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ABSTRAKT

Cilem bakalatské prace je analyza motiva¢niho systému ve Spole¢nosti XY s.r.o. V teore-
tické ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy jako motivace, motivacni proces, motiv, stimul,
stimulace a potfeba. Dal§imi body jsou teorie motivace, pracovni motivace, motivacni pro-
gram podniku, odménovani a spokojenost pracovniku. V praktické ¢asti obsahuje zakladni
informace o spole¢nosti, SWOT analyzu a analyzu dotaznikového Setfeni spokojenosti
pracovnikii s motivaénim systémem ve spolecnosti XY s.r.o. V zavéru prace je uvedeno

zhodnoceni a doporuceni pro zdokonaleni motiva¢niho systému ve spole¢nosti.

Kli¢ova slova:

Motivace, stimulace, potfeba, motiva¢ni program podniku, pracovni spokojenost, odméno-

vani pracovnikd, spokojenost pracovnikti

ABSTRACT

The aim of the Bachelor thesis is analysis of a motivation system in the Company XY s.r.o.
In the theoretical part there are defined basic terms of motivation, motivation process, mo-
tive, stimulus, stimulation and need. Other points are theory of motivation, work motiva-
tion, employee motivation and rewarding of employees and satisfaction of employees. The
practical part includes basic information about the company, SWOT analysis and analysis
of the survey of staff satisfaction with motivation system in the Company XY s.r.o. In con-
clusion I offer an evaluation and recommendation for possible improvement of the current

motivation system in the company.

Keywords:

Motivation, stimulation, need, employee motivation, work satisfaction, rewarding of em-

ployees, satisfaction of employees
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UvVOD

V dnesni dobé je stéZejni mit vhodné nastaveny motivacni systém odmeénovani pracovniki.
Pokud spole¢nost ma tento systém nastaven dobie, mize byt uspésna pravé v tom, co déla.
Prirovnala bych to k aryvku z knihy od Jima Collinse Jak z dobré firmy udélat skvélou.
Popisuje v knize tzv. jezéi koncepci. Jez¢i koncepci 1ze charakterizovat tim, Ze firma mize
byt Gspesna a je uspésnd, pokud se zameri pouze na jeden cil. Zaméti se pouze na jednu
oblast ptisobeni nebo pravé na dany stanoveny cil. Podnik neni rozptyleny a je jednoznac-
ny a dusledny v dané problematice. Pokud si spole¢nost stanovi jednoduchy a jasny cil,
muze se z dobré firmy stat skvéla a uspé$na. Stanovit pouze spravny cil ale samo o sobé

k tspéchu nestaci. Dulezité je orientovat se také na své zaméstnance a zakazniky. Pokud

jsou tyto body splnény, miize firma uspésné pusobit na konkurenc¢nim trhu.

Cilem mé bakalaiské prace bude analyzovat spokojenost pracovnikii s motiva¢nim systé-
mem ve Spoleénosti XY s.r.o. A poté budu navrhovat doporucéeni na zlepseni motiva¢niho

systému.

Spolec¢nost, kterou se zabyvam ve své praci, se zamétuje konkrétné na oblast IT. Budu se
zabyvat jejich motivacnim systémem a motivaci, kterd piisobi na vykon jednotlivych za-

méstnancu.

Prace bude strukturovand do dvou c¢asti. Prvnim oddilem je teoreticka cast, kde se budu
zabyvat zakladnimi pojmy v oblasti motivace, vyznamem motivace a motiva¢niho procesu,
typy motivace nebo pojmy jako motiv, stimul, stimulace a potfeba. Podrobné¢ji také popisu
jednotlivé teorie motivace a pracovni motivaci. Dal§im bodem teoretické ¢asti bude moti-
vacni program podniku. Posledni ¢asti bude problematika odménovani pracovniki, spoko-

jenost zaméstnanci a SWOT analyza.

V druhé poloviné prace budou teoretické poznatky aplikovany na praktickou ¢ast. Budu
analyzovat motivacni systém Spole¢nosti XY s.r.o., kterd je podloZena skutené existujici
firmou. Spole¢nost si pouze nepidla zvefejnit nazev firmy. K blizSimu seznameni
s podnikem uvedu na uvod zdkladni tidaje o spoleCnosti, zaméteni spolecnosti na ceském 1
zahrani¢nim trhu, strategické partnery nebo také strukturu spole¢nosti a sluzby, které firma

nabizi svym zédkaznikim.

Dalsim bodem bude aplikace SWOT analyzy. Bude stanovena jak vné&jsi, tak vnitini ana-

lyza. Pomoci analyzy stanovim cil a soucasny stav spolecnosti a vhodnou strategii firmy.
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V pomysiném druhém oddilu praktické casti budu analyzovat spokojenost pracovnikili
s motiva¢nim systémem ve Spole¢nosti XY s.r.o. Analyza bude provedena pomoci dotaz-
nikového Setfeni. Dotazniky byly pfedlozeny zaméstnanctim i vedoucim pracovnikiim
Vv prubéhu listopadu a prosince minulého roku. Otazky v dotazniku jsou jak oteviené, tak
uzaviené, abych zjistila co nejpiesnéjsi nazor pracovniki na danou problematiku. Prakticka
&ast bude zaméfena jak na hmotnou, tak nehmotnou motivaci spoleénosti. Cast prace bude

vénovana i zaméstnaneckym benefitim.

Pomoci dotaznikového Setieni se tedy pokusim analyzovat spokojenost pracovnikii s moti-

vaénim systémem ve firmé.

Na zéavér prace se podle ziskanych poznatki z dotaznikového Setfeni pokusim navrhnout

doporuceni pro zlepSeni motiva¢niho systému ve Spole¢nosti XY s.r.o.
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. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

1 ZAKLADNI POJMY V OBLASTI MOTIVACE

Na zacatek je vhodné uvést nékolik zakladnich pojmii ohledn€¢ motivace, potazmo i odmé-
novani zaméstnanci. Motivaci a pojmy s ni spojené charakterizuje kazda publikace trochu

odliSnym zpisobem.

Podle Armstronga, jehoz publikace je povazovana za stéZzejni, je motivace podnét
k vykonani urcité ¢innosti. Kazda organizace ma za ukol dosahovat co nejlepsich vysledkt
Vv oblasti vykont lidi. To znamené vénovat se zplisobim motivovani lidi pomoci nastrojt,
jako jsou napiiklad rtzné stimuly, ocenéni, vedeni lidi. Za nejdilezitéjsi je povazovana

samotna prace, ktera je vykonana. (Armstrong, 2003, s. 215)

1.1 Motivace a motivacni proces

Motiv je tedy jisty vnitini proces, ktery popohéni ¢lovéka vyvinout néjaké usili, dosdhnout
né&jakého cile. Je tzce spojen se vztahem k chovani ¢lovéka i k jeho individualnim proje-
vim. Konkrétné mizeme uvést projev mnoha lidi ,,nemam motivaci k vykonu néjaké cin-
nosti . Ve skute¢nosti chybi pouze hybatel, ktery by donutil vykonat danou ¢innost. (Tu-
reckiova, 2004, s. 55)

Motivacni proces ma opakujici se charakter. Na pocatku je vzdy motivacni napéti, které je
zpusobeno vnitini nerovnovahou. Cilem motiva¢niho procesu je obnovit ztracenou vyrov-
nanost. Clovék dosahne obnoveni rovnovahy tehdy, kdyZ je pohnutka k vykonani ¢innosti
dostate¢né silnd a podlozena vyhovujici odménou. V tom ptipad¢ jedinec dosdhne stano-
veného cile. Potfeby jsou uspokojeny a je pravdépodobné, ze chovani, které vedlo

k dosaZeni cile, bude napfisté zopakovano. (Tureckiova, 2004, s. 56)

1.2 Typy motivace

Zakladni rozdéleni motivace je na vnitini a vn&jsi. Neboli nehmotnou a hmotnou motivaci.
Kazdy typ motivace ma své vyhody 1 nevyhody a kazdy ¢lovek preferuje jiny druh motiva-

Ce.

1.2.1 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci oznacujeme za hmotnou. Jsou to podnéty, které se vykonavaji pro lidi, aby

byli motivovani. Tvoii ji odmény, jako naptiklad zvySeni platu, pochvala, uznani nebo
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povySeni. Ale také tresty, jako napiiklad disciplinarni fizeni, Kritika nebo snizeni mzdy.
(Armstrong, 2009, s. 110)

Finan¢ni motivace je jednim z nejsilnéjSich faktort, které na zaméstnance pusobi. Proto
musi byt spravné nastaven systém odmeénovani. Lidé pak pracuji s vét§im nasazenim, pro-
toze vi, ze budou vhodn¢ finanéné¢ odménéni. Mnohdy pracuji i vice, protoze vi, ze vetsi
vykon jim pfinese vétsi financni ohodnoceni. K posileni motivace pracovnikii miize pfispét
1 stanoveni jasnych o¢ekavani vysledkll prace nebo zavedeni nepenéznich odmén v podobé

napiiklad vysSich zaméstnaneckych vyhod. (Urban, 2013, s. 107-108)

1.2.2 Vnitifni motivace

Hmotna motivace mnohdy nestaci, proto je nutné ptihlédnout i k nehmotné motivaci. Do-
chédzi k ni, kdyZ se zaméstnancim od jejich vedeni dostavd dostatecné pochvaly nebo
uznani za odvedené vykony. Vykonand prace neni zbytecna a pftispiva k chodu celého

podniku. (Armstrong, 2009, s. 110)

K faktorim vnitini motivace patii pfedevsim byt uznavan svym zaméstnavatelem a ostat-
nimi spolupracovniky, vykonavat zajimavou a spolecensky vyznamnou praci a také prede-

v§im udrzovat pratelské vztahy s ostatnimi spolupracovniky. (Urban, 2013, s. 108)

1.3 Motiv

Motivy jsou chapany jako néjaké sily, které popohéani jednani a vykon ¢lovéka. Kazdy ¢lo-
vék miize preferovat jiné motivy a tedy jeho chovani je zavislé na téch, které¢ povazuje za
podstatné. Motivy se Vv jednotlivych fazich zivota mohou ménit. Ztoho vyplyva, ze
Z hlavniho motivu se snadno mlze stat vedlejsi nebo naopak z vedlejsiho se miize stat sté-
zejni motiv. Napiiklad prodava¢ v obchodé v sobé objevi podnikatelského ducha a zacne
sam podnikat. Z toho diivodu je jednani a chovani ¢lovéka dano motivy. (Deiblova, 2005,

s. 53)

S pojmem motiv je uzce spojen pojem cil. Obecnym cilem kazdého motivu je uspokojeni
Cloveéka, které vede k naplnéni potieb a celkové spokojenosti osobnosti. Na dosazeni cila
navazuje 1 odvedena prace, protoze jakmile je ¢loveék vnitin€ spokojeny a vyrovnany, miize
odvadeét lepsi osobni i pracovni vykony. Existuje i pomysIna druha skupina motivi, ktera
je charakteristicka naptiklad zajmem cloveka o literaturu nebo tfeba uméni. Slouzi také
Kk naplnéni potieb ¢lovéka, i kdyz mirné odli$né neZ prvni skupina. (Bedrnova, Novy, 2002,
S. 242)
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1.4 Stimul, Stimulace

Nejzakladngjsim rozlisenim stimuli od motivi je, Ze stimuly jsou vnéjs$i podnéty. Motivy
jsou opakem, a tedy jsou oznacovany za vnitini pohnutky. V praxi je mozné, aby stimuly 1

motivy pusobily spole¢né a navzajem se posilovaly. (Plaminek, 2010, s. 14)

Mnozi zamé&stnavatelé ¢i manazefi pojmy stimul a motiv zaménuji nebo ztotoznuji, ale je
nutné je rozliSovat. Co se tyka stimuld, ty nemusi byt vzdy védomé. K ovliviiovani psychi-
ky ¢loveka dochazi v kazdém kontaktu s jinou osobou, a to i bez védomého zasahu jejich
ucastnikd. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 243)

