 Osobni preference (vlastni zpracovani)

vvvvvv

mit predev§im pékny a moderni byt, dostatek penéz na nakup obleCeni a jidla. Pfitom
11 respondentd odpoveédélo na dalsi otdzku, Ze nemaji dostatek penéz na nakup pottebnych
veci a dostatecné zazemi. Dle Maslowovy teorie by tedy z vysledkt vyplyvalo, Ze na tyto
pracovniky bude nejucinnéji plsobit motivace v podobé financnich piispévkl a zvyseni

platu, aby si potfebné véci mohli potidit.

9 dotazovanych v zivoté preferuje jistotu zaméstnani, stdlou praci. Témto lidem by tedy
pomohlo k vétsi vykonnosti zbavit se strachu ze ztraty zaméstnani. Je potieba, aby jim za-
méstnavatel dal jistotu, Ze na né spoléhd a nema zajem o n¢ jako o schopné pracovniky
prijit. Jako forma motivace by tedy mohla slouzit smlouva na dobu neurcitou, ¢asta po-

chvala a pravidelnd komunikace o nadchazejicich ukolech.

3 dotazovani pracovnici vyzaduji predev§im spolecnost pratel, aktivni zivot v socialni sku-
piné. Proto by bylo dobré, aby zaméstnavatel pro tyto lidi podporoval a organizoval team-

buildingové akce, zajezdy a vecirky.
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Nejveétsi skupina lidi si prala byt na sebe hrdy, mit respekt ostatnich a néco vyznamného
v zivoté dokézat. K jejich vykonnosti tedy dopomize delegovani zodpovédnosti, piedavani

dualezitych ukolt, pravidelna vetejna pochvala a ukazat pracovnikim, Ze se na n€ spoléha.

Na zéklad¢ 5-ti otazek jsem dale zkoumala, zda maji respondenti uspokojeny potieby péti
urovni dle Maslowovy teorie a zda na sebe nutnost uspokojovani potieb opravdu navazuje

od zékladnich potteb az po nejvyssi potieby.

VétSina respondentli — 25 pracujicich — zakrouzkovalo, Ze ma dostatek penéz na uspokojeni

zékladnich potteb.

Vyssi urovni potieb jsou potieby jistoty a bezpeci — 20 lidi odpovédélo, Ze se neboji ztraty
zaméstnani. Ukazuje to tedy, Ze maji uspokojenu i potiebu jistoty a bezpeci. Zaroven miu-
zeme pekné vidét nejistotu pracovniho trhu, kdy téméf polovina dotazovanych neciti jistotu
v préci a boji se jeji ztraty.

Sociélni potieby se mirné vymykaji Maslowové teorii — vétSina lidi, i ti, ktefi zminili, ze
nemaji uspokojenu druhou uroven potreb, vybralo moznost, ze maji dostatek pratel a jsou

spokojeni se svym socidlnim zivotem.

Ptevazna vétSina respondentl pak potvrdila, Ze pokud nedosahli uspokojeni nizsich potieb
— finan¢ni jistoty a pocitu bezpeci, nemaji uspokojenu ani potfebu uznani a respektu — 21

osob by si pialo vice uznani druhych.

A drtiva vétSina dotazovanych by si ptéala v Zivot¢ dokazat néco vyznamného — celych
27 pracujicich. Pouhych 9 lidi je ptesvédCeno, Ze uz v zivoté dokazali, co chtéli, nebo ne-
maji o nich takového zajem. Jednalo se pfedevSim o respondenty, ktefi ve vSech ptedcho-

zich otazkach vyjadrili spokojenost.

Na zéklad¢ vysledkt Setfeni bych tedy zhodnotila, ze Maslowova teorie je pravdiva s urci-
tymi vyjimkami, kdy by hodné lidi chtélo zvysit svijj Zivotni standard, ale uspokojeni po-
tteby uznani a jistoty prace uz maji nebo je nevyzaduji. Nékteii lidé jsou zfejmé svym za-
loZzenim vice materialistické povahy. Vypada to tedy, Ze financni odmény by mély pusobit

jako nejvice motivujici faktor. Existuje totiz malo pracovnikt, kterym by jejich plat stacil.
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10.3 Pracovni motivace

VSsichni dotazovani se shodli, ze je pro né motivace v zaméstnani dulezita. Ucel mé diplo-
mové prace — vytvorit motivacni program — je tedy smyslupny.
Pfitom 33 respondentll odpovédelo, ze je pro né vice motivujici finanéni bonus, nezli nefi-

nanc¢ni benefit. Potvrzuje se tedy teorie z predchozi kapitoly.

Detailni rozbor pozadavkl zaméstnancii, na zaklad¢ nichz je mozno vytvofit efektivni mo-

tivaCni program, je znazornén v nasledujicim grafu.

14
12
10
8
6
4
2
0-
Vysoky plat Velka Zajimavé ukoly Uznania Dobry kolektiv
zodpovédnost pochvala od
vedeni

Graf 7 Pozadavky zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, ze nejvice by se manazeii méli zamétit na dostatecnou finanéni podporu
zaméstnancl, napiiklad ve form¢ odmén za GspéSné splnéni ukolu. M¢li by za zasluhy za-

méstnanci pravidelné zvySovat plat.

Pro pracovniky je téz dilezité zabranit stereotypu v praci, naplii prace by tedy méla byt
tvotfena tak, aby se nejednalo pouze o stale se opakujici ukony, ale doplnit je téz o pestré
ukoly. Vedouci by naptiklad mél vyuzit schopnosti nebo vlohy zaméstnance a poprosit jej
o pomoc v zalezitostech, kterym rozumi, i kdyz nepatii piimo do jeho néaplné prace.
Pokud je zaméstnanec zdatny v cizim jazyku, vedouci by jej mohl poprosit o vyfizeni dile-
zit¢ho telefonatu nebo o pieklad firemniho dokumentu. Zaméstnance to povzbudi, vytrhne

ze stereotypu a bude se vice zapojovat do komplexni ¢innosti odd¢€leni.
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Pro podporu vztahli na pracovisti by firma méla umoznit zaméstnancim pravidelné se po-
tkavat na neformalnich akcich. Miniméln¢€ vanocni vecirek by mohl pomoci k utuzeni ko-

lektivu. Pracovniklim by se pak v tymu lépe spolupracovalo a podavali by lepsi vykony.

28 respondentii povazuje za dilezité pracovni zdzemi — vzhled kanceléie, poskytnuté pra-
covni prostiedky, mit k dispozici kuchyilku. Zaméstnavatel tedy miize motivovat zamést-
nance k lep§im vysledkiim tim, Ze jim poskytne napfiklad novou zidli, aby je nebolely zada
ze sezeni za pocitacem, zdarma jim doplnuje kavu v kuchyni nebo jim potidi moderni

software ke zjednoduSeni a zrychleni prace.

