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ABSTRAKT

Ptedlozena diplomova prace se zabyva problematikou motivace zaméstnancti. Jejim cilem
je zlepSeni systému motivace zaméstnancii v provozovné KoryCany spolecnosti

L.A.Bernkop 1883, a. s.

Diplomovéa prace je ¢lenéna na dvé ¢asti. Prvni ¢ast prace popisuje teoretické poznatky
ziskané na zdaklad¢ prostudovani odborné literatury a jinych dostupnych materialt,
zabyvajicich se pfedevsim pracovni motivaci. V tvodu druhé casti prace se lze seznamit
svySe uvedenou spolecnosti a jeji provozovnou. V této casti je také na zaklade
dotaznikového Setfeni analyzovana souCasna Uroven motivace v uvedené provozovné.
Vystupem této druhé c¢asti prace je vypracovany projekt, ktery obsahuje ne€kolik navrha
jak zlepsit uroveil motivace pracovnikli ve zminéné provozovné. Tento projekt je nasledné

podroben Casové, rizikové a nakladové analyze.

Kli¢ové slova: motivace, stimulace, zdroje motivace, motivacni faktory, motivacni teorie,
intrinsické a extrinsické motivy K praci, nastroje pracovni motivace, zaméstnanecké

benefity

ABSTRACT

This thesis is focused on the issue of employee motivation and it’s aim to improve
the system of motivating the employees of the company L.A.Bernkop 1883, a.s. in their

operation in Korycany.

The thesis is divided into two parts. The first part introduces the theoretical knowledge
gathered from issue specific literature and other materials, devoted to the issue
of motivating of employees, that were available. The second part firstly briefly describes
the company L.A.Bernkop 1883, a.s. and its operation in Korycany. The current motivation
level in this operation is analyzed with a questionnaire survey. The output of the second
part is a project, which contains several suggestions how to improve the level
of motivation of the employees in the company’s operation in KoryCany. This project

is then submitted for a time, risk and cost analysis.



Keywords: motivation, stimulation, sources of motivation, motivation factors, motivation
theories, intrinsic and extrinsic work motivation, tools of employee motivation, employee

benefits
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UvVOD

Pojem motivace — motivovat je v souc¢asné dob¢ sklonovan ve vSech padech a to ¢im dal
Castéji. Dilezitym faktorem uspéchu je byt sdm dobfe motivovany a zéroven umét
motivovat druhé ke stale vyS$$im vykonim. V ptipadé, Ze k motivaci dozraji lidé
1 podminky, tak s velkym uspéchem konkuruje primitivnéj$im nastrojim, jako je direktivni
fizeni, autoritativni vychova, psychicky natlak, fyzické nasili apod. Za ptedpokladu,

ze je citlivé uzivana, vnasi do mezilidskych vztahii davéru a noblesu.

Motivace byla, je a bude vzdy velmi individualni skute¢nosti. Nelze nalézt spravnou
odpovéd’ na to, jak motivovat lidi kolem sebe v plosném rozsahu. Pokud chceme spravné
motivovat lidi Kk vykonnosti, je tfeba poznat jejich individualni hodnoty, potieby
a ocekavani. Pro vSechny mezinarodné uznévané spole¢nosti je vhodné nastaveny, bohaty
a fungujici motivaéni systém zakladnim pilifem jejich uspéchu. Avsak v soucasné dobg,
kdy se mnoho spole¢nosti dostalo do finan¢nich potizi, prvnim mistem, kde se snazily
o snizeni nakladd, bylo oslabeni a zuzeni motivaéniho systému. Timto ptikladem je také
provozovna Vv Kory€anech spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s. Vychodiskem ze znaéné
finan¢ni tisn¢ se stala az zména majitele provozovny, ktera nyni patii spoleCnosti
L.A.Bernkop 1883, a. s. Tato spolecnost se nyni snazi pfedevsim o znovuobnoveni vyroby
V provozovné a o zajisténi lukrativnich zakazek. Zaméstnanci provozovny jsou vSak velmi
dotéeni potizemi z minulosti. Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost dosud nema zavedeny
zadny motivacni systém, je cilem této diplomové prace zlepSit tuto situaci a nastavit
pro spolecnost takovy motivacni systém, ktery pro ni bude i nyni v dobé znovuobnoveni

vyroby piijatelny.

Prvni ¢asti prace je shrnuti teoretickych poznatkl zabyvajicich se problematikou motivace.
Je zde definovan pfedevSim pojem motivace a podrobnéji rozebrany zdroje motivace
a motivacni faktory, kterymi je naptiklad uspéch, uznani, mozZnost kariérniho ristu apod.
Uvedeno je zde také osm motivaénich teorii, jejichZ autofi na danou problematiku nahliZeji
z riznych thld pohledu. Déle se teoreticka ¢ast prace zabyva konkrétn€ pracovni motivaci,
kde jsou mimo jiné uvedeny osvédéené zisady motivace lidi a také podrobné&;ji

rozpracovano Sest ndstrojii pracovni motivace.

V tvodu praktické Casti prace se lze podrobnéji seznamit s provozovnou Vv Korycanech,
sjeji historii, soucasnym vyrobnim sortimentem a organizacni strukturou provozovny.

Pro zjiSténi soucasné urovné motivace v provozovné je vyuzito dotaznikového Setfeni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

a to konkrétn¢ dvou dotaznikti (THP pracovnici, délnici) uvedenych v ptilohach prace.
Na zaklad¢ vysledkd dotaznikl je v projektové ¢asti prace navrzeno nékolik doporuceni
a navrhii jak zlepSit urovenn motivace v provozovné a docilit tak vysSich vykont
zamestnancl. Vypracovany projekt je ndsledné podroben Casové, rizikové a nakladové

analyze.



| TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

., Motivace je vnitini pohnutkou, potrebou, ktera modifikuje a usmérnuje lidské chovani. *

(Mikulagtik, 2007, s. 136)

Motivaci je mozné chapat jako silu, ktera stanovi urCitou aktivitu, dynamiku, flexibilitu
a adaptabilitu. Neni vzdy jednoduché za Ciny lidi najit konkrétni motivy, protoze tyto
motivy mohou byt skryté a také nevédomé. Pokud jsou lidé motivovani, tak se vyznacuji
tim, ze d¢€laji, hledaji, buduji; zkratka se snazi né€eho dosdhnout. V ptipad¢, ze motivace

chybi, jsou nete¢ni, neaktivni. (Mikulastik, 2007, s. 136)

Motivovat znamena nejen brat, ale i davat. Jedna se o proces, kdy ¢lovéku, od kterého
je néco pozadovano, je nabizeno uspokojeni jeho zajmi. Aby nedoslo k poniZeni motivace
na pouhou manipulaci, je nutno chapat zajmy druhych lidi a rozumét jim. (Plaminek, 2010,
s. 11)

Spravna motivace zvySuje efektivitu, ucinnost, produktivitu. Bez ohledu na povahu
planovanych vysledkil se diky motivaci zvysi i pravdépodobnost dosazeni téchto vysledkd.

V ptipadé, Ze skupina lidi motivovana neni, odrazi se to v nize uvedenych oblastech:
e Dochazi ke zvySeni:
o absence;

o plytvani casem v podobé ptestavek; rozhovort, které nesouvisi

S praci; vyfizovani soukromych zalezitosti;
o pomlouvani, Sifeni fam ¢i neustalé vyruSovani ostatnich pfi praci;
o zpochybnovani zabéhnuté politiky;
o byrokracie. (Forsyth, 2000, s. 2)
e Snizi se:
o zajem 1 kvalita prace;
o tempo prace;
o ochota ptijmout zodpovédnost;
o uroven kreativnich pfipominek;

o dochvilnost;
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O pozornost;

o osobni podil na rozvijeni kultury dané organizace. (Forsyth, 2000,
S. 2)

1.1 Definice motivace

Slovo motivace vychdzi z motivu a je odvozeno od latinského slova ,,movere®, tzn. hybati,
pohybovati. Motiv je néco co jedince posune k vykonu n&jaké akce. Miize to byt potieba,
touha nebo emoce — je to néco, co ¢lovéka vede k tomu jednat urcitym zpusobem. (Adair,
2009, s. 3)

»,Motivace je vnitrni proces, ktery vyjadruje touhu a viili (ochotu) ¢lovéka vyvinout urcité
usili, vedouci K dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku. Podle této definice
je tedy motivace primo vztazena k chovani, respektive jeho projeviim — hovorime

o motivovaném jednani.*“ (Tureckiova, 2004, s. 55)

Pojmem motivace lze také rozumét skutecnost, ,.Ze v lidské psychice pusobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy* (Provaznik

a Komarkova, 1998, s. 32).

Podstatou motivace je vytvorit nendsilné pozitivni pfistup k né¢emu — ¢asto k néjakému
vykonu ¢i typu chovéani. Pojmem motivace se zpravidla oznacuje jak proces, tak jeho
vysledek. Tzn. skutecnost, ze se néco déje (n€kdo na n€koho né&jak pisobi), také ale jako

fakt, ze néco existuje (konkrétné vyse uvedeny pozitivni pfistup). (Plaminek, 2010, s. 14)
Motivace obsahuje nasledujici tii slozky:

e smér — co se ¢lovek snazi délat;

e usili — s jak velkou pili se o to snaZi;

e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi. (Plevova, 2012, s. 149)
Rozeznavame nékolik typli motivace:

e vnitfni — jedna se o faktory, které jsou vytvafeny lidmi samotnymi a které
je ovliviuji (napft. piilezitost k pracovnimu postupu, odpovédnost, zajimava prace

a prilezitost vyuZzivat a rozvijet své schopnosti);

e vnéjSi — to, co Clovéka motivuje k praci zvnéjsku (odmény — zvyseni platu,

pochvala atd., ale i tresty — kritika, odejmuti platu);
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e védoma a nevédoma — zdkladem je psychoanalyza (lidé malokdy znaji své

skutecné motivy);
e primarni — vyznacuje se radosti ze samotné Cinnosti;

e sekundarni - Vv pfipad¢, Ze potéSeni vychazi z vydé€lku, prestize nebo jiného

divodu. (Plevova, 2012, s. 149)
1.2 Stimulace a motivace

Kladny vztah k zadané uloze vznika z nékteré z néasledujicich dvou piicin:

a) splnéni ulohy je spojeno se ziskem né&jakych hodnot piichazejicich z venku

(napft. finan¢ni odména),

b) nebo je jeji splnéni ve shod¢ s vnitinim vyladénim ¢lovéka, vykonavajiciho danou

ulohu.

Lze tedy konstatovat, ze tlloha je plnéna bud’ pfi ptisobeni vnéjsich podnéti (stimultr), nebo
pod vlivem vnitinich pohnutek (motivil). Oboji vSak mize pusobit spolecné a vzajemné

se i posilovat. (Plaminek, 2010, s. 14)
1.2.1 Stimulace

Ma velkou vyhodu a je pomérné jednoducha. Dokud je vyplacena odména, dokud
je n&jakymi hodnotami kompenzovano nepohodli, ke kterému pii vykonu dochazi,
je mozné pocitat stim, ze prace bude odvadéna. AvSak za ptfedpokladu, ze zminéné
hodnoty pfestanou byt nabizeny, mize dojit k zastaveni prace. Nevyhodou stimulace tedy

je, ze prace je odvadéna jen po ten Cas, pro ktery pusobi stimuly. (Plaminek, 2010, s. 15)
1.2.2 Motivace

Dulezité je, strefit se pravé do téch motivi, které dany ¢lovék ma. V takovém ptipadé
muze prace pokracovat i bez pomoci vngjSich podnétli, protoZze danou ulohu c¢lovek
vykonava z diivodu, ze ho to bavi nebo je to pro n¢j diileZité. Spravnd motivace vSak neni
vibec jednoducha. Je nutné dobie znat toho, kdo ma byt motivovan a také znat proces

samotné motivace.

Zlatym pravidlem motivace je ,, Neprizpusobujte lidi ukoliim, ale ukoly lidem. (Plaminek,
2010, s. 15)
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1.3 Zdroje motivace

Pod pojmem zdroje motivace je mozné rozumét veSkeré podnéty Ci skuteCnosti, které
motivuji ¢loveéka. Je dilezité ptat se, jaké existuji lidské motivy v praxi. A to predevSim
proto, aby pak bylo mozno snimi ucelné¢ pracovat. (Comelli und Rosenstiel, 20009,
s. 5)

Mezi zdroje motivace lze zatradit potteby, hodnoty, zajmy, navyky, idealy. (Plevova, 2012,
s. 150)

1.3.1 Potieby

Na zacatku motivace stoji potieby, které existuji u nds vsSech. Jednd se o nejcastéjsi
a nejvyznamnéjsi zdroj motivace. Pod pojmem potieba je mozné piedstavit si nedostatek
néceho dillezittho a je pocitovana jako stav napéti. V piipad¢, Ze potieby nejsou
uspokojeny, ¢lovek si stanovi cil, at’ uz védomé ¢i nevédomé, a chova se tak, aby dosahl
daného cile. Spoustécim mechanismem motivacniho procesu je pravé ono zminéné napéti.
Nasleduje vyvijeni ¢innosti, pomoci které je odstranéno napéti a dojde k naplnéni potieby.

(Armstrong, 1995, s. 191; Plevova, 2012, s. 150)
1.3.2 Hodnoty

Hodnotou nazyvame cokoliv, ¢eho si ¢lovek ceni. Jedinec je ve vétsi mife motivovan k t¢m

¢innostem, které souvisi s jeho hodnotovym systémem. (Plevova, 2012, s. 150)
1.3.3 Zajmy

Lze je charakterizovat jako trvalej$i zaméfeni jedince na specifickou oblast predmétu.

(Plevova, 2012, s. 150)
1.3.4 Navyky

Opakované zpusoby chovani ¢lovéka v urcitych situacich. Vznikaji bud’ jako vedlejsi

produkt ¢astych forem ¢innosti, nebo si je clovek vytvoti 1 védomé. (Plevova, 2012, s. 150)
1.3.5 Idealy

Idedlem je mozné rozumét vzor, podle kterého ¢lov€k upravuje své jednani. (Plevova,
2012, s. 150)
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1.4 Motivaéni faktory

Tak jako je tieba se vyhnout velkému mnozstvi potencidlnich negativnich oblasti,
tak existuje i mnoho pozitivnich faktort, diky kterym lze aktivné posilit motivacni pocity.

Nize uvedeny seznam faktort byl vytvoren Herzbergem. (Forsyth, 2009, s. 31)
1.4.1 Uspéch

Uspéch je povazovan za nejsilngj§i motivator. Je dileZité nabidnout lidem vhodné méfitko
k tomu, aby mohli své Gspéchy s né¢im porovnat. Cim vice rtiznych zptsobti méfeni véci
existuje, tim vice zmén je mozno zavést a rozSifovat zplsoby, pomoci kterych
1ze zdlraznit Gspéch za ucelem motivace. Zaméstnani, ve kterych lidé nemaji pocit dobie

odvedené prace, jsou vzdy méné uspokojujici.

Pokud mohou byt stanovovany hmatatelné cile, pak za pozitivni motivaci mizeme
povazovat zaméteni se na vysoké cile — a v piipad¢, ze 1idé dosahnou uspéchu, citi se 1 oni

spokojené. (Forsyth, 2009, s. 31)
1.4.2 Uznani

Uznani vykonu je nezbytnou ¢asti dobré motivace. Vyjadieni uznani jde velmi prosté
a zabere jen kratky okamzik. Nejjednodussim zptisobem je fici: ,,Dobra prace.”, ,,Skvéla
prace.”, ,,Tak to méd byt.“. Uznani mize mit napiiklad formu pochvaly, vyhlasenim
zamé&stnance mésice, certifikaty, odznaky, ceny, kravatové spony nebo prostiednictvim
neformalnich znakti — pfimo jit a ptedat kytici apod. (Forsyth, 2000, s. 34-35; Forsyth,
2009, s. 32)

1.4.3 Ocenéni formou odmény

KdyZz se spoji uznani s dosazenymi vykony, vznikd vhodnd pfilezZitost se zamyslet
nad hmatatelnou odménou. Touto odménou muize byt cokoliv od vyplaty az po bonusovy

balicek.

Piikladem mohou byt firemni auta, provize (v penézni formé nebo i v podobé darkd,
vstupenek do divadla apod.), finanéni pomoc (pijcky, Zelezni¢ni ro¢ni jizdenky, platba
zdravotniho pojiSténi, Zivotniho pojisténi, kreditni karty, apod.), penzijni zajiSténi, thrada
vydajii (nejedna se jen o ndklady na pracovni ucely — platby za benzin, cestovni pojisténi
zdarma, knihy zakoupené zaméstnancem v pritbéhu zamotské cesty apod.), podil na zisku,

bonusy, podilova schémata, dovolend, pohybliva pracovni doba. (Forsyth, 2009, s. 33-35)
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1.4.4 Napln prace

Velkou ¢ast Zivota ¢lovek travi v praci. Velmi tedy pomaha, kdyz lidé maji svou praci radi.
Dobfe pusobi i to, kdyz lidé znaji své misto ve spolecnosti a jsou si védomi toho,
7e jejich prace je uzitecna a dilezita. Napiiklad program na kontrolu kvality, nebo vitané
napady a podnéty, probouzi u zaméstnanct pocit dilezitosti jejich prace a oni tak budou

mit vétsi motivaci k vytvotreni nééeho uzite¢ného. (Forsyth, 2009, s. 35-36)
Navrh jak zvysit pracovni nasazeni:

e Vybaveni — napf. notebook, mobilni telefon a jiné véci, které mohou byt uzivany

také k soukromym tcéeliim. Dochazi tak k Gi¢inné sebemotivaci.
e Funkc¢nost - souvisi s vybavenim, ale i s funkénosti pocitacového softwaru.

e Komfort — napt. taxiky v pfipadé, ze zaméstnanec pracuje dlouho, parkovaci
prostory, jesle, ¢i hlidani déti. Jedna se o vyjadieni uznani pilné prace a poskytnuti

jisté kompenzace.

e Ostatni vybaveni vedouci ke zlepSeni pracovnich podminek — klimatizace, v zimé

topeni, moznost oteviit okno, dobré osvétleni.

e Prostfedi — hezka recepce, jednaci prostory, ptehledné oznaceni, komunikace uvnitt

organizace. (Forsyth, 2009, s. 36-37)

Kdyz ¢loveék v praci nenajde nic, co by ho jen trochu bavilo, vznikd problém. Naopak
pokud néco takové najde, existuje nad¢je, Ze se smifi 1 s ostatnimi povinnostmi.
To, co jedince pfi praci bavi, je moZné nazvat jakousi kotvou, ktera ho poutd k vykonu
a znemoziuje okolnim vliviim, aby odvadély jeho pozornost od prace, ¢i vedly k ivaham

0 zmén¢ zameéstnani. Kdo se v praci bavi, ten udéla vice. (Plaminek, 2010, s 17-18)

1.4.5 Odpovédnost

VétSina lidi ma rada zodpovédnost. Maji pocit, Ze néco je jejich a vkladaji do toho vice
sami sebe. Pfijem odpovédnosti plsobi pozitivné. Pfinasi lidem pocit vétsi dalezitosti,
zvysuje se jejich produktivita, ale také efektivita, kvalita i kreativita.

Nestaci vSak, aby byla odpovédnost udélena. Je dulezité, aby byla pfijata za své. ManaZer

muze dat nékomu piilezitost k prevzeti zodpovédnosti. Zalezi, ale na ¢lovéku samotném

jaky k tomu zaujme postoj. Ambicidzni ¢lovék bude takové piileZitosti nejspiSe vyzadovat
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a muze to byt pro n¢ vhodnym motivacnim nastrojem. (Forsyth, 2000, s. 42; Forsyth,
2009, s. 38)

1.4.6 Moznost kariérniho postupu

Lidé radi postupuji v kariérnim Zebticku nahoru a pocit takovéto potteby je 1 motivaci.
Pravidelné¢ zmény a moznosti redlné¢ho posunu jsou voditkem, jak si udrzet zaméstnance

a jak docilit jeho efektivnéjsiho vykonu. (Forsyth, 2009, s. 39)
1.4.7 MoZnost ristu

V motivacni teorii lze najit dva druhy postupu — povysSeni/postup a ruast. Povyseni/postup

je postup v jedné spolecnosti. Riist znamena postup z jednoho zaméstnani do lepsiho.

Je dulezité, aby manazer byl schopen vytvofit skvéle fungujici tym a udrzet si tyto lidi
a maximalizovat jejich vykon po co nejdelsi dobu. Toto se tykd naptiklad kvalitnich
odbornikl z oblasti techniky ¢i obchodu. Pokud se podati tyto pracovniky diky motivacni
¢innosti udrzet misto dvou let alespon tfi roky, pak cas, ktery na to byl vynalozen, bude

velmi dobie zaplacen. (Forsyth, 2009, s. 40)
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2 MOTIVACNI TEORIE

Teorii, které se =zabyvaji motivaci, je mnoho. V této praci jsou vSak uvedeny

jen ty nejznamejsi.
2.1 Maslowova hierarchicka teorie potieb

Motivace zalind potiebami. Americky psycholog Abraham Maslow se pokusil setfidit
lidské potieby a odkryt principy jejich pusobeni. Vysledkem byla jednoduchd teorie,
ze zékladni lidské potfeby jsou uspotfadany hierarchicky. Maslow urcil 5 skupin potieb,
jedna tUroven potieb, tak pak clovék prechdzi k uspokojovani druhé urovné potieb.
Pro ptedstavu je mozné si to vylozit jako stoupani po schodech. (Bé&lohlavek, 2000,
s. 40; Eggert, 2005, s. 15; Adair a Reed, 2009, s. 20)

Sebeaktualizace

Potieby uznani a ocenéni

SounalezZitost

Potieby jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Obr. 1. Usporddani potieb dle Maslowa (Bélohldvek, 2000, s. 41)

1. Fyziologické potieby — jejich uspokojeni je nutné pro preziti (hlad, zizen, vzduch,

vhodné klimatické podminky, atd.).

2. Potreby jistoty a bezpefi — potfeba byt chranén pted jakoukoliv Ujmou

a nebezpecim (pftistiesi, obleCeni, osobni bezpec¢nost, apod.).

3. Sounalezitost — zaclenéni se do né&jaké skupiny, dobré vztahy s lidmi (laska,

pratelstvi).
4. Potreby uznani a ocenéni — sebeocenéni, respekt a uznani od druhych.

5. Sebeaktualizace — dle Maslowa ,,byt vice a vice sam sebou, stat se v$im, ¢im je

¢lovek schopen se stat”. (Bélohlavek, 2000, s. 40; Eggert, 2005, s. 17)
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Nejprve se ¢lovek zaméfuje na uspokojeni zakladnich potfeb a nakonec az na ty, které
reflektuji uspokojeni z vlastni realizace. Je vSak nutné rozpoznat, do jaké miry jsou tyto
zékladni instinkty ovlivnény pracovnim prostfedim. Piikladem muze byt pokles vyznamu
jistoty zameéstnani, oproti minulosti a naopak rust dilezitosti jinych jistot. Podobné
pozadavky lidi na préci a kontakt s ostatnimi miize mit vliv na pohled na tymy, skupiny

atd. (Forsyth, 2000, s. 16)

5 urovni Maslowova systému je tfeba vyuzit k tomu, aby ve firmé doslo k uspokojeni

potieb jejich pracovnikii:

o | Fyziologické potreby — ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstranovani rizika

a skodlivych viivii na pracovisti,

e Potreby jistoty a bezpeci — dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim

zamestnani do budoucnosti;

e Potreba soundleZitosti — vytvareni dobrych vztahii na pracovisti, které pripoutaji

pracovnika k firme — sportovni soutéze, kulturni akce, atd.,
e Potreba uznani a ocenéni — penize, pochvala,

e Potreba sebeaktualizace — dobre organizovand prace, kterd pracovnika tési a kterd

mu umozni ukdzat své schopnosti. “ (Bélohlavek, 2000, s. 41)
2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Mezi predstavitele socialné-psychologickych piistupt patii i Frederick Herzberg. Tento
americky psycholog je autorem teorie dvou faktord, nékdy téz nazyvanou Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Tato teorie vhodné dopliiuje Maslowovu pyramidu. (Kocianova,

2012, s. 47; ManagementMania, 2013)
Herzberg vymezil dvé skupiny faktort nasledovné:

1. Hygienické faktory — K témto faktorim patii: politika a administrativni procesy
ve spole¢nosti, bezpecnost prace, pracovni podminky, plat, vztahy s kolegy, vliv
prace na osobni zivot, spoleCensky status, a jiné. Jedna se o vné&jsi faktory (faktory
prostiedi), které maji na ¢loveéka urcity dopad. V ptipad¢, Ze dojde k nenaplnéni
hygienickych faktorti, vyvola to sice nespokojenost, ale jejich naplnéni nevzbudi
ani pocit spokojenosti. Jsou povazovany za samoziejmé. Hygienické faktory

nejsou motivatory. Pokud vSak chybi, zplsobi nespokojenost a demotivaci.
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Napt. Nefunguje parkovaci systém firmy a pracovnik na svém vyhrazeném misté
vzdy najde auto n€koho jiného. Dokonce to muze byt auto vySe postaveného
¢loveka, kterého neni snadné néjaky zptisobem vyhodit. Pracovnika to pak rozciluje

a tento pocit v ném zustava.

2. Motivacni faktory — zde jsou zahrnuty klicové faktory pro pozitivni motivaci:
dosazeni cile, uznani, prace sama o sob¢&, odpovédnost, postup a rust. Jsou
povazovany za nezbytnou podminku motivace k vy$$im vykonim. Prikladem je

udélena pochvala. (Forsyth, 2000, s. 17-18; ManagementMania, 2013)

Souvislost Herzbergovy a Maslowovy teorie je mozné vidét v tom, Ze hygienické faktory

se vice tykaji zadkladnich potteb v Maslowov¢ hierarchii.