1.5 Potieba

Potteby lze chapat jako jeden z hlavnich zdroji motivace. Potieba, jako zakladni zdroj
motivace, je povazovana za dulezitou z toho divodu, ze potieby ma kazdy zivy organis-
mus na zemi, jak ¢lovek, tak zvite. Potfeba na ¢loveka pusobi jako stav, kdy mu néco chy-
bi a v prvni fadé je nutné tento stav odstranit. Dulezité je najit cil, kterym jsou potieby
uspokojeny. Jakmile je tento cil nalezen, ¢lovék muze opét plné fungovat v riznych ¢in-
nostech. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 244-245)

1.5.1 Déleni potieb
Potieby se déli do dvou skupin, a to na potieby biologické a socialni.

e Potieby biologické (primarni) slouzi k uspokojeni zakladnich lidskych potieb a tu-
7eb. Radime mezi n& napiiklad potfebu vzduchu, tekutin, potravy.

e Potieby socidlni (sekundéarni) jsou spojeny s ¢lovékem jako socidlni osobnosti.
Clovék ma potiebu socialniho, kulturniho nebo spoleenského kontaktu, které je
také nutné uspokojovat. Do potieb socialnich patii naptiklad potfeba lasky, uznani

nebo seberealizace. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 245)

1.5.2 Vyznam potieb

Uspokojeni potieb ¢loveka, jak socialnich, tak biologickych, vede k lepsimu vykonu prace.
Vyznam potieb je tedy dulezity z hlediska motivace ¢loveéka. Pokud prace ptinasi lidem
dostatecné uspokojeni, jsou také 1épe motivovani. S pojmem potieba souvisi i dalsi pojem
odména. Nehmotnym odménovanim dochézi k uspokojovani nejzakladnégjSich potteb, jako

je uznani nebo pochvala. (Armstrong, 2009, s. 118)
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2 TEORIE MOTIVACE

Pristupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivaci. Podle Armstronga (2007, s. 221)
nejvlivnéjsimi teoriemi jsou:

e Teorie instrumentality, kterd za zékladni prostifedek motivace povazuje odmény a
tresty. Timto docili toho, ze se lidé budou chovat zadoucim zplisobem. Predstavite-
lem této teorie je Taylor.

e Teorie zaméfena na obsah, je znama také pod pojmem teorie potieb. Vyzdvihuje
obsah motivace. Zakladem teorie je podnikani kroki k uspokojovani potieb a iden-
tifikace téchto potfeb. Autofi zminéné teorie jsou Maslow, Herzberg, Alderfer a
McClelland.

e Teorie zaméfené na proces (kognitivni teorie) se zamétuji na psychologické proce-

sy ovlivitujici motivaci. Autofi této teorie jsou Vroom, Locke a Adams.

2.1 Teorie instrumentality — Taylorismus

Taylor byl hlavnim ptedstavitelem teorie instrumentality a hlavni znaky jsou zaloZeny pra-
vé na jeho pracich. Gregar (2010, s. 35) charakterizoval instrumentalitu nasledovné: ,, In-
strumentalita je predstava, ze pokud udélame jednu véc, povede 10 K véci jiné.* V podstaté
propagoval myslenku, ze lidé pracuji pouze pro penize. Tudiz jejich odvedend prace bude
souviset s tim, jaka odména nebo trest jim bude pfipsana. Hmotna motivace je tizce prova-
zena s vykonem clovéka. Je tedy nutné odmeénovat a trestat podle skutecné dosazeného
vykonu. (Gregar, 2010, s. 35)

Taylorismus se zacal objevovat v druhé poloviné 19. stoleti a je doprovazen nize zming-
nym Taylorovym vyrokem, ktery zni: ,, Je nemozné primét béhem jakkoliv dlouhé doby
delniky, aby pracovali pilnéji nez prumerny clovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti

znacné a permanentni zvySeni jejich penézni odmeény. “ (Armstrong, 2009, s. 111)

V dnesni dobé je zminéné motivovani Siroce rozsifeno a v n&kterych piipadech mize byt
teorie vhodné pouzita. Za stézejni nedostatek 1ze povazovat, ze taylorismus je zaloZen pou-
ze na systému vnéjsi kontroly a nebere v ttvahu mnohé lidské poZadavky. CoZ je v dalSich

teoriich jiz napraveno. (Armstrong, 2009, s. 111)
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2.2 Maslowova hierarchie potieb

Maslowovu teorii potieb 1ze povazovat za jednu z nejslavnéjsich teorii. Tvrdil, Ze existuje
pét hlavnich kategorii potieb, které jsou pro vSechny lidi spole¢né. Uspokojovani jednotli-
vych pater pyramidy za¢ina nejnizSim patrem, coz jsou fyziologické potieby. Az po uspo-
kojeni nizsich pater nastava potieba uspokojovat patra vyssi. K uspokojeni nejvyssiho pa-
tra nelze dojit, jelikoz ¢lovék nikdy nedosahne vseho, po ¢em touzi, ma stale n&jaka prani.
Dulezita je také skutecnost, ze jedinec nemusi v Zivoté dosdahnout az k potfebam nej-
vyssim, tedy k seberealizaci, i kdyz se o to cely zivot pokousi. Primarni potifebou ¢lovéka
je neustale uspokojovat potieby nejnizsi, které se vyskytuji neustale, bez ohledu na potieby

vyssi. (Armstrong, 2007, s. 224)

Z mnoha hledisek je Maslowova hierarchie kritizovana, Ze je nedostatecné pruzna a neu-
stupna. Kazdy clovék muze uptednostinovat jiné priority a nemusi se ztotoznovat
s zebtickem hodnot, ktery je pevné dany. I Maslow vyslovil jisté pochybnosti o platnosti

ptisné usporadané hierarchie. (Armstrong, 2007, s. 224)

Maslow tedy urc€il pét skupin potieb a sefadil je do hierarchie systému — Maslowova pyra-

mida potieb:

e Fyziologické potieby jsou potiebami, které ¢lovek uspokojuje jako prvni. Jejich po-
tieba je nutna a bez nich by ¢lovék neptezil. Miizeme mezi né zafadit potiecbu vody,
vzduchu, kysliku a mnoh¢ dalsi.

e Potieby jistoty a bezpeci znamenaji zajisténi do budoucna, vyvarovani se pocitu
nebezpeci nebo ohroZeni.

e Soundlezitost (laska, ptatelstvi) znamena pottebu ¢lovéka n€kam patfit, zatadit se
do né&jakého celku nebo skupiny a vychazet s ostatnimi lidmi.

e Potieby uznédni a ocenéni zahrnuji pfedevsim uznani od jinych osob a sebeocenéni.

e Sebeaktualizace se vyznacuje touhou po dosazeni vSech svych schopnosti a talentd.
(Bé&lohlavek, 2008a, s. 40)

sebeaktualizace

uznani

sounalezitost

jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Obr. 1. Maslowova hierarchie potreb (Bélohlavek, 2008a, s. 41)
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2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie Uzce navazuje na Maslowovu teorii potfeb. Herzberg si v§iml, ze na

pracovisti existuji dva faktory:

e Prvnim faktorem jsou faktory hygienické (satisfaktory). Jejich nedostatek zptsobu-
je nespokojenost a naopak, jejich pritomnost nevede k uspokojeni. Mezi hygienické
fadime naptiklad firemni benefity (auto, mobil), pracovni podminky, plat, vztahy s
podiizenymi a nadiizenymi.

e Druhou skupinou jsou faktory motivaéni (dissatisfaktory). Faktory motivacni se lisi
od hygienickych predevsim tim, Ze jejich ptitomnost vede ke spokojenosti. Mezi
motivacni faktory miizeme zatradit napiiklad uspéch, uznani, odpovédnost, pokrok a

osobni rozvoj. (Vedeme.cz, ©2013)

Zajimavé je porovnani zminénych dvou teorii vzhledem k ¢asové strance. Faktory hygie-
nické pfinaseji pouze kratkodobé uspokojeni, na rozdil od motivacnich, které piinaseji re-

lativné dlouhodobou spokojenost. (Vedeme.cz, ©2013)

Existuji vyhrady k Herzbergové¢ teorii, stejné¢ jako u Maslowovy hierarchie potieb. Prede-
v§im je kritizovana metoda vyzkumu. Kritika vznikla z toho dtvodu, Ze se nikdo nepokusil
zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem. Nikdo nezkoumal, jestli dany vykon piinési
doty¢nému opravdu relevantni uspokojeni. Otazkou bylo také to, jestli by lidé pfece jen
rad&ji nevykonavali jinou praci, nez doposud. Kdyby byli vice spokojeni sami se sebou a
piid€lenou praci, jisté by to zvysilo i jejich vykon. Ale i piesto je teorie mnohymi uznava-
na a pifindsi kladny vysledek. Oblibena je pfedevs§im z toho divodu, Ze je pomérné snadna

a srozumitelna pro kazdého. (Armstrong, 2007, s. 228)

2.4 Alderferova motivacni teorie

Alderferova teorie byva nékdy nazyvana jako teorie tfi motivacnich faktorii. Zkracen¢ lze

tici také ERG. Alderferovy tii primarni kategorie potieb:

e Potieby existencni — mezi takové mizeme zahrnout zizen nebo hlad; dalsim dru-
hem existen¢nich potieb jsou plat, zaméstnanecké vyhody, jistota zaméstnani nebo
pracovni podminky.

e Potieby vztahové — hlavni potfebou ¢lovéka je byt neustale ve spojeni s jinymi lid-

mi a udrzovat s nimi dobré vztahy. Radime sem potieby jako laska, pratelstvi.
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e Potieby ristové — jsou charakteristické seberealizaci. Clovék se snazi uspokojovat

sva prani a piedstavy o tom, kym by se chtél stat. (Gregar, 2010, s. 36)

Zakladni princip zminéné teorie spo¢iva nejprve v uspokojovani potieb existen¢nich a poté
vzrasta vyznam uspokojovani potieb vztahovych. Uspokojenim potieb vztahovych nartis-

taji dale potieby rustové. (Management mania, ©2011)

Podle Bélohlavka (2008a, s. 44-45) se Alderfer pokusil o psychologické vysvétleni mecha-

nismu frustrace. Tento mechanismus nazval frustracni regresi a miize nabyvat dvou podob:

e Frustracniho cyklu rastu: po uspokojeni potieb vztahovych dochézi k posileni risto-
vych potieb. Pokud se jedinci nedaii tyto potfeby uspokojit, jejich vyznam pro ¢loveéka
mizi a zvySuje se vyznam potieb vztahovych.

FRUSTRACE

Zesileni rtstovych /

—>
potieb \

neuspokojeni rasto-
T vych potieb
uspokojeni potieb \l/
vztahovych
zesileni ristovych
potieb

Obr. 2. Frustracni regrese: cyklus riistu (Belohlavek, 2008a, s. 44)

e Frustracniho cyklu vztahového: uspokojeni existencnich potieb je nasledovano ze-
silenim potteb vztahovych. Pti frustraci vztahovych potteb dochazi k omezeni vy-

znamu potieb vztahovych a posileni potieb existen¢nich.