4; 11%

11; 31%

O pevna pracovni doba
® pohybliva pracovni doba

O volna pracovni doba

21; 58%
Graf 8 Preferovana pracovni doba (viastni zpracovani)
Velkou motivaci pro zaméstnance mize byt moznost pracovat v hodiny, kdy jsou nejvy-
konngjsi a kdy jim to nejlépe vyhovuje. Umoznilo by jim to vyftidit si vSechny potiebné

zélezitosti a rozvrhnout si praci dle potieby.

Také v mém dotazniku 21 respondenti odpovédélo, ze pokud by si mohli vybrat, ptali by si
pohyblivou pracovni dobu s ur¢itym rozmezim hodin povinné stravenych v praci. DalSich
11 odpovidajicich by si pochvalovalo moznost mit volnou pracovni dobu a odpracovat si

fond pracovni doby kdykoli.
Pfitom pfesné polovina dotdzanych by rada zkusila home office.

Jako velmi t¢inna se tedy jevi moZznost motivovat pracovniky svobodnou volbou, zda chté-
ji byt v praci kazdy den v pfesné¢ stanovenou dobu, nebo si pracovni dobu upravit podle

svych moznosti a preferenci.
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O ¢asova mzda

M ukolova mzda

12%
Graf 9 Typ mzdy (viastni zpracovani)

U dotazu na zpiisob hodnoceni jsem si ptala zjistit, kolik dotazovanych bude piremyslet
stejné jako ja a preferovat vyplaceni mzdy dle vykonavané prace namisto doby pfitomnosti
v zamé&stnani. Podafilo se zjistit, ze 10 lidem by tento systém odmeénovani vyhovoval. Za-
jimavou moznosti by mohla byt kombinace pevné ¢asové mzdy a k tomu piesné danych

bonust za dokonc¢eni urcitych ukoli.

M ne, nevyhovoval

O ano, vyhovoval

ano, byl ne, nebyl

Graf 10 Existence motivacniho programu ve firmach (vlastni zpracovani)

Pti prizkumu, zda maji firmy vytvofen motivacni program pro zamestnance jsem zjistila,
ze v poloviné spolecnosti motivaéni program viibec neexistuje a v dalsi poloviné firem

nebyl vétSinou dodrzovan.

Jako dal$i mozné benefity, které by respondenti navrhovali pfidat do motiva¢niho progra-
mu firmy, se ukézaly krom¢ samotného vytvofeni motiva¢niho programu vzdélavaci kurzy,
kariérni rust, diichodové pojisténi, tyden dovolené navic, volnd/flexibilni pracovni doba,
home office, moznost vzit si nahradni volno, volny den za odménu, stravenky, poukazy na
rehabilitaci, sport, ptispévek na obleceni, poskytnuti sluzebniho auta, vikendovy pobyt, 13.

plat, ohodnoceni za jednotlivé mimotadné ukoly (prémie), lepsi ohodnoceni pro aktivni a
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tvotivé lidi, podil na zisku, zvySeni platu, ptispévek na dovolenou, ale také specifikace a

nastaveni pravidel, uznani/pochvala/ocenéni prace.

Ukazuje se tedy, ze kazdy pracovnik mé rizné predstavy o tom, co by jej motivovalo. Vét-
Sinou se ale opét jedna o finan¢ni piispévky a odmény. Nékteti dotazovani by si prali vice

volna a dal$i uznani a pochvalu prace.

10.4 Disledky nedostate¢né motivace

4; 11% 5; 14% O spatna nalada

.
I—
14; 399 ¥

6: 11% M $patny zdravotni stav
, 14 /0

O otravny séf

O nudné ukoly

M nizky plat

Graf 11 Diivody nizké vykonnosti (viastni zpracovani)

39% pracujicich nejcastéji nemd zajem o praci z divodu nudnych ukoli, které musi splnit.
Tyto lidi by pomohlo motivovat zadani zajimavych ukold, pti kterych by mohli vyuzit svou

tvotivost, naucit se néco nového a vypadnout tak ze stereotypu.

19% zaméstnanctl potfebuje, aby mélo podporu ve svém vedeni, mohlo mu divétovat, spo-
1€hat se na né a vzhlizet k nému. Je tedy potieba, aby vedouci §li ptikladem svym pracov-
nikim a jednali s nimi jako s rovnocennymi partnery. Méli by jim ponechat urcitou volnost
a samostatnost v jednani a dohliZet na jejich praci pouze z povzdali. Na druhou stranu je
dalezita komunikace a pravidelnad zpétnad vazba na snahu pracovnika, aby se piedeslo kon-

fliktim a problémum.

11% dotazanych demotivuje nizky plat. Opét to potvrzuje predchozi zavéry, Ze financni

odmeéna ve vétsing piipadi pomiize k motivaci zaméstnanct.

Zbylé divody nechuti k praci jako Spatnd ndlada a zdravotni stav zaméstnavatel tézko
ovlivni, ale mze své pracovniky motivovat naptiklad tim, Ze jim umozni vzit si par dni
volna na vyléCeni nemoci, aby se vratili do prace opét svézi a bystii. Zaméstnavatel mize

také pomoci zaméstnanciim nepiechazet nemoci a zrychlit uzdraveni, kdyZ jim poskytne
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nemocenskou jiz v prvnich dnech nemoci. Nebudou tak zbytecn¢ zlistavat v praci a prota-

hovat dobu svych nizkych vykonii, aby nepfisli o vétSinu vyplaty.

O povidani s kolegy
4;11% 1;3%

M Internet
3; 8%
16; 45%

O vyfizovani soukromych
zaleZitosti

O snéni

4;11% .

’ M dovolend

8;22% O navstéva lékare

Graf 12 Diisledky nedostatecné motivace a chuti k praci (vlastni zpracovani)

Jak vyplyva z grafu, pokud se zaméstnancim nechce pracovat, travi nejéastéji pracovni
dobu povidanim si s kolegy nebo surfovanim na internetu a psanim e-maild. Pouhych 11%
lidi si vezme dovolenou a jeden ¢lovék by dokonce Sel k 1€kati, aby se vyhnul pracovnim
povinnostem. Z toho usuzuji, Ze se zaméstnavateli opravdu nevyplati mit demotivované
pracovniky. Kazda firma by se tedy méla snazit vyjit svym zaméstnanctim vstfic a najit pro

n¢ vhodné zptsoby motivace na zaklad¢ jejich pozadavkii.