Vedouci pracovnici by se méli snazit napliiovat hygienické faktory a tyto doplnit
o motivacni faktory, které budou zvySovat vykonnost pracovniki. (ManagementMania,
2013)

2.3 Adamsova teorie spravedlnosti

Tuto teorii spravedlnosti zvetejnil John Stacey Adams v roce 1965. Jejim zakladem je
tzv. fenomén socialniho srovnani a zabyva se tim, jak lidé vnimaji poctivost, s jakou
se s nimi jedna v porovnani s ostatnimi. Pracovnik posuzuje jeho pracovni Usili a dosazené
vysledky (uznani, prémie, apod.) s Gsilim a vysledky ostatnich. V piipadé, Ze pocituje,
ze jeho vklad je vyssi a zisk niZ8i nez u jinych, pak dochazi bud’ ke snizeni jeho pfispivani,
nebo se snazi dosahnout zvyseni zisku. Z toho lze vyvodit zavér, ze pokud je s lidmi
zachazeno slusné, jsou motivovani, pokud ne, dochézi k demotivaci. (Dédina a Cejthamr,
2005, s. 150; Pauknerova, 2006, s. 178; Wagnerova, 2008, s. 15-16; ManagementMania,
2013)

2.4 Alderferova teorie motivacnich potieb ERG

Tuto teorii motivace zvefejnil Clayton Paul Alderfer jako dalsi rozsifeni Maslowovy

pyramidy potieb. P& Maslowovych trovni pfetvofil pouze na 3 Grovné potieb.

1. Existen¢ni poti‘eby (E — Existency) — jedna se o materialni a fyziologické potieby

(plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky).

2. Vztahové potieby (R — Relatedness) — jsou vztahy k lidem, které potkavame

(hnév, ¢i nendvist, ale také lasku a pratelstvi). Neuspokojeni zplsobi spiSe


https://managementmania.com/cs/maslowova-pyramida-potreb
https://managementmania.com/cs/maslowova-pyramida-potreb

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

3.

emocionalni odstup a opomijeni jedince. Uspokojeni téchto potieb zavisi

na procesu vzajemnosti a sdileni.
Riistové potieby (G — Growth) — stimuluji k vyvijeni tvar¢iho a produktivniho

usili. Zakladaji se na tvofivé praci jedince na sobé a na svém okoli. (Kocianova,

2010, s. 28-29; Bélohlavek, 2000, s. 42)

V piipad¢ uspokojeni existencnich potfeb roste vyznam vztahovych potieb a jejich

uspokojenim se zvySuje vyznam ristovych potieb. Naopak neuspokojenim ristovych

potieb vzrista dulezitost potieb vztahovych, piipadné existen¢nich. (ManagementMania,

2014)

2.5 McClellandova teorie ziskanych potieb

David C. McClelland je fazen K americkym behavioralnim a socialnim psychologtim.

Je autorem teorie ziskanych potifeb, znamé také jako teorie tii potieb, nebo teorie

naucenych (osvojenych) potieb.

V této teorii McClelland uvadi tfi zdkladni potieby, které jsou doplikem fyzickych

stimulu:

2.

3.

Potieba tGspéchu — vyznacuje se touhou neustdle plnit podnécujici tkoly, které

zahrnuji odpovédnost a uplatnéni schopnosti.
Potieba moci — zde je pocitovana potfeba ovladani lidi a kontroly nad nimi.

Potieba sounalezitosti — dobré socialni a osobni vztahy s lidmi.

Uvedené potieby jsou ziskané a utvari se v pribehu zivota. (Hospodarova, 2008, s. 103)

Lid¢ s témito potiebami jsou odlisni pouze tim, jaky maji vnitini zebticek priorit téchto

potieb. Dle toho je mozZné rozd¢lit tyto jedince nasledovneé:

Achiever — je takovy clovek, ktery chce hlavné néceho dosahnout. Snazi
se excelovat a ocenuje Casté potvrzovani toho, jak je dobry. Achiever se vyhyba

riziku, které neptinasi zisk, nebo kde je velka pravdépodobnost neuspéchu.

Affilation seeker - chce hlavné nékam pattit. Vyhledava predevsim dobré vztahy

s ostatnimi lidmi. Je pro n&j dilezity spiSe souhlas, neZ uznani.

Power seeker — se vyznacuje silnou potfebou moci. Nejde mu ani 0 uznani,

ani 0 ocenéni, ale sta¢i mu pouze souhlasna dohoda. (Saméankova, 2011, s. 29)
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2.6 McGregorova teorie XY

Znamou teorii XY vyvinul americky psycholog Douglas McGregor v roce 1960. Tuto
teorii popsal ve své knize The Human Side of Enterprise. McGregor rozdélil lidské
chovani v organizaci na dva protichiidné zptisoby. Teorie X a teorie Y popisuji dva velmi
odli$né nazory na motivaci pracovnikll a z nich vyplyvajici modely jejich tizeni. (Horska,

2009, 25; Lauby, 2005, s. 4)

e Teorie X — je zalozena na ptfedpokladu, ze pracovnika je tieba k praci nutit.
Ptredpoklada se, ze lidé jsou lini a nezodpovédni, nemaji zadnou -ctizadost
a pii kazd¢ piilezitosti by se praci i odpovédnosti vyhnuli. Z tohoto diivodu je nutna
pravidelnd kontrola zaméstnancli, protoze jim nelze duvérovat. Je nutné, aby
si organizace zavedla efektivni kontrolni systém na kazdé irovni fizeni. Mé-li byt
néceho smysluplného dosazeno, musi k tomu byt zaméstnanci pobizeni a tlaceni. Je
tteba zavést systém lakavych pobidek, které umozni snazsi a dlouhodobou motivaci

k praci. Takovou pobidkou mize byt odmeéna, benefity, pochvala a ocenéni aj.

e Teorie Y — opak teorie X. Teorie Y ptedpoklada, Ze lidé pracovat chtéji.
Prepokladd, Ze pracovnici disponuji motivaci, ctizddosti, ochotou ptevzit
odpovédnost a jsou pfipraveni zarucit kvalitu své prace. McGregor uvadi, ze podle
této teorie je mozné pracovnika motivovat jak formou odmén a trestd, tak také
projevenim ditvéry a poskytnutim vétsi volnosti pfi plnéni tkold. Tento model by

m¢él byt v organizaci podporovan. (Horska, 2009, 25-26; Forsyth, 2000, s. 14-15)

Je nutné podotknout, Ze prostiednictvim motivace vznika proces, ktery za kazdé situace
vede k nejlepsim vysledkiim. Ur¢ita mira motivace miize pomoci prenést lidi, ktefi se fadi
K teorii X do teorie Y. Pak je jednodussi vytvofit pozitivni principy, diky kterym je mozné

vybudovat vyss§i tiroven motivace a i vy$$i vykon. (Forsyth, 2000, s. 15)
2.7 Vroomova teorie oCekavani

Autorem této teorie je americky profesor Victor Vroom, ktery ji zvetejnil v roce 1968.
Teorie ofekavani je zalozena na tom, Ze v piipadé, ze je Clovek presvédcen o dosazitelnosti
a atraktivnosti cile a o tom jakou cestu vyuzije k vysledku, tak poté je i motivovan cile
dosahnout. Jedinec oéekava, ze vysledek jeho usili bude n&jak odménén. Cim vétsi vyznam

dand odména pro cloveéka ma, tim vEétsi usili bude vynakladdat. Tato teorie patii
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k nejpopularngj§im teoriim pracovni motivace. (Saméankova, 2011, s. 28; Mikulastik, 2007,

s. 142; Lauby, 2005, s. 4)

Kdyz se c¢lovék rozhoduje o svém chovani, tak upfednostiiuje to, které ma nejveEtsi
motivacni silu, ktera je umérna jeho nasledujicim presvédéenim:
e Valence (V) — jedna se o piesvédCeni o atraktivnosti cile.

e Instrumentality (I) — pfesvédCeni o tom, ze definovanym zpisobem chovani

1ze dosahnout cile.

e Expectancy (E) — piesvédCeni o tom, Ze se jedinec bude umét chovat definovanym

zptsobem. (Samankova, 2011, s. 28)

e Usili (U) — predpokladané snazeni pracovnika. Je vysledkem nésledujiciho vzorce:
(Mikulastik, 2007, s. 142)
U=E* (Vi*ly + Vo*l + ... + Vi*ly)
Vroomova teorie ocekavani je zalozena na tom, ze pracovni Usili ¢lovéka je vysledkem
jeho subjektivniho ptesvédCeni o dosazitelnosti a atraktivnosti cile. Jeho pracovni Usili
odpovida vétsinou jeho odpovédim na nasledujici otazky:
1. Je pro mé cil pritazlivy?
2. Je mozné, Ze kol splnim?
3. Je pravdépodobné, Ze v piipad¢é splnéni ukolu dostanu odménu, kterd odpovida
mym o¢ekavanim?
Pii komunikaci s podiizenymi by mél mit manazer na paméti vSechny uvedené faktory

motivace. (ManagementMania, 2013)
2.8 Skinnerova teorie zesileni

Teorii zesileni zavedl americky socialni filosof, psycholog a behaviorista Burrhus Frederic
Skinner v roce 1957. Teorie je zalozena na principu kauzality a poznani. Chovani
pracovnika je regulovano druhem odmény. Teorie neposuzuje osobnost, ale zaméfuje
se nachovéni. Jednani pracovnikli je mozné stimulovat ptedevS§im spravné volenymi

podnéty. (ManagementMania, 2011)
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Skinner se zaméfil na vztahy mezi aktivitou a odménou a rozlisil tak ¢tyfi zdkladni formy

vztahu:
e pevny interval — Casova mzda;
e pevny pomér — vykonova mzda za urcity pocet produktii;

e proménlivy interval — odména za Casovy termin, ktery neni staly, ale miize

se ménit;

e proménlivy pomér — odména za mnozstvi vykonané prace, za pocet vyrobki,
ale pokud je vyrazné piekrocen uvedeny limit, zvySuje se pomérnd vySe odmény.

(Mikulastik, 2007, s. 142-143)

Pokud ma byt v organizaci posileno chovani, je nutné poskytovat za n¢ odménu.
V ptipadé, ze méa byt n&jaké chovani oslabeno, pouZije se trest. Casovy interval pro udéleni

odmény by mél byt co nejkratsi, nejlépe bezprostiedni. (ManagementMania, 2011)
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace se snazi odpovédét na otazku, PROC lidé pracuji. Na takovou otazku
by mél byt manazer schopny odpovédéet. Pii zjistovani co lidé od prace chtéji, se doslo
k zavéru, Ze materialni zabezpeceni, dobry plat je rozhodujici tam, kde ¢lovék pracuje jen
proto, aby zajistil jeho zakladni Zivotni existen¢ni minimum a existenéni minimum jeho
rodiny. U vétSiny lidi, ale existuje kombinace fady aspektt, které od své prace ocekavaji.
Jedna se o spoleCenské uznani, postaveni, moznost odborného a spoleCenského rustu,
moznost odborné iniciativy. Zdroje pracovniho jednani ¢lovéka je mozné délit na vnitini
(tj. potieby, z4jmy, hodnoty, temperament, aj.) a vnéjsi (vlivy okoli). Pracovni motivace

vznika slozitym plisobenim mnoha vlivil. (Wagnerova, 2008, s. 16; Vévoda, 2013, s. 15)
3.1 Teorie pracovni motivace

Motivaci k pracovni ¢innosti lze chapat jako ,,vyjddieni pristupu jednotlivce k praci, jeho
ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivii). Obvykle se v této
souvislosti uvazuje také o postojich cloveka k praci, at uz mame na mysli obecny postoj
(vztah) k praci jako takové (prace jako hodnota samo o sobé), nebo k praci v urcité firmé

nebo typu organizace (zde obvykle ve spojeni s vyjadienim pracovni spokojenosti).”

(Tureckiova, 2004, s. 57)

Studium pracovni motivace se zabyva zkoumanim motivi, které vedou k vybéru urcitého
typu pracovni Cinnosti. To znamend, jaké motivy jsou prostiednictvim ucasti v pracovni
¢innosti uspokojovany. Pfedevsim anglo-americka literatura rozeznava dvé skupiny
motivl v praci: intrinsické motivy a extrinsické motivy. (Vévoda, 2013, s. 16; Tureckiova,
2004, s. 57)

3.1.1 Intrinsické motivy k praci

Jedna se o vnitini motivy, které pfimo souvisi s praci. Podnécovany z vnéjSku byt nemusi.

(Vévoda, 2013, s. 16)

Nejvyznamnéj$imi intrinsickymi motivy prace jsou:
e potieba Cinnosti (odCerpat ,,nadbytecnou enegii);
e potieba kontaktu s lidmi;
e potieba vykonu (uspokojeni z tispéchu);

e touha po moci (tu umoziuji zejména vyssi pozice v hierarchii organizace);
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e potieba smyslu Zivota a seberealizace (prace poskytuje pfilezitost k smysluplnym

¢innostem s hodnotnymi vysledky);
e vlastni rozhodovani. (Tureckiova, 2004, s. 57; Kocianova, 2010, s. 26)

Zde je prace sama o sob¢ zdrojem uspokojeni. Jednd se o praci samotnou, nebo veskeré
¢innosti s ni spojené, které ptinasi uspokojeni a radost. (Tureckiova, 2004, s. 57; Comelli
und Rosenstiel, 2009, s. 11)

3.1.2 Extrinsické motivy k praci
Jedna se 0 vnéjs$i motivy k praci, které se nachazeji mimo oblast vlastni prace. Vyvolavaji
je vnéjsi stimuly. (Vévoda, 2013, s. 16)
K extrinsickym motiviim fadime:
e potiebu pencz;
e potiebu jistoty;
e potiebu potvrzeni vlastni dilezitosti (je obvykle spojeny s prestizi zastdvané
pracovni nebo spolecenské pozice);

e potiebu sociadlnich kontaktii (v navaznosti na pracovni ¢innost);

e potfebu soundleZitosti, partnerského vztahu (pracovni prosttedi umoziuje

navazovat kontakty);
e potiebu uplatnéni se. (Tureckiova, 2004, s. 57; Kocianova, 2010, s. 26-27)

V tomto piipadé je prace prosttedkem K uspokojovani jinych potieb. Toto vSak neni
zakladem pro dlouhodobé ptisobici pracovni motivaci. (Tureckiova, 2004, s. 57; Comelli
und Rosenstiel, 2009, s. 11)

Vétsina Cinnosti, které v zivoté ¢loveék vykonava, jsou vysledkem kombinaci obou typt
motivi. Pokud ma ¢lovek Stésti, miize délat praci, kterd ho bavi a jesté za ni dostava

zaplaceno. (Tureckiova, 2004, s. 57)

Intrinsické a extrinsické motivy jsou povazovany za nov¢jsi terminologii. Jiz diive
ale vyznam téchto motivii popsal Douglas McGregor, kdyZz ve své knize The Human Side
of Enteprise uvedl svou Teorii XY. Zaméstnanci, ktefi se svym chovanim fadi k teorii X
jsou motivovani extrinsicky (prace je pro né jen nutny zdrojem obzivy). Opak jsou pak

ti zaméstnanci, ktefi se blizi spiSe k definované teorii Y, maji svou praci radi a povazuji
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ji za ptirozenou soucast svého Zivota. Zde jsou pak uplatiiovany intrinsické motivy k préci.

(Tureckiova, 2004, s. 58)
3.2 Vztah motivace a vykonu

Existuje pfima iméra mezi motivaci a pracovnim vykonem. Pokud manazer nevyuzije
jakykoliv prostfedek motivace (tedy i pochvalu), pfichazi o pracovni vykon konkrétniho

zameéstnance. (Rychtatikova, 2008, s. 102)
Vykon clovéka lze povazovat za vysledek ¢innosti manazera.

Vysledkem vzorce V = f (M*S*P) je individudlni vykon, ktery je soufinem motivace,
schopnosti a podminek (moznosti). Tento vztah plati do uréité miry. V piipade,
Ze se motivace zvysuje nad tuto hodnotu, pak uz vykon nestoupa a nékdy muize i klesat.
Z toho vyplyva, Ze piremotivovanost vykon ovliviiuje negativné. K témto situacim vSak

Vv pracovnim zivoté dochazi ziidka. (Kocianova, 2010, s. 37)

Jak se chovaji motivovani pracovnici:
e Dobrovoln¢ a aktivné se hlasi k vykonu slozitéjsich ¢i novych ukolt.
e Pracuji pro nejlepsi vysledek. Ne kvili dodrZent ,,ptedpist®.
e Piimo odpovidaji na otdzky.

e Pfi rozdavani ukoli se neptaji: ,,Pro¢ zase ja?*, ,,Kdo to ma stihnout?* apod.
(Businessinfo.cz, 2012)
Dulezité je také se vyvarovat demotivujicich prvkl, které snizuji pracovni vykon. Mezi
né patii: nespokojenost s platem a dal§imi pozitky; Spatné pracovni podminky; $patné
mezilidské vztahy na pracovisti; nevyuzivani schopnosti pracovnika; nesplnéné sliby
ze strany vedeni; vytvafeni nejistoty, nedostate¢na komunikace; neustala kritika, hrozby;

nevhodny c¢lovék pro urCitou praci; Spatné uvedeni do funkce; nedokonald piiprava,

neproduktivni rivalita; nedosazitelné cile. (Businessinfo.cz, 2012)
Jak reaguji demotivovani pracovnici:
e Pracovnici jsou pasivni a ukoly fesi polovicate.

e Je mozné pozorovat sklesly postoj, nepozornost, rozté¢kanost, nervozitu, projevenou

netrpélivost.

o Na pracovisti je napjata atmosféra, dllezitd sdéleni koluji ,,tichou poStou*.
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Lze si vSimnout zvySené nemocnosti nebo casté fluktuace pracovniki.

(Businessinfo.cz, 2012)

3.3 Osvédcéené zasady motivace lidi

331

Byt sam motivovany — pouze motivovany vedouci motivuje ostatni.

Uvédoméni si, zda manazer ma spravnou praci a zda i jeho podiizeni maji spravnou
praci.

Umét rozeznat, co druhé motivuje — kazdy ¢lovék je original.

Vybirat lidi, ktefi jiz motivovani jsou — princip 50:50 — kazdého cloveka lze

motivovat jen do urcité miry, protoze padesat procent je v jeho rukach.
Informovat, informovat, informovat, ptat se.

Je nutné stanovit podnétné, ale realistické cile.

Jen kdyz lid¢ s cili souhlasi, dosdhnou jich.

Uspéch a pokrok motivuje — je dobré davat zp&tnou vazbu.
Je tfeba zachazet s kazdym ¢loveékem jako s osobnosti.
Byt spravedlivy. (Hospodafova, 2008, s. 108 — 109)
Nepiehlizet malickosti.

Udélit lidem pochvalu, pokud si to zaslouzi.

Motivace je nikdy nekoncici proces.

Projevovat lidem davéru. (Businessinfo.cz, 2012)

Doporucena pravidla pro motivaci zaméstnanci

Za to jak budou ¢i nebudou zaméstnanci motivovani, odpovida jejich nadfizeny. Existuji

znacné individudlni rozdily v pracovni moralce zaméstnancii a jejich vztahu nebo piistupu

k praci. Tyto rozdily jsou dany jejich osobnimi vlastnostmi ¢i pfedchozimi zkuSenostmi.
(Urban, 2008, s. 49)

Dle Urbana (Urban, 2008, s. 49) existuji tfi pravidla jak GspéSné motivovat zaméstnance:

1.

3

., Zaméstnanci se vétsinou chovaji podle toho, 7a CO je jejich nadrizent ,, odménuji “.
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2. Kdosazeni vyssiho vykonu pracovnikii slouzi lépe , pozitivni motivacni metody*

nez metody ,,negativni “.

3. Motivace je vzdy do urcité miry individualni — co motivuje jednoho zaméstnance,

nemusi motivovat ostatni. * (Urban, 2008, s. 49)
3.4 Nastroje pracovni motivace

Odménou za praci nemusi byt pouze penize, protoze lidé si v praci neuspokojuji
jen finan¢ni potieby. Pro motivaci je penézni odména sice dulezita, ale vétSina
zaméstnancll oceni i to, zda ma moznost si praci uspokojit i dal$i kategorie potieb.
Predevsim:

o ziskat uznani a respekt;

e vykonavat smysluplnou prdaci a byt na ni, na své pracovni vysledky i na svého

zameéstnavatele hrdy;
® udrzovat pratelské vztahy s dalsimi osobami na pracovisti. “ (Urban, 2010, s. 97)
Lidé tedy nepracuji pouze kviili mzdé. VétSinou je k dispozici cely systém vyhod.
Dle Forsytha (Forsyth, 2000, s. 69-70) existuji dva divody pro tento systém:
e Tucelem tohoto systému je pfildkat ty nejlepsi kandidaty a zajistit GspéSny nabor
a vybér;
e druhym ucelem systému je udrzet lidi v misté a docilit toho, aby dané organizaci
zachovali vérnost, 1 kdyZ se po ¢ase mlze jejich postaveni zmenit.

SloZek tohoto systému je spousta a jsou rtiznorodé. Nékolik z nich je uvedeno nize.

(Forsyth, 2000, s. 69-70)
3.4.1 Socialni vyhody (zaméstnanecké benefity)

Ve vétsin€ spolecnosti v soucasné dobé dochdzi ke snizovani ndkladli a ruSeni
zaméstnaneckych benefiti. Zaméstnanecké benefity (rizné penézni nebo nepenézni plnéni
pracovnikil) jsou zaméstnavatelem poskytovany nad ramec sjednané mzdy a pfispivaji
K pracovni motivaci a k vyssi loajalité zaméstnanct. Tyto benefity maji vétsi oblibenost
mezi zaméstnanci, neZ jejich motivace pfedevsim formou mzdové motivace. (Machacek,

2010, s. 1-2)
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Je mozné rozlisit riznou ,,intenzitu socidlniho rozméru u jednotlivych benefiti:

e Vyhody socialni povahy — penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi hrazené zcela nebo

Z ¢asti organizaci, pijcky a ruceni za ptjcky, jesle a matetské skolky, atd.

e Vyhody, kter¢ maji vztah k praci — zavodni stravovani, vzd€lavani hrazené

organizaci, aj.

e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — automobil, mobil, reprezenta¢ni

naklady, bezplatné bydleni apod. (Dvorakova, 2012, s. 357)
K nejcastéjSim benefitim patii:

e prispévky na stravovani (poskytovani stravenek);

e prispévky na odborny rozvoj pracovnik,

e piispévky na tuzemskou a zahranic¢ni rekreaci zaméstnanct a jejich rodin;

e prispévky na sport a kulturu;

e piispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby;

e nakup vitaminovych piipravki;

e ockovani proti chiipce;

e dary k zZivotnim a jinym vyro¢im,;

e podpora pii nestésti vroding, pii zivelné pohrome¢, dlouhodobé nemoci,
pii neptiznivé finanéni ¢i socidlni situaci zaméstnance;

e poskytovani nealkoholickych napojli na pracovisti,

e zajiStovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani nebo z néj;
9

ztizovani firemnich $kolek, atd. (Machacek, 2010, s. 1-2)
Zaméstnanecké benefity 1ze poskytovat dvojim zpiisobem:

e Fixni zpisob poskytovani benefitd — benefity jsou stanoveny v kolektivni smlouvé
s urCenim pro vSechny zaméstnance a je na zaméstnanci, zda benefity pfijme nebo

ne. Nevyhodou je zbyte¢nd investice do benefitl, o které nebude zdjem.

e Flexibilni zpisob poskytovani benefiti (cafeteria systém) — zaméstnavatel stanovi

firemni balicek benefit a stanovi zaroven ro¢ni limit bodd pro kazdého
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zamé&stnance. Kazdy zaméstnanec si z balicku vybere takové benefity, které
mu vyhovuji. Zaméstnanec muze vramci stanoveného bodového limitu

optimalizovat vybér benefit dle osobnich preferenci. (Machacek, 2010, s. 2)

Udrzovani rovnovdhy mezi soukromym a profesnim Zivotem zvySuje motivaci
zamé&stnancl. Dochdzi také ke zvySeni jejich vykonnosti, sniZzeni pracovni neschopnosti

a zlepSeni ptistupu k zakaznikim. (Machacek, 2010, s. 1-2)
3.4.2 Penize

Problém stimult prostiednictvim penéz je podobny problému platu. Takové stimuly ¢lovek
rychle zacne povazovat za jasn¢ danou véc a jejich motivacni sila tim upadd. Vyzkumy

potvrzuji, Ze penize zvysuji pracovni usili nejvice v obdobi kratce pied vyplatou.