FRUSTRACE

zesileni vztahovych /

—>
potieb \

neuspokojeni vztaho-
/]\ vych potieb
uspokojeni potieb \l/
existencnich

Zesileni existen¢nich
potieb

Obr. 3. Frustracni regrese: cyklus vztahovy (Bélohlavek, 2008a, s. 45)
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2.5 McClellandova teorie

Teorie je reprezentovana americkym psychologem Davidem McClellandem. Zakladem
teorie je, ze 1idé chtéji né€eho dosdhnout, a proto maji potfebu seberealizace. Mezi hlavni a
spolecné znaky patfi to, ze Clovék ma tendenci velet ostatnim lidem, byt v Cele tymu a
obecné nékam zapadnout; bud’ do né&jaké skupiny, nebo nékam, kde bude uznavan. Mezi
odlisné znaky lze zaradit to, co jednotlivi lidé upfednostiuji. Kazdy ¢loveék je charakteri-
zovan jinym zebfickem priorit, ktery si sam sestavuje. (Vedeme.cz, ©2013)

McClelland zalozil svou praci hlavné na studiu prace manazer. Charakterizoval tfi nejda-

vvvvvv

e Potiebu vykonu (tspéchu), ktera spociva v tom, byt lepsi nez ostatni, néceho do-
sahnout a docilit.
e Potiebu spojenectvi, ktera je zaméfena na lidské a pratelské vztahy.

e Potiebu moci, definovanou jako potfebu monitorovat a ovliviiovat jiné lidi. (Gre-

gar, 2010, s. 37)

V praxi je dobré zjistit, jaké sklony a priority jednotlivci maji. Mize to byt jeden z dulezi-
tych znakt pii rozhodovani o pozicich podiizenych. Jakmile ma ¢loveék k vykonavani pra-
ce blize, je schopen ji také 1€pe vykonavat a odvadet lepsi vysledky. Kazdy ¢lovék by mél
znat a mit jasno o tom, v ¢em vynika, jaké jsou jeho silné i slabé stranky. (Vedeme.cz,
©2013)

2.6 VVroomova expektacni teorie

Hlavnim pfedstavitelem zminéné teorie je americky profesor Victor Vroom. Zakladem

teorie jsou nasledujici prvky:

e Valence — ptesvédcCeni o atraktivnosti cile
e Instrumentalita — pfesvédceni o dosazitelnosti odmény

e Expektance — presvédceni o realnosti dosazeni cile (Management mania, ©2011)

Vsechny tii elementy jsou navzajem provazany, to znamena, Ze zamestnanec musi vefit
v cil samotny. Déle musi byt pifesvédcen, ze cil je redlny a bude za jeho dosazeni odménén.

(Management mania, ©2011)

V praxi lze fici, ze sila ocekavani mize byt zalozena na existujicich zkusenostech. To ale

neni pravdou vzdy, protoze mnohdy se lidé setkdvaji s novymi situacemi, ve kterych musi
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reagovat ,,novym* zptisobem. Tudiz v daném okamziku se nelze opfit o zkuSenosti ziskané
doposud, protoze je to pro dotyéného néco nového, nepoznaného a mnohdy nevi, jak zare-

agovat. (Armstrong, 2007, s. 225)

Armstrong (2007, s. 225) uvadi: ,, Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a
vysledkem existuje jasné vnimany a pouZitelny vztah a je-li vysledek povazovan za nastroj

uspokojeni potreb.

Pokud je zaméstnanec za sviij odvedeny vykon vhodné odménén, je tedy dostateéné moti-
vovan, at’ jiz hmotn¢ ¢i nehmotné. Kazdy typ motivace ma na dotycného jiny vliv a ptikla-

da mu jinou vahu. (Armstrong, 2007, s. 225)
Expektacni teorii miizeme vyjadrit i pomoci vzorce:
M=f(VxE)
Kde: M — uroven motivace,
V — valence, o¢ekavané uspokojeni, k némuz motivované pracovni jednani povede,

E — expektance, ocekdvani, pravdépodobnost, Ze dané pracovni jednani skute¢né po-

vede k o¢ekavanému vysledku. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 272)

2.7 Teorie cile

Hlavnimi pfedstaviteli teorie cile byli Latham a Locke. Pro zamé&stnance, ktery vykonava
svou pracovni ¢innost, je podstatnym znakem zpétna vazba od zaméstnavatele a jasné sta-
novené cile, které ma vykonat. To jsou dva zdkladni body, kterymi by se mél zaméstnava-
tel v prvni fadé zaobirat. Cim je cil prace jasné&ji zadany a podiizeny lépe vi, co ma piesné
vykonat, je jeho prace 1épe odvedena. Ma vyssi vykony a tedy i v€t§i motivaci viibec praci
vykonat. Vedeni by se také mélo zamyslet, jakym zptisobem by mélo delegovat tkoly na
své podiizené. Cinnosti by mély byt piijatelng zadané, aby bylo mozné je vykonat. Narod-
n¢jsi ukoly s predem stanovenym cilem by mély byt pod neustalou kontrolou od vedoucich
pracovnikl. Druhym znakem je zpétna vazba. Ta je podstatna predevsim tehdy, kdyz se
podiizeny potiebuje na nékoho obratit, popiipad¢ pozadat o pomoc pfi vykonavani ukolt.
V tom piipad¢ by mél byt nadiizeny neustdle k dispozici a poskytnout cenné rady. Kdyz
ma zameéstnanec moznost se Vv piipad¢ problému na nékoho obratit, je to taky zplsob zvy-

Seni motivace. (Armstrong, 2007, s. 226)
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Podle Armstronga (2007, s. 226) je teorie cile propojena s koncepci fizeni podle cild, po-
chézejici ze Sedesatych let. Ta vSak Casto selhavala, protoZe byla pouZivana byrokraticky,
aniz by byla poskytovana ptislusnym pracovnikiim skute¢nad podpora, a — co je dilezité —
aniz by se zabezpecilo, aby si manazefi byli védomi vyznamu takovych postupt, jako je
dosahovani souhlasu, podpora pracovnikll a zpétnd vazba, a aniz by byli kvalifikovani

V pouzivani téchto postupi.

2.8 Adamsova teorie spravedlnosti

Piedstavitelem zminéné teorie, kterd byva nékdy oznacovana za teorii rovnovahy, se stal
John Stacey Adams. Hlavni myslenkou teorie je spravedlivé zachazeni. Jakmile si zamést-
nanec povsimne, ze je za svou praci spravedlivé odménén, je zvySovana jeho motivace a
vykonava préaci dikladnéji. Plsobi to i naopak, kdyby byl svédkem toho, ze jind skupina
zamé&stnancl je ohodnocena za stejnou praci vyrazné 1épe, vedlo by to k jeho demotivaci.

Vykon se tedy zvySuje imérn¢ spravedlivému odménovani. (Management mania, ©2011)
Podle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti:

e Distributivni spravedlnost vypovida o tom, jak si lidé mysli, Ze jsou ohodnoceni
V porovnani k odvedenému vykonu. Zaméstnanec srovnava sviij vykon s vykonem
svych kolegl v pracovnim prostiedi.

e Proceduralni spravedlnost svéd¢i o tom, jak zaméstnanci hodnoti procesy, které
V podniku probihaji. Jedn4 se o procesy v oblasti hodnoceni pracovnikli nebo na-
piiklad povysSeni. Podfizeni vyjadiuji sviij ndzor na danou problematiku a stanovuji

stupen spravedlnosti téchto procesi. (Armstrong, 2007, s. 227)
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace je z velké ¢asti ovlivnéna teoriemi, které byly formulovany od poloviny
minulého stoleti. Postupné se teorie vyvijely a byly uplatiovany ve firemni praxi. DlleZité
je vymezit samotny pojem pracovni motivace nebo také lze fici motivace pracovniho jed-

nani. (Tureckiova. 2004, s. 56)

Mayerova a Ruzicka (2000, s. 110) charakterizuji motivaci pracovniho jednani nésleduji-
cim zptisobem: ,, Motivaci pracovniho jednani tvori psychické procesy, stavy a vlastnosti,
které cloveka vedou k tomu, Ze praci prijima jako spolecenskou skutecnost, orientuje se na
jeji primérené zvladnuti a zaujima k ni urcité hodnotici stanovisko.

Podle toho, jaké stanovisko ¢loveék k praci zastava, 1ze ¢lenit motivaci na pozitivni a nega-
tivni. Motivace mize sméfovat k optimalnimu zvladnuti tikolu, ale mtize nastat i situace,
ze se zamestnanec plnéni ukolu bude neustale vyhybat a neplnit ho. Motivace pracovniho
jednani ma ptimy vliv na vykonnost ¢loveéka. Pfi ptiznivej$i motivaci se samoziejme prace
vykonavé snadnéji a ¢lovék dosahuje lepsich vysledkti a podava vyssi vykony, nez ¢lovek
S nepiiznivou motivaci. To je zdkladem pracovni motivace. (Mayerova a Rizicka, 2000, s.

110)

3.1 McGregorova teorie X a teorie Y

Zakladni mySlenku k vykonavani pracovni Cinnosti sestavil Douglas McGregor. Sestavil
dve¢ teorie, jednu nazval X a druhou Y. Podle Tureckiové (2004, s. 58) je zakladem teorie
X, Zze zaméstnanci pracuji neradi, jsou lini a nezodpovédni. Prace je pro né jen nutnym

zdrojem obzivy.

Z toho vyplyva, ze prace lidem nepiinadsi zddné uspokojeni. Vedouci pracovnici se svymi
podiizenymi jednaji pfimo na zaklad¢é piikazi a striktné danych pravidel, nedovoluji jim
témét zadné vlastni ndzory. Zaméstnanci pracuji pravidelné a jsou neustale pod prisnym
dohledem. Tito zamé&stnanci jsou motivovani piedev§im pomoci hmotnych stimuld, odmén

a tresti. (Tureckiova. 2004, s. 58)

V podstaté za opak teorie X lze oznacit teorii Y. Tureckiova (2004, s. 58) uvadi, ze lidé

maji svou praci radi, povazuji ji za ptirozenou soucast svého Zivota.

Tito zaméstnanci, podle teorie Y, vykonavaji SVOu praci s pozitivnim pfistupem. Zameést-

nanci nemusi byt pfili§ kontrolovani a maji volnéjsi pole plisobnosti. Samotni pracovnici
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ptijimaji cile podniku a maji zajem o jejich naplnéni. Proto je mozné na n¢ delegovat i jis-
tou Cast ukolu, které tedy nemusi byt v kompetenci vedoucich pracovnikii. Jelikoz teorie
vyjadiuji krajni pfistupy k vedeni a motivovani lidi, tak se v praxi obvykle setkdvame

s kombinaci teorie X i Y. (Tureckiova. 2004, s. 58)

3.2 Analyza pracovni motivace

Dtlezitou ¢innosti ve funkcei fidicich pracovniki je i rozpoznat, jak se maji k podiizenym
chovat a jak je spravné motivovat. Z toho vyvstava otazka, jak spravné formulovat moti-
vaéni prostfedky a program podniku. Motivaci nelze Zadnym zplsobem zméfit, zadny
technicky prostfedek na to nestaci. Proto se musi snazit vedouci pracovnik najit vhodnou
alternativu, jak motivaci zaznamenat. Nejobtizné&jsi je, Ze ¢lovek si plisobeni motivace sam
neuvédomuje, a proto je velice obtizné ji zméfit. Nastroje, kterymi lze motivaci zazname-
nat, jsou napiiklad pozorovani a analyza Gc¢innosti stimulacnich prostiedkt. (Bedrmova a

Novy, 2002, s. 286)

Existuji dva typy zkoumani motivace: pfima a nepfima. Ale u ¢lovéka je mozné pouzit
pouze nepiimou metodu. Jak bylo zminéno jiz vyse, nejbéznéjsi nepiimou metodou pozna-
vani motivace ¢lovéka je pozorovani jeho chovani pti vykonu €innosti a rozbor vysledki

jeho prace. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 286)

3.2.1 Pozorovani

Pozorovani l1ze tedy oznacit za techniku, ktera v této oblasti pfinasi nejleps$i vysledky, kon-
krétné se jednd o zGcastnéné pozorovani. Pozorovatel je tedy ¢lenem pracovni skupiny a
Vv delsim ¢asovém obdobi muize pozorovat své podfizené, aniz by dotycni védéli, Ze jsou

soucasti vyzkumu. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 286)

3.2.2 Analyza ucinnosti stimula¢nich prostiedki

Analyza G¢innosti stimulacnich prostfedki je jednou z dalSich moznosti méfeni sily moti-
vace. Tento zpisob miliZze byt vhodny pfi zjiStovani nastaveni individudlniho motivaéniho
programu. V praxi to znamend, Ze nadiizeny sleduje chovani podiizené¢ho v rdmci pouziti

raznych stimulaénich prosttedkt. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 286-287)
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3.3 Faktory motivovani

Motivace je dllezitym faktorem pii vykonavani pracovni ¢innosti ¢lovéka. Je jeho stimu-
lem 1 hnaci silou. Proto je dileZité nastavit motivacni systém tak, aby byl co nejvice pfi-
nosny. Tureckiova (2004, s. 71) uvadi, Zze mezi konkrétni faktory ovliviujici pracovni mo-

tivaci a mezi nastroje motivovani pracovniku lze zafadit predevsim:

e napli prace a dohodu na vykonovych cilech;

e zapojovani pracovnikil a moznost angazovat se na cilech firmy nebo tymu;

e pfenaseni pravomoci a odpovédnosti za vlastni vykon i1 za vykon tymu na pracov-
niky;

e efektivni komunikaci manazera s pracovniky a systém zpétné vazby;

e informovanost o déni ve firmé a poskytovani vSech informaci, které pracovnici po-
tiebuji nejen pro sviij aktualni vykon, ale také pro pocit jistoty, ze s nimi firma po-
Cita;

e moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho ristu ve firmé.