M nespravedlivé

O spravedlivé

porovnavam neporovnavam

Graf 13 Porovnavani mzdy s ostatnimi zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Jak jsem uvedla jiz dfive, demotivovat zaméstnance miZe téZ nepomér jeho mzdy a odmén
vuci kolegiim s podobnou naplni prace. Jak ukazuje graf, pouze 10 lidi z mého prizkumu
nikdy neporovnavalo sviij plat a ohodnoceni s ostatnimi a pouhym 8 lidem z 18 ptipadalo
ohodnoceni po srovnani spravedlivé. Z toho vyplyva, Ze by si zaméstnavatel mél davat vel-

ky pozor na dodrZzovani rovnopravnosti vii¢i zaméstnanciim.
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11 PROJEKT MOTIVACNIHO PROGRAMU PRO FIRMY MALE,
STREDNI I VELKE

11.1 CIL MOTIVACNIHO PROGRAMU

Cilem motivacniho programu firmy je pozitivné plsobit na motivaci zaméstnanct, podné-

covat je k radosti z vykonavani prace a tim ke zlepSovani vykont.

Motivacni program firmy obsahuje prava a naroky zaméstnanci, které se zaméstnavatel

zavazuje plnit a dodrzovat.

11.2 ORGANIZACE PRACE A POSKYTNUTE PRACOVNI
PROSTREDKY

11.2.1 Adaptace novych zaméstnancu

Novy zaméstnanec bude pifi nastupu seznamen se svymi pravy a povinnostmi, se vSemi
relevantnimi smérnicemi firmy, s motivaénim tfadem spolecnosti. VSechny nejasnosti mu

budou vysvétleny.

Zameéstnanec bude sezndmen s organizacni strukturou spolec¢nostmi, s organizacnimi zale-
zitostmi jako je fond pracovni doby, pfichody a odchody ze zaméstnani, evidence dochaz-

ky, organizace stravovani.

VSsichni pracovnici budou sezndmeni s nadstupem nového zaméstnance formou informacni-
ho e-mailu s fotografii a vyvéSeni ozndmeni o nastupu nového pracovnika na nasténkach

ve vyrobnich a jinych prostorech, jejichz pracovnici nemayji ptistup na e-mail.
Pracovnik bude osobné predstaven vedeni spolecnosti a vSem pracovnikiim, se kterymi
bude novy zaméstnanec pii vykondvani své pracovni ¢innosti v kontaktu.

Pracovnik bude proveden po vSech prostorach firmy s vykladem jejich ucelu.

Novému zaméstnanci bude piedvedeno jeho pracovni misto a vSechny pomucky,

které mu budou k praci poskytnuty, véetn¢ vypocetni techniky.
Zamgéstnanci budou v pribéhu prvnich tii mésicti poskytnuty vSechna potiebna Skoleni
vyplyvajici z jeho naplné prace jako napiiklad Skoleni prace s informacnim systémem a

dalsi potfebna Skoleni.
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Kazdy novy zaméstnanec ma ur¢ené¢ho garanta zacviku, kterym je osoba, po které zamést-
nanec prebird pracovni agendu. V piipadé, Ze se jedna o nové pracovni misto, nebo pied-

chozi pracovnik neni dostupny, garantem zacviku je vedouci nového zaméstnance.

Garant zacviku predvede zaméstnanci jeho pracovni povinnosti, presné vytyci zodpoved-
nosti zaméstnance a definuje jeho ukoly. Naplii prace zaméstnance bude sepsana pisemné

personalnim oddélenim firmy a odsouhlasena podpisem zaméstnance.

Garant zacviku musi byt vzdy po domluvé k dispozici zaméstnanci v piipadé dotazii nebo
nejasnosti. Garant bude pribézné dohlizet na plnéni ukolti zaméstnance v prvnich mésicich
jeho prace. Garant musi se zaméstnancem komunikovat vcas, oteviené a upiimné a posky-

tovat mu pravidelnou zpétnou vazbu.

Po mésici v zaméstnani nového pracovnika garant zacviku svolé schiizku, které se zacastni
novy zaméstnanec, jeho vedouci a garant zacviku. VSichni zacastnéni provedou ustni hod-
noceni zameéstnancovy prace, prodiskutuji dosavadni spolupraci a naplanuji dalsi ukoly

a smérovani zaméstnance.

Pted uplynutim zkuSebni doby bude provedena dalsi schiizka se zaméstnancem za ucasti
vSech predchozich plus zodpovédného pracovnika personédlniho oddé€leni. Opét bude pro-
vedeno hodnoceni zaméstnancovy prace a zpétna vazba a vSichni zucastnéni, vcetné za-

méstnance, vyjadii svilj ndzor na pokra¢ovani pracovniho poméru zaméstnance.

V ptipadé uspeésného pieklenuti zkusebni doby bude dalsi schlizka se zaméstnancem pro-
vedena pied uplynutim G¢innosti jeho pracovni smlouvy, pokud je pracovni pomér uzavien
na dobu urcitou. Tématy schlizky budou zélezitosti jako v predchozim bod¢. Po prodlouze-
ni pracovniho poméru a v piipadé pracovniho poméru na dobu neurcitou budou podobné

schlizky svolavany dle moznosti a potfeby, minimalné vSak jednou ro¢né.

Z kazdé schiizky bude proveden a evidovan zapis, ktery provede garant zacviku.

11.2.2 Karierni plan a postup, rozdélovani volnych mist

Kazdému novému zaméstnanci v pozici technicko-hospodatského pracovnika bude vytvo-
fen karierni plan. Karierni plan bude zpracovan pisemné pied nastupem zaméstnance a
pfedan zamé&stnanci pfi ndstupu. Karierni plan bude obsahovat ¢asovy a vécny plan pribé-
hu kariéry zaméstnance ve spole¢nosti minimalné na budouci 2 roky. Budou piesné defi-

novany nazvy pracovnich pozic a lhity, ve kterych bude zaméstnanci umoznéno karierniho
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postupu dosahnout. Ke kazdému stupni karierniho zebticku budou strucné definovany do-
vednosti a znalosti, kterych bude muset zaméstnanec obsdhnout. U kazdého postupu
v kariernim zebticku bude navrzeno platové navyseni. Zaméstnanec bude s kariérnim pla-
nem seznamem a bude mu pieddna jeho kopie. Original podepsany vedenim spolecnosti
bude evidovdn  na personalnim odd¢leni a bude ur¢en zodpovédny pracovnik persondlni-
ho oddé¢leni, ktery bude na dodrzovéani navrzenych krokti dohlizet. Podminkou realizace
navrzenych kroku je diskuze vedeni spolecnosti se zaméstnancem pied kazdym vyznace-
nym terminem a dohoda dal$iho pokra¢ovani jeho karierniho postupu na zéklad¢ dosavadni

prace zameéstnance.

Vsechny volné pracovni pozice budou nejdiive nabidnuty stdvajicim zaméstnanciim vyve-
Senim na nasténkach ve vSech prostorach firmy, zvéfejnénim na intranetu a obeslanim
vSech zaméstnanct e-mailem. Ve vybérovém fizeni bude ptrednostné vybran zaméstnanec
firmy, pokud prokaze potiebné znalosti, schopnosti, dovednosti a zkuSenosti pro vykon

dané pracovni pozice.