Na druhou stranu jsou ale penize dobrym motivaénim prostiedkem. Zalezi pouze na tom,
jak je jich vyuzito. (Forsyth, 2000, s. 72)

V ptipadé nékterych zaméstnani se pristupuje k vyplaceni provizi.
Vypléceni provizi funguje nejlépe kdyz:
e provize jsou vyznamnou soucasti platu;

e jsou zcela, nebo alesponn vprvni fadé individualni (provize zavisejici

na skupinovém usili jsou mén¢ motivacni);
e umoziuji pravidelné vyplaceni — doporucuje se mési¢né nebo Ctvrtletné, ne Castéji;

e jsou jednoduché — ¢loveék musi byt schopen odhadnout, jaka ¢astka ho na konci

obdobi &eka. (Forsyth, 2000, s. 72)

Dale muze dochazet k zavedeni tcasti podili na zisku nebo prémii — pomoci téchto
metod lze ptipoutat lidi k organizaci a propojit vykon s platbami. Na vyssich tGrovnich
funguji jako mocny motivaéni nastroj. Mohou vSak zpisobit 1 stfet zajmu.
Pti rozhodovéni o organizaci vznika totiz nebezpeci, ze se lidé budou starat o své zajmy

a zapomenou na prospéch organizace. (Forsyth, 2000, s. 38)

V ptipadé, Ze neni mozné zamé&stnance na podnikani hmotn¢ zainteresovat, je dalsi nejlepsi

moznosti v nich vyvolat pocit, ze jsou spoluvlastniky. (Nelson, c2009, s. 191)
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Dle Nelsona (Nelson, c2009, s. 191) je mozné vyvolat pocit hrdosti a sounalezitosti

nasledné:

Zamegstnanci si musi byt védomi, za ¢im organizace stoji, znat jeji ucel, hodnoty

atd.

e Je tfeba dat moznost lidem poznat jak oni a jejich pracovni mista zapadaji do cila

organizace.
e Je dobré¢ dat kazdému vizitky spolecnosti.

e Vybizet pracovniky, aby pfispivali svymi ndpady a ty pak pokud mozno
I realizovat. (Nelson, c2009, s. 191)

3.4.3 Pracovni postaveni a postup

Pracovni postaveni je pfedevs§im pii¢inou toho, jak je ¢loveék vniman v organizaci, jakou
ma prestiz. Od pracovniho postaveni se ale také odviji uznani pracovnika, kterého
se mu dostava mimo organizaci, od znamych, atd. (Haberleitner, Deistler a Ungvari, 20009,
s. 238)

Prace, kterou ¢loveék vykonava, by mu méla davat moznost se rozvijet a zdokonalovat
dovednosti. Pokud tohoto nelze dosahnout, pfichazi zklamani. Nedostatek uznani,
nespravedlivé hodnoceni vysledki a omezené moznosti kariérniho ristu spi§ demotivuji

a podnécuji nespokojenost. (Stock, 2010, s. 36)

Kazdému pracovnikovi v organizaci by méla byt zajisténa co nejatraktivnéj$i napln prace.
Je mozZzné svéfit pracovnikim vétsi kompetence a rozhodovani, poskytnout jim vétsi
samostatnost pii rozhodovani apod. Mé¢ly by byt zajiStény kontakty s pracovniky téch
oddéleni, které¢ navazuji na vysledky jejich prace. Jednotlivé ¢leny tymu je mozné pozvat
na jednani s klienty. Diky tomuto vSemu si pracovnici uvédomi dulezitost své prace

pro zédkaznika nebo dalsi spolupracovniky. (Khelerova, 2010, s. 120)

Velmi Gc¢inné je také vyuziti systému Job Rotation (rotace pracovnich mist). Tento princip
je zaloZen na pfefazeni zamé&stnance na jinou funkci v rdmci stejné, nebo vyssi organizaéni
urovné. Nebo je mozné také v ramci dvou funkci nékteré operace prohodit. Zde se jedna
o motivaci, které je docileno zménou tkoll. Pro pracovnika je to nova situace, do které
se vice angazuje. Na rozdil od svého predchiidce neni zatizen rutinou a vétSinou

tak vymysli nové, efektivnéjsi postupy prace. (Khelerova, 2010, s. 120)
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Siln¢ motivacné pusobi na nékteré pracovniky moznost pracovniho postupu a kariéra.
Je podstatné, aby v oblasti kariérniho ristu existovala jasna pravidla. Zamé&stnanec by mél
veédet, jaké jsou zameéry v organizacnim vyvoji firmy a jak dalece se s nim pocitd. Mélo
by mu byt jasno, Ze pokud splni urCitd kritéria, mtize pocitat s funkénim rastem. Pokud
je ale ziejmé, ze v blizké dobé nemuze byt postup zarucen, je vhodné to fici rovnou.

(Khelerova, 2010, s. 124)
3.4.4 Pracovni kolektiv

Se svymi kolegy v praci ¢lovek travi vice Casu nez s rodinou a prateli. Pokud je pracovni
kolektiv neptatelsky, odméfeny ¢i chladny, cloveék se v ném neciti dobie. Takovému tymu,
ktery ma problémy, chybi v ném kolegialita a pfevlada zavist, vzdjemna nelcta a nevraziva
atmosféra, se hodné snizuje vykonnost. Toto vSechno miize byt povazovano za zdroj
ohrozZeni pro jednotlivé pracovniky a mize to vyvolat stresovou situaci. (Stock, 2010,
s. 37)

Za motivacni nastroj lze povazovat staly, piijemny a vykonny kolektiv. Takovy kolektiv
se vyznacuje vzajemnou podporou a divérou umoznujici vyvazenou spolupraci. (Stock,

2010, s. 37)

V kazdé organizaci existuji skupiny lidi, které musi navzdjem spolupracovat a vychazet
spolu. Ukolem manaZera je vytvofit takovy tym, ve kterém budou jednotlivci radi
spolupracovat. Je tfeba, aby =zajistil, aby nckdo vyc¢nivajici neplsobil problémy

¢i je nepodnécoval. (Forsyth, 2009, s. 27)

Pro stmeleni pracovniho kolektivu a zlepSeni vzdjemnych vztahli mezi pracovniky

je vhodné vyuzit riiznych forem teambuildingu — her, event akci, apod.
3.4.5 Informovanost

Jako motivace pusobi i dostate¢na pribézna informovanost zaméstnancti o vysledcich
spolecnosti, jejim postaveni, o tom co se ve firm¢ d¢je a o jejim vyhledu. Soucasti
motivace je 1 jasné a poctivé informovani zaméstnancii manazery o budoucich rizicich
ve vyvoji spolecnosti. V ptipade, Zze lidé znaji rizika predem, 1épe se s nimi vyrovnaji
a maji také pocit, Ze jsou pro spolecnost dileziti, ze se s nimi pfi piekonavani problémil

podita. (Svaz pramyslu a dopravy CR (SP CR), 2013)

Zdrojem informaci ve spolec¢nosti jsou kromé pravidelnych porad a osobni komunikace

vsech slozek a hladin fizeni také podnikové noviny, zpravodaje apod. (Dytrt, 2006, s. 192)
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3.4.6 Chvala a kritika

Pochvala je povazovéna za jeden z nejsilnéjSich motivacnich nastroji. Nadfizeny tak dava

zamestnanci najevo, ze je s jeho praci spokojen. Ucelem pochvaly je naplnit zaméstnance

novou energii a radosti z uspéchu. (Bélohlavek, 2000, s. 49)
Podle Bélohlavka (Bélohlavek, 2000, s. 49) existuje Sest zasad motivujici pochvaly:

e Pochvala ma byt konkrétni — zaméstnanec by mél védét za co je chvalen.

Pochvala ma byt adresna — Za jistych okolnosti je vhodné pochvalit tym.

Pak by ale mélo nésledovat vetejné uznani zvlasté aktivnich jedinct.

Pochvala je vyslovena v€as — nejlépe bezprostiedné po dosazeni uspéchu

zameéstnance.

Pochvala ma byt vefejna — dvojnasobné u¢inna je ta pochvala, kterd je sd¢lena
pred ostatnimi zaméstnanci. Je tak ddno i najevo, jaké jednani je od nich
ocekavano. Je mozné vyuzit nastének se zvefejnénim fotografie nejlepsiho

zameéstnance meésice.

Pochvala nema byt formalni — ud€lovani pochvaly by nemélo pisobit jako
provozovani nepiijemné cCinnosti. Vedouci by meél projevit zdjem a napiiklad
se zeptat pracovnika jak Uspéchu dosadhl, pfipadné se snazit popsat nesnadnost

prace, pfi které i presto bylo dosazeno vybornych vysledki.

Pripravenost chvalit — mnoho véci vykonavaji lidé Uspésné, aniz by si toho
vedouci pracovnik vS§iml. Ten povazuje za samoziejmé, ze se prace dati. Vedouci
by se mél snazit aktivné hledat uspéchy, za které mize své podiizené pochvalit.
(Bé&lohlavek, 2000, s. 49)

Podobné jako pochvala, patfi i vytka k podstatnym nastrojim motivace. Kritika vsak

na rozdil od chvaly neni vefejna véc a kritizovat by se mélo vzdy mezi ¢tyfma oCima.

Kritika by pro doty¢ného neméla byt prekvapenim. Pracovnici vétSinou védi, ze ud¢€lali

chybu. Je ale tfeba, aby manaZer reagoval vcas a pfiméfené. Dosahne se tak rychlej$iho

vyfeSeni problému. Na kritiku je tfeba se pfipravit. Jeden den je idedlni na to, aby

se vedouci pracovnik uklidnil a obstaral veSkeré potfebné informace o problému.

(Rychtafikova, 2008, s. 94; Bélohlavek, 2000, s. 50)
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Aby vytka dosahla zadouciho efektu, je tieba podle Bélohlavka (Bélohlavek, 2000, s. 50)

dodrzovat nasledujicich osm zasad:

Je nutné presné zjistit diivody selhani.

Vytykat se ma nedbalost a nezodpovédnost — Cisar Josef II popisoval tii druhy
chyb: a) chyba z nedbalosti — tu je tfeba postihnout; b) chyba z neschopnosti —
Vv tomto piipadé neni postih na misté, clovék za svou neschopnost nemiize,
je to vina toho, kdo takového pracovnika vybral; c¢) chyba z nevédomosti — nelze

trestat ¢lovéka, ktery udelal chybu z diivodu rozhodnuti pii nedostatku informaci.

Je nutné trestat jen za chyby, které vznikly z nedbalosti. V ostatni ptipadech

je na misté pouceni pracovnika o vhodné&j$im postupu.

Je nutné, aby ocekavani bylo jasné stanoveno — zaméstnanec musi jasn¢ veédét,

co je od néj ocekavano. Jinak miiZze byt jen téZko za néco karan.
Vytka ma byt adresna — na jednotlivce, ne na kolektiv.

Vytykat je ti‘eba konkrétni véci — jasné¢ a piimo definovat, kde je spatfovan

nedostatek ¢i problém.
Vytka nema obsahovat osobni napadeni.
Vytka by méla probihat mezi ¢tyfma oc¢ima.

Vytka ma mit odpovidajici formu — nemélo by dochizet k poniZovani,

Vv v

zesmé$novani; nepouzivat ironii a nepouzivat nevybirava slova. (Bélohlavek, 2000,

s. 50)
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4 L.A.BERNKOP 1883, A. S. - PROVOZOVNA KORYCANY

4.1 Historie provozovny v Korycanech

Vznik tovarny v KoryCanech se datuje az do roku 1856. V tomto roce nechal némecky
podnikatel Michael Thonet postavit tovarnu na vyrobu ohybaného nébytku. Ta v té¢ dobé
byla prvni svého druhu v Evropé. Jiz vroce 1857 se vtovarné zhotovovaly vyrobky
z ohybaného bukového dieva, tzn. Zidle, sedaci nabytek a houpaci kiesla. (Snajdrova,

2011, s. 34; Kuchyné¢ KORYNA, 2013)

Po roce 1918 zacala ve vyrobé nabytku vyrazné nartstat konkurence. Tento stav donutil
majitele firmy Kk fuzi s konkurenéni spole¢nosti. V disledku toho tak v roce 1926 vznikla
»Akciova spole¢nost THONET-MUNDUS* se sidlem v Curychu. Tento podnik byl
pozdéji piesidlen do Prahy a jeho ndzev byl doplnén na ,,THONET-MUNDUS,
Ceskoslovenské tovarny na nabytek z ohybaného dieva, akciova spole¢nost®. (Snajdrova,

2011, s. 34; Kuchyné¢ KORYNA, 2013)

Po osvobozeni CSR byl vyhlaskou ze dne 7. 3. 1946 zfizen , Narodni podnik THONET*
S podnikovym feditelstvim v Praze. Zavod v KoryCanech nalezel tomuto podniku
az do cervna 1946. V tomto mésici pak byl zaclenén do nového podniku s nazvem
»dpojen¢ UP zavody, centralni feditelstvi Brno*. (gnajdrové, 2011, s. 34; Kuchyné
KORYNA, 2013)

Pocatkem roku 1958 byl koryCansky podnik sou€dsti nového podniku
UP zavody n.p. Bucovice. KoryCansky zavod zde byl jednim z 6 zavodi bez dalSich

provozoven a Vv tomto spojeni setrval aZ do roku 1990.

Roku 1990 se zdvod osamostatnil a vznikl podnik s ndzvem KORYNA s.p. V roce 1993
doslo k privatizaci zavodu a podnik se pak nazyval KORYNA spol. sr. 0.

V roce 1997 spolecnost KORYNA spol. sr. 0. zménila svou pravni formu a vznikla
KORYNA nabytek, a. s. (Snajdrova, 2011, s. 34; Kuchynd KORYNA, 2013)

V letech 2010 - 2011 se spolecnost KORYNA nabytek, a. s. potykala s mnoha finan¢nimi
problémy, které vyustily Kk jejimu tpadku. Koncem roku 2011 koupila znatku KORYNA
spolecnost L.A.Bernkop 1883, a. s., kterd v zavod¢ KoryCany obnovila vyrobu. V ramci
konkurzniho fizeni koupila v bfeznu 2013 spolecnost L.A.Bernkop 1883, a. s. i vyrobni

aredl byvalé spolecnosti KORYNA nébytek, a. s. Sidlo spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s.
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je v Brné. K této spole¢nosti jiz nékolik let patii provozovna ve Frenstaté pod Radhostém,

kde se vyrabi ohybany nabytek.
4.2 Soucasnost provozovny v Koryéanech

Soucasny majitel provozovny Vv Kory¢anech, spole¢nost L.A.Bernkop 1883, a. s. zachoval
vyrobu kuchyiiského a ostatniho nabytku znacky KORYNA.

£, € Becnkop

sionce 1HHI™T

Obr. 2. Spolecné logo
L.A.Bernkop 1883, a. s. — KORYNA
(L.A.Bernkop 1883, a. s., 2012)

V soudasné dobé tak spolenost patii mezi pedni vyrobce kuchyiiského nabytku v Ceské

republice. (Kuchyné¢ KORYNA, 2013)

4.2.1 Vyrobni sortiment v provozovné Kory¢any

Spole¢nost L.A.Bernkop 1883, a. s., kterd je majitelem znacky KORYNA je jednim
z nejznamgéjSich vyrobcti kuchyni. Znacka KORYNA ma vtuzemsku i V zahranici
dlouholetou tradici. Hlavnim produktem spole¢nosti jsou kuchyng, které jsou vyrabény

na zaklad¢ individualnich pozadavka zakaznikd. (Snajdrova, 2011, s. 35)

Spolecnost se vyznacuje také tim, Ze ve svém vyrobnim sortimentu ma zahrnutou vyrobu
kuchyniského nabytku Help. Jednd se o doplitkovy nabytkovy program, ktery je urcen

pro t&lesné handicapované osoby. (Snajdrova, 2011, s. 35)

Soucasti vyrobniho programu je také nabidka Iékaiského nabytku zhotovovaného

pro ordinace stomatologu, 1ékaii a specializovana pracovisté nemocnic.

Dlouholetou tradici v této provozovné ma také individualni vyroba nabytku. Byla ziskana
fada zakazek s atypickymi polozkami interiéri pro banky, hotely, penziony

a komeréni prostory. (Snajdrova, 2011, s. 35)
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Od roku 2010 se zde vyrabi také produkty pro vybaveni koupelen, obyvacich pokoji

a zhotovuji se zde i vestavné skiing. (Snajdrova, 2011, s. 35)

Kuchyné znacky KORYNA se Vv soucasné dobé prodavaji v5 firemnich prodejnach
a u 20 dalsich obchodnich partnerti v ramci Ceské republiky. Kuchyné jsou exportovany
1 do dalSich zemi svéta. Sit’ téchto kuchynskych studii se nachazi v Kazachstanu, Rusku,

na Ukrajin€ a na Slovensku.

V provozovné v Kory¢anech se zpracovava material HI-MACS. Je to kompaktni material,
ktery se pouziva k zhotoveni nejkvalitngjsich pracovnich desek. (Snajdrova, 2011, s. 35)
4.2.2 Organizacni struktura provozovny v Koryc¢anech

Plisobnost a odpovédnost organti spolecnosti udava od 1. 1. 2014 Zakon o obchodnich

spolecnostech a druzstvech (zakon o obchodnich korporacich).

Nejvyssi organ spolecnosti: Valna hromada
Statutarni orgén spolec¢nosti: Predstavenstvo
Kontrolni organ spole¢nosti: Dozor¢i rada
Predstavenstvo
Personalistika Reditel Sekretariat
Obchod Obchod Nakup Technicky Vyroba IT Ekon.
tuzemsko zahranici usek usek

Obr. 3. Organizacni schéma v provozovné Korycany spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s.

(Snajdrova, 2011, s. 36)
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5 UROVEN MOTIVACE V PROVOZOVNE KORYCANY
SPOLECNOSTI L.A.BERNKOP 1883, A. S.

Jak je jiz vySe uvedeno, provozovna Vv Korycanech je od konce roku 2011 soucésti nové
spolecnosti. V prubé¢hu uplynulych dvou let, po které je provozovna v Kory¢anech v rukou
spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s., se tato spoleCnost snazi pfedevSim o obnoveni
vyroby, o zajistovani novych atraktivnich zakazek, obnoveni dobrych vztaht s dodavateli,

apod.

Doposud tedy nebyly prostiedky ani moznost soustiedit se vice na tvorbu firemni kultury
a na péCi o zaméstnance prostiednictvim jejich motivace. Jedinym benefitem, ktery
je pro zaméstnance ve spole¢nosti nyni nové zaveden, je procentni provize ze zakazky,
kterou pro spolec¢nost zajisti. Ale i pfesto lze povazovat v soucasné dobé za nejvlivné;si
a v podstaté jediny motivaéni faktor ve spole¢nosti penize, neboli mzdu (a to konkrétné
¢asovou mzdu). Tato skute¢nost vSak vede k tomu, Ze lidé pracuji pfedevsim pro zajisténi
své existence, pfipadné existence svych rodin. Dle Maslowovy pyramidy zde dochdzi
pouze kuspokojeni fyziologickych potieb, které jsou spodni hranici hierarchického
usporadani potteb. V tomto piipad¢ vSak lidé nenachazi dostatecné uspokojeni a naplnéni
ze svého zaméstndni a tento pocit pak mize negativné ovlivnit jejich pracovni vykon.
Pro spolecnost je tedy do budoucna dulezit¢ zakomponovat do systému odménovani

a fizeni motivacni prvky, které zlepsi vztah zameéstnanct k jejich praci.

Spole¢nost dosud nemd zavedeny zadny motivacni systém a zalezi tedy jen na pfistupu
a intuici vedoucich pracovniki, aby docilili u svych podtizenych dobfe odvedenou praci.
Pro zjisténi, jak se v této oblasti vedoucim pracovnikiim daii a jak jsou s jejich pfistupem
spokojeni jejich podtizeni, je v této praci vyuzito metody dotaznikového Setieni. Ugelem
tohoto Setfeni bude ziskani informaci tykajicich se pocitli zaméstnancii provozovny,
jak jsou spokojeni se svou praci, se svymi nadfizenymi, s odménou za svij vykon
(zahrnujici 1 nefinanéni ohodnoceni) a jaké jsou jejich nazory, piipadné pozadavky

na oblast pracovni motivace.

5.1 Dotaznikové Setreni

Pro zjiSténi na jaké urovni je nyni ve spolecnosti snaha nadfizenych své podiizené
motivovat, je vyuzito kvantitativniho sbéru dat pomoci dotazniki. Tato diplomova prace

se zabyva problematikou motivace zvlast u THP pracovniki a zvlast u délniku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Z tohoto divodu jsou vytvoreny dva dotazniky — jeden pro THP pracovniky (viz pfiloha
P 1) a jeden pro délniky (viz pfiloha P II). Oba dotazniky se skladaji z 15 otazek, z nichz
vét§ina je Skalového typu. Ciselné $kaly jsou vrozsahu O — 4. Pro lepsi pochopeni
vyznamu jednotlivych hodnot Skaly, je ke kazdému Ccislu pfifazeno i slovni vyjadieni
ptislusné urovné. Hodnota 0 znamend absolutné Zidnda informovanost, motivace apod.,
1 vyjadtuje pocit minimadlni informovanosti, motivace apod., 2 pritmérnou informovanost,
motivaci apod., 3 dostatecnou informovanost, motivaci apod. a troven 4 znamena,
7e je respondent zcela maximdlné informovan (pfipadné velmi motivovan) aj. Obsahové
se dotazniky lisi jen v n€kolika malo otazkach a nabizenych benefitech, které jsou typické

pro danou pracovni pozici.
Oba dotazniky byly vytvoreny s ndvaznosti na predem stanovené 4 hypotézy:
1. HYPOTEZA:

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o zméndch ve spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v rdmci

informovanosti o zménach ve spole¢nosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, d€lnik) v ramci

informovanosti o zménach ve spole¢nosti.
2. HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o cilech spolec¢nosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o cilech spole¢nosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o cilech spole¢nosti.
3. HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci vnimadni

soucasné urovné motivace ve spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, d€lnik) v ramci

vnimani soucasné tirovné motivace ve spolecnosti.
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Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

vnimani soucasné urovné motivace ve spolecnosti.
4, HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci vnimani

dileZitosti existence motivace ve spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

vnimani dulezitosti existence motivace ve spolecnosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, d€lnik) v ramci

vnimani dilezitosti existence motivace ve spole¢nosti.

Tyto hypotézy budou niZze na zaklad¢ vysledkt dotaznikl statisticky testovany a dojde

tak k jejich potvrzeni, ¢i zamitnuti.

Po vyhodnoceni dotaznikli budou ziskany cenné informace pro projektovou ¢ast diplomové
prace. V projektové casti pak budou navrzena doporuceni, jak nejlépe motivovat

zaméstnance na téchto dvou pracovnich pozicich.

5.2 Vyhodnoceni dotaznikii
Jak je jiz vySe uvedeno, dotazniky se lisi jen né¢kolika malo odliSnostmi.

Pro THP pracovniky byly pifidany v otazce 6. jesté dalsi benefity, které by je mohly vést
K jejich vétsi motivaci. Dale pak pro THP byla zahrnuta otazka tykajici se piilezitosti
ke vzdélavani a profesnimu rozvoji ve spole¢nosti. Tato otazka byla zvolena pouze
pro THP ztoho divodu, Zze pracovnici THP maji velky vliv na chod spole¢nosti
(komunikace s dodavateli, odbérateli, statnimi institucemi) a na zajiSténi kvalitni vyroby
(pfedev§im z pohledu vyuZivaného materialu, technologie, apod.). Proto by do vzdélavani

THP mélo byt pravidelné investovano.

V dotazniku pro délniky je zatazena otdzka, ktera se pta na jejich ndzor na motivator
V podobé pohyblivé slozky mzdy zavislé na jejich vykonu. Tzn., Ze pti vysoké produktivité
by si délnici mohli vydélat vice a pii nizké méné, nez pii soucasném modelu odménovani.
Pii zavedeni tohoto systému by vSak Vv ptfipad€ nizké produktivity samoziejmé nedoslo
ke sniZeni jejich zdkladni mzdy uvedené v pracovni smlouvé. Jednalo by se predevS§im

o prémiovou slozku mzdy.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

V provozovné KoryCany spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s. pracuje celkem
131 zaméstnancl. Z toho 36 THP pracovniki a 95 d¢lnikd. Névratnost vyplnénych
dotaznikii byla u THP pracovnikl ve vysi 33 dotaznikl a u délnikd 81 dotazniki. Zbylé
mnozstvi pracovnikli bud’ nejevilo o danou problematiku zdjem a odmitlo vyplnéni
dotaznikii, nebo cerpalo fadnou dovolenou, pfipadné¢ nemocenské davky. Neékteii byli

vyslani na sluzebni cestu, nebo montaze vyrobkl u zakaznika.
Celkové tedy bylo pro vyhodnoceni sou€asné trovné motivace ziskano 114 vyplnénych
dotazniki z celkového poctu 131 zaméstnanct v provozovné.
5.2.1 Vyhodnoceni spole¢nych otazek v obou dotaznicich

1. Jste dostatecné informovan/a o zméndch ve spolecnosti?

0%

W Nejsem viibec informovan/a. m Nejsem vubec informovan/a.

M Jsem minimélnéinformovan/a. W Jsem minimalnéinformovan/a.
W Jsem prameérné informovan/a. W Jsem pramérné informovan/a.
m Jsem dostate&né informovan/a. W Jsem dostatecné informovan/a.

W Jsem zcela a maximalné informovan/a.

m Jsem zcela a maximdlné informovan/a.

Obr. 4. THP pracovnici Obr. 5. Délnici (viastni zpracovani)
(vlastni zpracovani)

Po vyhodnoceni prvni otdzky je ziejmé, Ze 15 % z dotdzanych THP pracovniki neni viibec
informovano o zménach ve spolec¢nosti. 36 % THP pracovnikil pocituje pouze primérnou

informovanost o zménach.

U délniku je vSak neinformovanost mnohem vétsi, jelikoz 38 % d€lnikd neni vubec, nebo
jen minimaln¢ informovéno o zménach ve spole¢nosti. Primérna informovanost je zde

na urovni 22 %.

Zcela a maximaln€ informovan se ve spole¢nosti neciti Zadny pracovnik.
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2. Jsou Vam k dispozici dostatecné informace o cilech spolec¢nosti?

0,
0% 2%-2"7 0%

mInformace nemam vibec k dispozici. M Informace nemam vibec k dispozici.

B Informace mam k dispozici jen minimalng. H Informace mam k dispozici jen minimalné.

mInformace mam k dispozici na primérné Grovni. 1 Informace mam k dispozici na primérné drovni.

W Informace mam k dispozici v dostateném mnozstvi. M Informace mam k dispozici v dostatecném mnoistvi.

W Jsem zcela a maximalné informovén/a o cilech spoleénosti. W Jsem zcela a maximalné informovdn/a o cilech spole¢nosti.
Obr. 6. THP pracovnici Obr. 7. Délnici (viastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)

Informovanost o cilech spolecnosti vypadd podobné jako ptedchozi informovanost
o zménach ve spolecnosti. Z vysledkl vyplyva, Ze v celkovém méfitku je informovanost

o cilech spolecnosti vétsi u THP pracovnikli nez u délnika.

Informace o cilech spole¢nosti nema vibec k dispozici 30 % THP a az 57 % délniki,
coz je vice nez polovina dotdzanych. Primérné informovano se citi 21 % THP pracovnikii

avsak pouze 2 % de€lnika.

Maximaln¢ informovan se opét neciti ani jeden dotdzany pracovnik.
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3. Citite se byt motivovdn/a ze strany svych nadiizenych?

3% 0%

W Absolutné 2adnd motivace. H Absolutné zadna motivace.
m Minimalni motivace. m Minimalni motivace.
M Pramérnda motivace. W Primérna motivace.
M Dostatecdna motivace. m Dostatecna motivace.
m Velka motivace. m velka motivace.
Obr. 8. THP pracovnici Obr. 9. Deélnici (vlastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)

Vice nez polovina zaméstnancl jak na pozici THP tak 1 délnik neciti absolutné Zadnou
motivaci ze strany svych nadfizenych. Opét témét shodn€ - zhruba jedna cCtvrtina
dotazanych - citi pouze minimalni motivaci od svych nadfizenych.