Zameéstnavatel by mél v podniku nastavit podminky takovym zplsobem, aby byly spoko-

jeny obg strany, tedy jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec. (Tureckiova. 2004, s. 71)

3.3.1 Profesni a osobni rozvoj pracovniki

Jednim z faktortt motivovani je i profesni a osobni rist ¢lovéka. Pro kazdého cloveka je
tento bod velice dualezity, protoze se snazi byt Gspésny ve vsech faktorech, které ho béhem
zivota provazi. Cilem veskeré snahy je byt lepsi nez ostatni, né¢im vynikat a stale se zdo-

konalovat.
Osobni rozvoj ¢lovéka — seberealizace, seberozvoj

Zminka o seberozvoji je jiz zahrnuta v Maslowové pyramid¢é potieb. Seberozvoj slouzi
piedevsim k obohacovani vlastni osobnosti a zvySovani vlastni irovné ¢lovéka, na rozdil
od ostatnich pater Maslowovy pyramidy. Kazdy ¢lovék prahne po seberozvoji, snazi se

zdokonalovat a obohatit vlastni osobnost o néco nového, nepoznaného. (Deiblova, 2005, s.
48)

Deiblova (2008, s. 48) charakterizovala seberozvoj takto: ,, Mobilizace fyzickych a dusev-
nich sil ¢loveka na zakladé viastni iniciativy.“ V pracovnim nasazeni se seberozvoj obje-

vuje v tom piipad¢, kdyz ¢lovek citi, ze jeho pozice ve firm¢ stagnuje. Nedéje se nic pod-
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statného. Chod podniku se ustalil na jednotné hlading, da se fict i ,,zamrzl*. Zaméstnanec
chce dosahnout nééeho nového nebo vétsiho a piispét k chodu spole¢nosti pravé napiiklad

rozvojem sebe samého. (Deiblova, 2005, s. 48)

Deiblova (2005, s. 48) shrnula myslenku nasledujicimi slovy: ,,Je to touha stat se vsim,

¢im je clovek schopen se stat.

Podle Deiblové (2005, s. 49) se v souvislosti se seberozvojem ve sféfe prace uplatiuji tyto

motivy:

e hledani osobni odpovédnosti;
e rozvoj vlastni iniciativy;

e inovacni duch a tvofiva sila (tedy tvirci motivy).

Na pracovi$ti neni zadny obecny vzorec, jak by k seberozvoji mélo dochazet, takovy vzo-
rec neexistuje. Seberealizace je individualni a kazdy ¢lovék ji mlze pojmout z jin¢ho thlu
pohledu. Obecné ale plati, ze kazdy ma pravo se zdokonalovat, pokud to neni na ukor
ostatnich zaméstnancti. Samoziejmé¢ lze dosahnout pouze uréitého stupné seberozvoje
V rdmci moznosti vymezenych na daném pracovisti. Za ptiklad 1ze uvést, ze fadovy délnik
nemuze chtit najednou velet celému podniku, to neni mozné. MlZe se o to pokusit postup-
nym sebezdokonalovanim a obohacovanim sebe samotného o nové védomosti. Prace
obecné udava urcity stupen zivotni Grovné, ale kdykoli miize nastat situace, ze se doty¢ny
stane nezaméstnanym. V tom piipad¢ se s tim clovek bud’ vniting sdm vyrovna a pokusi se
hledat novou praci nebo upadne do depresi a problémi. Tento stav muze vést az ke kritic-
kym zivotnim situacim, ztraté pratel a doposud navazanych vztahi. (Deiblova, 2005, s. 49-

50)
MoZnost kariérniho postupu

Kazdy ¢lovék ma touhu po dosazeni vys§iho postu v zaméstnani, téméf nikdo neni vyjim-
kou a nechce stat na stejném misté. Lidé pfijimaji kladn¢, kdyZ mohou postupovat
Vv kariérnim Zebiicku, zejména z toho divodu, Ze jim to vétSinou pfinese vyssi plat nebo
prestiz. Postup v zaméstndni je samoziejmé jistou formou motivace a mlize povzbudit ¢lo-
véka k lep§im pracovnim vykoniim. Ale nejednd se vzdy jen o kariérni postup, motivaci
¢lovéka lze zvysit napiiklad i delegovanim mensSich ukold nebo ¢innosti. (Forsyth, 2009, s.
39)
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K vys$§imu profesnimu ristu z velké ¢asti mohou prispét i tituly ziskané ze vzdélavacich
programu. To je zadouci 1 pro zaméstnavatele, jelikoZ to mize vést k udrZzeni dobrych za-
méstnanct a K jejich profesnimu rustu. Jako ptiklad l1ze uvést fadového zaméstnance za
pokladnou, hlavni pokladni a manazera pobocky. Kazda pozice je charakteristicka jinou
vysi platu a rozdilnou Cinnosti, ktera je zde vykonavana. Tudiz zaméstnavatel mize na
vys$si pozice dosadit jiz zndmé tvaie z nizSich pozic a na nizsi rovné nové lidi, které si
postupem ¢asu zauci, jak sam potiebuje. (Forsyth, 2009, s. 39)

Dilezitou funkci vedouciho pracovnika, je poskytnout zaméstnancim moznost se na néco
konkrétniho zaméfit ¢i nééeho dosdhnout. Pravidelné zmény a moznosti redlného postupu
mohou pomoci udrzet si zaméstnance a zajistit, aby pracovali efektivnéji. (Forsyth, 2009,
s. 39)

3.3.2 Skoleni a rozvoj

Mezi uvedené faktory motivovani lze zatadit také Skoleni. Ve firmé ma tuto oblast na sta-
rosti management. Jedinec ziskd nové zkuSenosti, tudiz se stane pro firmu vice pfinosny a
ziskané védomosti lze uplatnit pfedevsim v budoucnu. Vice znalosti vede k zlepseni uhlu
pohledu na cely podnik. Lidé se musi neustale vzdélavat nebo by zustali stat pomysln€ na
misté a S nimi i cela firma. K aspéchu vede pouze neustalé zdokonalovani. Aby byl za-
meéstnanec dostate¢né motivovan a veden kuptedu, je nutné, aby mu byl vzorem dobry
manazer, ktery své podiizené povede. KdyZ se podfizeni maji na koho obratit a je jim po-
skytnuta pomoc nebo podpora, manaZer je povazovan za idealniho. Kritérium idealniho

manazera je pro mnoho lidi prioritni. (Forsyth, 2009, s. 12)

3.4 Kiritika jako nastroj motivace

Kritika je nezbytnou soudasti Zivota, jak soukromého, tak pracovniho. Uzce souvisi s vy-
konavanim pracovni ¢innosti ¢lovéka. Je nutné ji spravné formulovat nebo mize mit ne-
blahé ucinky na sebevédomi ¢lovéka. Vétsina lidi ma tendenci se Kkritice vyvarovat, ale
nadfizeny se bez ni ve vztahu k podfizenym neobejde. Zda je kritika pfijemna nebo neni,
s tim jiz podfizeny nic nezmiiZe. Proto je vhodné se pokusit své nedostatky napravit, a po-
kud to nelze zcela, aspon se pokusit je snizit na ptijatelnou uroven. Hlavnim cilem kritiky
je informovat ostatni, co je délano Spatné, co je tieba od€init nebo zménit. (Rychtatikova,

2008, s. 31)
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3.5 Atmosféra pracovni skupiny

Za podstatny faktor pracovni motivace 1ze povazovat i atmosféru v pracovni skupiné. Lidé,
kteti jsou soucasti jedné skupiny a vykonavaji stejnou ¢innost, mohou své vysledky porov-
navat a hodnotit, S jakou ptesnosti byl ukol splnén. Lze uvést piiklad dobie strukturované
pracovni skupiny; pokud nékdo vyrazné€ji vynikd, mize mu to zvednout sebevédomi.
Ostatni pracovnici maji tendenci se vyrovnat nejlepSimu a maji motivaci k dosazeni lepSich
vykonti. MiiZe nastat ale i opak; Spatna pracovni skupina je charakteristickd neptatelstvim,
nevrazivosti a touhou naptiklad ponizovat ostatni spolupracovniky. Tento stav samoziejmé
neblaze ovlivni chod celého podniku. Zaméstnavatel by mél tyto problémy zaznamenat a

snazit se najit vhodna napravna opatieni. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 294)
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4 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

Hlavnim cilem kazdého podniku by mélo byt vytvoreni optimalniho motiva¢niho progra-
mu. Je to jeden ze stéZejnich kroku k tomu, aby podnik mohl byt oznacen za uspésny a
prosperujici. Kazdy zaméstnanec preferuje jiné vyhody a bonusy, pravé proto by méla spo-
le¢nost vhodné vytvofit program tak, aby byl vyhovujici co nejvétsimu poctu zaméstnancu.
Spolecnost s dobfe vytvofenym motivaénim programem muze snadnéji napliovat cile
podniku a obohacovat podnik o ziskové zakdzky. Motivaéni program podniku je tvofen
z dlouhodobého hlediska, nelze ho vytvofit ze dne na den. Dlouholetymi zkuSenostmi je
upravovan, nez vedouci pracovnici naleznou nejvhodnéjsi variantu. (Bedrnova a Novy,

2002, s. 302)

Mayerova a Razicka (2000, s. 115) charakterizuji motivacni program nasledovné: ,, Moti-
vacni program zahrnuje soubor skutecnosti, které stimuluji cleny zaméstnaneckého kolekti-

I3

vu v souladu s pracovnimi uikoly a spolecenskym poslanim orQanizace. *

Vychazi tedy z toho, ze kazdy clovek, ktery je soucasti zaméstnaneckého kolektivu, by mél
prispivat k tvorbé motivaéniho programu. Vztahy na pracovisti jsou podstatnym znakem
pfi vystupovani spole¢nosti na vetejnosti. Reprezentuji danou firmu a napliuji jeji funkei.

(Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 115)

Motivacni program podniku je tvofen jak hmotnou, tak nehmotnou ¢asti. Cilem podniku je
optimalizovat ob& slozky na vyvéazenou hladinu. Clovék neni stroj a nestai mu pouze jed-
nou mési¢né uhradit mzdu mu nélezejici, ale vyzaduje od svého zaméstnavatele vice. Musi
zahrnovat 1 pracovni hodnoceni, pochvaly, uznéni, pratelskou komunikaci s vedenim, vy-
tvafeni dobrych vztahli na pracovisti nebo kariérni postupy ¢i rozvoj komunikace uvnitt

firmy. (Gregar, 2010, s. 39)

Gregar (2010, s. 40) uvadi nékteré moznosti hmotné motivace pracovnikli v organizaci.
Naptiklad dobra zakladni mzda, osobni ohodnoceni, poskytovani zaméstnaneckych piijcek
nebo thrada ¢asti urokt, cilové odmény a prémie, bonusy, mimotradné odmény, podily na
zisku, uhrada Zivotniho pojisténi, pfispévek na dovolenou, piispévek na stravu, sluZebni

auto 1 pro soukromé ucely a mnoh¢ dalsi.