Cilem téchto krokli je umoznit zaméstnanciim karierni postup a minimalizovat fluktuaci —

udrzet si schopné zaméstnance s nabytym know-how.

11.2.3 Pracovni doba a home office

Rezimy pracovni doby pracovnik vyroby jsou definovany vnitropodnikovou smérnici

v souladu s platnymi zdkony Ceské republiky.

Fond pracovni doby technicko-hospodatskych pracovniki je 40 hodin tydné. Pracovni doba
je flexibilni, s fixovanou povinnou dobou stravenou v praci od 8.00 do 14.00 hodin,
pokud neni pracovnik na sluzebni cesté mimo firmu. Povinnosti pracovnika je byt pfitomen
na pracovisti mimo povinnou dobu v pfipad¢ jednani, audit, porad nebo mimotadnych
udalosti pfedem ozndmenych vedoucim zaméstnance. Nepiitomnost bude omluvena
v ptipad¢ nahlaSené dovolené nebo odchodu k I€kati nebo za jinych okolnosti prodiskuto-

vanych s vedoucim pracovnika.

U technicko-hospodaiskych pracovnikii se ofekava ochota pracovat piesCas nad rdmec
fondu pracovni doby, pokud musi vyfeSit neodkladné zélezitosti do pfedem urcenych te-
mrind jejich splnéni nebo v ptipadé mimotadné nutnosti piitomnosti v praci (havarie, mi-

motadné porady, jednani, pracovni cesty).
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V pifipadé trazu nebo rodinnych zélezitosti, které znémoziuji pracovnikovi dochazet
do zaméstnani, je mozno pozadat o home office. Vedouci pracovnika musi tuto variantu
schvalit a ur¢it maximalni délku jeji ucinnosti. Pracovniku bude poskytnut notebook,
v némz budou nastaveny vSechny potifebné aplikace pro praci z domu. Pracovnik dostane
docasné, pokud jej nema piidélen, mobilni telefon, kam budou piesmérovany hovory
z pevné linky. Pracovnikovi bude vyplacena stejna mzda jako pfi praci v zaméstnani. Pra-

covnik je povinnen byt dostupny na telefonu v dob¢ od 8.00 do 14.00 hodin.

11.2.4 Dovolena a nahradni volno

Vsem pracovnikiim spolecnosti firma poskytuje tyden dovolené navic oproti zdkonem sta-
nové Ctyitydenni lhité.

Zamgéstnanec je povinen nahlasit dovolenou svému nadfizenému alespon 14 dni predem.
Pokud tomu nebrani zavazné pracovni povinnosti, dovolend mu bude poskytnuta. Ve vyji-
mecnych piipadech po diskuzi s nadiizenym mu bude dovolena odsouhlasena i pfi nahlaSe-

ni pozdéji, pokud tomu nebrani zdvazné pracovni okolnosti.

Zamgéstnanec pred nastupem na dovolenou musi po dohodé s vedoucim a danym pracovni-
kem urcit svého zastupce v dob€ nepiitomnosti, ktery bude sezndmem s nedokoncenymi
ukoly. Neodkladné zalezitosti musi byt vyfeSeny pred ndstupem na dovolenou nebo presu-
nuty na dobu po navratu zaméstnance. Zaméstnanec bude béhem nepftetrzité¢ dovolené delsi
nez jeden tyden odpovidat na telefony ze zaméstnani a na urgentni dotazy zaslané e-
mailem, pfipadné poprosi o jejich vytizeni svého zastupce, ktery s tim musi souhlasit.

Hodiny prace ptesCas nad rdmec pracovni doby bude zaméstnanci umoznéno vybrat
jako nédhradni volno po pfedchozi domluvé, nejpozdéji vSak do lhiity tii mésici od mésice
jejich odpracovani. Jinak zaméstnanctim nahradni volno propadne. Zaméstnanctim nebude

vyplacena mzda za préaci ptescas pii nevyuZziti ndhradniho volna.

11.2.5 Pracovni prostiedky

Pracovnikiim budou bezplatné posytnuty potifebné pracovni prostfedky a pracovni pomic-

ky pravideln€ v rozsahu a lhtitach definovanych popisem pracovni pozice zaméestnance.

Pracovnici vyroby maji narok na ochranné pracovni prosttedky minimalné v rozsahu urce-

ném zakonem.
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Technicko-hospodéiskym a dal$im urCenym pracovnikiim bude poskytnut mobilni telefon

a tarif v hodnoté a urovni odpovidajici pozadavkiim jejich pracovni pozice.

Technicko-hospodaiskym pracovniklim, od kterych se ocCekava Castd pracovni neptitom-
nost z divodu feSeni pracovnich zélezitosti mimo firmu, bude poskytnut notebook namisto

neptfenosného pocitace.

Zaméstnancim budou v rozumné mife pravidelné na vyzadani poskytovany kancelarskeé
potieby. V piipad¢ pozadavku na kancelarské potfeby a vybaveni v hodnoté vyssi nez 300

K¢ bude jeho schvaleni diskutovano s vedoucim zaméstnance.

Firemni automobil bude trvale poskytnut pracovnikiim vedeni a do¢asn¢ na vyzadani pra-

covniktim aktivniho obchodniho tymu — obchodnim zéstupctim a nakupcim.

11.3 ODMENOVANI

11.3.1 Mzdova struktura
Pracovnici vyroby jsou odménovani hodinovou sazbou dle platného mzdového predpisu.

Technicko-hospodarskym pracovnikim je poskytovan fixni plat a prémie — urcity pocet
procent z fixniho platu ve vySi podminéné vykonem pracovnika. Maximalni vySe prémie

bude ur¢ena individudlnim mzdovym vymérem.

Minimalni fixni plat vSech zaméstnanct je jedenaptlndsobkem minimalni mzdy urcené

zékonem.

Struktura prémiové slozky (podil na maximalni mozné vysi prémie) :
50% z celkové prémie — v€asnost a kvalita plnéni zadanych ukola

30% z celkové prémie — komunikace, ochota, iniciativnost a inovativnost
20% z celkové prémie — podil na mésicnim vykonu oddéleni

Pfi¢emz rozhodnuti o splnéni danych ukazatelt a tim vysi pokytnuté prémie nalezi nadii-

zenému pracovnika.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

11.3.2 Mimoradny bonus

V ptipadé¢ mimotfadného vykonu pracovnika nebo jeho vyrazného pfic¢inéni se k dosazeni
mimotadného vysledku pii feSeni ukold nebo jeho mimotadném pracovnim nasazeni mtize
vedouci pracovnika navrhnout vedeni spolecnosti mimotadnou jednorazovou odménu pro

pracovnika.