Ke zjisténi, ¢im jsou v takovém piipadé motivovani, slouzila nasledujici podotazka:

3a). Pokud se citite byt motivovan/a — tzn., Ze u predchozi otazky jste oznacil/a jednu
Z odpovédi 1) aZ 4) — uved’te ¢im?

THP pracovnici nejcastéji uvadeli dobré vztahy na pracovisti, finanéni ohodnoceni, rist
obratu spole¢nosti a objevovalo se také (i kdyz jen zfidka) podékovani za dobie odvedenou
praci.

Délnici jednoznacné povazuji za nejvétsi sou¢asny motivator, finanéni ohodnoceni.
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4. Je pro Vis motivace v provozovné Korycany duleZita?

0% 4%

W Shledavam ji zbytecnou.
B Motivaci nepfikladam velky vyznam.
HJe pro me dulezita. M Je pro mé dllezita.

m Shledavam ji zbytecnou.
B Motivaci nepfikladam velky vyznam.

Obr. 10. THP pracovnici Obr. 11. Délnici (viastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)

Pti srovnani si miZeme vSimnout, Ze dileZitost existence motivace ve spolec¢nosti je témet

shodné vnimana na obou pracovnich pozicich.

Ani jeden THP pracovnik neshledavd motivaci ve spolecnosti jako zbyte¢nou. Naproti
tomu 4 % d¢lnikG povazuji motivaci ve spolecnosti za zcela zbyte¢nou. Tato skutecnost
mize souviset s odpovéd'mi na otazku 3a). Délnici zde uvadéji, Ze jsou v soucasné dobé
motivovani pouze mzdou, ve které nyni spatiuji jedinou moznost motivace a mohou

tak mit diky tomu vnitini negativni postoj k motivaci jako takové.
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5. NiZe je wuveden seznam riznych motivii vedoucich k lepSimu vykonu prace.
Na stupnici 1 — 5 pFiFad’te jednotlivym motiviitm hodnotu podle toho, jak jsou pro Vs
dulefite.

(1 =bezvyznamné, 2 = méné dillezité, 3 = bézné, 4 = dilezité, 5 = nejvice dilezité)

Za vysku sloupce je v nize uvedenych grafech povazovéana primérna hodnota odpovidajici

vySe uvedené stupnici, ktera byla pracovniky pfifazena ke kazdému motivu.
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Obr. 12. THP pracovnici (vlastni zpracovani)
U THP pracovnikil jsou za tfi nejsiln€j$i motivatory vedouci k lepSimu vykonu préce,
povazovany dobré vztahy na pracovisti (4,33), moznost uplatnit své navrhy (3,94)

a informovanost o zménach ve spolecnosti (3,79).
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Obr. 13. Délnici (vlastni zpracovani)
Dle vySe uveden¢ho grafu je ziejmé, Ze k lepSimu pracovnimu vykonu délnikl ptispéji
nejvice dobré vztahy na pracovisti (4,63), informovanost o zménach ve spole¢nosti (4,01)

a jejich cilech (3,98).
7. Co jiného by Vis ve firmé motivovalo k vy$Sim vykoniim?

THP pracovnici nejcastéji uvadéli pozadavek jasné stanovych tkold, niz8§i mira arogance
ze strany nadfizenych, zavedeni benefitl, pochvala, dobry kolektiv, vzdélavani
zaméstnancu, partnersky piistup vedeni, profesionalni piistup vedeni spolecnosti a Casto

se vyskytovala i vyssi mzda.

Délnici na tuto otevienou otazku nejcastéji odpovidali zlepSenim pracovniho prostiedi,
zlepSenim pfistupu ze strany vedeni a komunikace se zaméstnanci, zlepSenim
informovanosti o vyrobé a vyhledu do budoucna a také jistotou zaméstnani. Nejcastéji

vSak byla vyzadovana vyssi mzda a prémie.
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8. Jste od svého nadiizeného pochvdlen/a za uspéSné zvladnuty nkol?

M ano, velmi ¢asto W ano, velmi casto

W ano, zridka MW ano, zridka

M ne W ne

Obr. 14. THP pracovnici Obr. 15. Délnici (viastni zpracovani)
(vlastni zpracovani)

Po zpracovani odpovédi na tuto otazku z vysledkl vyplyva, ze pochvala je na uvedenych
pracovnich pozicich vniména téméf shodné. 58 % THP pracovniki sice pocituje pochvalu,

ale jen zfidka. Stejné pocity ma i 52 % délnikd.

9. Citite se patii¢né financéné ocenén/a za svou snahu a pracovni vysledky?

3% 0% 4% 0%

W Nedostateéné finanéné ocenén/a. M Nedostatecné financné ocenén/a.

B Minimalni spokojenost s finanénim ocenénim. W Minimalni spokojenost s financnim ocenénim.

W Primérnd spokojenost s finanénim ocenénim.

M Dostateéné finanéné ocenén/a.

m Velmidobie finanéné ocenén/a.

M Primérna spokojenost s finanénim ocenénim.
M Dostatecné finanéné ocenén/a.

W Velmidobfe finanéné ocenén/a.

Obr. 16. THP pracovnici

(vlastni zpracovani)

Obr. 17. Délnici (vlastni zpracovani)
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Témét stejné procento jak THP pracovniktl (33 %), tak d€lnikti (31 %) pocituje minimalni
spokojenost s jejich finan¢nim ocenénim. 46 % délnikt se citi nedostate¢né finanéné
ocenén0. Téméf o polovinu méné, tj. 24 % THP se také citi nedostate¢né financné
ocenéno. Primérna spokojenost s platem je vétsi u THP pracovniki, a to konkrétné 39 %

pracovnikd.

10. Pocit’ujete, Ze VaSe napady, pFipadné navrhy na zlepSeni jsou brany v uvahu?

Mano Mspiseano Mspisene Mne

Wano Mspiseano MspiSene Mne

Obr. 18. THP pracovnici Obr. 19. Deélnici (viastni zpracovadni)
(vlastni zpracovani)
U THP pracovniki je stejny pocet respondentd (39 %), ktefi maji pocit, Ze jejich navrhy
jsou spiSe pfijimany a i spiSe nepfijimany. U délnik vice neZz polovina dotdzanych citi,

ze jejich navrhy na zlepSeni nejsou brany v tivahu.
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11. Vidite v této spolecnosti dobré prileZitosti pro rozvoj své kariéry? (11. otazka

V dotazniku pro délniky, 12. otazka v dotazniku pro THP pracovniky)

Mano Mspiseano MWspisene Mne Wano Mspiseano mspisene Mne

Obr. 20. THP pracovnici Obr. 21. Délnici (viastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)

Témét polovina dotazanych THP pracovnikil spiSe nespatfuje v provozné Korycany dobré
ptilezitosti pro rozvoj kariéry. V porovnani s pocity délnikt vSak vice THP pracovniki
spiSe vidi v této spole¢nosti dobré prilezitosti pro svou kariéru.

Oproti tomu délnici jsou vtomto ohledu pesimisti€ti a téméf polovina dotazanych
nespatiuje absolutné zadné piileZitosti pro jejich rozvoj.

12. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu o svém vykonu, ktera Vam umoZiiuje ndsledné
zlepSovat Vas pracovni vykon? (12. otazka v dotazniku pro delniky, 13. otazka v dotazniku

pro THP pracovniky)

Wano Mspiseano MspiSene Mne Wano Mspiseano mspisene MEne

Obr. 22. THP pracovnici Obr. 23. Deélnici (vlastni zpracovdni)

(vlastni zpracovani)
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Poskytovani zpétné vazby je vice pocitovano u THP pracovnikii. 39 % respondentt sice
uvedlo, Ze spiSe nepocit'uji zpétnou vazbu o svém vykonu, ale oproti tomu V souctu 42 %
dotdzanych se pohybuje na pozitivni stran¢ $kaly.

U délnikh vysledky spiSe sméfuji k negativni stran€¢ Skaly. Téméf shodné s THP
pracovniky 40 % d¢€lnik spiSe nepocituje poskytovani zpétné vazby o jejich vykonu.
Avsak az 32 % nedostava absolutné zadnou zpétnou vazbu.

13. Véfite v uspéSnou budoucnost této spoleénosti? (13. otdzka v dotazniku pro deélniky,

14. otazka v dotazniku pro THP pracovniky)

Hano Mspiseano Mmspisene MWne HMano Mspiseano Mspisene MEne

Obr. 24. THP pracovnici Obr. 25. Délnici (viastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)

Pfi porovnani obou grafu 1ze dospét k zavéru, ze vyrazné vétsi viru v budouci prosperitu

spolec¢nosti maji THP pracovnici. Délnici jsou v tomto ohledu spiSe skepticti.

15. Pohlavi

- - MW muZz M Zena
Mmuz MzZena

Obr. 26. THP pracovnici Obr. 27. Délnici (viastni zpracovani)

(vlastni zpracovani)
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Celkem bylo dotazano 33 respondent z fad THP pracovniki. Z toho poétu odpovidalo

48 % muzu a 52 % Zen.

U délnikd byly dotazniky rozdany celkem 81 respondentim. Z toho bylo 67 % muzu

a 33 % zen.

5.2.2 Vyhodnoceni odliSnych otizek v obou dotaznicich

Sesta otizka vobou dotaznicich je zaméfena na zaméstnanecké vyhody (benefity).
Respondenti zde méli na zaklad€ uvedené stupnice u kazdého benefitu uvést hodnotu, ktera
vyjadiuje, jak je pro né dany benefit dillezity. Nékteré benefity jsou v obou dotaznicich
stejné, ale u THP pracovnikii jsou zatazeny i dal$i benefity souvisejici s jejich pracovni

pozici.

6. Zde je uveden seznam riznych benefiti, jejichi vyuZivani miZe prispét k Vasi
spokojenosti a motivaci. Na stupnici 1 — 5 pFiiad’te jednotlivym benefititm hodnotu podle
toho, jak jsou pro Vas dulezité.

(1 = bezvyznamné, 2 = méné dulezité, 3 = bézné, 4 = dulezité, 5 = nejvice diilezité)

Vyska sloupcti u dvou nize uvedenych grafii zobrazuje primérnou hodnotu dle vyse

uvedené stupnice, kterou jednotlivym benefitiim pracovnici pfifadili.
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Obr. 28. THP pracovnici (vlastni zpracovani)
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Nejzadanéjsim benefitem ze strany THP pracovniktl je rast mzdy (4,39), vzdélavani
zamgéstnancu (3,76) a penzijni ptipojisténi (3,36). Nejmensi zajem je o notebook (2,09)

a sluzebni automobil pro soukromé tucely (2,06).
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Obr. 29. Délnici (viastni zpracovani)

D¢élnici oznacili za nejvyznamnéjsi benefit také rtst mzdy (4,86), dale pak tyden dovolené
navic (4,31) a mozZnost penzijniho pfipojisténi (4,11). Vyznamnost spatiuji

1 ve stravenkach (3,90) a provizich (3,62).

Nasledujici otazka se tykd pouze THP pracovniki. Otazka se vztahuje ke vzdélavani
a profesnimu rozvoji. Jelikoz THP pracovnici denné pfichazi do styku s riznorodymi
problémy, méli by byt pravidelné vzdélavani jak ve svém oboru, tak i Vv jazykovych

znalostech, v pocita¢ové gramotnosti, zménach v legislative, aj.
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11. Poskytuje Vam spolecCnost prileZitosti ke vzdélavani a profesnimu rozvoji?

0%

Hano Mspiseano Mspisene Mne

Obr. 30. THP pracovnici

(vlastni zpracovani)

Dle zpracovanych odpovédi na tuto otdzku lze konstatovat, Ze firma své THP pracovniky
vibec nevzdélava, ani jim neposkytuje Zadné prilezitosti ke vzdélavani a profesnimu
rozvoji. V tomto sméru by tedy meélo dojit k vyrazné zméné, kterou i v seznamu

nabizenych benefiti THP pracovnici uvedli za velmi zddanou.

NiZe uvedena otazka je uvedena pouze V dotazniku pro délniky. Tato otdzka zjiStuje,
zda by bylo pro délniky motivujici, kdyby jejich mzda byla tvotena pohyblivou slozkou

zéavislou na vykonech.

14. Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby byla mzda tvoiend i pohyblivou sloZkou
(napv. prémie) zavislou na vykonech? (Tj. pii vysoké produktivité byste si mohl/a vydélat

vice a p¥i nizké méné, nez pii soucasném modelu odmériovani.)

mano M|Nne

Obr. 31. Délnici (vlastni zpracovani)
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Z grafu je zfejmé, ze mezi délniky je velky zdjem o tuto pohyblivou slozku zavislou
na vykonech. Az 85 % délnikd by si v ptipad¢ vyssi produktivity ptalo byt ocenéno vice,

nez pii sou¢asném modelu odménovani.

5.3 Testovani hypotéz

Uvedené dotazniky (viz pfiloha P I a P II) byly vytvofeny s navaznosti na 4 predem
stanovené hypotézy. Vyhodnocenim téchto hypotéz bude potvrzeno, nebo vyvraceno to,
jestli existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici zaméstnance V ramci

uvedeného faktoru v piislusné hypotéze.

Pro ovérovani téchto ¢tyf hypotéz je vyuzito metody — jednofaktorova analyza rozptylu
(ANOVA). Dle Budikové a kolektivu (Budikova, Kralova, Maros, 2010, s. 181 - 185)
je pii pouziti této metody vyuzito nékolik vzorcl a vypocti. Pro stru¢ny piehled jsou nize
uvedeny jen konecné vysledky, stézZejni pro potvrzeni nebo zamitnuti nulové hypotézy.
Mezivypocty, ze kterych vznikly kone¢né vysledky, jsou uvedeny v piilohach prace
(viz pfiloha P V a P VI). Mezivypocty v ptilohach patii k ovétovani 1. hypotézy. Shodné

je pak postupovano i pfi jejich vypoctech pro ovétovani dalsich ttech hypotéz.
Existuji dva ptedpoklady pro provedeni analyzy rozptylu:

e Prvnim znich je splnéni podminky, ze jednotlivé nahodné vybéry pochazeji
Z normalniho rozloZeni. Pro ovéfeni normality 1ze vyuzit jednu z grafickych metod
— napi. N-P plot, Q-Q plot nebo histogram). Normalitu je mozné testovat i pomoci
numerickych testli — napt. Shapiriv-Wilkav test, aj. Obecné vSak Ize konstatovat,
ze analyza rozptylu neni pfili§ citlivd na poruSeni pifedpokladu normality
a to pfedevsim pii vétSich rozsazich vybéra (nad 20). Mirné poruseni predpokladu

normalniho rozdéleni tedy neni zavadou. (Budikova, Kralova, Maros, 2010, s. 186)

e Druhym ptedpokladem, ktery se testuje po ovefeni normality, je pifedpoklad toho,
ze ndhodné vybeéry pochazeji z normalniho rozlozeni s tymz rozptylem. Pfedpoklad
shodnych rozptylii v danych vybérech lze testovat pomoci Levenova testu, piipadné
jeho modifikaci - Brownova-Forsytheova testu, dale také dle Bartlettova testu.
(Budikova, Kralova, Maros, 2010, s. 186)

Po splnéni téchto podminek je mozné ptejit k testovani shody stiednich hodnot. Prvnim
krokem tohoto testovani je zjisténi praméru a celkového rozptylu (St), skupinového (Sa)

a rezidualniho (Sg) rozptylu v jednotlivych skupinach. Poté pak nasleduje testovani dané



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

hypotézy o shod¢ stiednich hodnot. Tyto dil¢i vysledky jsou pak zapsany do nize uvedené

tabulky a vypocitana testova statistika.

Tab. 1. Tabulka ANOVA (Budikova, Krdalovd, Maros, 2010, s. 183)

Zdroj variability | Soucet ¢tvercti | Stupné volnosti | Primérny ¢tverec Fa
Skupiny Sa fa=r-1 Salfa Salfa
Se/fe
Rezidualni Se fE =n-r SE/fE -
CelkOV}” St fT =n-1 - -

Vyslednou testovou statistiku je nutné porovnat s kritickym oborem vypocitanym

ze vztahu:
W=F1,(—1,n-r),0)

Za predpokladu, Ze se na hladiné vyznamnosti a bude vysledna testova statistika realizovat
Vv kritickém oboru, zamitneme nulovou hypotézu a pfijmeme hypotézu alternativni. Je zde

uvazovano s hladinou vyznamnosti 0,05.
1. HYPOTEZA:

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti 0 zméndch ve spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, dé€lnik) v ramci

informovanosti o zménach ve spole¢nosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o zménach ve spole¢nosti.
K vyhodnoceni této hypotézy je vyuZzito odpovédi na otazku ¢. 1 v obou dotaznicich.

Tab. 2. Tabulka ANOVA (viastni zpracovani)

Zdroj variability | Soucet ¢tvercti | Stupné volnosti | Primérny ¢tverec Fa
Skupiny (Sa) 9,9356 1 9,9356 13,9545
Rezidualni (Sg) 79,7486 112 0,7120 -
Celkovy (St) 89,6842 113 - -

Dle zvolené hladiny vyznamnosti 0,05, stupit volnosti 1 a 112 a pomoci funkce FINV
v programu Excel je vypocitana hodnota kritického oboru. Tento obor se pohybuje
v intervalu W = «Fg g5 (1,112), o0) = ¢3,93, oo).
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Hodnota testové statistiky 13,9545 se realizuje v kritickém oboru <3,93, o) a to vede

k zamitnuti nulové hypotézy a pfijeti hypotézy alternativni.

S 95% pravdépodobnosti tedy lze prohlasit, Ze existuje statisticky vyznamny rozdil mezi
pracovni pozici (THP, délnik) v ramci informovanosti o zménach ve spolecnosti. Jak
uz vyplyva z vysledkt dotaznikti, THP pracovnici jsou vice informovani o zménach

ve spolecnosti nez délnici.
2. HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o cilech spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v rdmci

informovanosti o cilech spole¢nosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

informovanosti o cilech spolecnosti.

K vyhodnoceni této hypotézy je vyuzito odpovédi na otdzku €. 2 v obou dotaznicich.

Tab. 3. Tabulka ANOVA (viastni zpracovani)

Zdroj variability | Soucet ¢tvercii | Stupné volnosti | Primérny ¢tverec Fa
Skupiny (Sa) 8,7084 1 8,7084 16,5465
Rezidualni (Sg) 58,9495 112 0,5263 -
Celkovy (St) 67,6579 113 - -

Hladina vyznamnosti i stupné volnosti zlstavaji u vSech hypotéz stejné a tudiz i krititcky

obor je vzdy v intervalu W = «Fg g5 (1,112), o) = 3,93, o).

Testova statistika je nyni na Grovni 16,5465. Opét se nachazi Vv intervalu kritického oboru

3,93, =0) a dochazi tak k zamitnuti nulové hypotézy a piijeti hypotézy alternativni.

S 95% pravdépodobnosti je tedy mozné konstatovat, ze existuje statisticky vyznamny
rozdil mezi pracovni pozici (THP, d€lnik) v ramci informovanosti o cilech spolec¢nosti.
Na zéklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni je ziejmé, ze THP pracovnici jsou vice

informovani o cilech spole¢nosti nez délnici.

V pfipadé€, Ze na zvolené hladiné vyznamnosti dojde k zamitnuti nulové hypotézy, ktera

tvrdi, Ze stfedni hodnoty jsou shodné je tfeba zjistit, které dvojice stfednich hodnot
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se od sebe lisi. Refenim toho problému je vyuZiti post-hoc metod mnohonasobného
porovnavani. Pfikladem je Sheffého nebo Tukeyova metoda. (Budikova, Kralova, Maros,

2010, s. 186)

Avsak u vyse uvedenych dvou hypotéz jsou mezi sebou testovany pouze dva ndhodné
vybéry (THP pracovnici a délnici). Pfi zamitnuti nulové hypotézy tedy neni tfeba zjist'ovat,

které dvojice stiednich hodnot se lisi.
3. HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci vnimani

soucasné urovné motivace ve spolecnosti.

Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, dé€lnik) v ramci

vnimani soucasné tirovné motivace ve spolecnosti.

Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

vnimani soucasné urovné motivace ve spolecnosti.
K vyhodnoceni této hypotézy je vyuzito odpovedi na otdzku €. 3 v obou dotaznicich.

Tab. 4. Tabulka ANOVA (viastni zpracovani)

Zdroj variability | Soucet ¢tvercti | Stupné volnosti | Priimérny ¢tverec Fa
Skupiny (Sa) 0,1706 1 0,1706 0,2298
Rezidualni (Sg) 83,1627 112 0,7425 -
Celkovy (St) 83,3333 113 - -

Kritickym oborem je v interval W = <Fg g5 (1,112), o°) = ¢3,93, oo).

Testova statistika 0,2298 se nerealizuje v kritickém oboru a nelze tedy zamitnout nulovou
hypotézu. Lze tedy konstatovat, Ze neexistuje dikaz o statisticky vyznamném rozdilu mezi

pracovni pozici (THP, délnik) v rdmci vnimani sou€asné urovné motivace ve spolecnosti.
4. HYPOTEZA

Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci vanimdni
duleZitosti existence motivace ve spolecnosti.
Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

vnimani dilezitosti existence motivace ve spolecnosti.
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Hi: Existuje statisticky vyznamny rozdil mezi pracovni pozici (THP, délnik) v ramci

vnimani dilezitosti existence motivace ve spolecnosti.
K vyhodnoceni této hypotézy je vyuzito odpovédi na otazku €. 4 v obou dotaznicich.

Tab. 5. Tabulka ANOVA (viastni zpracovani)

Zdroj variability | Soucet ¢tvercti | Stupné volnosti | Primérny ¢tverec Fa
Skupiny (Sa) 0,00499 1 0,00499 0,02938
Rezidualni (Sg) 19,02132 112 0,16983 -
Celkovy (St) 19,02632 113 - -

Kritickym oborem je interval W = <F g5 (1,112), o) = ¢3,93, oo).

Testova statistika 0,02938 je mensi nez interval kritického bodu. Jelikoz se Fa nerealizuje
Vv kritickém  oboru nelze zamitnout nulovou hypotézu, zc&ehoz vyplyva,
ze neexistuje ditkkaz o statisticky vyznamném rozdilu mezi pracovni pozici (THP, d€lnik)

v ramci vnimani diilezitosti existence motivace ve spole¢nosti.
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6 NAVRHY A DOPORUCENI NA ZLEPSENI SYSTEMU
MOTIVACE VE SPOLECNOSTI L.A.BERNKOP 1883, A. S.

Z vysledkt dotaznika vyplyva, ze téméi 80 % THP pracovniki i délnikii neciti absolutné
zddnou, nebo jen minimalni motivaci od svych nadiizenych. Na otazku zda je
pro n¢ existence motivace ve spolecnosti dilezita, cca 90 % dotazanych THP i délniki

odpovédélo kladné.

V soucasné dobé pocit minimalni motivace pracovnikd vyplyva pouze ze ziskavani
finan¢niho ocenéni. Diky tomu, Ze spolecnost nema prozatim zavedeny zadny motivacni
systém, piipravuje se tak o plné vyuziti potencialu svych zameéstnancu. Uplatiovanim
kvalitnich motivac¢nich prvki je mozné docilit vyssiho pracovniho vykonu zaméstnanci,
zvysit jejich loajalitu ke spoleCnosti, zajistit vysSi spokojenost zameéstnancl

a Vv nespoledni fad¢ stat se atraktivnim zaméstnavatelem na trhu prace.

V této Casti diplomové prace je navrzeno nékolik doporu€eni a navrhi, jak je mozné tuto

situaci zlepsit a docilit tak vyssi motivace pracovnik.

Doporuceni a navrhy vychazi predevsim z vysledkl dotaznikového Setfeni a pozadavkl

zaméstnancu. K témto doporucenim a navrhtim patii:

e Navrhy pro spole¢nost jako celek
o Pofadani firemnich akci pro zaméstnance
o ZlepSeni informovanosti o0 zménach a cilech spole¢nosti
o ZlepSeni pfistupu nadiizenych pracovniki k jejich podifizenym
o Pravidelné hodnoceni pracovnikii
o Poskytnuti tzv. sick days
o Stravenky
o Penzijni pfipojisténi

e Navrhy pro THP pracovniky
o Vzdélavani

o MozZnost uplatnit své navrhy
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e Navrhy pro délniky
o Napoje na pracovisti
o Variabilni slozka mzdy

Tyto navrhy jsou nize podrobnéji rozpracovany a nasledné pak budou podrobeny casové,

nakladové a rizikové analyze.

6.1 Navrhy pro spole¢nost jako celek

Po vyhodnoceni 5. otdzky v obou dotaznicich respondenti ze zminénych pracovnich pozic
uvedli, Ze z nabizenych motivii by je nejvice motivovaly dobré vztahy na pracovisti

a informovanost o zménach a cilech spole¢nosti.

U 6. otazky nejcastéji vyzadovali benefity v podobé ristu mzdy, tydnu dovolené navic,

penzijniho pfipojiSténi a stravenek.

6.1.1 Poradani firemnich akci pro zaméstnance

Pro vybudovani a pifedevSim udrZeni dobrych vztahii na pracovisti by se spole¢nost mohla
zaméfit na pofadani riznych firemnich akci. Ve spolecnosti v souasné dobé nejsou
podporovany zadné zdbavné akce pro zaméstnance a ti tak nemaji moznost se blize poznat
a vybudovat si k sobé dobré vzajemné vztahy, které pak obstoji i pfed kazdodennimi

pracovnimi obtiZemi.

Jednou z takovych akci mize byt pravidelné poiadani tzv. Vanoéniho veéirku. Jelikoz
ma spolecnost vlastni, velmi prostornou, zavodni jidelnu, ktera uz vice nez rok neni
uzivana, mohlo by se ji vyuzit napfiklad pro uskute¢néni tohoto vecirku. Prostor jidelny
je dostate¢né velky pro cely pocet 131 zaméstnanct. Restaurace jsou v takovém poctu
zaméstnancll nevyhodné z hlediska kapacity. Muselo by dojit k rezervovani celého
objektu, coz by znamenalo vyS§i ndklady. Ten stejny problém by se naskytl
1 pfi pronajmuti jiného vetejného objektu. Veskery catering na tuto akci by byl zabezpecen
externimi dodavateli. Obcerstveni hrazené spolecnosti by pifedstavovalo oblozené misy
(velikostné jedna cca pro 10 lidi), pecivo, chlebicky a nealkoholické népoje (rtzné
limonady, vody, apod.). Alkoholické napoje by si pracovnici obstarali z vlastnich zdroj1,
dle jejich preferenci. Externiho cateringu by mohlo byt vyuzito z nedalekého Kyjova

(cca 15 km), nebo Brankovic (cca 12 km).
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Dalsi vyhodou vyuziti jidelny k tomuto ucelu je to, ze se jednd o soukromy prostor
a do programu tohoto vecirku by tak mohly byt zafazeny rizné soutéze mezi dilnami
(odd¢lenimi u THP) a zabavné ¢innosti, které by v restauracich nebyly vhodné. Diky
takovému programu by se zaméstnanci mohli 1épe poznat a vybudovat Si mezi sebou dobré

vztahy, které se pak odrazi i na jejich spolupraci v zaméstnani.