Mezi moznosti nehmotné motivace pracovnikli Gregar (2010, s. 40) fadi ud€lovani pochval

a uznani, spravné delegovani tloh, pravomoci a odpovédnosti, moznost pravidelné¢ho pra-
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covniho postupu, vhodna lokalita pracovisté, spoleCensky vyznam prace a firmy, image a

goodwill firmy, rtizna firemni setkani, bezplatna 1ékai'ska pomoc a dalsi.

4.1 Tvorba prace z hlediska jejiho obsahu

Pti tvorbé motiva¢niho programu je vhodné vzit v uvahu i obsah prace. Kdyz je zaméstna-
nec dlouho na jedné pracovni pozici, miize nastat situace, kdy jeho pozornost a vykonnost
jsou snizeny. Z toho divody by firma mohla zavést job-rotation. St¥idani pracovnich mist
pfinasi zaméstnanci moznost vyzkouset si vice pracovnich pozic a tim umoznit rliznoro-
dost pracovnich ¢innosti. Dal§i moznosti je rozsifovani nebo obohacovani obsahu prace.
Zamgéstnavatel poskytne svému podfizenému moznost dalSiho vzdélani nebo prevede na

n¢ho kontrolovatelnou cinnost, za kterou bude odpovédny. (Bedrnova a Novy, 2002, s.
303-304)

4.2 Priprava a realizace motiva¢niho programu

Jak jiz bylo zminéno, tvorba motiva¢niho programu je zakladni postup pii chodu celé spo-
le¢nosti. Aby byl program dobie sestaven, je nutné provést analyzu spole¢nosti a zjistit
vSechny faktory a skute¢nosti, které na firmu jakkoli piisobi. Pfitom se nejedna o faktory
pusobici jen na firmu, ale i na vykonavané ¢innosti pracovnikd. (Bedrnova a Novy, 2002,
s. 304)

Pfi tvorbé motiva¢niho programu je nutné brat v potaz, Ze program neni vytvofen na celou
dobu puisobeni podniku na trhu. Program se musi jednou za ¢as obménovat, podle aktual-
nich potfeb zaméstnancti. Na zménu motiva¢niho programu mtize mit vliv naptiklad zména

finan¢ni situace podniku nebo rozsifeni plisobeni do jiného segmentu. (Bedrnovéa a Novy,

2002, s. 306)

Nasledujici kroky jsou zédkladem pro tvorbu spravné strukturovaného motiva¢niho progra-

mu:

e Za zakladni ¢ast tvorby programu je povazovana analyza spokojenosti pracovnikil
s ¢innostmi a procesy uvnitt podniku. Prvni faze urcuje kritické body, které mohou
nastat v souvislosti s motivaci pracovni ¢innosti zaméstnanct. (Bedrnova a Novy,
2002, s. 305)

e Nasledujicim krokem je stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cili spolecnosti.

Je dulezité sledovat, jak jsou zaméstnanci motivovani pii dosahovani cild podniku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

Jestli je motivace dostate¢na, pracovnici maji tendenci se podilet na dosahovani
spole¢nych podnikovych cilt.. (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 117)

e V dalsi fazi nasleduje analyza soucasného vykonu pracovniki. Redlny stav vykonii
je mozné porovnat se stavem, kterého by firma rada dosahla. V rozdilu lze vidét
nedostatky v motiva¢nim systému, které by mély byt odstranény. (Mayerova a Ru-
zicka, 2000, s. 117)

e Smysl dalsiho kroku je v moznosti vybéru stimulac¢nich prostiedkil. Je nutné zjistit,
které prostfedky na zaméstnance pusobi nejsilnéji a ty zahrnout do motivaéniho
programu podniku. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 305)

e Nyni je tfeba zvolené stimula¢ni prostiedky uvést do praxe a stanovit podminky je-
jich rozdélovani. Stimula¢ni prostfedek je ptiznan pouze tehdy, kdyz je dany ukol
splnén a vykon odpovida piedpokladiim. (Bedrnova a Novy, 2002, s. 305)

e Jednim z poslednich kroku je pfiprava samotného dokumentu, ktery shrnuje moti-
vacni program podniku pro dané obdobi. Dillezitym aspektem je informovat za-
meéstnance o jeho rozsahu. (Mayerova a Riazicka, 2000, s. 117)

e Poslednim a neméné dillezitym krokem je kontrola motivaéniho programu. Ridici
pracovnici sleduji, jestli je program vhodné nastaven a vede k dosaZeni pfedem sta-
novenych cili podniku. Pokud tomu tak neni, je nutné zavést opatfeni ke zméné

motivaéniho systému. (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 117)

4.3 Zverejnéni motiva¢niho programu podniku

Motivac¢ni program podniku by mél byt srozumiteln¢ formulovan a firma by ho méla svym
zaméstnanclim zvetejnit. Pfed vstupem potenciondlniho zaméstnance do spolecnosti by si
doty¢ny mél motivaéni program fadné prozkoumat, aby se piedeslo budoucim neshodam
s vedenim. Motivaéni program charakterizuje celou spolecnost a mtize byt umistén napti-
klad do propagacnich materialt. Je specificky tim, Ze je vytvofen pro kazdou spole¢nost

zvlast, neexistuji zadna pravidla, jak program vytvotit. (Gregar, 2010, s. 40)
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5 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Systém odménovani zahrnuje mnoho faktord, které jsou podrobnéji popsany dale, od sa-

motného fizeni odménovani po jednotlivé hmotné i nehmotné slozky.

5.1 Rizeni odménovani

Zakladnim znakem fizeni odménovani je predevsim udrzet si dilezité zaméstnance na ta-
kové trovni, aby jejich vykon odpovidal odménam. To znamena, Ze by odména neméla byt
netmérnad vykonané ¢innosti. Také by jakakoli odména méla zvySovat produktivitu prace
podiizeného, tudizZ i jeho motivaci k vy$§imu vykonu prace. Zakladnim pozadavkem je,

aby se samotny vykon zaméstnancu zvySoval rychleji nez jejich pevny plat. (Urban, 2013,

s. 123)

Nastavit systém odménovani v organizaci tak, aby byl vyhovujici, neni vzdy jednoduchou
zalezitosti. Casto je fad nastaven $patné a dochazi k nespravedlivému odméhnovani a tedy
k nespokojenosti nékterych pracovniki. Podminky odménovani v organizaci je dobré na-
stavit takovym zpusobem, aby byl ¢lovék odménén spravedlivym procentem pohyblivé i
pevné slozky platu zaroveinl. Je dilezité, aby systém byl jednoznaény a pochopitelny sa-

motnym zameéstnancum. (Pilafova, 2008, s. 60-61)

V dnesni dob¢ se miizeme setkat 1 s pojmem ,,nové odménovani®. Typickym znakem je, Ze
vedouci pracovnici se soustfedi vice na lidi, na jejich city a potieby. Zaméstnanci je sdélen
cil podniku a ten je nejlépe naplnén, kdyz je podiizeny nanejvys spokojeny. Odmeénovani
je zaméfeno na vztahy mezi zameéstnavateli, zaméstnanci, ale i zdkaznikem, jehoZ poza-
davky jsou plnény a jsou stézejnim cilem podniku. (Blaha, Kanakova a Mateicicuc, 2005,
s. 157-158)

5.2 Prvky systému odménovani

Odménovani je ¢lenéno na hmotné a nehmotné slozky. Samoziejmé je nutné brat v ivahu
oba faktory, ale nasledujici text je vénovan predev§im hmotnému odménovani, které se
déli na pfimé a nepiimé. NiZe jsou uvedeny pouze nékteré priklady hmotného odménovani.

(Blaha, Kanakova a Mateicicuc, 2005, s. 159)
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5.2.1 Strategie a politika odménovani

Prvnim krokem je stanovit strategické cile podniku a z téch se pak nasledné odvozuje sa-
motna politika odménovani. Armstrong (2009, s. 25) uvadi, Ze strategie odménovani bude
definovat dlouhodobé zaméry v takovych oblastech, jako jsou mzdové struktury, zamést-
nanecké vyhody, kroky smétujici ke zvySeni angazovanosti a oddanosti a uplatiovani pii-

stupu zalozeného na celkové odméné.

Politika odménovani stanovi veskeré moznosti odménovani pracovniki z dlouhodobého
pohledu. Zahrnuje prvky jako pevnou mzdu vyplacenou zaméstnanci ke stanovenému datu,
moznosti dosazeni zaméstnaneckych vyhod nebo nadstandartni prémie vyplacené pii mi-

mofadném pracovnim vykonu. (Armstrong, 2009, s. 25)

5.2.2 Pevna mzda

Pevna mzda zarucuje ¢astku, ktera je v pravidelnych intervalech vyplacena zaméstnanci. Je
to Castka, kterou si pracovnici zaslouzi za svilj odvedeny vykon vii€i podniku. Kone¢nou
sumu lze odvodit od prostiedki, které ma podnik k dispozici. A pravé tato hodnota je pak
vyplacena. Podnik vyplaci pouze tolik, kolik dovoluji stanovené podnikové strategie. (Ur-

ban, 2013, s. 123)

Mzda muze mit nékolik forem. Jako ptiklad lze uvést ¢asovou, tikolovou nebo podilovou

mzdu. Dal$im moznym zptisobem vyplaceni je mzda za ofekavané vysledky prace. (Gre-

gar, 2010, s. 30)

5.2.3 Prémie

Prémie je pojem, ktery pobidne zaméstnance K lepSimu vykonu ¢innosti. Existuji dva dru-
hy prémii. Prvnim typem je periodicky se opakujici bonus. Je vyplacen pravidelné za vy-
konanou ¢innost k pfedem stanovenému datu. Dal§i moznosti je prémie jednordzova. Ta je
zaméstnanci vyplacena vyjimeéné napiiklad za velmi dobte odvedenou praci nebo nad-

standartni vykon. (Gregar, 2010, s. 31)

5.2.4 Mazdové priplatky

Priplatek zamé&stnavatel vyplaci k zakladni pevné mzdé€. Vyse pfiplatku zavisi na podmin-
kach stanovenych bud’ zdkonem, nebo organizaci samotnou. Zaméstnanec obdrzi pfiplatek
pouze tehdy, kdyZ odvede vyjimecny pozadavek, ktery je po ném Zadan. (Urban, 2013, s.
124)
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Gregar (2010, s. 32) uvadi, ze priplatky ke mzdam mohou byt povinné nebo nepovinné.
Mezi povinné ptiplatky patii napf. ptiplatek za praci pies ¢as, v sobotu a v nedéli, v noci a

podobné. Mezi nepovinné piiplatky patii napt. ptiplatky na dopravu, odév, ubytovani.

5.2.5 Osobni ohodnoceni prace

S hodnocenim prace souvisi ohodnoceni samotného pracovnika i jeho vykonu v organizaci.
Kdyby bylo osobni ohodnoceni pracovnika zaporné, muze dojit bud’ ke snizeni mzdy, nebo

V kone¢ném disledku k propusténi. (Armstrong, 2009, s. 31)

Dle Gregara (2010, s. 31) je feceno, ze osobni ohodnoceni se pouziva k ohodnoceni odbor-

nosti, dlouhodobé dosahovanych vysledk prace, kvality a pracovniho nasazeni.