11.3.3 Skupinova odména za projekt

Pti ptidéleni dilezit¢ho komplexniho a dlouhodobého ukolu nebo projektu pracovnimu
tymu bude pfeden ur¢ena maximalni vySe odmény pro tym za splnéni ukolu a pomér jejiho
rozdéleni dle pfispéni jednotlivych pracovnikli. Pracovnici, ktefi splni svoji ¢ast prace
bez vyhrad, dostanou celou pfedem ptidélenou pomérnou c¢ast odmeény. Pracovnici,
k jejichz praci budou béhem feSeni zadané¢ho ukolu vyhrady, ziskaji pouze ¢ast z pridelené
pomérné ¢asti odmeny. O Urovni splnéni povinnosti rozhoduje manazer projektového ty-

mu.

11.3.4 Podil na zisku

Vsem pracovnikiim, ktefi jsou ve firmé zaméstnani déle nez 12 mésicii, bude vzdy ve vy-
platé¢ mzdy za tieti kalendaini mésic rozdéleno 1% hospodarského vysledku za ucetni ob-
dobi minulého roku. Kazdy zaméstnanec obdrzi cast ve vysi dle vypoctu: 1%
z hospodaiského vysledku za ucetni obdobi minulého roku / poc¢et obmyslenych zamést-

nancd v meésici bireznu aktualniho roku.

11.3.5 Prispévek na dovolenou

Kazdy zaméstnanec obdrzi ve vyplaté mzdy za 5. mésic kalendainiho roku ptispévek
na dovolenou ve vysi 30% ze svého primérného platu v prvnim ctvrtleti kalendarniho
roku, pokud je ve firm¢ zaméstnan alesponi 3 mésice. V ptipad¢ nedostatku prostiedkli na
vyplatu ptispévku nebude tento v daném roce vyplacen. Spolecnost vyvine maximalni usili,

aby byl pfispévek vyplacen.

11.3.6 Prispévek na Vanoce

J SN

Kazdy zaméstnanec obdrzi ve vyplaté mzdy za 11. mésic kalendainiho roku ptispévek

na Vanoce ve vysi 30% pramérného platu za tieti ctvrtleti kalendainiho roku, pokud je ve
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firm¢ zaméstnan alespon 3 mésice. V piipadé nedostatku prostiedkii na vyplatu ptispévku
nebude tento v daném roce vyplacen. Spole¢nost vyvine maximalni usili, aby byl pifispévek

vyplacen.

11.3.7 Kovalifikaéni priplatky

V ptipadé zvyseni kvalifikace z vlastni iniciativy zaméstnance - bez pokryvani vyloh n
a vzdélavani zaméstnance zaméstnavatelem (vikendové studium, vlastnimi silami financo-
vané Skoleni, navstévy jazykovych kurzil) bude zaméstnanec odménén zvySenim mzdy v
zavislosti na piinosu zvySeni zaméstnancovy kvalifikace pro firmu. Zaméstnanec musi sam
z vlastni iniciativy absolvovani vzdélavani oznamit, dolozit a prokazat. Posouzeni prava
na kvalifika¢ni pfiplatek a rozhodnuti o procentu navyseni mzdy zaméstnance je odpoveéd-

nosti nadfizeného pracovnika.

11.4 SOCIALNI PROGRAM

11.4.1 Prispévek na penzijni pripojiSténi
Firma bude kazdému zaméstnanci po uplynuti zkusebni doby vyplacet ptispévek na penzij-
ni pfipojiSténi, pokud ma toto pojiSténi uzavieno. Vyse piispévku je 1% z mési¢ni hrubé

mzdy zamé&stnance.

11.4.2 Stravné

Zaméstnanci je poskytnuta moznost stravovani v zavodni jidelné v aredlu firmy. Zaméstna-
nec piispiva na stravovani 20 K¢ za jeden obéd, zbytek stravného doplaci firma. Aktualni

hodnota obé&dii bude vzdy zvetejnéna na nasténce u jidelny.

11.4.3 Pitny rezim, obcerstveni

V aredlu firmy jsou rozmistény automaty s bagetami, cukrovinkami a napoji. Odbér z au-
tomatlh a zaplaceni obcerstveni se provadi pomoci identifikacni karty zaméstnance.
Pokud si zaméstnanec neodebere v dany den obéd, miize si nakoupit obCerstveni v hodnoté
obéda, pficemz se mu odecte pouze 20 K¢. V piipad€, ze zaméstnanec nakupuje obcerstve-

ni nad ramec hodnoty obéda, strhdvd se mu celd castka udand u konkrétni pochutiny
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v automatu. Platba za odebrané obcerstveni probihd strhdvanim dané Castky ze mzdy za-

méstnance.

11.4.4 Podpora sportu

Kazdému zaméstnanci je jednou rocné poskytovan piispévek na sport v hodnoté 500 K¢&.
Tento ptispévek je proplacen v hotovosti po ptredlozeni potvrzeni o zaplaceni permanentek
ne star$ich neZ jeden rok do bazénu, fitness centra a dalSich sportovnich zatizeni v hodnoté

minimalné 500 K¢&.

11.5 VZDELAVANI

11.5.1 Podpora vlastni snahy zaméstnancu vzdélavat se

Zaméstnanec je podporovan ve vzdélavani na vlastni ndklady umoznénim vyuziti nahrad-
niho volna nebo dovolené pro navstévu skoly. Na odchodu nebo nepfitomnosti se musi

zaméstnanec s vedoucim dohodnout nejpozdéji den pied planovanou nepfitomnosti.

11.5.2 Skoleni
Zaméstnanci budou poskytnuta potiebna Skoleni pro efektivni vykon své pracovni naplné.

Kazdému nové nastoupenému technicko-hospodéaiskému zaméstnanci bude na zékladé
jeho stavajicich a potfebnych znalosti, schopnosti a dovednosti definovan plan Skoleni,

ktery bude na zéklad¢ potieby doplnovan.

Skoleni a odivodnéné néklady spojené se skolenim (ubytovani, cestovné) bude zaméstnan-

ci proplaceno firmou.

11.5.3 Vyuka jazyki

Pro vSechny zajemce jsou v pracovni dobé& piistupné firemni jazykové kurzy jazyka anglic-
kého a némeckého. Zaméstnanclim, kteti jazyk potiebuji k praci, bude kurz poskytnut
zdarma. Ostatni z4jemci si budou na jednu hodinu jazykového kurzu tydné ptispivat Cast-

kou 1000 K¢/rok jednordzovym strzenim z vyplaty.
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11.6 KOMUNIKACE SE ZAMESTNANCI

11.6.1 Rovné zachazeni

VSsichni zaméstnanci véetné vedeni firmy maji stejna prava a povinnosti vii¢i zaméstnava-
teli. VSichni zaméstnanci se zavazuji, Ze spolu budou komunikovat oteviené, upfimné a
pravdive, bez tmyslu uSkodit druhému. VSichni zaméstnanci se budou snazit maximalné
spolupracovat. VSichni zaméstnanci jsou si v komunikaci rovni, jednaji slusné a spravedli-

W

VveE.