Uskutec¢néni tohoto vecirku by bylo v kompetenci personalniho oddéleni ve spolupraci

s vedenim spolecnosti.

Predpokladem dobrych vztahti na pracovisti je 1 spravny vybér zaméstnancu
pri pFijimacim pohovoru. Pohovor by mél byt koncipovan tak, aby jiz v této fazi byl
odhalen mozny problémovy pracovnik. Personalni pracovnik, ktery pohovor povede, by

se na n¢j mél dostatec¢né ptipravit a fadné prostudovat dostupné informace o uchazeci.

Pomoci vhodnych otdzek lze z odpovédi a reakci uchazeCe vyvodit mozné zavéry.

Takovymi otazkami mohou byt napf-.:
e Co Vas ptimélo ke zmén¢€ soucasného zaméstnani?
e Mz¢l/a jste nékdy v posledni dobé konflikty se svym zaméstnavatelem?
e Zjakého diivodu se uchazite o nové misto?
e Apod.

Na problémového pracovnika pak mohou upozornit jeho nevysvétlitelné odchody
Z minulého zaméstnani, Castd pracovni nespokojenost, piekrucovani jeho profesni historie
(rozpory ¢i nepravdivad tvrzeni v Zivotopise), sniZovani vyznamu osobnich netspéchi

a privlastnovani si uspécht druhych. (Urban, 2013)

Uchaze¢ neni ochotny uvést kontakt na svého byvalého nadfizeného, navrhuje
kontaktovat kolegy misto ptedchozich zaméstnavatell, casto kritizuje byvalé

zamé&stnavatele nebo kolegy, apod. (Navratil, 2014)

Vypoveéd o charakteru ¢lovéka a jeho momentalni upfimnosti dokdze poskytnout 1 fec
téla. Je dobré tedy sledovat, zda je uchaze¢ nervozni a kdy, jestli porad stejné nebo jen
obcas, kdyZ je dotazovan na nejasnosti. Dulezité také je v§imat si zmén vyrazu v jeho

tvari, pohybu o¢i, oboci a rtl a ¢innosti rukou. (Matéjka a Vidlat, 2007, s. 50)
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6.1.2 ZlepSeni informovanosti o0 zménach a cilech spole¢nosti

Informovanost pracovnikii o zménach a cilech spole¢nosti je na velmi nizké trovni.
50 % THP pracovnikli a 76 % d¢€lnikli uvedlo, Ze se neciti vitlbec, nebo jen minimalné
informovano o zménach ve spolecnosti. Informovanost pracovnikili o cilech spolecnosti je
jesté nizsi. V tomto pfipadé neni vibeC, nebo jen minimalné¢ informovano 69 % THP
pracovnikl a az 97 % d¢lnika.

Ob¢ dvé skupiny dotazanych tedy pozaduji v tomto sméru vyraznou zménu.

Nejucinngj$i komunikaci je komunikace tvaii v tvar. Jeji vyhodou je okamzita zpétna
vazba na projednavané téma. Ve zdejSi spolecnosti je vSak ze strany vedeni naprosta
absence takové komunikace. Vhodnym prostfedkem jak tuto situaci zlepsit je zavedeni
pravidelnych celopodnikovych schiizi s vedenim spolecnosti. Tyto informacni schize
by se opakovaly ve ¢tvrtletnim intervalu. Tykaly by se informovani pracovniki ptimo
nejvyssim vedenim spolecnosti o zménach, které ve spolecnosti v nejblizsi dobé probéhnou
(organizacnich, vyrobnich, technologickych, apod.) a také o jejich cilech do budoucna.
Vhodnym mistem pro uskute¢néni téchto schlizi jsou vyrobni haly, kam se na potiebnou

dobu piesunou i THP pracovnici.

Vhodné je také jeste¢ vytvoreni firemniho bulletinu, ve kterém by byly ptehledné
zpracovany vetejn¢ dostupné hospodarské vysledky spolecnosti, jeji ispéchy 1 netspéchy,
celkové zhodnoceni uplynulého obdobi, jeji cile do budoucna a apod. Pro zacatek
by na kazdou dilnu a oddéleni u THP ptipadal jeden vytisk. Jednalo by se o bulletin

vychazejici jednou za pololeti.

6.1.3 ZlepSeni pristupu nadrizenych pracovniki k jejich podfizenym

Na otdzku jestli pracovnici dostavaji zpétnou vazbu o svém vykonu, pomoci niz pak
mohou sviij vykon zlepSovat 57 % THP pracovnikl a az 72 % dé€lnikd uvedlo, Ze spiSe ne
anebo vilbec nedostavaji zp&tnou vazbu tykajici se jejich vykonu. Pracovnici tak vlastné
neveédi, jestli odvadi dobrou praci, jestli je jejich prace uzitend, jestli neni tfeba néco
zlepsit, atd. Pracovniky tak nema co motivovat k tomu, aby se snazili svou praci neustale

ZlepSovat.

58 % THP pracovnikl uvadi, ze je od svého nadfizeného jen ztidka pochvaleno za Gspésny
pracovni vykon. Bohuzel vS§ak az 30 % pracovnikti THP uvedlo, Ze se jim pochvaly viibec

nedostava. Velmi podobné (jen s minimalnim rozdilem nékolika jednotek procent) jsou
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na tom délnici. V seznamu nékolika motivi, které¢ by je vedly k lepsimu vykonu prace,
THP pracovnici vyjadieni pochvaly pfifadili na stupnici 1 — 5 primérnou hodnotu 3,73

a délnici 3,59.

Vzhledem k témto vysledktm je vhodné zavést ve spole¢nosti otevienou komunikaci mezi
pracovniky a jejich nadfizenymi. Komunikace managementu spole¢nosti by méla smétovat
k hodnoceni pracovnich vykont svych podiizenych (z hlediska kvality odvedené prace,
dodrZeni termint, apod.), K jejich informovanosti o SirSich souvislostech jejich prace
(vazby na ostatni oddéleni, apod.) a také o nasledcich piipadnych nekvalitnich vykond.
V ptipadé, ze jejich prace neni odvadéna tak, jak by se ocekévalo, tak je dobré pracovniky

informovat o tom pro¢ to tak neni a jak to zafidit, aby k tomu nedochazelo.

Pochvalu by vedouci pracovnici méli zatadit do své kazdodenni Cinnosti. Vyjadieni
pochvaly je kazdym jedincem vnimano jinak. Pro nékteré pracovniky je absence tohoto
projevu velmi demotivujici. Vyjadfeni ucty k praci svého podiizeného nezabere mnoho
casu. Podiizeny je tak neustdle motivovan ke stale kvalitngjsim vykontim. Uznédni dobré
prace svého podfizeného tak vytvaii i dobré vztahy mezi nim a jeho nadfizenym. Jsou

vhodné véty typu: ,,Skvéla prace.”, ,,Vas vykon velmi chvalim.“, ,,Tak to ma byt.*, apod.

V ptipadé tohoto navrhu je tfeba, aby se vedeni spolec¢nosti velmi angazovalo a apelovalo
tak na vedouci pracovniky, aby do svého denniho programu zavedli jak poskytovani zpétné
vazby, tak vyjadieni pochvaly a uznani pfi komunikaci se svymi podiizenymi. Je tedy
vhodné, aby souéasti kazdotydennich béznych porad byla 10 minutova diskuse na dané
téma. Vedouci pracovnici a by Vvtomto vymezeném case pied vedenim spoleénosti
pochvalili vyznamné pracovni vykony svych podtizenych. Poté by vedeni spolecnosti
podobnou pochvalu udélilo i témto vedoucim pracovnikim za tadné vedeni jejich
podfizenych a spravné fungovani jejich useku, ¢i dilny. DileZitost poskytovani zpé&tné

vazby a vyjadfovani uznani by timto byla pracovnikiim neustale pfipominana.

6.1.4 Pravidelné hodnoceni pracovniki

Jednou z mozZnosti jak zvysit motivaci pracovniku a docilit tak vy$§iho a kvalitnéjsiho

pracovniho vykonu, je zavést pravidelné hodnoceni pracovnikil v provozovné.
Kazdy vedouci pracovnik by na zékladé¢ plnéni ukolt svych podiizenych vyhodnotil
nejlepSiho pracovnika v mésici. VSichni vedouci pracovnici by pak své adepty i s davody

tohoto vybéru oznamili vedeni spolecnosti. Vedeni by pak posoudilo plnéni ukoli
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navrzenych pracovniki a z tohoto celkového seznamu vybralo nejlepsiho THP pracovnika
a délnika. Tyto dvé jména by byly pod ndzvem Nejleps§i THP pracovnik mésice
a NejlepSi délnik mésice zverejnény na vhodné umisténé nasténce ve spolecnosti. Témto
pracovnikiim by byla udé€lena vefejna pochvala vedenim spole¢nosti a odména za jejich
mimotradny vykon ve vysi 500 K¢ k obvyklé mési¢ni mzde. Ud€lovani pochvaly by mélo

byt vetejné, proto je nasténka vhodnym mistem pro zvetejnéni tohoto hodnoceni.

Udéleni vetejné pochvaly spoleéné s financni odménou maé velmi pozitivni vliv
na psychiku ¢loveéka. Pracovnici se tak budou citit uznavani a budou se snazit neustale
zlepSovat svij vykon S vidinou posileni své pozice v ocich vedeni spolecnosti. Touto

individualni snahou pak vzroste i vykon celé spole¢nosti.

6.1.5 Poskytnuti tzv. sick days

Podminky ud€lovani nemocenskych davek jsou v dneSni dobé nastaveny velmi pfisné.
Diive bylo obvyklé, Ze v ptipadé nemoci pracovnik zlstal v domacim léceni. V souCasné
dobé je vsak tato situace spiSe vyjimkou. Vzhledem k nastavenym podminkam, kdy prvni
tf1 dny nemoci nemé zaméstnanec na jakoukoliv finanéni nahradu vitbec narok, mnoho lidi
onemocnéni piechdzi a vystavuji se tak riziku mnohem horsiho prib&hu anebo si na lé¢eni
berou dny dovolené. Casto viak pravé tyto tii dny Glovéku stadi na nejnutngjsi zotaveni

a opétovny nastup do pracovniho provozu.

Velmi vhodnym benefitem, kterym spole¢nost mlize v tomto sméru svym zaméstnancim
vyjit vstiic je poskytnuti tzv. sick days, ¢ili dnl zdravotniho volna. Toto volno by bylo
nabizeno v délce 3 dnt v piislusném kalendainim roce. Zaméstnanec si vSak tyto 3 dny
nemusi vybrat jen, kdyZz je nemocny. Jedna se 0 piispévek k dovolené a je jen
na zamé&stnanci jak s témito dny nalozi. Z poskytovanych 4 tydni dovolené za rok se tyto
dny neodecitaji. Za uvedené 3 dny cerpani sick days bude zaméstnanci naleZet nahrada

mzdy ve vysi 85 % z jeho primérného vydélku.

Sick days je vhodné poskytnout vSem zaméstnancim ve stejném rozsahu, bez ohledu
na pracovni pozici, na délku zaméstnani ve spole¢nosti apod., aby se zabranilo naznaku

diskrimina¢niho chovani.
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6.1.6 Stravenky

Poskytovani stravenek svym zaméstnancim je dnes povazovano za standard. VétSina
Ceskych firem tento benefit svym zaméstnanctim bézné nabizi. Spole¢nosti, které svym

zaméestnanclim na stravovani nepiispivaji, jsou spise vyjimkou.

V provedeném dotaznikovém Setfeni byla stravenkdm na stupnici 1 (bezvyznamné)
az 5 (nejvice dilezité) piifazena u THP pracovnikil primérna hodnota 2,76 a u délniki 3,9.
Zavedeni stravenek by tedy uvitali vice d€lnici nez THP pracovnici. I kdyz tento benefit

nepatii dle dotaznikového Setfeni k nejzadanéjsim, jeho zavedeni skyta mnoho vyhod.

Zavedeni stravenek je vyhodné nejen pro zaméstnance, ale i pro vedeni spolecnosti.
K vyhoddm, které stravenky pfinesou zaméstnancim, patii zvySeni redlného piijmu,
uspora na danich a zdravotnim a socidlnim pojiSténi. Déle zaméstnanci ziskaji volnost
pfi vybéru restaurace. Stravenky vSak nemusi byt vyuZity jen pro stravovani v restauracich.
Mohou byt vyuzity i ha ndkup potravin v obchodnich fetézcich. Je tak jen na zaméstnanci

jak s témito stravenkami nalozi.

Spolecnosti stravenky umozni zvysit pfijem daného zaméstnance s niz§imi ndklady,
nez jaké by musely byt vynalozeny v piipadé¢ zvySeni hrubé mzdy o stejnou castku.
Nemusi z nich totiz odvadét socidlni a zdravotni pojisténi. Zavedenim stravenek spolecnost

také uSetfi na danich.

Ve druhé poloviné roku 2013 stalo obédové menu ve Zlinském a Jihomoravském kraji
Vv priméru 90 K¢. V nejbliz§im okoli provozovny v Kory€anech stoji obédové menu 65 K¢.
V ptipadé, Ze si zaméstnanec k tomuto obédu zakoupi i néjaky nealkoholicky népoj, zaplati
celkové cca 80 K&. Pro spoleénost L.A.Bernkop 1883, a. S. a jeji zaméstnance
v Kory¢anech by tedy bylo vhodné, kdyby vydavala stravenky v nominalni hodnoté 80 K¢.
Spole¢nost by piispivala 55% a zbytek (45 %) si zamé&stnanci zaplati sami, formou srazky
ze mzdy. O té€chto 55% z kazdé poskytnuté stravenky si spole¢nost muze snizit zaklad

pro vypocet dang.

Zajimavosti a divodem ke zvazeni do budoucna je novinka v ptipadé poskytovani
stravenek, tzv. e-stravenky. Prodej e-stravenek byl zahdjen Vv zafi minulého roku

spolecnosti Benefit Management. (Kohoutkova, 2014)

Zamgéstnavatel vytvoii pro zaméstnance UCty v internetové aplikaci, rozda jim plastové

karty podobné platebnim. Tyto karty kazdy mésic zaméstnavatel dobije urcitou ¢astkou.
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Zaméstnanci s nimi pak mohou zaplatit za jidlo v restauraci, nebo si objednat obéd
do kancelafe pies internet. Karty jsou bezkontaktni a platba do 500 korun nemusi byt
potvrzovana. V aplikaci je mozné si také zjistit stav svého "stravenkového" tuctu.

(Kohoutova, 2014)

Prozatim vsak témito kartami nelze platit v obchodech, jako u papirovych stravenek.
Pracuje se vSak na zavedeni této schopnosti e-stravenek. Vyhodou téchto stravenek

je moznost platit piesné na koruny. (Kohoutova, 2014)

6.1.7 Penzijni pripojiSténi

Prispévky zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi maji stejné vyhody pro ob¢ strany
(zaméstnanec i zaméstnavatel) jako stravenky. Také se jedna o danové uznatelnou polozku
a ztohoto piispévku nebude muset zaméstnanec ani spoleCnost odvadét zdravotni
a socialni pojisteni.

O prispévky na penzijni pfipojisténi stoji i vétSina zameéstnancii ve spolecnosti. THP
pracovnici tomuto benefitu ptifadili primérnou hodnotu 3,36 na stupnici 1 az 5. Dé¢lnici

jsou jesté¢ vice naklonéni k vyuziti tohoto benefitu a primérné uvedli hodnotu 4,11

na stejné stupnici.

Vhodnou ¢astkou, kterou by spole¢nost prispivala, by mohlo byt 200 K¢ mési¢né
na jednoho zaméstnance. V takovém ptipadé¢ by spolecnost pii soucasné kapacité
131 zaméstnanci usetfila na odvodech 106 896 K¢ za rok. Této uspory by nedosahla,

kdyby misto toho 0 200 K¢ zvysila mési¢ni mzdu zaméstnance.
6.2 Navrhy na motivaci THP pracovniki

6.2.1 Vzdélavani

V dotazniku pro THP pracovniky byla zafazena otdzka, zda jim spolecnost poskytuje
prilezitosti ke vzdélavani a profesnimu rozvoji. 94% dotdzanych uvedlo, Ze jim spiSe
nenabizi anebo vibec neposkytuje priilezitosti v tomto sméru. Zaroven pak v nabidce
moznych benefith pracovnici THP uvedli vzdélavani na druhém misté s primérnou
hodnotou 3,76 na stupnici 1 (bezvyznamné) az 5 (nejvice dulezité). Moznost vzdélavani

a profesniho rozvoje tedy pracovnikiim velmi chybi a uvitali by zménu.

Poskytnuti vzd€lavani svym zaméstnanctiim je dal§im danové vyhodnym benefitem.

Danové odcitatelnou polozkou je vzdélavani tehdy, pokud souvisi s praci, kterou


http://dobresenajim.cz/restaurace/paladeo-restaurante_489?utm_source=topkontakt-partner&utm_medium=topkontakt
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zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonava. Uznatelné jsou jazykové kurzy, prace

na pocitaci, veskeré ekonomické kurzy a odborné kurzy a seminére.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost expanduje i do zahrani¢i a uzavird ruzné kontrakty
se zahrani¢nimi odbérateli 1 dodavateli, dobra jazykova vybavenost — piedev§im anglictina
— je u THP pracovnikii ptedpokladem. Tyto jazykové kurzy by byly poskytovany
jazykovou Skolou v tfimési¢nim rozsahu jednou za tyden po pracovni dobé¢ Vv délce
60 minut. Po dohod¢ s poskytovatelem by kurzy probihaly v prostorach firmy

a zameéstnanci by tak nemuseli nikam dojizdeét.

Jazykové Skoly jsou velmi flexibilni a cela vyuka zalezi na dohodé€ se spolecnosti.
Spolecnost by tak po dohodé s poskytovatelem do této vyuky mohla zakomponovat
1 zazitkovou akci pro THP pracovniky jako urcitou formu teambuildingu. Persondlni
oddéleni spolecnosti by ve spolupraci s lektorem mohlo pro své zaméstnance vyuku

anglictiny v jednom tydnu zpestfit zajimavou hrou.

Napi. THP pracovnici by se rozdélili do nékolika skupin podle oddé€leni a tyto skupiny
by mezi sebou soutézili. Soutézeni by bylo formou hry v ptirodé (nedaleko sidla
spoleCnosti) a vramci ni by se feSil n&jaky problém. K vyfeSeni tohoto problému
by soutézicim pomahaly indicie rozmisténé po urcitych usecich. Indicie by byly ve formé
listeckti s dulezitou informaci, kterd by vSak byla sdé¢lena v angli¢tiné. Pod anglickym
sdélenim by v zavorce bylo nékolik moznych cCeskych prekladd. Soutézici by vsak
na zéklad¢ smyslu a navaznosti pfedchozich indiciich museli sami vybrat nejvhodné&;si
vyznam anglického slova z nabizenych ¢eskych vyznami. Po té by pokracovali dale dle
informaci. Vyhercem by byla ta skupina, ktera by se dostala ke spravnému feSeni
V co nejkratsim Case. Soutézit se mize o rizné zajimavé ceny, napi. poukazky na vecefi,
wellnes, sportovni poukazky, apod. Kurzy angliétiny tak navic mohou probihat i hravou

formou, ktera podpofii tymového ducha mezi THP pracovniky.

Dalsi moznosti vzdélavani by jiz byly poskytovany jen urcitému mnozstvi pracovnikt
S ohledem na népln jejich kazdodenni prace.

Pro ucetni to ptedstavuje Ucastnit se jednou rocné Skoleni v rdmci Ucetnictvi a zmén

Vv legislativé. Spole¢nost ma nyni 4 ucetni.
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Jeden THP pracovnik, ktery ma na starosti environmentalni politiku ve spole¢nosti by m¢l
byt jedenkrat rocné seznamen s novinkami v oblasti zivotniho prostiedi a ekologie formou

odborného skoleni.

Jednomu pracovnikovi personalniho oddéleni by méla spole¢nost jednou ro¢né umoznit

seminaf tykajici se legislativnich zmén a pracovné-pravnich vztaht.

Vhodnou moznosti jak vzdélavat své pracovniky v oboru je umoznit jim zucastnit
se vyznamnych veletrhii v CR i v zahraniéi, tykajicich se nabytku, produktd a technologii,
které spole¢nost vyrabi, nebo se v ni vyskytuji. Na tyto veletrhy by byli vysilani pouze
pracovnici, jejichz pracovni naplni je design a vyvoj novych produktt firmy. Takovych
pracovnikl je ve spoleCnosti 5. Vstupenky na veletrh 1ze ziskat i zdarma od dodavatelt

spolecnosti.

Aktudlni moznosti je veletrh FOR INTERIOR 2014 — 5. veletrh nabytku, interiért
a designu. Tento veletrh bude probihat od 25. 9. 2014 do 28. 9. 2014. K zahrani¢nim
prestiznim veletrhim patii veletrh nabytku a bytového vybaveni v Milan€, konany

ve dvouletych intervalech vzdy v mésici dubnu.

Pro kompletni vzdélavani svych zaméstnancii mlize spolecnost vyuzit mimo vyse uvedené

placené formy vzdélavani i projekt nabizeny Ministerstvem prace a socialnich véci:

e Jednim z téchto projektl, do kterého by se spolecnost vV budoucnu za ptedpokladu
splnéni podminek mohla zafadit, je ,Podpora odborného vzdélavani
zaméstnancu®“. Projekt je realizovan v obdobi od 1. 12. 2013 do 31. 8. 2015.
Vzdélavaci aktivity vSak musi byt ukonéeny k 30. 6. 2015. Diky tomuto projektu
muze spolecnost ziskat finan¢ni pfispévky na vzdélavani ¢i rekvalifikaci svych
zaméstnancl. Zaroven budou spolecnosti hrazeny mzdové naklady vzdélavanych
zamé&stnancu po celou dobu jejich vzdélavani a to z toho divodu, ze po tuto dobu
nemlzZe zaméstnavatel vyuZit zaméstnance na jinou praci. Projektu ,,Podpora
odborného vzdelavani zaméstnancl™ se milZe spolecnost zucastnit jen
za ptredpokladu, Ze v mezironim srovnani nezaznamena vys$i pokles trzeb nez
je 5%. Prostiednictvim tohoto projektu muze spole¢nost na vzdélavani Cerpat
maximalné ¢astku 500 000 K¢ mési¢né (tj. celkem na mzdové néklady i vzdélavaci

aktivity). (Generalni feditelstvi Ufadu prace CR, 2014)
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6.2.2 MozZnost uplatnit své navrhy

U THP pracovnikti celkem 54 % dotazanych nepocituje, ze by jejich napady a néavrhy
na zlepSeni byly ze strany vedeni brany v tivahu. Z tohoto diivodu také piiradili, v seznamu

motivll vedoucich k lepSimu vykonu prace, této moznosti hodnotu 3,94 na stupnici 1 az 5.

Spolecnost by tak méla vice diivéfovat svym zaméstnancim a méla by jim umoznit urcitou
miru seberealizace, aby tak méli moznost dosdhnout i nejvyssi urovné Maslowovy
hierarchie potieb. M¢la by upiednostiiovat aktivni zapojeni zaméstnanci do plnéni
firemnich cilti. Snahou by také mélo byt vytvofit prostiedi oteviené komunikace a v ném
vitat a respektovat nazory zaméstnancl. JelikoZz spolecnost disponuje pracovniky
s vysokym know-how, ktefi se ve svém oboru a pracovni naplni velmi dobfe orientuji,

tak jejich nové navrhy na zlepSeni mohou byt pro firmu velkym pfinosem.

Pro zvySeni motivace pracovnikl k vyhleddvani novinek a vzdélavani se v oboru je mozné,
za kazdy zjistény a nasledné¢ vyznamny piinos tohoto pracovnika odménit. V ptipadg,
ze THP pracovnik z vlastni iniciativy a vykonu své prace dojde k zavéru, ze ve spolecnosti
existuje slabé misto, které je mozné zlepSit a sam pfijde na to jak tohoto zlepSeni
dosdhnout, tak se s vypracovanym néavrhem dostavi k vedeni spolecnosti. Vedeni
spole¢nosti navrh posoudi, zda je mozné ho realizovat a takto zhodnoceny néavrh preda
odpovédnému pracovnikovi, ktery se danou problematikou zabyva. Tento pracovnik
vypocitd dopad pro spolecnost v piipadé zavedeni tohoto zlepSovaciho névrhu. Své
vysledky pak pteda zpét vedeni spolecnosti. Za ptedpokladu, ze diky uskute¢néni takového
navrhu na zlepSeni (napf. novy vyhodnégj$i technologicky postup, vyuZziti nového
levnéjsiho materialu, atd.) dojde k vyraznému snizeni nakladd, tak spole¢nost autora tohoto
navrhu odméni. Odmeénou bude financni ohodnoceni ve vysi 5 % z celkové uspotfené ro¢ni
castky.

Soucasti této diplomové prace (pfiloha P III) je navrZeny formulaf pro zpracovani
navrhi na zlepSeni, ktery bude v potfebném mnozstvi dle poctu pracovnikli rozmistén
na jednotliva oddéleni THP. Tento formulaf obsahuje vSechny dulezité udaje, které
je tteba, aby pracovnik u svého nového navrhu na zlepsSeni uvedl. Soucésti formulare je
1 vyjadfeni vedeni spolecnosti k jeho dal§imu posouzeni, pfipadné okamzitému zamitnuti.
Posledni ¢asti formulaie je, v ptfipadé¢ kladného pfijeti ze strany vedeni a postoupeni
k dal§imu posouzeni, také misto pro vyjadieni odpovédného pracovnika a jim vypocitané

ro¢ni Uspory pii zavedeni navrhované zmény.
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Existence téchto formulari usnadni THP pracovnikiim cestu k vypracovani navrha. Déle
tak pracovnici uvidi, ze jejich ndpady na zlepSeni jsou ze strany spolecnosti vitdny a tento
pocit v nich bude podnécovat snahu vyhledavat novinky v oboru, vzdélavat se apod.