5.2.6 Zaméstnanecké vyhody

Diulezitym aspektem pii tvorbé podnikové strategie je zahrnout do plani i zaméstnanecké
vyhody, které je spole¢nost schopna poskytnout pti dosahovani dobrych vysledkta. Vyhody
Jsou nabizeny pracovnikiim piedev§im z toho divodu, aby vedeni podniku zvysilo pohodli
a spokojenost podfizenych. Jakmile by zaméstnanec nebyl spokojeny, mohl by piejit ke
konkuren¢nimu podniku a firma by pfisla o dobrého zaméstnance. (Armstrong, 2009, s.
382)

Zamgéstnanecké vyhody jsou tedy v zajmu predevSim zameéstnavatelli, ale jsou vyraznym
nakladem pro spole¢nost. Mohou tvofit i vice nez tfetinu mzdovych nakladi spolec¢nosti.
Proto je nutné nastavit zaméstnanecké vyhody takovym zptisobem, aby to bylo tnosné pro

firmu a vyhodné pro zaméstnance zaroven. (Armstrong, 2009, s. 382)

Ditlezitou zminkou je 1 skutecnost, ze né€které¢ vyhody museji byt vyplaceny ze zakona,

jako naptiklad dovolena, odstupné nebo matefska dovolena. (Armstrong, 2009, s. 385)
Kafeteria systém

Jinou skupinou vyhod jsou takové, které si mize zaméstnanec navolit sam, podle jeho
vlastnich pozadavki. Mize mit napiiklad moznost vybéru mezi sluzebnim autem ¢i mobi-
lem. Vybira si z pfedem stanovené nabidky, ktera je mu poskytnuta. Tento zptsob volby

vyhod se nazyva kafeteria systém. (Gregar, 2010, s. 32)
Druhy vyhod

Urban (2013, s. 144-145) uvadi zakladni druhy zaméstnaneckych vyhod:
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e Zameéstnanecké vyhody se vztahem k praci — zahrnuji nejcastéji ptispévek na stra-
vovani, bezplatné¢ obcCerstveni na pracovisti nebo naptiklad zajisténi dopravy do
zamgéstnani ¢i ptispévek na méstskou hromadnou dopravu.

e Hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance — do této skupiny se fadi pre-
devsim osobni automobil, notebooky, benzinové karty nebo sluzby telefonnich ope-
ratord.

e Zameéstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy — zahrnuji pfedevSim nadstan-
dartni zdravotni péci o zaméstnance i ¢leny rodiny, péce o déti, finanni pomoci,
platové dorovnani v nemoci, pojisténi a pfipojisténi nebo piispévky na stavebni

spofeni.

5.3 Pro¢ mit strategii odménovani?

Jak jiz bylo zminéno, mit vhodné nastavenou strategii odménovani je pro podnik stézejni
zélezitosti. Dlivodil pro vytvareni strategii je spousta, ale zakladnim pilifem je viibec védét,
kterym smérem strategii odménovani uplatnit a na koho se zaméfit. Jelikoz v podniku na-
klady na odménovani tvoii pomérné vyraznou ¢ast, je nutné se zameéfit na to, jak je vyuzit
co nejefektivnéji. Dal§im vyznamnym bodem tvorby strategie je zjistit vzajemny vztah
mezi odménami a odvedenym vykonem pracovnikii. Odména musi byt natolik pfinosna,
aby zvysila vykon zaméstnance. Lze tedy fici, Ze strategie odménovani poji veskeré déni
v podniku s lidskym faktorem a pokusi se ho co nejlépe interpretovat. (Armstrong, 2007, s.
529-530)
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6 SPOKOJENOST PRACOVNIKU

Urban (2013, s. 120) uvadi: ,, Pracovni nespokojenost neovliviiuje jen motivaci, ale jejim
prostrednictvim, primo ¢i neprimo, i vykonnost. Priizkumy napriklad opakované zjistily, Ze

«

spokojenost zakazniku je vyssi u firem majicich spokojenéjsi zaméstnance. *

Obecné spokojenost zaméstnanci zavisi na ptistupu nadtizenych. Jakmile je ptistup klad-
ny, spokojenost i vykonnost podiizenych se zvysuje. Neni to jedinym faktorem, ale po-
mérné rozhodujicim. Vedeni spole¢nosti klade dliraz na zvySeni motivace zaméstnancti a

potazmo i zvySeni spokojenosti zakaznikt. (Urban, 2013, s. 120-121)

K vyraznéj§imu snizeni motivace ¢i dokonce k demotivaci vede nejcastéji nespravedlivé

hodnoceni nebo projevy nedivéry. (Urban, 2013, s. 120-121)

6.1 Nespravedlivé hodnoceni

K nespravedlivému hodnoceni 1ze zatadit jak hodnoceni finan¢ni, tak 1 hodnoceni slovni.
Zamg¢stnavatel se Casto dopousti chyby, kdyz vSechny zaméstnance odménuje stejnym
zpusobem. V praxi je nutné podiizené odliSovat podle individualnich preferenci. Chyb se
dopousti vedeni spolec¢nosti pfedevsim z toho divodu, Zze nemé dostatek informaci o kaz-
dém jedinci. Jakmile je hodnoceni nespravedlivé, miize dochazet ke snizeni vykonu ¢in-

nosti nebo naptiklad odchodu k jiné konkurenéni spole¢nosti. (Urban, 2013, s. 120-121)

6.2 Projevy neduvéry

Druhym hlavnim aspektem je projev nediivéry vii¢i zaméstnanctim. Nedlvéra je doprova-
zena snizujici se motivaci. Naopak duvéra v zaméstnanci vzbuzuje pozitivni pfistup
K praci. Nékdy je mozné zaménit nediveru s kontrolou. Kazda vedouci osoba musi do jisté
miry své podfizené kontrolovat. Dozor musi probihat vV rozumnych mezich, aby podiizeny

nem¢l pocit piilisného fizeni. (Urban, 2013, s. 121)
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7 SWOT ANALYZA

Analyza SWOT je podstatnym ¢lankem pfi poznavani vnitiniho i vnéjsiho prostedi podni-
ku. Poskytuje pfesné a Uplné porozuméni jednotlivym ¢astem spolecnosti a vlivil, které na
ni pusobi. Cilem SWOT analyzy je stanovit souc¢asny i budouci stav podniku a stanovit
vhodnou strategii firmy. Jednim z hlavnich cilii je zhodnotit silné a slabé stranky tymu

nebo firmy. (B&lohlavek, 2008b, s. 68)

Prvnim krokem pfi tvorb€ analyzy je shromazdit tym, kterého se tvorba analyzy tyka. Dale
nasleduje krok, kdy kazdy z jednotlivych pracovniku pfispiva svymi nazory na danou pro-
blematiku. Jelikoz je tfeba dojit ke spole¢nému pohledu na danou problematiku, musi ve-
douci tymu jasné vysvétlit podiizenym cile. Nasleduje pfifazovani bodd k jednotlivym
stanovenym silnym i slabym strankam, dale k pfilezitostem a hrozbam. Po secteni lze vi-
dét, které polozky maji nejvetsi vahu. Polozky, které obdrzely nula bodii, mohou byt vy-
louceny. Na zéaklad¢ sestavené analyzy za pomoci zaméstnancti, muze firma stanovit nej-

vhodngjsi strategii, jakym smérem by se méla spole¢nost do budoucna ubirat. (Bélohlavek,
2008b, s. 68-69)

Vystupem analyzy je graf rozdéleny do ¢tyf kvadrant. NiZe je uveden obrazek, jak by
m¢éla spravné sestavena SWOT analyza vypadat. (B¢élohlavek, 2008b, s. 68)

Silné stranky Slabé stranky

e vysoké pracovni nasazeni e nedlvéra

e oddanost tymu a firm¢é e mald vzdjemna informovanost
Prilezitosti Hrozby

e pfesun novych projektt e odchod generalniho feditele

e zajem novych odbornika e nové pracovni prilezitosti v okoli

Obr. 4. Analyza SWOT — vrcholovy tym firmy XY (Bélohlavek, 2008b, s. 69)
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II. PRAKTICKA CAST
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8 SPOLECNOST XY S.R.O.

Spole¢nost XY s.r.0. je podloZena skute¢né existujici firmou se skutecnymi tdaji, které byl
pouze zménén ndzev. Spolecnost si nepfala zvefejiiovat ndzev z diivodu ochrany osobnich
dat pted konkuren¢nimi podniky. Tudiz v celé praci budu uvadét firmu pod nazvem Spo-

le¢nost XY s.r.o.

Spole¢nost nevytvari zadné vyrocni zpravy, veskera data byla ziskana sbérem poznatki
z internich zdroju firmy, kontaktovanim vedoucich pracovnikii nebo z internetovych stra-

nek.

8.1 Zakladni udaje o spolecnosti XY s.r.o.

Spolecnost XY s.r.0. je spolecnosti s ru¢enim omezenym a ma velmi Siroky zabér podnika-
telskych ¢innosti. Nabizi komplexni dodavky s vysokou piidanou hodnotou Sirokému ok-
ruhu zakaznikid. Nejvice se zamétuji na oblasti strojirenstvi, stavebnictvi, energetiku, statni

spravu a také vSude tam, kde zékaznik ocekava komplexni sluzby systémového integratora.

Spole¢nost je akreditovanym partnerem Autodesku. Zajist'uje sofistikované dodavky nej-
novejsich tfeSeni pro design, CAD/CAM strojirenstvi, CAD stavebnictvi, architekturu a
PDM. Mezi dalsi sluzby spada naptiklad poradenstvi, technicka podpora, syst¢émové do-

hledy, Skoleni, vizualizace nebo digitalizace dokument.

Spolecnost XY s.r.o. je systémovy integrator. Dodava vSe, co je zapottebi pro realizaci a
bezproblémovy provoz informacniho sytému. Zajistuje jak samotny projekt, tak realizaci
pocitacové sité, dodavku hardware i software, az po kazdodenni sluzby spojené s provo-

zem informacniho systému. (Interni materialy spole¢nosti XY s.r.0.)

8.2 Zaméreni spolecnosti na ¢eském i zahrani¢nim trhu

Spolecnost XY s.r.o. plisobi na trhu IT piedev§im na ceském a slovenském tuzemi. Ma vy-
znamné partnery v zahrani¢i. Naopak potencionalni trh zdkaznikl je zamétfen na zahranici
pouze okrajové, a to naptiklad na Slovensku a v Némecku. Spolecnost je reprezentovana
ve ¢tyfech pobockach na tizemi Ceské republiky, a to ve Zling, Brg&, Ostravé a
v Pardubicich. Spole¢nost vznikla 31. 1. 2002 spojenim tii organizaci, které nasledné ob-
chodné zanikly, ale technickou navaznost si nové vznikla firma ponechala. Do roku 2011

m¢éla spole¢nost plisobeni pouze na tizemi Moravy, ale pro dalsi rozvoj bylo nejlep$im te-
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Ve

Senim rozsifit své pisobeni i na uzemi Cech, tudiz v roce 2011 vznikla nova pobocka

v Pardubicich.

8.3 Vyvoj obratu a po¢tu zaméstnanci

V pfilozeném obrazku 5 l1ze vidét, jak se v prib&hu let vyvijel obrat spole¢nosti a primérny
stav zamé&stnanci. Obraty spolecnosti se v jednotlivych letech zvySuji, pouze v letech
2009-2010 se vyrazn¢ snizily z divodu celosvétové ekonomické krize. Praveé ta méla vliv
na vznik nejistoty v podniku. Z toho diivodu spole¢nost omezila prostiedky na vlastni roz-
voj a finance drzela ve vyrobni Casti. Investice do rozvoje byly omezeny. Pocet zamést-
nanct je praimérné prepocteny a v roce 2014 mizeme Spolecnost XY s.r.o. oznacit za maly

podnik se ¢tyficeti zaméstnanci ve Ctyfech pobockach.

105 mal.

Potet zaméstnancl / Obrat firmy (v mil.)

2002 ' 2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 @ 2010 | 2011 2012

U Poéet zaméstnanci [ Obrat firmy (v mil.)

Obr. 5. Pocet zaméstnancii a obrat Spolecnosti XY s.r.o. v letech 1998-2012 (Interni mate-

ridaly spolecnosti XY s.r.0.)

Dale si lze pov§imnout, Ze i pies snizeni obratu ve zminénych letech si firma ponechala
staly pocet zaméstnancii. Nedoslo k vyraznéjSimu propousténi. Firma zdmérné zaméstnan-
ce nepropoustéla, jelikoz zaskoleni novych zaméstnanci je casové narony proces. Strate-

gii Spole¢nosti XY s.r.o. tedy bylo si ponechat staly pofet zaméstnancti, aby méla lepsi
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vychozi pozici pro rist v dalSich obdobich. Coz prob¢hlo uspésné a v roce 2011 zacala

firma opét rist a nabirat dalsi zaméstnance. (Interni materialy spole¢nosti XY s.r.o0.)