11.6.2 Porady

Ptedavani informaci zaméstnanclim bude probihat na firemnich poradach. Jednotliva odd¢-
leni budou organizovat spole¢né porady minimalné jednou mési¢né, dale dle potieby.

Za uskute¢néni, prubéh a obsah porady je zodpoveédny vedouci odd€leni.

Jednou rocné, na zacatku nového roku, bude probihat celofiremni porada, kde budou za-

méstnanci obeznameni s vysledky za minuly rok a plany a cily vedeni do roku nového.
Vsichni zaméstnanci budou na poradach oteviené seznamovani s novymi procesy ve firmé,
zménami organizaéni struktury, novymi smérnicemi a pravidly.

Na poradach bude zaméstnanclim v rozumné mife umoznéno projevit sviij ndzor a diskuto-

vat projednavana témata.

11.6.3 Firemni ¢asopis

Personalni odd¢€leni vydava dvakrat do roka firemni Casopis, kde jsou shrnuty vSechny pro-
b&hlé zmény, popsany zajimavosti ze Zivota firmy, definovany plany do budoucna. Casopis
je voln¢ pfistupny v n€kolika verzich na vSech oddélenich a ve spole¢nych prostorach

a na mistech setkdvani zaméstnancu.

11.6.4 Intranet

Informace potiebné sdileni jsou aktualizovany na Intranetu. Na Intranetu zaméstnanci na-
jdou pribézné vysledky spolecnosti, aktualni zmény v chodu nebo ¢innosti firmy, volna

pracovni mista, zastupy, kompletni telefonni seznam, nahled do dochazkového systému,
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objednavkovy systém na stravovani. Pfes Intranet mohou zaméstnanci podat pozadavek na

IT  asdélit své postiehy k chodu firmy, ndvrhy a kritiku.

11.6.5 Pravidelna hodnoceni

Jednou ro¢né probiha s kazdym zaméstnancem hodnotici pohovor. Hodnotici pohovor vede
urceny pracovnik personalniho oddéleni dle univerzalniho formuléafe. VSichni zaméstnanci
maji moznost hodnotit sebe, své kolegy, podfizené i nadfizené a chod firmy. Maji moznost
navrhnout zmény a poukazat na slaba mista. Mohou vyjadfit konkrétni predstavy o svém
budoucim piisobeni ve firm¢, svém rozvoji a pozadavcich. Z hodnoticiho pohovoru bude
zalozen protokol a informace ziskané na hodnoticim pohovoru nebudou zadnym zptsobem
pouzity proti zaméstnanci. Shrnuti informaci ze vSech hodnoticich pohovorii vytvoii perso-
nalni odd¢leni, které poda zpravu vedeni spole¢nosti. Shrnuti hodnoceni bude probihat
anonymn¢ a bude slouzit ke zlepSeni procesti ve firmé a spokojenosti zaméstnanct. Poza-

davky jednotlivych pracovnikii budou ptedéany jejich vedoucim ke zvazeni dalSich krokt.

11.7 FIREMNI KULTURA

11.7.1 Corporate identity

Kazdy zaméstnanec je tviircem a soucasti kultury firmy. Je nutné, aby zaméstnanci svou

loajalitu viic¢i firmé projevovali jednotnym vystupovanim navenek.

Pfi komunikaci s obchodnimi partnery se bude zaméstnanec predstavovat svym jménem

a celym nazvem firmy.
V pisemné a vizualni komunikaci bude zaméstnanec dodrzovat graficky manual firmy.

Pro prezentaci firmy a jejich produkti bude pouzivat oficialni prezentaci vytvorenou vede-

nim firmy.

11.7.2 Pravidelné setkavani zaméstnancu

Firma pro zamé&stnance zdarma jednou ro¢né potada zajezd na kulturni pfedstaveni — diva-
dlo, muzikal, nebo koncert dle vybérového fizeni persondlniho oddé€leni orientovaného na

preference zamé&stnancu.
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Firma pofada pro vSechny zaméstnance vanoc¢ni vecirek s obCerstvenim a zabavnym pro-

gramem.

Firma organizuje pro zaméstnance zvyhodnéné dovolené v souladu s nabidkou cestovnich

kancelafi.

11.8 ZLEPSOVANI

11.8.1 Podavani zlepSovacich navrhu

Kazdy zaméstnanec mtze podat svému nadiizenému zlepSovaci navrh v pisemné forme,
kde bude definovan postup pro zlepSeni procesu a pfiblizn¢ vykalkulovany potencialni
uspory. Vedouci posoudi zlepSovaci navrh, a pokud jej uzna za efektivni, predlozi jej ve-
deni spolecnosti k posouzeni. Zaméstnanec, ktery navrh predlozil, bude informovén vedou-
cim o pribchu posuzovani zlepSovaciho navrhu. V pfipad¢ realizace navrhu dostane

zaméstnanec pravo podilet se na zavedeni zlepSeni.

11.8.2 Odména za realizaci zlepSeni

Zaméstnanec dostane jednordzovou odménu 1000 K¢ za realizovany zlepSovaci navrh.
Pokud bude zlepsovaci navrh pfinaset spole¢nosti financ¢ni usporu nebo vydélek, zamést-
nanec ma narok na jednorazovou odménu ve vysi 5% zrealné uspofené nebo vydelané

¢astky v prvnim roce fungovani zlepseni.

11.9 ZAVER

Motivacni program firmy je ucinny s okamzitou platnosti. Zaméestnanec strvzuje sviij sou-

hlas s uvedenymi tdaji svym podpisem.

Za implementaci a realizaci motivacniho programu firmy zodpovida personalni odd¢€leni.
Personalni oddé€leni pienese vyplyvajici povinnosti pfimo na vedouci jednotlivych oddéle-

ni. Zodpovédnosti budou urceny konkrétné pro kazdé oddé€leni spolec¢nosti.

Tento motivacni program je pro zamé&stnavatele zdvazny a zaméstnavatel slibuje, ze jej

bude dodrzovat.

Kontaktnim oddé¢lenim pro jednotlivé pracovniky v otazkach tykajicich se motivacniho

programu je personalni oddéleni.
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(navrzena struktura kapitol motiva¢niho programu byla pievzata a doplnéna z motiva¢niho

programu firmy Motorpal, © 2002 —2008)

11.10 Nakladova analyza projektu

Néklady na realizaci navrZzeného projektu Motivaniho programu firmy zavisi na velikosti

a poctu zameéstnanci dané firmy.