Spolecnost tak diky zavedeni tspéSnych navrhit mize rocné uspofit i velmi vysoké ¢astky.
6.3 Navrhy na motivaci délnikua

6.3.1 Napoje na pracovisti

Areal provozovny v KoryCanech je rozsahly a haly, ve kterych dé€lnici denné travi
minimalné 8 hodin, uz nékolik let nebyly rekonstruovany. Z téchto diivodi zaméstnanci
velmi citelné¢ pocituji zmény pocasi. V zimé se tyto haly velmi tézko vytapi a také
vzhledem K jejich stafi dochazi ke znaénym tnikdm tepla. V 1ét¢ pak kvili vysokym
venkovnim teplotam, praci mnoha stroju a absenci klimatizace je na halach velmi vysoka
teplota. Spolecnost by tyto ne piili§ pifiznivé podminky mohla zaméstnancim urcitym

zpusobem kompenzovat.

Na halach jsou sice umistény automaty s nabidkou riznych druhi kavy, ¢aje, cappuccina,
Cokolady apod., ale pro nékteré pracovniky jsou jejich ceny pfili§ vysoké a je
pro né nemozné je Casto vyuzivat. V ramci péce o své zaméstnance by spole¢nost mohla
30% z ceny téchto napoja hradit ze svych zdrojti. Za tohoto piredpokladu by se napoje staly
pro délniky jisté lakavEj$imi a ti by se tak mohli v pfipad€ nepfiznivého pocasi Castéji

obderstvit.

6.3.2 Variabilni slozka mzdy

Az 85 % délnikli v dotazniku uvedlo, ze by pro n¢ bylo vice motivujici, kdyby byla jejich
mzda tvofena i pohyblivou slozkou zévislou na vykonech. Touto pohyblivou slozkou byly
mysSleny rtizné prémie za vykon apod. Pro délniky by to tak znamenalo, Ze pii vysoké
produktivité¢ by si mohli vydélat vice a pfi nizké méné, nez pii soucasném modelu
odménovani.

Jednou z moznosti jak vyhovét tomuto pozadavku je nasledujici situace. V soucasné dobé
spolecnost ziskava predev§im terminované zakazky, které striktné¢ vyzaduji dodrzeni
termint. Tento pozadavek vSak vyzaduje od d€lniki iniciativni plnéni kol a predevsim
i praci prescas, ptipadné 1 o vikendech. Vedeni spolecnosti tak mize vypsat cilové

mimoiadné prémie pro de€lniky a odmeénit je za jejich iniciativu potiebnou k dodrzeni
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terminu zakazky. Tato prémie by byla stanovena jesté nad ramec zdkonnych piescasovych
a vikendovych piiplatk. Vyse prémie by byla stanovena individualné s ohledem

na rozsah a termin plnéni zakéazky.

Pii zavedeni téchto prémii by vzrostla ochota délnikti vyhovét pozadavkim vedeni

spole¢nosti.
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7 CASOVA ANALYZA CASTI PROJEKTU

Zpracovany projekt, vedouci ke zlepSeni urovné motivace V provozovné KoryCany
spole¢nosti L.A.Bernkop 1883, a. s. se sklada celkem z 11 navrhu, jak danou situaci
zlepSit. Nékteré znich se tykaji spoleCnosti jako celku a nékteré se zabyvaji pouze
motivaci THP pracovnikd nebo délniki. Tyto navrhy vSak na sebe ¢asové nijak nenavazuji

a mohou byt zavedeny jednotlivé dle zajmu a preferenci spolecnosti.

vV

ke svému uskutecnéni n¢kolik ¢innosti, které je nutné postupné absolvovat béhem nékolika
dni. Nize tedy bude z cCasového hlediska analyzovana piiprava vanoéniho vecirku.
Uskute¢néni tohoto vecirku je v projektu uvedeno jako navrh pro budovani dobrych vztaht
na pracovisti.

V nasledujici tabulce jsou popsany vSechny ¢innosti, které je tfeba provést pii ptiprave
vano¢niho vecirku. Ke kazdé Cinnosti je také pfifazena doba jejiho trvani ve dnech
a uvedeny jsou také ndvaznosti jednotlivych ¢innosti.

Hlavnim cilem pii provadéni ¢asové analyzy tohoto navrhu je zjiSténi nejkrat§i mozné

doby potiebné pro jeho uskutecnéni.
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Tab. 6. Potrebné cinnosti a jejich doba trvani pro uskutecnéni vanocniho vecirku (viastni

zpracovani)
Trvani 5 .
.. L . . . | Predchazejici
Cinnost Popis ¢innosti c¢innosti .
cinnost
(dny)

A Projednavani personalniho oddéleni s vedenim 4
spolecnosti 0 vhodném terminu vanocniho vecirku.
Vybér vhodného terminu uskute¢néni vanocniho

B 1 A
vecirku.

C Povéteni personalniho oddéleni k zajisténi vecirku. 1 B

D Tvorba programu vecirku. 5 C

E Ptedani navrhu programu vecirku vedeni spolecnosti. 1 D

F Ptipominky k programu od vedeni spolecnosti. 2 E

G Uprava programu pracovnikem personalniho oddéleni. 3 F
Schvaleni kone¢ného programu vecirku vedenim

H . 1 G
spolecnosti.

I Tvorba informac¢niho plakatu o uskutecnéni vecirku. 2 H

J Umisténi plakatu na nasténku na vratnici spolecnosti. 1 |

Personalni pracovnik provede prizkum trhu moznych

dodavatelt obCerstveni na vecirek.

L Vybér vhodného dodavatele obcerstveni. 1 K
Tvorba objednavky obc¢erstveni u vybraného

M dodavatele. ? -

N Odesilani objednavky. 1

@) Uklid prostor zavodni jidelny pro uskute¢néni veéirku. 3 B

5 Ptiprava prostor, rozmisténi stolt a zidli, zasedaci 1 o
potadek.

Q Vyzdoba prostor a prostirani stolt. 1

R Dodavka obcerstveni. 1 N

Rozmisténi obCerstveni na ptipravené stoly a posledni
S 0,5 QR
upravy prostor.

T Zahajeni vecirku, ptivitani zameéstnancd. 0,3 J, S

Z niZe uvedené tabulky zpracované pomoci programu WinQSB vyplyvd, Ze nejkratsi

mozna doba realizace tohoto vanocniho vecirku bude trvat celkem 21 a pil dne. Tato doba
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je predstavovéna jedinou kritickou cestou, ktera je ddna sledem nésledujicich kritickych

¢inostt A>B>C>D>E>F>G>HS>151-5T.

V piipadé, ze z riznych ditvodi dojde k prodlouzeni ¢innosti na kritické cesté je touto
skuteCnosti ohrozen 1 cely projekt. Doba realizace tohoto projektu tak bude

o to prodlouzena.

Ostatni Cinnosti, které nejsou soucasti kritické cesty, nejsou pro projekt stézejni
a v piipad¢, ze se vykon téchto ¢innosti prodlouzi, nebude tim ovlivnén termin realizace

projektu. K prodlouzeni mtize dojit pouze u ¢innosti: K, L, M, N, O, P, Q, R, S.

V 5. a 6. sloupci nize uvedené tabulky je mozné vidét nejdiive mozny zacatek a nejdiive
mozny konec provadéni kazdé Ccinnosti. Nejpozdéji pripustny zacatek a nejpozdéji

piipustny konec provadéni kazdé ¢innosti zobrazuje 7. a 8. sloupec tabulky.

Posledni sloupec v tabulce znazoriiuje celkovou rezervu u jednotlivych cinnosti.
U c¢innosti, které lezi na kritické cesté, jsou tyto rezervy nulové, coz potvrzuje skute¢nost,
ze pro dodrzeni 21 a pll dne tyto ¢innosti nemohou byt viibec prodlouZeny. U ostatnich
¢innosti, které nepatii ke kritickym ¢innostem, je celkova rezerva ve vysi 7,5 (ptipadné
10,5) dne. Znamena to tedy, ze zacatek i konec téchto Cinnosti mize byt pro dodrzeni

21,5 dne prodlouzen maximalné o 7,5 (ptipadné 10,5) dne.

04-16-2014 | Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
14:51:32 Name Path Time Start | Finish | Start | Finish | [L5-E5]
1 A Yes 4 1] 4 i] 4 0
2 B Yes 1 4 5 4 5 1]
3 C Yes 1 5 G 5 G 1]
4 D Yes 5 6 11 6 11 0
L] E Yes 1 1 12 11 12 1]
6 F Yes 2 12 14 12 14 1]
7 G Yes 3 14 17 14 17 0
8 H Yes 1 17 18 17 18 1]
9 | Yes 2 18 20 18 20 1]
10 J Yes 1 20 21 20 1 0
11 K no 3 L] 8 125 155 75
12 L no 2 8 10 12.5 175 7.5
13 M no 1 10 11 17.5 185 75
14 N no 1 1 12 185 195 75
15 a no 3 5 g 135 185 105
16 P no 1 ] 9 185 195 105
17 Q no 1 9 10 195 205 105
18 R no 1 12 13 195 205 7.5
14 5 no 0.5 13 135 205 1 75
20 T Yes 0.3 21 1.3 1 1.3 1]
Project Completion Time = 21,30  days
Mumber of | Crtical | Pathls)] = 1

Obr. 32. Délka trvani navrhu ve dnech

(zpracovano pomocit programu WinQSB)
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Na nasledujicim obrdzku jsou pomoci uzlové orientovaného sitového grafu prehledné
zobrazeny navaznosti jednotlivych Cinnosti. Cervené jsou zobrazeny kritické Cinnosti,

které tvori zminénou kritickou cestu.

Obr. 33. Sitovy graf — grafické zobrazeni kritické cesty

(zpracovano pomoci programu WinQSB)
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8 RIZIKOVA ANALYZA PROJEKTU

Jelikoz ve spolecnosti nyni zadna motivace (krom¢ mési¢niho vyplaceni mezd) nefunguje,
tak zavedeni vySe zpracovanych ndvrhti, pomoci kterych Ize dosédhnout v této oblasti

vyrazného zlepSeni, S sebou mize ptinést n¢kolik rizik.

V této casti prace jsou vytyCena jednotliva rizika, kterd mohou v tomto pfipad¢é nastat.
Rizika jsou cClenéna do tii kategorii, kterymi jsou organizacni, personalni a technicka

rizika.

Pii zpracovani rizikové analyzy bude jednotlivym rizikiim pfifazena pravdépodobnost
jejich vyskytu a také ur€ena troven jejich dopadu na realizaci projektu. Na zakladé hodnot
téchto dvou faktorti budou pak rizika zatazena do tii kategorii: nizka rizikovost, stiedni

rizikovost a vysoka rizikovost.

Nasledné budou ke vSem riziklim navrzena opatieni, kterd mohou pomoci témto rizikim
predejit.

Ptehled jednotlivych rizik spojenych s realizaci projektu:

e Organizacni rizika — jedna se o rizika spojena s pfipravou spolecnosti jako celku
na zavedeni navrhnutych doporuceni.
o Spatna informovanost zaméstnancii o zavedeném motivaénim systému
a jeho vyuziti.
o Zavedeni motiva¢niho systému zptisobi vyrazny zasah do chodu spolecnosti
(ndhl4 zména).

o Nefunkénost motivacniho systému z diitvodu nedostatecné zainteresovanosti

vedoucich pracovnikd.
o Nedostatek finan¢nich prostfedki na realizaci vSech navrht.
o Spatna volba lektort (seminditl) v ramci vzdélavani.

e Personalni rizika — tyto rizika vyplyvaji z chovani osob, kterych se realizace

projektu dotyka.
o Pokles zajmu o nabizené benefity.

o Uvedené¢ navrhy na motivaci se po cCase stanou pro zaméstnance

samoziejmosti a klesne jejich motiva¢ni vyznam.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 83

o Neochota zaméstnanci zapojit se do realizace uvedenych navrhi

na motivaci. (Nevyuzivani stravenek, nezajem o vanoc¢ni vecirek, apod.)
o Nepokoje na pracovisti — zavist mezi zamestnanci.

o Pasivita tvir¢iho potencidlu pracovnikti pfi realizaci navrhu ,,moznost

uplatnit své navrhy*.

o Nepiesné stanovené hodnotici ukazatele v ptipad¢ vyhodnocovani Nejlepsi

THP pracovnik, nebo d€lnik mésice.

e Technicka rizika - zahrnuji rizika, kterd zavisi pfedevSim na vyvoji a stavu
vnéjSiho prostiedi spolecnosti a na externich subjektech, které se na realizaci
navrhil podileji.

o Zmeéna legislativnich podminek — zruSeni stravenek, zména danového
zvyhodnéni pii zavedeni stravenek, penzijniho pfipojisténi a vzdélavani.

o Pokles firemnich zak4zek a tim i trzeb — nemoZnost poskytovat benefity,
pfipadné odmény v uréené vysi.

o Problémy s dodavatelem obcerstveni na vanoc¢ni vecirek.

Nize uvedena tabulka zobrazuje pravdépodobnost vyskytu jednotlivého rizika. Hodnoceni

pravdépodobnosti vyskytu vychazi z pétistupniove Skaly:
e Nevyznamna pravdépodobnost vyskytu (hodnoceni pravdépodobnosti 0,1)
e Nizké pravdépodobnost vyskytu (hodnoceni pravdépodobnosti 0,3)
e Stiedni pravdépodobnost vyskytu (hodnoceni pravdépodobnosti 0,5)
e Vyznamna pravdépodobnost vyskytu (hodnoceni pravdépodobnosti 0,7)

e Vysoka pravdépodobnost vyskytu (hodnoceni pravdépodobnosti 0,9)
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Tab. 7. Pravdépodobnost vyskytu danych rizik a jeji hodnoceni (Vlastni zpracovani)

Cislo Pravdépodobnost Hodnoceni
. Nazev rizika _
rizika vyskytu rizika | pravdépodobnosti

ORGANIZACNI RIZIKA

Spatna informovanost zaméstnancti o zavedeném
1. ] stfedni 0,5
motivaénim systému.

2. Vyrazny zasah do chodu spolec¢nosti. vysoka 0,9

Nefunkénost motivaéniho systému (nedostatecné oo
3. ) . stiedni 0,5
zainteresovanost vedoucich pracovnik).

Nedostatek financnich prostiedkt
4, o vyznamna 0,7
na realizaci vSech navrhu.

Spatna volba lektorii (seminait) v ramci

5. nizka 0,3
vzdélavani.
PERSONALNI RIZIKA

6. Pokles zajmu o nabizené benefity. nizka 0,3

Uvedené navrhy na motivaci se po Case stanou
7. pro zaméstnance samoziejmosti a klesne jejich vyznamna 0,7

motivacni vyznam.

Neochota zaméstnancti zapojit se do realizace
8. . nizka 0,3
uvedenych navrhi na motivaci.

Nepokoje na pracovisti — zavist mezi

9. ) stiedni 0,5
zaméstnancl.

10. | Pasivita tvar¢iho potencidlu pracovnik. nizka 0,3

11. | Nepfesn€ stanovené hodnotici ukazatele. nevyznamna 0,1
TECHNICKA RIZIKA

12. | Zména legislativnich podminek. nizka 0,3

Pokles firemnich zakazek a tim i trzeb —
13. | nemoznost poskytovat benefity, ptipadné nizka 0,3

odmény v uréené vysi.

Problémy s dodavatelem obcerstveni na vanoc¢ni
14. nevyznamna 0,1
vecirek.

V tabulce nize je uveden dopad jednotlivych rizik na realizaci projektu. Hodnoceni tohoto
dopadu rizik je opét na stejné pétistupnové Skale jako u predchozi tabulky

pravdépodobnosti.

e Nevyznamny dopad rizika (hodnoceni dopadu 0,1).
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Nizky dopad rizika (hodnoceni dopadu 0,3).
Stiedni dopad rizika (hodnoceni dopadu 0,5).
Vyznamny dopad rizika (hodnoceni dopadu 0,7).

Velky dopad rizika (hodnoceni dopadu 0,9)

Tab. 8. Dopad rizik na realizaci projektu a hodnoceni tohoto dopadu (viastni zpracovani)

N Hodnoceni
Cislo -
o Nazeyv rizika Dopad rizika dopadu
rizika o
rizika

ORGANIZACNI RIZIKA
Spatna informovanost zaméstnancti o zavedeném

1. ] velky 0,9
motivanim systému.

2. Vyrazny zasah do chodu spole¢nosti. stfedni 0,5
Nefunkénost motivacniho systému (nedostatecna

3. ] vyznamny 0,7
zainteresovanost vedoucich pracovnika).
Nedostatek financnich prostiedki na realizaci vSech

4, stfedni 0,5
navrhil.

5. Spatna volba lektorti (seminait) v ramei vzdélavani. nizky 0,3
PERSONALNI RIZIKA

6. Pokles zajmu o nabizené benefity. stiedni 0,5
Uvedené navrhy na motivaci se po ¢ase stanou

7. pro zaméstnance samoziejmosti a klesne jejich motivacéni vyznamny 0,7
vyznam.
Neochota zaméstnancii zapojit se do realizace uvedenych

8. o velky 0,9
navrhil na motivaci.

9. Nepokoje na pracovisti — zavist mezi zameéstnanci. nizky 0,3

10. Pasivita tvir¢iho potencidlu pracovnik. nizky 0,3

11. Nepfesné stanovené hodnotici ukazatele. nizky 0,3
TECHNICKA RIZIKA

12. Zména legislativnich podminek. nevyznamny 0,1
Pokles firemnich zakazek a tim i trzeb — nemoznost

13. ) stiedni 0,5
poskytovat benefity, piipadné odmény v urcené vysi.
Problémy s dodavatelem obcerstveni

14. nizky 0,3
na vanocni vecirek.
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Nize uvedena tabulka pfedstavuje matici, kterda zahrnuje obé dveé kritéria - jak
pravdépodobnost vyskytu rizika, tak i jeho dopad na realizaci projektu. Podle trovné
(soufadnice), na které se tyto dv¢ kritéria u kazdého rizika spoji, se stanovi stupeini

rizikovosti, kterému jednotliva rizika odpovidaji.

Tab. 9. Celkové hodnoceni rizik (vlastni zpracovani)

Dopad rizika na realizaci projektu

0,1 0,3 0,5 0,7 0,9

0,9 0,09 0,27 0,45 (2) 0,63 0,81

Pravdépodobnost 0,7 0,07 0,21 0,35 (4) 0,49 (7) 0,63
vyskytu rizika 0,5 0,05 0,15 (9) 0,25 0,35 (3) 0,45 (1)
0,3 0,03(12) | 0,09 (5, 10) 015 0,21 0,27 (8)

(6,13)
0,1 0,01 0,03 (14,11) 0,05 0,07 0,09

Dle vySe uvedené tabulky jsou jednotliva rizika ¢lenéna na tfi stupné. Pole vyznacena
oranzov¢ piedstavuji nizkou rizikovost, tam patfi rizika ¢islo 5, 10, 11, 12, 14. Bila pole
znamenaji stiedni rizikovost. Tuto rizikovost nesou rizika s ¢islem 3, 4, 6, 8, 9, 13. Modra

pole znaci vysokou rizikovost a tu ptedstavuji rizika s ¢islem 1, 2, 7.

8.1 Opatieni k odstranéni rizik

Pomoci provedené rizikové analyzy byly k jednotlivym rizikim pfifazeny stupné
rizikovosti, které dana rizika pfedstavuji. Nyni budou k témto riziklim v zavislosti na jejich

stupni rizikovosti uvedena mozna opatteni, jak vzniku téchto rizik zabranit.

8.1.1 Doporucena opatieni na odstranéni nizkych rizik

V ptipadé rizik, ktera se pohybuji v oblasti nizké rizikovosti, je jejich hodnota velmi nizka.
Nejsou tedy tak vyraznd pro ohroZeni realizace projektu. Opatfeni, kterd povedou

K eliminaci téchto rizik, by méla byt velmi nizkonakladova.
MoZné névrhy na eliminaci rizik:

e Spatna volba lektori (seminari) v ramci vzdélavani:

o Peclivé prostudovani informaci o lektorech, které ma agentura k dispozici,

jejich zkuSenosti, znalosti, praktické dovednosti apod.
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O

©)

Sledovani referenci na lektory (pfipadné seminafe) od byvalych zakaznika
(Gcastnik).

U svych zaméstnancti podnécovat chut’ ke vzdélavani a i v piipadé nepftilis
dobrého vybéru lektora (piipadné seminafe) se z dostupnych a ziskanych

materiald  budou zaméstnanci snazit danou problematiku doudit

samostudiem.

e Pasivita tviir¢iho potencialu pracovniki:

(@]

o

Uptimna otevienost vedeni spole¢nosti pro piijimani navrhl na zlepseni.
Snaha vedeni o vybudovani partnerského vztahu mezi zaméstnavatelem

a zameéstnancem.

Zajisténi tvarciho prostiedi pro zaméstnance — samotné vedeni spolecnosti
se bude snazit o povzbuzeni tvur¢iho potencidlu u svych zaméstnancii

a dé jim dostatec¢né najevo moznost pfijeti uspésného navrhu.

e Nepresné stanovené hodnotici ukazatele:

o

Mistr kazdé dilny a vedouci oddé€leni u THP pracovnikii bude mit pifehledné
a jasn€ zpracovany tiStény manudl, ktery bude obsahovat vycet ukazatel
a hodnoticich kritérii, podle kterych bude hodnotit své pracovniky. Tento
manual bude na pozadani dostupny vSem pracovnikim. Za hodnotici
ukazatele lze povaZovat napf. hodnoceni pracovnikli dle poctu reklamaci
na jejich odvedenou praci, plnéni vyrobnich terminti (vyrabény produkt
prochazi nékolika vyrobnimi cykly a kazdy pracovnik tak musi dodrzet
termin vymezeny pro jeho praci na produktu), aj. V ptipadé téchto dvou
ukazateli bude hodnoticim kritériem — ¢im méné reklamaci, tim lep$i
pracovnik; ¢im rychleji odvedend kvalitni prace, tim lep$i pracovnik. Tento

manual bude odsouhlasen vedenim spolecnosti.

e Zména legislativnich podminek:

o Vpfipadé zmény souCasné¢ platnych legislativnich podminek, které

znevyhodni vydavani stravenek, poskytovani penzijniho pfipojisténi
a vzdélavani v oboru, lze doporucit, aby spolec¢nost v noveé zpracované
legislativé hledala jiné moZnosti danové uznatelnych a oboustranné

vyhodnych benefiti.
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e Problémy s dodavatelem obcerstveni na vanocni vecirek:

o Vybér dodavatele na zaklad¢ osobnich dobrych zkuSenosti personalniho

pracovnika s dodavatelem.

o Peclivy prizkum trhu moznych dodavateli a prostudovani referenci

spokojenych (piipadné nespokojenych) zakaznikd.

o Bezchybné vyhotovena objednavka a jasné vymezen termin a misto dodani,

druh objednaného zbozi v pozadovaném mnozstvi, aj.

8.1.2 Doporucena opatieni na odstranéni stfednich rizik

U rizik, kterd spadaji do stfedniho stupné rizikovosti, je tfeba vyraznéji snizit bud’ jejich

dopad na realizaci projektu, nebo pravdépodobnost jejich vyskytu.

e Nefunkénost motivaéniho systému (nedostatena zainteresovanost vedoucich

pracovniki):

o Pro spravné fungovani motiva¢niho systému je nutnd predevsim dostatecna
snaha vedoucich pracovnikii své podfizené podporovat pii vykonu prace.
Je nutné, aby spolecnost pii zavadéni motivacniho systému dbala predevs§im
na to, aby vedouci pracovnici byli S timto systémem dokonale ztotoZznéni
a takové vnimani systému pieddvali 1 svym podfizenym. Vedoucim
pracovnikiim by méla byt predevsim zdiraziiovana diilezitost poskytovani
zpétné vazby k vykonu svych podfizenych a vyjadieni pochvaly za Gspésné

zvladnuty tkol.
e Nedostatek finan¢nich prostiedkii na realizaci v§ech navrhi:

o V pifipadé nedostatku finan¢nich prostfedkli pro jednorazovou realizaci
celého projektu je mozné realizovat jednotlivé navrhy po etapach s ¢asovym

odstupem dle preferenci a finan¢nich moznosti spole¢nosti.
e Pokles zajmu o nabizené benefity:

o Nabizené benefity, které¢ jsou uvedeny v projektu, vychazi ze soucasnych
pozadavkli zaméstnancii, které respondenti uvedli Vv dotaznicich. MiZe
se vSak stat, Ze s postupem Casu se pozadavky zaméstnancii zméni. V tomto
piipadé je tedy mozné benefity, o které jiz neni zajem vypustit a posilit

o to vic zbyvajici benefity, o které je ze strany zaméstnancli vétsi zajem.
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o Piipadné Ize provést nové dotaznikové Setfeni, kde mohou zaméstnanci

vyjadrtit své nové pozadavky na poskytované benefity.
e Neochota zaméstnancu zapojit se do realizace uvedenych navrhii na motivaci:

o Jelikoz se zaméstnanci této provozovny nikdy nesetkali s podobnymi
nastroji motivace, je mozné, ze k zavedeni tohoto systému budou
piistupovat negativné, budou nedtvétivi a mize také dojit k jeho sabotazi —
predev§im svévolna nepfitomnost na celopodnikovych schiizich, neochota
zucCastnit se vanocniho vecirku, neochota prace piescas (daji prednost
volnému casu, pied moznosti privydélku pomoci variabilni slozky mzdy),
apod. V tomto piipadé je tieba, aby vedouci pracovnici (pfipadné vedeni
spole¢nosti) apelovali na své podtizené a snazili se je objasfiovanim vyhod
a moznosti plynoucich z vyuzivani systému motivace motivovat K vyssim

pracovnim vykoniim.
e Nepokoje na pracovisti — zavist mezi zaméstnanci:

o Vyhlasovani nejlepSich pracovnikii mésice, nebo moznost uplatiiovani
navrhi, pfipadn¢ individudlni nabidky vzdélavani mohou mezi zaméstnanci
podnécovat urcité prvky zavisti, které mohou vyustit az k riznym slovnim
narazkdm apod. Je tedy nutné, aby na takové situace byli pfipraveni jak
sami zamé&stnanci, tak také jejich vedouci. Se zavedenim tohoto systému
motivace a predev§im vySe uvedenych tfi ndvrhi je tfeba, aby vedouci
pracovnici neustdle vstépovali svym podiizenym, Ze se nesmi povySovat
nad ostatni, vtom mésici méné uspe€Sné spolupracovniky. V piipadé,
ze 1 presto dojde na pracovisti k nepokojiim, je nutné, aby zaséhl vedouci
pracovnik, ktery vzniklou situaci urovna. Vedouci pracovnik vSak nesmi
znevyhodnovat, nebo jinak diskriminovat jednoho pracovnika pted druhym
a kazdému musi nabidnout moznost, jak se stat nejlepSim pracovnikem
mésice (Tzn., Zze nesmi upfednostiiovat jednoho pracovnika pied druhym,
nesmi vylucovat nékteré pracovniky zudé€lovani odpovédnosti, nemél
by také do tohoto hodnoceni zahrnovat osobni sympatie ¢i antipatie

k pracovnikovi apod.)

o Kdyz se vedouci pracovnik po vyhodnoceni konfliktu dostane k zavéru,

ze byl konflikt vyvolan diky povySovani se pracovnika, nebo jiného
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zneuzivani ziskaného ocenéni, bude opravnén pracovnikovi toto ocenéni
I S vyplacenou odménou odebrat.

o Miuze také nastat takova situace, ze ocenény pracovnik bude jakkoliv
Sikanovan ze strany svych spolupracovnikli. V takovém ptipad¢€, vedouci
pracovnik je opravnén ty zaméstnance, kteti se podileli na Sikan¢, pristi
meésic z hodnoceni vyradit.

o Ve vyhrocenych situacich lze vyuzit karna opatfeni (pisemna vytka nebo
datka). Pii recidivé moznost okamzitého zruSeni pracovniho poméru
pro hrubé porusovani pracovni kézné¢.

e Pokles firemnich zakiazek a tim i trZeb — nemoZnost poskytovat benefity,

pripadné odmény v urcené vysi:
o Neustalé vyhledavani atraktivnich, predevs§im dlouhodobych zakézek.

o Zvysit informovanost a motivovat pracovniky k aktivnimu vyhleddvani
energetickych uspor a rezerv v ramci svych moznosti, které by pomohly

zlepsit finan¢ni situaci spolecnosti.