8.4 Strategicti dodavatelSti partneri

Spolecnost XY s.r.o. je drzitelem mnoha certifikatii a autorizaci, které jsou nutné pro Siro-
kou nabidku sluzeb i kvalitni informovanost pracovnikl. Jako ptiklad Ize uvést Autodesk
GOLD partner, Microsoft Certified partner, HP Gold partner a Citrix Access Partner - Sil-
ver SOLUTION Advisor.

Vysoka kvalita dodavek je dana spolupraci s tuzemskymi 1 zahrani¢nimi partnery. Jelikoz

ma firma z4jem o neustaly rozvoj, povazuje kontakty se zahrani¢im za stézejni.
Nabidka firmy je formovéana piedevsim nasledujicimi hlavnimi partnery:

e Autodesk - svétové vedouci dodavatel systému grafickych informaénich technolo-
gii (CAD, GIS, EDMS, multimédia) pro osobni pocitace.

e Microsoft - vyrobce nejrozsitenéjsiho opera¢niho systému pro personalni stanice a
servery, navazného aplikac¢niho software.

e Citrix - vedouci vyrobce produktt pro “Application Server Computing™ a dodavatel
produktu Citrix Xenapp.

e Hewlett-Packard - vyrobce znackovych pocitacu, servert, aktivnich prvka a perife-
rii. (Spole¢nost XY s.r.o., ©2013)

8.5 Organizacni struktura

Organizaéni strukturu lze roz¢lenit do Ctyf jiz zminénych kancelaii (viz. Ptiloha III). Zpt-

sob fizeni spole¢nosti lze rozdélit dvéma zpiisoby, vertikdlné a horizontalné:

e Personalné a ekonomicky je fizena kazda kancelat samostatné (vertikalni fizeni).

e Dil¢i technické profese jsou fizeny centralné pro celou firmu (horizontalni fizeni).

Ucetnictvi je vedeno spole¢né ve Zlin€ pro vSechny kancelafe. Vyjimkou je pouze kancelar

v Pardubicich, kterd spada pod vedeni v Ostrave.

Spolecnost XY s.r.o. je reprezentovana Sesti spole¢niky, z nichz Ctyfi se nachazeji ve Zling¢,
jeden v Brn¢ a jeden v Ostravé. Tedy Zlin je povazovan za stéZejni ¢lanek celé organizace.
Jak jiz bylo zminéno, spolecnost ma ve vSech pobockach celkem ¢tyficet zaméstnanc.

Zahrnuti jsou jak kmenovi zaméstnanci, tak externisti vhodni na pfislu$nou technickou
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profesi. Se stalymi zaméstnanci je uzaviena smlouva na dobu urcitou nebo neurcitou. Spo-
le¢nost preferuje smlouvu na dobu urcitou. S externisty je uzaviena smlouva na dohodu o
provedené praci; pracuji pouze tehdy, kdyz je potfeba a na zdklad¢ toho jsou také odmeéno-

vani.
8.6 Konstruk¢éni oddéleni

Spole¢nost XY s.r.o. méa samostatné konstrukéni oddéleni, které se nachazi v kancelari ve
Zlin€ a je reprezentovano dvéma kmenovymi pracovniky a dvéma externisty. Oddéleni
soucasné slouzi jako podpora prodeje strojirensky orientovanych produkti spole¢nosti Au-

todesk.

Konstrukéni oddéleni plni v prvni fadé pozadavky zdkaznikti. Pokud si zdkaznik pieje
kromé samotného projektu i fyzickou realizaci dodavky stroje, pfipravkll nebo naradi, spo-
le¢nost dodavku komplexné zafidi a bere na sebe veskerou zodpovédnost. Projekty jsou
realizovany vcetn¢ dokumentace a realizace fidicich systému. Pii konstrukci projekt spo-
lecnost primarné preferuje strojirenské CAD produkty spole¢nosti Autodesk. (Interni mate-

ridly spolec¢nosti XY s.r.0.)

8.7 Sluzby

vvvvvv

je orientace na pocitaCové sit¢ a grafické aplikace, ale sluzby nabizi 1 v béznych oblastech

IT. Jako ptiklad lze uvést:

e komplexni dodavka — Hardware, Software, LAN, instalace a implementace
V misté nasazeni, vySkoleni obsluhy, vedeni pilotniho projektu;

e systémové dohledy nad systémy IT a outsourcing;

e audit — analyza SW I HW nedostatktl a nasledné rady, jak nejvice snizit naklady;

e servisni ¢innost;

e konzultacni a prezenta¢ni ¢innost;

e seminafe o novinkich v IT technologiich a souvisejicich oborech;

e tvorba pocitatovych modell, zékaznickych knihoven, vizualizaci;

e vykreslovani, skenovani, financovani projekta atd.
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8.8 Marketingova komunikace

Spolecnost XY s.r.o. vydava jednou rocné ¢asopis Inventor News, ktery je uren primarné
pro stavajici i nové zikazniky. Casopis obsahuje informace o novinkach a trendech
v segmentu strojirenského navrhového prostiedi. DalSim zptisobem, jak se firma zviditel-
nuje na trhu, je aktivni vyuzivani internetovych stranek nebo naptiklad vyuzivani reklamy
na Googlu. Odpovédnost o internetové stranky spole¢nosti spada pod kancelar v Ostrave,

kde je aktualizuji k tomu urceni specialisté.

Spolecnost XY s.r.o. je medidlnim partnerem Linky bezpeci. Firma pfispéla na potfizeni

uzitkového automobilu pro charitativni sdruzeni NADEJE - pomoc postizenym ob&antim.

Spolecnost se od roku 2012 netcastni strojirenskych veletrhli v Brné€ z diivodu ekonomické

nenavratnosti. Nyni investuji pfedev§im do jinych prostfedki, které jsou jiz zminény vySe.

8.9 Eventy pro zakazniky a Skolici aktivity

Spole¢nost XY s.r.0. nabizi Sirokou Skdlu odborn¢ zamétenych Skoleni pro vetrejnost. Pla-
cené kurzy se tykaji pouze oblasti a produkti, kterym se firma vénuje. Skolici pracovnici
jsou specialn¢ vyskoleni na danou problematiku a je jim ptfidélena akreditace k vykonavani

daného skoleni.

Skoleni probihaji v malych skupinach maximalné osmi osob v poéitatovych uéebnach v
Brn¢, Ostravé, Pardubicich a ve Zlin€. Po domluve je mozné zajistit Skoleni piimo u za-
kaznika. Spole¢nost nabizi novy zptsob Skoleni, jehoz vyhodou je to, Ze zdkaznici nemusi
opustit svou kancelaf. Vyuka je promitana pomoci video zaznamu online na internetu. Ty-
py Skoleni, kterd jsou nabizena spolecnosti XY s.r.o. jsou: AutoCAD, AutoCAD
LT, AutoCAD Architecture, AutoCAD Civil, Inventor, AutoCAD Mechanical, AutoCAD
MEP, AutoCAD Plant 3D, Revit Architecture, Revit MEP, Revit LT, Vault, Wiselmage.

Vsichni zaméstnanci jsou proSkoleni na jimi vykonavanou praci ve spolecnosti a spliuji
podminku akreditace.
Vedeni spolecnosti potada jednou rocné setkani pro zdkazniky, na kterych byvaji pfitomni

vSichni spolumayjitelé spolecnosti. (Interni materidly spole¢nosti XY s.r.o0.)


http://www.adeon.cz/skoleni/71-autocad
http://www.adeon.cz/skoleni/72-autocad-lt
http://www.adeon.cz/skoleni/72-autocad-lt
http://www.adeon.cz/skoleni/73-autocad-architecture
http://www.adeon.cz/skoleni/74-autocad-civil
http://www.adeon.cz/skoleni/75-inventor
http://www.adeon.cz/skoleni/76-autocad-mechanical
http://www.adeon.cz/skoleni/77-autocad-mep
http://www.adeon.cz/skoleni/77-autocad-mep
http://www.adeon.cz/skoleni/78-autocad-plant-3d
http://www.adeon.cz/skoleni/79-revit-architecture
http://www.adeon.cz/skoleni/80-revit-mep
http://www.adeon.cz/skoleni/135-revit-lt
http://www.adeon.cz/skoleni/138-autodesk-vault
http://www.adeon.cz/skoleni/82-wiseimage
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9 SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI XY S.R.O.

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti, nyni bude aplikovana SWOT analyza konkrétné na
Spole¢nost XY s.r.o. Cilem je tedy charakterizovat soucasny stav spole¢nosti a stanovit
vhodnou strategii firmy. Je nutné identifikovat silné stranky, slabé stranky, pfilezitosti a
hrozby. Silné a slabé stranky se tykaji vnitinich faktorti. Naopak piilezitosti a hrozby jsou

zahrnuty mezi vnéjsi analyzu spolecnosti.

Silné stranky Slabé stranky
e tfi vyznamné oblasti zaméteni e piisobeni pievazné na Morave
e Siroka nabidka sluzeb e dlouhy nab&h novych zamé&stnanci
e realizace akci a Skoleni e absence reklamy v médiich
e kontakty se zahrani¢im e zavislost na rozhodnutich strate-
e stabilita zaméstnancu giCk}”Ch dodavatelskych partnerti

e zapojeni Uzce specializovanych ex-

ternisti

PrileZitosti Hrozby

e rozvoj novych IT technologii silné konkuren¢ni prostiedi

e rozvijejici se trhy v CR e trend odlivu zakaznika z kategorie
e ocekavany rist ekonomiky nadnarodnich spole¢nosti

v oblasti strojirenstvi a stavebnictvi e zména kurzu mén pfi prodeji do
e zijem novych odbornikil zahranici
e nové segmenty zaméteni e ztrata vyznamného dodavatele

Obr. 6. SWOT analyza Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

Mezi silné stranky Spoleénosti XY s.r.o. miizeme zafadit pfedevsim ptisobeni ve tfech ob-
lastech zaméfeni, kterymi jsou CAD pro strojirenstvi a stavebnictvi, pocitaCové sit¢ a in-
frastruktura a konstrukéni prace. Kdyby nastala situace sniZzeni obratu jednoho sméru, mi-
ze se spoleCnost zamétit na jiny segment. Také v pfipade poklesu na ¢eském trhu se mize
firma zaméfit na zahrani¢ni trh. Vyraznou slabou strankou je dlouhodoby nabéh novych
zaméstnanct v oblasti IT. Spole¢nost investuje ¢as a finan¢ni prostiedky na zauc¢eni nové-
ho zaméstnance, a pfitom neni jistota navratnosti vloZzenych prostiedki. Mezi hlavni pftile-
zitosti spolecnosti lze zatradit rozvoj novych IT technologii, zajem novych odbornikidl nebo

oc¢ekavany rist ekonomiky v oblasti strojirenstvi a stavebnictvi. Spolecnost piisobi ve tfech
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velkych méstech na Moravé, ale s vyjimkou Pardubic chybi pokryti Cech. Firma ma §iroky
rozsah sluzeb, ale v rdmci vysoké konkurence musi stale vymyslet nové metody zlepSovani
poskytovani sluzeb. S tim souvisi moznost rozsifit své pusobeni vice i mimo Moravu.
Hlavni hrozbou je tedy silné konkurenéni prostiedi. V Ceské republice plisobi tii spoleg-
nosti, které nabizi feSeni stejnych strategickych partnerti. Vyznamnou hrozbou je i trend
odlivu zdkaznikli z kategorie nadndrodnich spole¢nosti. Z toho vyplyva pfesun vyznam-

nych zakaznikl k vétSim zndméjSim spolecnostem, nez je Spolecnost XY s.r.0.
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10 ANALYZA DOTAZNIKOVEHO SETRENI SPOKOJENOSTI
PRACOVNIKU S MOTIVACNIM SYSTEMEM VE SPOLECNOSTI
XY S.R.O.