Tento projekt je vhodny pro firmy, které¢ maji k dispozici volné finan¢ni prostfedky uSette-
né ze zisku predchoziho tcetniho obdobi. Té€zko si bude spolecnost, ktera na motivaci za-

méstnancii nema vlastni prostfedky, brat ivér na jeji financovani.

Jelikoz je vétSina benefiti financnich, mize byt v prvni fazi zavedeni Motivacniho pro-

gramu velkym od¢erpanim volnych fina¢nich prostredkd.

Je potieba, aby dana spolecnost vyclenila dané prostfedky ve svém financnim plénu na dal-
$i obdobi a pocitala s t€mito vydaji. Je nutné, aby spolecnost zohlednila poskytované bene-
fity pfi tvorbé mzdovych vymért tak, aby alespon tfetinu celkovych roc¢nich piijmi za-

méstnance tvorfila motivaéni slozka.

Vsechny vlozené prosttedky se tak jednoznaéné vrati v podobé vyssiho vykonu zaméstnan-

cl a tim generovani vyssiho zisku spolecnosti.

11.11 Casova analyza

Nefinan¢ni benefity nezatizi spolenost zaddnymi pfimymy naklady, pouze si vyzadaji ¢as a
invenci pracovnikll personalniho oddéleni a nadfizenych. Jednd se pfedevSim o oblasti

adaptace, organizace prace, komunikace se zaméstnanci a firemni kultury.

Realizace motiva¢niho programu firmy musi probihat béhem celého roku dle ¢asovych

rozvrzeni uvedenych v ném.
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11.12 Analyza rizik a piinosi

11.12.1Potencialni pFrinosy

11.12.1.1 ZvySeni motivace zaméstnanci

Hlavnim oc¢ekavanym piinosem motiva¢niho programu by mélo byt zvySeni motivace za-
méstnancti. Zaméstnanci budou mit diky nabidnutym benefitiim vétsi chut’ pracovat, zvysi

se tim jejich vykon, inovativnost a ochota ke zménam.

11.12.1.2 SniZeni prostoju, zrychleni plnéni ukolii, zvySeni pozornosti a tim sniZeni

chybovosti, snieni nemocnosti
Tim, ze se zvysi motivace zaméstnancti, dojde ke snizeni prostojl v jejich praci, protoze se
budou snazit podat maximdalni vykon. Vysledky podavané pracovniky budou na vyssi

urovni. Omezi se ¢etnost nepfitomnosti pracovnikili na pracovisti.

11.12.1.3 Zlepsenti firemnich procesit

Motivovani pracovnici podnécovani k inovativnosti se budou neustéle snazit optimalizovat
pracovni procesy ve firm¢ tak, aby dosahli lepSich vysledkt, zaslouzili si odménu a zjed-

nodusili si praci.

11.12.1.4 Zlep3eni image firmy

Spole¢nost, kterd ma spokojené zaméstnance, kvalitni motiva¢ni program a fungujici fi-
remni kulturu, bude fungovat kvalitné i navenek a jeji obchodni partnefi oceni jeji silnou
image. Zaméstnanci budou efektivné komunikovat, budou vyjadfovat svou loajalitu a hajit

z4jmy firmy.

11.12.1.5 Zvyseni zisku spolecnosti

ZvySenim vykonu zaméstnancli bude spoleCnost generovat vétsi zisk. Zaméstnanci si v

podstaté budou vydé¢lavat na své odméeny a benefity.
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11.12.1.6 ZvySeni konkurenceschopnosti firmy

Firma s nizkou fluktuaci diky spokojenosti a motivovanosti zaméstnanci bude vyuzivat
maximalné¢ know-how zaméstnanctli, bude produkovat kvalitni vyrobky a snizi chybovost

a nekvalitu. Tim se zvysi jeji konkurenceschopnost a zlepsi se jeji pozice na trhu.

11.12.2Mozna rizika

11.12.2.1 Nedostatek prostiedkiit na motivaci zaméstnancii

Nejvétsim rizikem motivacniho programu zalozené¢ho predevsim na finan¢ni motivaci za-
meéstnanctl je nedostatek volnych prostfedki vyuzitelnych na financovani odmén a benefiti
pro zaméstnance. Mlze se to stat firmé, kterd negeneruje dostatecny zisk na pokryti téchto

nakladu.

Motivacni program mitize byt v téchto ptipadech doCasné oCesan a piizpisoben soucasné
situaci. VSechny nefinan¢ni benefity mohou byt zachovany. Je potieba ponechat zamést-
nancim vyhody v podobé prémiové slozky mzdy, aby byli stdle motivovani k vysokym
vykoniim a pomohli firm¢ generovat zisk. Eliminovany nebo zruSeny mohou byt

v takovych ptipadech ptispévky na dovolenou, Véanoce, vzdélavani a firemni akce.

Jakmile se ale firma opét dostane do dobré financni situace, je potieba zaméestnanclim be-

nefity obnovit.

11.12.2.2 Nedostatek invence zodpovédnych pracovnikii

Vsichni pracovnici podilejici se na realizaci motiva¢niho programu firmy s nim musi byt
dobie seznameni a ztotoznéni. Persondlni odd€leni musi vynalozit maximalni usili
k dodrzeni vSech slibenych motivacnich faktort. Vedouci pracovnici musi byt ochotni za-
jimat se o pozadavky zaméstnanct, schopni s nimi otevien¢ a upiimné diskutovat a pfiji-

mat jejich nazory a ud¢lat si ¢as na relizaci motivacniho programu firmy.

11.12.2.3 Nedostate¢na ucinnost motivacniho programu firmy
Pokud by bylo pozorovano, Ze motiva¢ni program nemad na zaméstnance dostatecny vliv, ti
se v praci nesnazi a maji nizkou produktivitu préce, je potieba pietvofit motivacni program

firmy. Pomoci by mohlo dotazani se zaméstnancti na vyhody, které by je motivovaly vice,
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tyto vyhody pfidat do motivacniho programu a vytadit neucinné nebo malo vyuzivané me-

tody.
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ZAVER

Ve své diplomové praci jsem se zabyvala motivaci zaméstnanci, aktualnim a pro mé velmi
zajimavym a Casto uvazovanym tématem z pracovni praxe. VE&fim, Ze vétSina pracovnikll
stejné jako ja chce byt v praci spokojend. Pokud ale neni vytvofen a zaveden motivacni
program zameéstnancl, pracovnici v zaméestnani denné narazeji na nedostatek motivace,
ktery chapou jako nezdjem vedeni o vlastni pracovniky, odvozuji z n€j svou nepodstatnost
a nevyznamnost v organizaci firmy a tyto pocity snizuji jejich vykonnost, loajalitu k firmé

a také spokojenost s naplni prace.