8.1.3 Doporucena opatieni na odstranéni vysokych rizik

Rizika, kterd ptedstavuji vysoky stupenn rizikovosti, maji na realizaci projektu velky
vyznam. Mohou ho vyrazné ovlivnit, protoze se vyznacuji vysokou pravdépodobnosti
vyskytu 1 velkym dopadem na projekt. Je tedy potieba se na mozny vznik téchto rizik

dostate¢né ptipravit a co nejvice se je snazit eliminovat.

e Spatna informovanost zaméstnancii o zavedeném motivaénim systému:

o V pfipadé, Ze bude zaveden novy motivacni systém, ale zaméstnanci o této
skute¢nosti nebudou dobfe informovani, nebude naplnén smysl zavedeni
toho systému. Zaméstnanci tak nebudou védét, jaké mohou vyuZivat
benefity a za jakych podminek a okolnosti, jaké jsou nové zpusoby zlepseni
komunikace ve spole¢nosti, aj. Pro zmirnéni tohoto rizika je mozné
uskutecnit pred zavedenim systému celopodnikovou schiizi, na které bude
vedeni spolecnosti ve spolupraci s pracovnikem persondlniho oddé€leni
vSechny zaméstnance informovat o nové zavedeném systému motivace.
Soucasné se zpracuje elektronicky dokument, ve kterém tento systém bude
podrobné rozpracovan. Dokument se zptistupni na firemnim serveru a bude

tak dostupny vSem pracovnikim. Timto se spolecnost miize vyhnout
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riznym spekulacim mezi zaméstnanci, na zékladé¢ kterych muze byt

ovlivnéno vnimani i vyuzivani (pfipadné nevyuzivani) jednotlivych navrhi.
e Vyrazny zasah do chodu spole¢nosti:

o Vzhledem k tomu, ze spolecnost dosud nema zavedeny zadny motivaéni
systém, tak jeho zavedeni zcela od nuly bude pro spolecnost znamenat
vyraznou zménu a zasah do chodu spolecnosti. Vyrazny zéasah to bude jak
do organizace spolecnosti a jeji kultury, tak také do finan¢ni oblasti. Je tedy
nutné, aby se na tuto vyraznou zménu spolecnost po urcitou dobu fadné
pfipravila. Je nutné zabezpeCit pracovniky, ktefi budou mit jak
implementaci, tak také vyuzivani a spravu motiva¢niho systému na starosti.
Je tieba zjistit jak velky finan¢ni obnos ma spole¢nost k dispozici, nebo
jestli ptipadné nezvolit etapovité zavdadéni jednotlivych ndvrhii. Etapovité
zavadéni by pak spocivalo v postupném zavadéni uvedenych navrhi
a to od méné nakladnych a nejvice ptinosnych po vice nidkladné a méné
piinosné. V prvni etapé by vedeni spole¢nosti mélo apelovat piedev§im
na zménu chovani jednotlivych pracovnikt a také, samo vice spolupracovat
se svymi zaméstnanci. V této fazi by tedy bylo vhodné zlepsit
informovanost zaméstnancti o zménach a cilech spolecnosti a také zlepsit
ptistup nadfizenych ke svym podfizenym (tzn. poskytovat pravidelnou
zpétnou vazbu na praci svych podfizenych a také jim vyjadifovat uznani
a pochvalu za odvedeny vykon). Vedeni spolecnosti by se také mélo zaméfit
na vzdélavani THP pracovnikl a dat jim moZnost uplatnit jejich navrhy.
Druha etapa zavadéni motivaéniho systému by zahrnovala uspotfadani
vanocniho vecirku v rdmci podpofeni, eventualné vytvoreni dobrych vztaht
na pracovisti. Doslo by také kzavedeni pravidelného hodnoceni
pracovniki. Cimz by &asteéné doslo k pozadovanému navyseni mzdy
v piipadé¢ dostatecné zainteresovanosti pracovnikit a diky tomu také
ke kvalitn€jSimu odvadéni prace a dodrzovani termint. V dalSi etapé
by mohlo dojit k poskytnuti sick days pro vSechny zaméstnance
a do odménovani délnikiim zavést variabilni slozku mzdy zévislou
na vykonech. Stravenky a penzijni pfipojisténi jsou nejvyssi polozkou
v nakladech na jejich poskytovani a proto by bylo vhodné v ptipadé

etapovit¢tho zavadéni motivacniho systému tyto motivy ponechat
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az na konec — v tomto ptikladu az jako 4. etapu zavadéni. Do 4. zavadéci
etapy by spadaly také napoje na pracovisti, které nepfedstavuji tak silny
motivacni faktor. Délka intervalu mezi zavadénim jednotlivych etap by byla
zéavisla na finan¢nich moznostech spolecnosti.

o Aby doslo ke zmirnéni vyrazného zasahu do chodu spolecnosti pii zavedeni
motivacniho systému, je nutné vSechny zaméstnance s dostatenym
predstihem informovat o ptfichdzejici zmén¢ a o moznostech, kterych budou
moci vyuzit. Dilezité je také, aby pracovnici tento systém vzali za svij
a podporovali jeho spravny smysl.

o Vyrazny zasah do chodu spolecnosti pii zavedeni tohoto systému
tak spolecnost miize eliminovat dostatecné dlouhou a svédomitou
piipravou.

e Uvedené navrhy na motivaci se po ¢ase stanou pro zaméstnance samozi'ejmosti

a klesne jejich motiva¢ni vyznam.

o Se zavedenim motivacniho systému piijde do spolecnosti néco nového,
na co zameéstnanci provozovny v Kory¢anech doposud nebyli zvykli avsak
dle jejich nédzori, které uvadeli v dotaznicich, by tuto zménu velmi uvitali.
Z tohoto dlivodu je ziejmé, Ze zavedenim systému motivace vzroste
spokojenost zaméstnancii a tim tak i jejich pracovni vykon, protoze budou
mit moznost vyuzit za sviij vykon rtznych benefitli, ptfipadné odmeén.
Je vSak moZné, Ze po Case si na tyto vyhody zvyknou, jejich spokojenost
snimi a motivaéni sila téchto faktori ustrne na ur€itém bodg.
Pro zaméstnance se tak stanou samoziejmosti a klesne jejich motivacni
vyznam. Pfi zjisténi takovéto skuteCnosti je mozné vyuzit stejného opatieni
jako u rizika ,,pokles zajmu o nabizené benefity”“. To znamena provést nové
dotaznikové Setieni pro zjisténi aktualnich pocitli zaméstnanct a toho jak
se stavi k pravé poskytovanym benefitiim a pouzivani dalSich motivaénich
nastroji. Tyto dvé rizika tedy lze eliminovat jednim opatifenim a to vhodné

koncipovanym dotaznikem.

o Pro mensi zpestfeni je také mozné nékteré z nabizenych motivii urcitym
zpusobem obmeénovat. Naptiklad misto vénocniho vecirku je mozné
pro podporu dobrych vztahli na pracovisti potfadat jiné firemni akce — napf.

usporadat Den déti, pii jehoz financovani je mozné vyuzit i sponzorstvi
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meésta (stejné tak napiiklad Pohadkovy les); Vv pribéhu plesové sezony
uspofadat firemni ples, nebo jiné pfilezitosti, diky kterym by méli
pracovnici moznost stykat se 1 na jinych mistech a za jinych okolnosti
nez na pracovisti.

o V ptipad¢ benefiti je mozné jejich nabidku obménit, ptipadné dle moznosti
firmy rozsifit. V ptipad¢ rozsifeni spolecnost mize zavést flexibilni zpiisob
poskytovani benefitd (cafeteria systém). Vyhodou tohoto zpusobu
poskytovani benefiti je moznost jejich vybéru dle individuélnich preferenci
zaméstnancl. Spole¢nost vytvori firemni bali¢ek benefitl a stanovi zaroven
ro¢ni limit bodi pro kazdého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec si pak
z balicku vybere takové benefity, které mu vyhovuji. Zaméstnanec mize
vV ramci svého stanoveného bodového limitu optimalizovat vybér benefith

dle vlastnich potieb a ptani.
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9 NAKLADOVA ANALYZA PROJEKTU

Tato Cast prace se pokusi nastinit finan¢ni naro¢nost celého projektu. To znamena, kolik
bude spolecnost stat jednorazové zavedeni vSech navrhi na zlepSeni urovné motivace
v provozovn¢ v KoryCanech. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost nyni nehospodaii s pfilis
mnoha volnymi finanénimi prostiedky, budou tak z téchto navrhi vybrany jen ty stézejni
a zbyla doporuceni miize spole¢nost zaradit do svého systému motivace pozdéji, dle jejich

finan¢nich moZnosti.

V nize uvedené tabulce je uvedena vyse hrubé mzdy na hodinu prace jednoho pracovnika
na 4 pracovnich pozicich ve spole¢nosti. Dale pak priimérna hodinovad mzda vSech THP
pracovnikil a také celopodnikovd primérnd hodinovd mzda. Tyto hrubé mzdy jsou pak
nasledné navySeny o socidlni a zdravotni poji$téni hrazené zaméstnavatelem (25 % + 9 %).

Posledni sloupec udava, kolik pracovnikli v soucasné dob¢ pracuje na dané pozici.

Pro tucely nakladové analyzy projektu je pocitdino pouze S orientacni vysi mezd

na jednotlivych pracovnich pozicich.

Tab. 10. Prehled orientacniho mzdového ocenéni jednotlivych pracovnikii (viastni

zpracovani)
VySe hrubé hodinové | Superhruba mzda Pocet
Pracovni pozice mzdy na dané pozici/ na hodinu/ pracovniki
1 pracovnik 1 pracovnik na dané pozici
Mistr 125 K¢ 125 * 1,34 =168 K& 4
Délnik 75 K¢ 75 * 1,34 =101 K¢ 95
Vedouci oddéleni
188 K¢ 188 * 1,34 =252 K¢ 5

THP pracovniki
THP pracovnik

S 100 K¢ 100 * 1,34 = 134 K¢ 27
(administrativni pracovnik)
Primérna hruba mzda
THP pracovnikl

S 115 K¢ 115*1,34=154K¢ | (27+5+4)=36
(administrativni pracovnik,
vedouci THP, mistr)
Celopodnikova primérna

86 K¢ 86 * 1,34 =115K¢

hruba mzda

Nasledujici tabulka zobrazuje naklady, které je tfeba vynalozit na zavedeni systému

do spole¢nosti. Jedna se o ndklady na pfipravu, organizaci a naslednou implementaci
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systému motivace. Zavedeni systému bude naplni prace persondlniho pracovnika, ktery

bude této ¢innosti vénovat 3 hodiny své standardni pracovni doby a to po dobu tii mésica.

Déle bude nutné, aby o zavedeni systému byli dikladné informovani vedouci pracovnici

THP a mistfi. Tito pracovnici se budou muset pfipravit na novy systém, zpracovat veskeré

materidly (manualy pro hodnoceni pracovnikl, tabulky v Excelu, apod.), potiebné

pro spravné fungovani tohoto systému na jejich oddéleni ¢i diln€. Témto pracovnikiim

pro tuto c¢innost budou vyhrazena polovina jejich standardni denni pracovni doby

(tj. 4 hodiny denné) a to v délce dvou tydnd.

Tab. 11. Ndklady na zvedeni systému motivace do spolecnosti (vlastni zpracovani)

NAKLADOVA POLOZKA HODNOTA V KC
Vyse 3 hodinové denni mzdy persondlniho pracovnika pii piipravé systému

motivace po dobu 3 mésict. 24120 ke
Vyse 4 hodinové mzdy 5 vedoucich oddéleni THP a 4 mistri po dobu 2 tydnt 77 980 K&
na jejich informovanost a pfipravu systému.

30 minutova schiize vedeni spolecnosti s délniky za tcelem informovanosti 4798 Ke
0 novém systému motivace.

Vypracovani manuald, které budou obsahovat hodnotici kritéria jednotlivych 336 Ke
délnikti — mzda 4 mistri za 30 minut zpracovani.

Vypracovani manuald, které budou obsahovat hodnotici kritéria jednotlivych 630 Ke
THP pracovniki — mzda 5 vedoucich THP pracovnikii za 30 minut zpracovani.

CELKEM na zavedeni systému motivace do spolecnosti 107 164 K¢

V ptipadé¢ nakladli na zavedeni systému motivace do spolecnosti, které jsou ve vyse

uvedené tabulce vycisleny hodnotou 107 164 K¢, se jedna pouze o jednorazové naklady.

Tyto naklady se jiZ pfi spravném fungovani motivacniho systému nebudou opakovat.

V tabulce ¢islo 12 je shrnuta celkova vySe ro¢nich nakladi na jednotlivé navrhy.

V tabulkach, které pak nasleduji (¢. 13-23), jsou tyto naklady vycisleny podrobné

a so hledem na jednotlivé Cinnosti, které jsou spojeny s fungovani kazdého navrhu.

Z téchto navrhti pak budou vybrany jen nékteré, které lze jiz nyni vzhledem k finanéni

situaci spolecnosti doporucit k zavedeni.
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Tab. 12. Souhrn celorocnich nakladit na cely projekt v K¢ (vlastni zpracovani)
Navrhy na zlepSeni motivace ve spolecnosti Celkem
K¢é/rok
Poradani firemnich akci pro zaméstnance (vanocni vecirek) 19 312 K¢
ZlepSeni informovanosti o zménach a cilech spolec¢nosti 30 732 K¢
Zlepseni piistupu nadiizenych pracovniki k jejich podfizenym 15 456 K¢
Pravidelné hodnoceni pracovniki 35184 K¢
Poskytnuti tzv. sick days 294 183 K¢
Stravenky 1383 360 K¢
Penzijni pfipojisténi 314 400 K¢
Vzdélavani 21998 K¢
Moznost uplatnit své ndvrhy 1 144 K¢
Néapoje na pracovisti 68 400 K¢
Variabilni slozka mzdy 230 280 K¢
CELKEM 2 414 449 K¢

V pfipad€ jednordzového zavedeni celého projektu by spolenost za uvedené navrhy

zaplatila za prvni rok fungovéni celého Systému 2 414 449 K¢&. Pfi soucasné kapacite

131 zaméstnancl by spolecnost na motivaci jednoho zaméstnance ro¢né vydala 18 430 K¢&.

Tab. 13. Rocni naklady uskutecnéni vanocniho vecirku (viastni zpracovani)

Naklady na usporadani firemni akce pro zaméstnance - uskute¢néni vanoéniho veéirku
Doba piipravy 4 pracovni hodiny denné pro dobu 3 tydnii — mzda personalniho y
pracovnika 8 040Ke
Zhotoveni informac¢niho plakatu — barevny tisk + specialni papir 10 K¢
Zajisténi vyzdoby prostor a prostirani stold 500 K¢
Zajisténi obcerstveni — 10 obloZenych mis — jedna pro 10 lidi (10 * 500 K¢) + pecivo y
+ 50 chlebickl po 12 K& + nealkoholické napoje 2 000Ke
Uklid prostor, vyzdoba, rozmisténi a prostirani stol{i, rozmisténi ob&erstveni na stoly
(personalni pracovnik + uklize¢ka) — v§e v délce 3 hodin po dobu 4 dnti — mzda 1212 K¢
uklizecky
Moderovani a priubéh programu vecirku — personalni pracovnik - finanéni odména 300 K¢
Energetické vydaje + topeni 250 K¢
CELKEM za jeden vanocni vecirek 19 312 Ké
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Tab. 14. Rocni ndklady na zlepseni informovanosti ve spolecnosti (vlastni zpracovani)

Naklady souvisejici se zlepSenim informovanosti 0 zménach a cilech spolec¢nosti

Ctvrtletni celopodnikové schiize v délce cca 30 minut — vyplacené primérné mzdové
naklady za 30 minut schiize celkem za 131 zaméstnanci = jedna schiize 30 132 K¢

7 533 K¢ * 4 ctvrtleti —

Pololetni zpracovani a tisk 10 kusti bulletint (4 dilny, 6 oddéleni THP pracovnik).
Bulletin v rozsahu 5 stranek * 4 K¢ (tisk) + 10 K¢ (krouzkova vazba) — 300 K¢ * 2p —
CELKEM za rok 30 732 K¢

600 K¢

Tab. 15. Rocni ndklady na zlepSeni pristupu nadrizenych pracovnikii k podrizenym (viastni

zpracovani)

Naklady na zlepsSeni pristupu nadrizenych pracovniki k jejich podiizenym

Kazdy tyden na bézné porad¢ 10 minutova diskuse 0 vyznamnych pracovnich vykonech

podiizenych
o 15 456 K¢
(28 K¢&/tydné * 4 mistii * 4 tydny * 12 mésict + 42 K&/tydné * 5 vedoucich THP * 4
tydny * 12 mésicti) —
CELKEM za rok 15 456 K¢

Tab. 16. Rocni ndklady na pravidelné hodnoceni pracovnikii (vlastni zpracovani)

Naklady vynaloZené na pravidelné hodnoceni pracovnikii

60 minutovy plat 4 mistrt (Cas potfebny pro vyhodnoceni nejlepSiho délnika mésice 8 064 K¢
a doruceni vysledkl vedeni spole¢nosti) — jeden mésic 672 K¢ * 12 mésict —

60 minutovy plat 5 vedoucich oddéleni THP (Cas potfebny pro vyhodnoceni nejlepsiho

THP pracovnika mésice a doruceni vysledkl vedeni spolecnosti) — jeden mésic 15120 K¢
1260 K¢ *12 mésict —

Finan¢ni odména pro nejlepsiho délnika a THP pracovnika mésice (500 K¢&/pracovnik) y
— jeden mésic 1000 K¢ * 12 mésicii — 12000Ke
CELKEM za rok 35 184 K¢
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Tab. 17. Rocni naklady na poskytnuti sick days (vlastni zpracovani)

Naklady souvisejici s poskytnutim tzv. sick days

Celkem poskytované sick days pro celou spole¢nost za rok je 393 dnii (3 dny volna navic za rok *

131 zaméstnancit)

Mési¢ni mzda 1 délnika je 16 160 K¢ — 85% z 16 160 K¢ =

= 13 736 K¢/mésic : 20 pracovnimi dny = 687 (vySe nahrady za sick days), 195 795 K¢
spole¢nost ma 95 délnikt * 3 dny volna * vySe nahrady 687 K¢ —

Me¢si¢ni mzda THP pracovnika 21 440 K¢ — 85% z 21 440 K¢ =

18 224 K&/mésic : 20 pracovnimi dny = 911 (vySe nahrady za sick days), spole¢nost 98 388 K¢
ma 36 THP pracovnikti * 3 dny volna * 911 K¢ —

CELKEM za rok 294 183 K¢

Tab. 18. Rocni ndklady na poskytovani stravenek (vlastni zpracovdni)

VynaloZené naklady na poskytovani stravenek

Celkem vydano 20 stravenek * 131 zaméstnancti = 2 620 kust/mésic * hodnota stravenky 80 K¢ =

209 600 K¢/mésic

Skute¢nym nakladem z této castky je vSak pro spolecnost pouze 55%, které si pak

odeéte ze zakladu pro vypocet dang. (Zbylych 45% bude pristi mésic srazet 1383 360 K¢
zaméstnancim ze mzdy). — za jeden mésic 115 280 K¢ * 12 mésici —

CELKEM za rok 1 383 360 K¢

Tab. 19. Rocni ndklady prispévky na penzijni pripojisténi (vlastni zpracovani)

Naklady souvisejici s poskytovanim prispévkii na penzijni pripojisténi

Ptipévek od spolecnosti ve vysi 200 K&/mésic * 131 zaméstnanct =
(tuto ¢astku také lze vyuzit jako danové uznatelnou polozku) — za jeden mésic

26 200 K¢ * 12 mésict —

314 400 K¢

CELKEM za rok

314 400 K¢
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Tab. 20. Rocni naklady na vzdélavani THP pracovnikii (viastni zpracovani)
Naklady na vzdélavani THP pracovnikii
Ttimési¢ni kurzy angli¢tiny jednou tydn€ po pracovni dob¢ — cena kurzt (60 minut /380 4 560 K

K¢ bez DPH) —

Dopravné na 12 vyuéovacich hodin lektora do spole¢nosti (v pfipadé jazykové Skoly 3 600 Ke
z Vyskova 60 km (do spole¢nosti i zpét) SK¢/km —

Dvouhodinova mzda personalniho pracovnika pro uskutecnéni event anglictiny — 268 K¢
Angli¢tina CELKEM 8 428K¢
Jednou ro¢né skoleni 4 ucetni (1 200 K¢ jedno skoleni) — 4 800 K¢
Jednou roéné skoleni 1 pracovnika v oblasti environmentalni politiky — 2900 K¢
Jednou ro¢né skoleni personalisty v oblasti zmén v pracovné-pravnich vztazich — 1200 K¢
Ugast na veletrzich v CR — 5 pracovniki (150 K¢&/osoba) — je viak mozné ziskat zdarma 750 K&
vstupenky od dodavateltt —

Dopravné na $koleni Brno 120 km * 4 K¢ * 1 auto (¢tyfi ucetni) — 480 K¢
Dopravné na veletrh (dvé auta) 120 km * 4 K¢ * 2 auta — 960 K¢
Dopravné na Skoleni Brno 120 km * 4 K¢ * 1 auto (jeden personalista) — 480 K¢
Dopravné do Prahy — environmentalni Skoleni 500 km * 4 K¢ * 1 auto (1 pracovnik) — 2000 K¢
CELKEM za rok 21998 K¢

Tab. 21. Rocni ndklady na moznost uplatnéni navrhit pracovniki (vlastni zpracovani)

Naklady vzniklé umoZnénim THP pracovnikiim uplatnit své navrhy

Tisk 36 formulaia (Ptiloha P IIT) na navrhy pro zlepSeni = 36 * tisk 2 K¢& (1K¢&/1str.) — 72 K¢
Jednodenni mzda odpovédného pracovnika pii vyhodnocovani ro¢ni uspory pii jednom 1072 Ke
navrhu —

CELKEM 1144 Ké

Tab. 22. Rocni naklady na 30% prispévky na ndpoje na pracovisti (vlastni zpracovani)

Naklady vzniklé zavedenim piispévki na napoje na pracovisti

Primérna spotieba napoji za mesic je 1 900 ,.kelimka*, primérna cena napoje je 9 K¢

V ptipadg, ze spole¢nost snizi cenu napoji o 30 %, bude napoj stat primérné 6 K¢
pro zamestnance a zbylé 3 koruny bude doplacet spolecnost. Pro spolecnost tedy

vznikne néklad ve vysi 3*1900 ,.kelimkd*“ =5 700 K¢/mésic * 12 mésict —

68 400 K¢&

CELKEM za rok

68 400 K¢
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Tab. 23. Rocni naklady na zavedeni variabilni slozky mzdy (vlastni zpracovani)

Naklady souvisejici se zavedenim variabilni slozky mzdy

Vyse prémie by byla stanovena individualné s ohledem

na rozsah a termin plnéni zakazky.

Spolecnost v priméru za rok ziska 2 vétsi terminované zakazky, pii kterych je
vyzadovano vétsi pracovni nasazeni délnikt. Tyto zakazky jsou vétSinou v délce

2,5 mésice.

Napf. pti vyplaceni 3% prémii za ptedpokladu 100% plnéni vSech prémiovych

ukazatelli (termin, rozsah, kvalita, atd.)

Hodinova mzda délnika 101 K¢ — 3 % z 101 K¢ = 3,03 K& * 8h * 50 dnti * 95 =
115 140 K¢/1 zakazka — 2 zakézky —

230 280 K¢

CELKEM za rok 230 280 K¢é

Jak je jiz vySe uvedeno, celkové naklady na navrZeny projekt jsou ve vysi 2 414 449 K¢.
Vzhledem k tomu, Zze novy majitel provozovny v Koryéanech spole¢nost L.A.Bernkop
1883, a. s. se snazi pfedevSim o znovuobnoveni vyroby a nehospodaii tak nyni
dostatecnymi finanénimi prostfedky na zavedeni celého navrzeného systému motivace,
je vhodné z tohoto systému vybrat jen nékteré navrhy a ty nejvice nakladné implementovat

pozd¢ji dle financnich moZnosti spole¢nosti.

V piipadé, ze spoleCnost pii prvotnim zavedeni upusti od stravenek a od prispévkl
na napoje na pracovisti, bude mozné realizovat zbylé navrhy v celkové vysi 962 689 K¢
za rok. Vtomto piipadé by spole¢nost svym pracovnikim nabidla Siroky rozsah
motivacnich néstrojl, které mohou pozitivné pisobit na jejich pracovni vykon. V ptipadé
takto upraveného a zavedeného systému motivace pfipadne na motivaci jednoho
pracovnika 7 349 K¢ ro¢né. Tento finan¢ni obnos by byl v soucasné dob¢ pro spolecnost

L.A.Bernkop 1883, a. s. inosny.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekt pro zlepSeni systému motivace

pracovnikil v provozovné Koryc¢any spolecnosti L.A.Bernkop 1883, a. s.

Teoreticka ¢ast prace se zabyva predevsim problematikou pracovni motivace a Sesti

nastroji, jak tuto motivaci zlepsit.

Na teoretickou ¢ast navazuje hlavni ¢ast prace — prakticka ¢ast. V' provozovné
v Kory¢anech nikdy nebyl zavedeny zadny motivacni systém a ani jeji novy majitel
spolecnost L.A.Bernkop 1883, a. s. vzhledem k finanéni situaci, ve které se provozovna

nachdzi, zatim zadny takovy systém nezavedl.

Prakticka cast této prace tedy zacind popisem provozovny v KoryCanech, jeji historii
1 soucasnou situaci. Pomoci dotaznikového Setieni, v rdmci kterého byly vytvofeny dva
dotazniky, byla zjistovana soucasna tiroveil motivace v provozovng. Spise tedy to, do jaké
miry se dafi intuitivné vedoucim pracovnikim motivovat své podiizené k plnéni
stanovenych ukoli. Dle souhrnnych vysledki dotaznik lze konstatovat, Ze soucasna
uroveil motivace ve spolecnosti je na velmi nizké Grovni a sami pracovnici by radi pfivitali
zménu. Na zaklad¢ téchto vysledki byl zpracovan projekt, ktery obsahuje celkem
11 navrht jak danou situaci zlepSit a nastavit v této spolecnosti fungujici motivacni systém.
Vsechny tyto navrhy byly nésledné podrobeny rizikové a nakladové analyze. Vzhledem
K tomu, Ze jednotlivé navrhy lze zavadét samostatné a neexistuje mezi nimi Casova
zavislost, byl pro provedeni ¢asové analyzy vybran jen jeden navrh. Konkrétné se jednalo
o navrh sméfujici k budovani dobrych vztahti na pracovisti — usporadani vanoc¢niho vecirku
pro zaméstnance provozovny. V rizikové analyze bylo jak k projektu jako celku,
tak 1 ke konkrétnim ndvrhim vytyéeno néckolik rizik, ktera mohou pfi realizaci toho
projektu nastat. Ke vSem témto rizikim pak byla navrzena doporuceni, jak je mozné
vyskyt téchto rizik eliminovat. Néakladov4 analyza projektu je zaméfena na vycisleni
veskerych ndkladi, se kterymi se Ize pfi realizaci projektu setkat. Naklady byly rozdéleny
do dvou kategorii. Prvni kategorii jsou ndklady, které jsou spojené se zavedenim
motivacniho systému do spole¢nosti. Predev§im veskeré ptipravné, organizacni a jiné
¢innosti, které zavedeni systému vyZzaduje. Tyto naklady jednorazového charakteru byly
vyCisleny na 107 165 K& Druhou kategorii pak pfedstavuji celkové rocni néklady

pfi zavedeni vSech 11 navrhd. Pfi implementaci motiva¢niho systému v takovém rozsahu
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by to pro spolecnost kazdoro¢né¢ znamenalo finanéni zatéz ve vysi 2414 449 K¢

pfi 131 zaméstnancich.

Vzhledem ke slozité financni situaci spoleCnosti je pak v zavéru nékladové analyzy
k zavedeni doporuceno pouze 9 navrhii ze zpracovaného projektu. Zbylé dva navrhy mtze
spoleCnost zavést pozdé€ji pii zlepseni financ¢ni situace. V piipadé¢ zavedeni tohoto
zuzeného projektu by to pro spolecnost predstavovalo o vice nez polovinu nizsi finan¢ni
zatéz. Spole¢nost by tak ro¢né na motivaci svych pracovnikii vydala 962 689 K¢, coz

pii kapacité 131 zaméstnancli znamena V primeéru 7 349 K¢ rocné na jednoho pracovnika.

V tomto rozsahu je realné projekt realizovat. Nastavenim tohoto systému motivace
obsahujiciho pro zacatek 9 navrhi, tak dojde ke zméné firemni kultury smérem K lep§imu,
zvysi se spokojenost zaméstnanci a tim vzroste 1 vykon celé spole¢nosti. Pro spole¢nost

je tedy velmi piinosné takto investovat do motivace svych pracovnikd.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

THP
Ho
Hy

a

napf.

apod.

aj.
tzv.
atd.

a. S.

Technicko-hospodaisky pracovnik
Nulova hypotéza

Alternativni hypotéza

Alfa — prvni pismeno fecké abecedy
Napftiklad

A podobné

Ajiné

Tak zvany

A tak dale

Akciova spolecnost

Nekonecno
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PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO THP PRACOVNIKY

W I 4

Dotaznik pro zjisténi souasného stavu motivace

VvV provozovné Koryvéany spoleCnosti LL.A.Bernkop 1883,

a. S.

Dobry den,

jmenuji se Petra Snajdrova a jsem studentkou 5. ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zling.
Ve zdejsi spolecnosti nyni zpracovavam diplomovou praci, kterd je zamétena na motivaci

zameéstnancu.

Prosim Vés o vyplnéni dotazniku, ktery je ANONYMNI a bude slouZit pro zji§téni
souCasné urovné¢ motivace ve spolecnosti. Obsahem je 15 jednoduchych otazek, jejichz
vyplnéni Vam zabere cca 10 minut. Vysledky tohoto dotazniku budou slouzit k vytvoreni
projektu s nékolika navrhy na zlepSeni motivace ve Vasi spole¢nosti a zpiijemnéni Vasi

prace.
Dé&kuji Vam za spolupraci, ochotu i ¢as straveny nad timto dotaznikem.

Dotaznik pro THP pracovniky

1. Jste dostatecné informovan/a o zménach ve spole¢nosti?
0) Nejsem vubec informovan/a.
1) Jsem minimaln¢ informovan/a.
2) Jsem primérn¢ informovan/a.
3) Jsem dostate¢né informovan/a.
4) Jsem zcela a maximalné informovan/a.
2. Jsou Vam k dispozici dostate¢né informace o cilech spole¢nosti?
0) Informace nemam vibec k dispozici.
1) Informace mam k dispozici jen minimalné.
2) Informace mam k dispozici na primérné urovni.
3) Informace mam k dispozici v dostate¢ném mnozstvi.

4) Jsem zcela a maximalné informovan/a o cilech spole¢nosti.



3. Citite se byt motivovan/a ze strany svych nadrizenych?
0) Necitim absolutné Zadnou motivaci.
1) Citim minimalni motivaci.
2) Citim se pramé&rné motivovan/a.
3) Citim se dostate¢né motivovan/a.
4) Citim se velmi motivovan/a.

3 a). Pokud se citite byt motivovan/a - tzn., Ze u piredchozi otazky jste oznacil/a

jednu z odpovédi 1) az 4) — uved’te ¢im?
4. Je pro Vas motivace v provozovné Korycany dilezita?
0) Shledavam ji zbyte€nou.
1) Motivaci nepiikladam velky vyznam.
2) Je pro mé dulezita.

5. NiZe je uveden seznam riznych motivii vedoucich k lepSimu vykonu préce.
Na stupnici 1 — 5 priiFad’te jednotlivym motiviim hodnotu podle toho, jak jsou
pro Vas dulezité.

(1 = bezvyznamné, 2 = méné dilezité, 3 = bézné, 4 = dulezité, 5 = nejvice diileZité)

Dobré vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
Informovanost o zménach ve spole¢nosti 1 2 3 4 5
Informovanost o cilech spole¢nosti 1 2 3 4 5
Vyjadieni pochvaly/uznani 1 2 3 4 5
Udéleni odpovédnosti 1 2 3 4 5
MoZnost povySeni 1 2 3 4 5

Moznost uplatnit své navrhy 1 2 3 4 5



6. Zde je uveden seznam riznych benefiti, jejichZ vyuzivani miZe prispét k Vasi
spokojenosti a motivaci. Na stupnici 1 — 5 prifad’te jednotlivym benefitiim

hodnotu podle toho, jak jsou pro Vas dileZité.

(I = bezvyznamné, 2 = méné dulezité, 3 = bézné, 4 = diilezité, 5 = nejvice diilezité)

Stravenky 1 2 3 4 5
Rist mzdy 1 2 3 4 )
Vzdélavéani zamé&stnancii 1 2 3 4 5
Provize 1 2 3 4 5
Rekreacni pobyty 1 2 3 4 5
Tyden dovolené navic 1 2 3 4 5
Sluzebni automobil pro soukromé ucely 1 2 3 4 5
Notebook 1 2 3 4 5
Sportovni, rehabilitacni poukazky 1 2 3 4 5
Penzijni piipojisténi 1 2 3 4 )

7. Co jiného by Vas ve firmé motivovalo k vy$§im vykoniim?
8. Jste od svého nadrizeného pochvalen/a za tispéSné zvladnuty tikol?
a) ano, velmi Casto
b) ano, zfidka
C) ne
9. Citite se patri¢né finan¢né ocenén/a za svou snahu a pracovni vysledky?
0) Citim se nedostate¢né finan¢né ocenén/a.
1) Citim minimalni spokojenost se svym finan¢nim ocenénim.
2) Pocit'uji primérnou spokojenost se svym finanénim ocenénim.
3) Citim se dostatecné finan¢né ocenén/a.

4) Citim se velmi dobie finan¢né ocenén/a.



10. Pocit’ujete, Ze VaSe napady, pripadné navrhy na zlepSeni jsou brany v iivahu?
ano spiSe ano spiSe ne ne

11. Poskytuje Vam spolecnost prilezitosti ke vzdélavani a profesnimu rozvoji?
ano spiSe ano spiSe ne ne

12. Vidite v této spolecnosti dobré prileZitosti pro rozvoj své kariéry?
ano spiSe ano spiSe ne ne

13. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu o svém vykonu, ktera Vim umozZiiuje

nasledné zlepSovat Vas pracovni vykon?
ano spise ano spise ne ne
14. Vérite v uspésnou budoucnost této spolecnosti?
ano spiSe ano spiSe ne ne
15. Pohlavi
a) muz

b) Zena

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku a pieji pékny den.



PRILOHA P II: DOTAZNIK PRO DELNIKY

W I 4

Dotaznik pro zjisténi souasného stavu motivace

VvV provozovné Koryvéany spoleCnosti LL.A.Bernkop 1883,

a. S.

Dobry den,

jmenuji se Petra Snajdrova a jsem studentkou 5. ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve Zling.
Ve zdejsi spolecnosti nyni zpracovavam diplomovou praci, kterd je zamétena na motivaci

zameéstnancu.

Prosim Vés o vyplnéni dotazniku, ktery je ANONYMNI a bude slouZit pro zji§téni
souCasné urovné motivace ve spolecnosti. Obsahem je 15 jednoduchych otazek, jejichz
vyplnéni Vam zabere cca 10 minut. Vysledky tohoto dotazniku budou slouzit k vytvoreni
projektu s nékolika navrhy na zlepSeni motivace ve Vasi spole¢nosti a zpiijemnéni Vasi

prace.
Déekuji Vam za spolupraci, ochotu i ¢as straveny nad timto dotaznikem.

Dotaznik pro délniky

1. Jste dostatecné informovan/a o zménach ve spole¢nosti?
0) Nejsem vubec informovan/a.
1) Jsem minimaln¢ informovan/a.
2) Jsem primérn¢ informovan/a.
3) Jsem dostate¢né informovan/a.
4) Jsem zcela a maximalné informovan/a.
2. Jsou Vam k dispozici dostate¢né informace o cilech spole¢nosti?
0) Informace nemam vibec k dispozici.
1) Informace mam k dispozici jen minimalné.
2) Informace mam k dispozici na primérné urovni.
3) Informace mam k dispozici v dostate¢ném mnozstvi.

4) Jsem zcela a maximalné informovan/a o cilech spole¢nosti.



3. Citite se byt motivovan/a ze strany svych nadrizenych?
0) Necitim absolutné Zadnou motivaci.
1) Citim minimalni motivaci.
2) Citim se pramé&rné motivovan/a.
3) Citim se dostate¢né motivovan/a.
4) Citim se velmi motivovan/a

3 a). Pokud se citite byt motivovan/a - tzn., Ze u piedchozi otazky jste oznacil/a

jednu z odpovédi 1) az 4) — uved’te ¢im?
4. Je pro Vas motivace v provozovné Korycéany diilezita?
0) Shledavam ji zbyte€nou.
1) Motivaci nepfikladam velky vyznam.
2) Je pro mé dulezita.

5. NiZe je uveden seznam riznych motivii vedoucich k lepSimu vykonu prace.
Na stupnici 1 — 5 priiFad’te jednotlivym motiviim hodnotu podle toho, jak jsou
pro Vas dulezité.

(1 = bezvyznamné, 2 = méné dilezité, 3 = bézné, 4 = dulezité, 5 = nejvice dilezité)

Dobré vztahy na pracovisti 1 2 3 4 5
Informovanost o zménach spole¢nosti 1 2 3 4 5
Informovanost o cilech spole¢nosti 1 2 3 4 5
Vyjadieni pochvaly/uznani 1 2 3 4 5
Udéleni odpovédnosti 1 2 3 4 5
MoZnost povySeni 1 2 3 4 5

Moznost uplatnit své navrhy 1 2 3 4 5



6. Zde je uveden seznam riznych benefiti, jejichZ vyuzivani miZe prispét k Vasi
spokojenosti a motivaci. Na stupnici 1 — 5 prifad’te jednotlivym benefitiim

hodnotu podle toho, jak jsou pro Vas dileZité.

(I = bezvyznamné, 2 = méné dulezité, 3 = bézné, 4 = diilezité, 5 = nejvice diilezité)

Stravenky 1 2 3 4 5
Rist mzdy 1 2 3 4 )
Provize 1 2 3 4 5
Rekreacni pobyty 1 2 3 4 5
Tyden dovolené navic 1 2 3 4 5
Sportovni, rehabilitacni poukazky 1 2 3 4 5
Penzijni ptipojisténi 1 2 3 4 5

7. Co jiného by Vas ve firmé motivovalo k vy$§im vykoniim?
8. Jste od svého nadrizeného pochvalen/a za tispéSné zvladnuty tikol?
a) ano, velmi Casto
b) ano, zfidka
C) ne
9. Citite se patri¢né finan¢né ocenén/a za svou snahu a pracovni vysledky?
0) Citim se nedostate¢né finan¢né ocenén/a.
1) Citim minimalni spokojenost se svym finanénim ocenénim.
2) Pocit'uji primérnou spokojenost se svym finan¢nim ocenénim.
3) Citim se dostate¢né finanéné ocenén/a.
4) Citim se velmi dobie finan¢né ocenén/a.
10. Pocit’ujete, Ze VaSe napady, pripadné navrhy na zlepSeni jsou brany v tivahu?

ano spiSe ano spiSe ne ne



11. Vidite v této spolecnosti dobré prileZitosti pro rozvoj své kariéry?
ano spiSe ano spiSe ne ne

12. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu o svém vykonu, ktera Vam umoZiiuje

nasledné zlepSovat Vas pracovni vykon?

ano spiSe ano spiSe ne ne
13. Vérite v uspésnou budoucnost této spolecnosti?

ano spiSe ano spiSe ne ne

14. Bylo by pro Vas vice motivujici, kdyby byla mzda tvorena i pohyblivou
sloZkou (nap¥. prémie) zavislou na vykonech? (Tj. pFi vysoké produktivité
byste si mohl/a vydélat vice a pFi nizké méné, nez pri soucasném modelu
odmeénovani).

a) ano

b) ne
15. Pohlavi

a) muz

b) Zena

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku a pteji pékny den.



PRILOHA P III: FORMULAR PRO NAVRHY NA ZLEPSENI

NAVRH NA ZLEPSENI TECHNOLOGICKEHO NEBO VYROBNIHO
PROCESU, PRIPADNE ORGANIZACE PRACE V PROVOZOVNE
KORYCANY SPOLECNOSTI L.A.BERNKOP 1883, A. S.

Navrhuji zlepSeni v oblasti:

[ ] Technologicky postup [ ]Vyrobni postup [ ]Organizace prace

Popis soucasného stavu dané problematiky:

Dukladny popis navrhované zmény vedouci ke zlepSeni souc¢asného stavu:

Vi dne ............... Vyhotovil: ...l
podpis navrhovatele



Vedeni spolecnosti navrh na zlepSeni projednalo a dale
[ ] souhlasi

[ ] nesouhlasi

s jeho postoupenim odpovédnému pracovnikovi, ktery vycCisli moznou ro¢ni Gsporu pii

zavedeni tohoto navrhu.

Odavodnéni v piipadé nesouhlasu:

podpis feditele spole¢nosti

Vvjadreni odpovédného pracovnika

Predlozeny navrh na zlepSeni spolec¢nosti k zavedeni
[] doporuguji.
[_] nedoporuuji.

Oduvodnéni:

RV A A (oY VR U ] oY) i/

Vi dne ... Vyhotovil: ...

podpis odpoveédného pracovnika



PRILOHA P IV: TESTOVANI 1. HYPOTEZY — VSTUPNI DATA

Odpovédi na 1. otazku v dotaznicich Suma/X.. | Primér/M..
Délnici THP 120 1,052631579
1
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Xi.

Mi.

50

1,515151515

70

0,864197531

Suma

rumer




PRILOHA P V: VYPOCET LEVENOVA TESTU PRO 1. HYPOTEZU

Zij = | Xij - Mi. | ,
Celkova suma Coelkvovy

Délnici THP prumér/Mz

0,135802469| 0,515151515| 80,0650954 0,702325398

0,864197531| 0,515151515
0,135802469 | 0,515151515
0,864197531| 1,515151515
0,135802469 | 1,484848485
0,864197531 | 0,484848485
0,135802469 | 0,484848485
0,864197531 | 1,484848485

0,135802469

1,515151515

1,135802469

1,515151515

0,864197531| 0,484848485
0,864197531| 0,515151515
0,864197531| 1,515151515
1,135802469 | 1,484848485
1,135802469 | 0,515151515
0,135802469 | 0,484848485
1,135802469| 0,515151515
2,135802469 | 0,484848485
0,135802469 | 0,515151515
0,864197531| 0,484848485
0,864197531 | 0,484848485
0,864197531| 0,515151515
0,135802469 | 0,484848485
0,864197531 | 0,484848485
0,135802469 | 0,484848485
1,135802469 | 1,484848485
1,135802469 | 0,515151515
1,135802469 | 0,484848485

0,135802469

0,515151515

0,864197531

1,484848485

0,864197531

0,484848485

1,135802469

0,515151515

0,135802469

1,515151515

0,135802469

0,864197531

1,135802469

0,864197531

0,864197531

0,864197531

0,864197531




0,864197531

0,864197531

1,135802469

0,864197531

0,135802469

0,135802469

0,135802469

0,135802469

0,864197531

1,135802469

1,135802469

0,135802469

1,135802469

1,135802469

1,135802469

0,135802469

0,135802469

0,135802469

0,864197531

0,135802469

1,135802469

0,135802469

0,135802469

0,135802469

1,135802469

0,135802469

0,864197531

0,864197531

1,135802469

0,864197531

0,864197531

0,864197531

0,135802469

0,135802469

0,864197531

0,135802469

0,135802469

0,864197531

0,864197531

0,135802469

0,135802469

Suma

53,58024691

26,48484848

Primér

0,66148453

0,802571166

Mzi




SZE:

(zij - Mzi)?

Délnici

THP

0,276342

0,08261

0,041093

0,08261

0,276342

0,08261

0,041093

0,507771

0,276342

0,465502

0,041093

0,100948

0,276342

0,100948

0,041093

0,465502

0,276342

0,507771

0,224978

0,507771

0,041093

0,100948

0,041093

0,08261

0,041093

0,507771

0,224978

0,465502

0,224978

0,08261

0,276342

0,100948

0,224978

0,08261

2,173613

0,100948

0,276342

0,08261

0,041093

0,100948

0,041093

0,100948

0,041093

0,08261

0,276342

0,100948

0,041093

0,100948

0,276342

0,100948

0,224978

0,465502

0,224978

0,08261

0,224978

0,100948

0,276342

0,08261

0,041093

0,465502

0,041093

0,100948

0,224978

0,08261

0,276342

0,507771

0,276342

0,041093

0,224978

0,041093

0,041093

0,041093

0,041093

0,041093




0,041093

0,224978

0,041093

0,276342

0,276342

0,276342

0,276342

0,041093

0,224978

0,224978

0,276342

0,224978

0,224978

0,224978

0,276342

0,276342

0,276342

0,041093

0,276342

0,224978

0,276342

0,276342

0,276342

0,224978

0,276342

0,041093

0,041093

0,224978

0,041093

0,041093

0,041093

0,276342

0,276342

0,041093

0,276342

0,276342

0,041093

0,041093

0,276342

0,276342

SZE:

23,05012




SZA:

Prac. pozice (Mzi - Mz) (Mzi-Mz)? | ni ni * (Mzi - Mz)?
Délnici -0,040840868 | 0,00166798 | 81 0,135106099
THP 0,100245768 | 0,01004921 | 33 0,331624062
SZA: 0,466730161

Testovani predpokladu o shodé rozptylu:

SZA/(r-1) = 0,466730161
SZE/ (n-r) = 0,205804615
FZA = SZA/SZE 2,267831363

2,267831363

F(r-1, n-r) = F (1,112).... F=

<

HO: shoda rozptylG v danych vybérech
H1: aspon jedna dvojice rozptyll se lisi

3,92583402

3,92583402 »

(vypocet F pomoci funkce FINV)

nezamitam HO

Pomoci Levenova testu je splnén piedpoklad o shodé rozptylti v danych vybérech.




PRILOHA P VI: MEZIVYPOCTY POUZITE V TESTOVANI 1. HYPOTEZY
METODU ANOVA

Vypocet celkového rozptylu ST:

(Xij - M..)2

Délnici

THP

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,0027701

0,0027701

0,0027701

1,1080332

1,1080332

0,0027701

3,7922438

1,1080332

0,8975069

0,0027701

0,8975069

1,1080332

3,7922438

0,0027701

1,1080332

0,8975069

1,1080332

1,1080332

0,8975069

1,1080332

0,0027701

1,1080332

1,1080332

0,8975069

3,7922438

0,8975069

0,0027701

0,0027701

0,8975069

0,8975069

0,0027701

3,7922438

0,8975069

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,8975069

1,1080332

0,8975069

1,1080332

0,0027701

0,0027701

0,8975069

1,1080332

0,8975069

0,0027701

0,8975069

0,8975069

3,7922438

0,8975069

0,0027701

0,8975069

0,8975069

0,0027701

0,0027701

1,1080332

3,7922438

1,1080332

0,8975069

0,8975069

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,0027701

1,1080332

0,8975069




1,1080332

1,1080332

1,1080332

1,1080332

1,1080332

1,1080332

0,8975069

1,1080332

0,0027701

0,0027701

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,8975069

0,8975069

0,0027701

0,8975069

0,8975069

0,8975069

0,0027701

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,0027701

0,8975069

0,0027701

0,0027701

0,0027701

0,8975069

0,0027701

1,1080332

1,1080332

0,8975069

1,1080332

1,1080332

1,1080332

0,0027701

0,0027701

1,1080332

0,0027701

0,0027701

1,1080332

1,1080332

0,0027701




0,0027701

Celkovy rozptyl ST:

89,6842

Vypocet skupinového rozptylu (SA):

Prac. pozice (Mi. - M..) (Mi. - M..)? ni ni * (Mi. - M..)?
Délnici -0,188434048 |0,03550739 81 2,876098629
THP 0,462519936 |0,21392469 33 7,059514816
SA: 9,935613444

Vypocet rezidualniho rozptylu (SE):

(Xij - Mi.)?

Délnici THP

0,018442 0,265381

0,746837 0,265381

0,018442 0,265381

0,746837 2,295684

0,018442 2,204775

0,746837 0,235078

0,018442 0,235078

0,746837 2,204775

0,018442 2,295684

1,290047 2,295684

0,746837 0,235078

0,746837 0,265381

0,746837 2,295684

1,290047 2,204775

1,290047 0,265381

0,018442 0,235078

1,290047 0,265381

4,561652 0,235078

0,018442 0,265381

0,746837 0,235078

0,746837 0,235078

0,746837 0,265381

0,018442 0,235078

0,746837 0,235078

0,018442 0,235078

1,290047 2,204775

1,290047 0,265381

1,290047 0,235078

0,018442 0,265381




0,746837

2,204775

0,746837

0,235078

1,290047

0,265381

0,018442

2,295684

0,018442

0,746837

1,290047

0,746837

0,746837

0,746837

0,746837

0,746837

0,746837

1,290047

0,746837

0,018442

0,018442

0,018442

0,018442

0,746837

1,290047

1,290047

0,018442

1,290047

1,290047

1,290047

0,018442

0,018442

0,018442

0,746837

0,018442

1,290047

0,018442

0,018442

0,018442

1,290047

0,018442

0,746837

0,746837

1,290047

0,746837

0,746837

0,746837

0,018442




0,018442

0,746837

0,018442

0,018442

0,746837

0,746837

0,018442

0,018442

SE: rozptyl rezidualni

79,7486