Béhem zjistovani teoretickych informaci z oblasti motivace a detailni analyzy motivacnich
programti z dosavadnich zaméstnavatelskych firem jsem uvazovala, zda je pro pracovniky
vetsi motivaci mzda a finan¢ni benefity nebo spiSe nefinan¢ni bonusy, zpétna vazba a zpi-
sob jednani se zaméstnanci ze strany spolecnosti a podminky pracovniho prostiedi. Po
zpracovani vSech ziskanych informaci a nékolika mésicnim uvazovani o vSech moznostech
motivace jsem vytvofila motivacni program firmy, kde se snoubi oba pfistupy. Vétim, Ze
mocnym nastrojem k motivaci pracovnikli je mzda, jeji vyse, jednotlivé slozky a dal$i zpi-
soby finan¢niho ohodnoceni. Je to néco, co si pracovnici mohou spocitat, jasné umoziuje
ohodnotit jejich vykon a tim je podnitit k jeho zvySeni. Zaroven ale na zaméstnance plisobi
dalsi faktory, které ovliviiuji jejich rozpolozeni, spokojenost v praci a tim celkovou psy-

chickou pohodu, ktera je motivuje k dosahovani lepsich vysledki.

Proto jsem vytvofila motivacni program firmy, ktery pfesn¢ definuje zpiisob tvorby mzdo-
vého ohodnoceni, jednotlivé slozky mzdy, jasné stanovi vysi prémii za vykon zaméstnance
a podminky jejich ziskani, ale téZ podminky organizace prace, informovanosti zaméstnan-
cl, poskytnuti socidlnich benefitl, moznosti vzdélavani, teambuildingovych akci a podni-
ceni tvofivosti a iniciativy zamé&stnanct. VSechny tyto faktory vytvaii kompletni a jasny
ramec pracovnich podminek, ve kterych se pracovnik bude citit dobfe a bude mit zajem
poskytovat zaméstnavateli maximum svych znalosti, schopnosti a dovednosti a tim pfispét

k jeho uspéchu na trhu.
Véfim, Ze navrzeny motivacni program obsahuje vSechny dileZzité oblasti, které uspokoji
potieby zaméstnanct firmy, zvysi jejich loajalitu, vykony a ochotu dobie pracovat pro své-

ho zaméstnavatele. To se zaméstnavatelim vzdy vrati ve formé vybornych hospodarskych
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vysledkt, image zdravé firmy a silné pozice na trhu. Investovat do pracovnich sil se zkrat-

ka vyplati.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK
Dotaznik — motivace pracovniki

Udaje z dotazniku nebudou nikde zverejiovany ve spojeni s Vasim jménem, slouzi

pouze pro statistickou analyzu.
Vék:
Pohlavi:
Vzdélani:
Pocet let pracovni praxe (pfip. brigad):
Kolik zaméstnavatell jste doposud vystiidali:
Ptevazné délnické nebo administrativni pozice?:
Vyznacte prosim tucné nejpravdivéjsi odpoveéd'.
1) Je pro Vas v praci dilezitd motivace?

a) ano

b) ne

2) Je pro Vas vice motivujici finanéni odména nebo nefinacni benefit (napt. tyden dovole-

né navic nebo permanentky do bazénu)?
a) finan¢ni bonus
b) nefinan¢ni odména
a) vysoky plat
b) velka zodpovédnost
¢) zajimavé tkoly
d) uznani a pochvala od vedeni

e) dobry kolektiv



4) Je pro Vas dilezité pekné pracovni prostfedi v zaméstnani (praktické vybaveni, moder-

ni technika, vybavena kuchyika)?

a) ano
b) ne

5) Jaky je Vas nejcastéjsi diivod k ob¢asné nechuti k préaci?
a) Spatnd ndlada
b) Spatny zdravotni stav (nachlazeni, bolest hlavy)
c) otravny $¢f
d) nudné ukoly
e) nizky plat

6) Jak se projevuje Vase nechut’ pracovat?
a) Klabosim s kolegy
b) Surfuju po internetu, piSu maily
c) Telefonuju s kamaradkami, kamarady, vyfizuju osobni zalezitosti
d) Snim
e) Vezmu si volno
f) Jdu k 1ékari

vvvvvv

a) Mit pckny a moderni byt nebo diim, moct si kupovat nové obleceni, dobré
jidlo

b) Mit stalou a jistou praci

¢) Mit hodn¢ kamaradi, podnikat s nimi rzné véci

d) Mit respekt druhych a byt na sebe hrdy

e) Néco v zivoté dokazat

8) Myslite si, Ze mate dostatecné zazemi, vybaveni bytu, dost penéz na nakupovani po-

ttebnych véci?



a) ano
b) ne

9) Citite, Ze mate svou praci jistou a nebojite se o jeji ztratu?
a) ano, ztraty zaméestnani se nebojim

b) ne, mam strach ze ztraty zaméstnani nebo praci nemam a mam strach, ze ji

nenajdu

10) Mate pocit, ze je Vas socialni zivot dostatecny? Jste spokojend/y s potem kamaradi,

spole¢nych aktivit?
a) ano
b) ne
11) Chtél/a byste mit vice uznani druhych?
a) ano
b) ne
12) Ptal/a byste si v zivoté dokézat néco vyznamného?
a) ano
b) uz jsem dokazal/a
c) ne
13)  Jakou pracovni dobu byste si pral/a?
a) pevnou
b) pohyblivou (s urcitym ¢asovym obdobim, kdy musite v praci byt)
¢) volnou (muzete si fond pracovni doby odpracovat kdykoli)
14) Zajimala by Vas moznost prace z domu?
a) ano
b) ne
15) Byl ve vaSich zaméstnanich vytvoreny motivacni plan pro zaméstnance?

a) ano, vétSinou



b) ne
16) Vyhovoval Vam?
a) ano
b) ne
17) Podnécovaly Vas poskytnuté benefity k vyssim vykontim?
a) ano
b) ne

18) Co Vam v motiva¢nim programu chyb¢lo? Jakou vyhodu, benefit od zaméstnavatele

byste si ptali? (vypiste prosim)

19) Porovnaval/a jste né¢kdy svou mzdu s ohodnocenim svych kolegti s podobnymi tikoly a

odpovédnosti?
a) ano
b) ne

20) Pfislo Vam Vase ohodnoceni srovnatelné, povazoval/a jste rozdélovani mezd ve spo-

le¢nosti za spravedlivé?
a) ano
b) ne

21) Vyhovuje Vam vice ¢asova mzda (za odpracované hodiny) nebo tkolova mzda (za do-

koncené¢ ukoly)?
a) Casova

b) tkolova

Dé&kuji Vam za ochotu a za upiimnost pii vypliovani dotazniku! Lucka