Analyza motiva¢niho systému ve Spolecnosti XY s.r.0. je podlozena primarnimi daty, kte-
ra jsou ziskana z dotaznikt. Byly vytvofeny dva dotazniky, aby byl ziskan pohled na danou
problematiku z vice tihld. Prvni dotaznik byl zaméfen na zaméstnance (viz. Ptiloha P I),
aby byla ziskana ucelena data od vSech pracovnikd Spole¢nosti XY s.r.o. Druhy dotaznik
byl cilen ptimo vedoucim pracovnikiim (viz. Ptiloha P II), aby byl zjistén 1 jejich nazor a

pohled na problematiku motiva¢niho systému.

10.1 Cil dotaznikového Setireni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit a analyzovat motivacni systém a spokojenost za-
meéstnancii ve Spolec¢nosti XY s.r.o. Cil musi byt stanoven tak, aby k jeho dosazeni vedly
realizovatelné Cinnosti. Data, ktera byla pouzita k analyze, byla ¢erpana z odpovédi dotaz-

nika.
10.2 Prubéh dotaznikového Setireni

Prvnim krokem k analyze dotaznikového Setfeni bylo vytvotit samotné dotazniky. Dotaz-
niky byly vytvofeny pomoci sluzby Google na vytvareni dotaznikl. Tyto dotazniky byly
predlozeny v elektronické podobé¢ k vyplnéni. Metoda byla zvolena po konzultaci se spo-
leCnosti, protoze vypliiovani bylo pro pracovniky snazsi cestou, nez pomoci klasickych
papirovych dotazniki. Elektronické dotazniky byly poskytnuty k vyplnéni pracovnikiim ve

vSech kancelafich; Zlin, Brno, Ostrava, Pardubice.

Z celkovych ¢tyticeti pracovniki spolecnosti dotaznik vyplnilo pét spole¢nikii a dvacet pét

zaméstnancl. Z téchto odpovédi bylo Cerpano pii analyze motiva¢niho systému.
Samotny sbér dat probihal mésic, a to od 20. listopadu do 20. prosince 2013.

Otéazky byly v obou dotaznicich strukturovany jak oteviené, tak uzaviené. Tretim zplso-
bem bylo skalovani, které se vyskytovalo také v obou dotaznicich. Pracovnici vyjadiovali
svllj ndzor pomoci 8kaly o ctyfech aZz péti bodech. Dotaznik pro vedouci pracovniky byl
pfevazné tvoien otevienymi otazkami, aby jim byl poskytnut prostor sdélit sviij osobni
nazor a vyjadfit se k problematice motivace. Zaméstnanctim byl poskytnut dotaznik s pie-

vazn€ uzavienymi otazkami.
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Na konci analyzy dotaznikového Setfeni je shrnuto zhodnoceni motiva¢niho systému spo-

le¢nosti a navrhnuta doporuceni pro zlepseni motiva¢niho systému Spole¢nosti XY S.r.0.

10.3 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Jak jiz bylo zminéno pro vétsi prehlednost dané problematiky, byly jednotlivé otazky
v riznych podobach pokladany jak kmenovym zaméstnanciim, tak vedoucim pracovnikiim
nezavisle na sobé v jednotlivych kancelafich. Odpovédi jsou nyni rozfazeny do jednotli-

vych podkategorii analyzy motiva¢niho systému.

10.3.1 Vékové kategorie ve Spole¢nosti XY s.r.o.

V nasledujicim obrazku 7 jsou zahrnuti vSichni pracovnici organizace, jak vedouci pracov-

nici, tak kmenovi zaméstnanci. Roz¢lenéni do jednotlivych kancelaii.

Uved'te, do jaké vékové kategorie patFite.

w20-30 let

31401t

Ostrava Pardubice w41-50 let
o 0% D%

5160 let

mbl avice

1%
%%

Obr. 7. Vékové kategorie zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Z obrazku 7 lze vidét, ze v kancelafi v Brné je pfevaha zaméstnanci nejmladsi vékové ka-
tegorii a pouze ve dvou pobockéach se nachdzeji zaméstnanci starSi Sedesati jedna let. Vé&-
kovy primér ve vSech pobockéach se nachazi v rozmezi tficet az padesat let, coz mlze
znamenat maly pfisun vysokoskolskych studentli. V kancelatich v Ostrave i Brné maji ve-
douci pracovnici vék kolem Sedesati let, na rozdil od kancelafe ve Zling, kde se vék za-

méstnavateli pohybuje kolem Ctyficeti péti let.

10.3.2 Pocéty pracovnikii v jednotlivych kancelarich

Na obrazku 8 jsou také shrnuti, jak vedouci pracovnici, tak kmenovi zaméstnanci.
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Vyberte poboiku spoleénosti, ve kieré pracujete.

Kancelate

i 7lin
wBrno
@ Ostrava

i Pardubice

Obr. 8. Procentualni podil zaméstnancii v jednotlivych pobockdch (viastni zpracovani)

Lze si povSimnou, Ze kancelat ve Zliné¢ zamé&stnava zhruba polovinu pracovnikil celé spo-
le¢nosti. Nasledujici kanceléfi je Ostrava, Brno a nejmensi podil na poctu zaméstnancii ma
pobocka v Pardubicich, kterd je také nejmladsi. Vznikla v roce 2011. Jak jiz také bylo,
zminéno spada pod spravu kancelaie v Ostraveé, nemé svého vedouciho pracovnika ptimo v
kancelafi. Pobocka ve Zliné¢ ma nejvétsi podil zaméstnavatelil, coZ ¢ini dokonce Ctyfi ve-
douci pracovniky a miiZze to mit podstatny vliv na motivaci zaméstnancii. Ostatni kancelaie

maji po jednom vedoucim pracovnikovi.

10.3.3 Dosazena vzdélani ve Spoleénosti XY s.r.o.

Jednoznacné lze z obrazku 9 vycist, Ze Spole¢nost XY s.r.o. primarné¢ zaméstnava vysoko-

Skolsky vzdé&lané pracovniky.

Jakého nejvy#Siho vzdélani jste dosahli?

Zlin Brno
09 _09% e
w zakladni
- 1

B2
' g W VVUEni 1ist

Ostrava Pardubice i stfedoslolsks s

0% 0% 0%_ 0% maturiton
uvysokodkolsié
57% 7%

Obr. 9. Nejvyssi dosazend vzdélani zaméstnancii (viastni zpracovani)

0%a
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V priméru z 20-40% zaméstnava lidi se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou. Se za-
kladnim vzdélanim nebo s vyuénim listem se ve spole¢nosti nikdo nenachézi, jelikoZ vy-
konavana prace je uzce specializovana a na pracovniky jsou kladeny odborné pozadavky.
Také vedouci pracovnici maji vystudovanou vysokou skolu s konkrétnim zaméfenim na

jejich odbornou ¢innost.

10.3.4 Délka pracovniho poméru zaméstnanci ve Spole¢nosti XY s.r.o.

Zminéna otazka na obrazku 10 byla poloZena pouze zaméstnancim, jelikoz vedouci pra-
covnici spolec¢nost zalozili a jsou tedy ve firmé€ od samotného zacatku. Nadfizeni tuto pro-

blematiku nesledovali.

Jak dlouho pracujete ve Spoleénosti XY s.r.o.?

Zlin Brono
%
034
wl-3 let

Ostrava Pardubice @0-101et

. ‘ o

Obr. 10. Délka pracovniho poméru ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

Kancelat v Brné vyrazné vynikéd rychlym stfidanim pracovnikil v organizaci. Az 75% ve
spole¢nosti setrva jeden az pét let a poté odchazi. Mize to byt zplisobeno horsi situaci na
trhu prace a zaméstnavanim piedevsim Cerstvé dostudovanych pracovniki, kteti poté od-
chézeji jinam. V pobockach v Brné€ a ve Zlin€ zaméstnanci zlstavaji pfevazné Sest aZ deset
let, coz mizeme piirovnat téméf k datu vzniku Spole¢nosti XY s.r.o. V kancelati v Pardu-
bicich nelze stanovit objektivné odchod pracovnikil z organizace, jelikoz existuje na trhu

préace pouze tfi roky.

10.3.5 Finan¢ni odménovani ve Spolecnosti XY s.r.o0.

Na obrazku 11 lze vidét problematiku finanéniho odménovani. Vedouci pracovnik
v Ostravé finan¢né odmeénuje svoje podrizené takovym zplisobem, zZe jim stanovuje bonus

piimo ke slozce zédkladni mzdy ve vazbé na odvedeny vykon. Kazdy pracovnik ma svij
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business plan. Na rozdil od Ostravy lze fici, ze Zlin ma naprosto odlisSny zpisob odméno-
vani. Vedouci pracovnici vyplaci zdkladni mzdu a k ni nepravidelné piidéluji odmény
Vv zavislosti na vykonu jednotlivcll a hospodaiského vysledku kancelafe. K nékterym roz-
sahlejsim projektiim je pro zucastnéné osoby stanovena speciadlni prémie. Kancelat v Brné¢
stanovuje mzdu Vv porovnani strhem prace v dané lokalité, porovnanim zkuSenosti
s obdobnymi pracovniky ve firm¢, sledovanim aktivniho projevu zaméstnance nebo jeho
zapojenim do tvorby obratu.

Myslite si, Ze je pro Vis dostate¢né motivujici stavajici systém finanéniho odméiioviani ve Vasgi spoleénosti?
Zlin
-, 0%

Brono
5
° )
w Nevnimam zavislost mezi

Ostrava Pardubice SVYm pracovnim vykonem

% ! .
i 0% 0% ,«I_-’m a finanéni odménou.

Obr. 11. Motivace stavajiciho systému financniho odménovani ve Spolecnosti XY

W Ano, je dostatecné
motivuid.

w Ano, ale uvitala bych

L4 Nastaveni finanéniho
systému odmeEfiovan
vaimam jake demotivajid.

m Systém je nefunkéni, je
tedy nutné jej zménit

s.r.0. (vlastni zpracovani)

Z pohledu zamé&stnanct 1ze stanovit, Ze nejvetsi procento lidi uvedlo, Ze je systém financ-
niho odménovani nastaven dostatecné motivacné, ale piesto by uvitalo jisté zmény. Prede-
v§im v kanceléii v Brn€ uvedlo 80% lidi, ze nevnima zavislost mezi odvedenym vykonem
a finanni odménou. A dokonce 20% uvedlo, Ze je pro n¢ systém odménovani nastaven
demotivaéné. Dalsi otazkou bylo, aby sami pracovnici navrhli, co by si piali zlepsit, aby
uvedli jejich osobni pfedstavu k finanénimu odménovani. Nazory se lisily dle kancelafi,
z ¢ehoz lze odvodit, ze odlisné stanoveni mezd ma na pracovniky velky vyznam. Néazory
ve zlinské kancelafi byly predevsim kladné, ale byly uvedeny i pfipominky jako zvySeni
pevné slozky platu, stanoveni pevné i pohyblivé sloZky platu v zavislosti na zisku pobocky
nebo Castéjsi piehodnocovani mzdy. Jak lze vidét z obrazku 11, kancelafe v Ostrave i Par-
dubicich, které maji jednotné vedeni, by uvitaly nejvyraznéji zmény ve spolecnosti. Jako
piiklad uvedly odmény za odvedenou praci pies¢as nebo piehledné;si informace o vypoctu

odmén piipoctenych piimo ke mzdam. V kanceléii v Brné lze fici, Ze pracovnici by také
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zmény uvitali, pfedev§im z pohledu vétsi zainteresovanosti zaméstnance na obratu firmy.
Také by chtéli, aby vedouci pracovnik ptihlédl pfi stanoveni mzdy k pfedchozim zkusenos-

tem a praxi.
Zaméstnanecké benefity

Nasledujici otazky byly polozeny zaméstnanctim i vedoucim pracovnikiim v podobé Ska-
lovani a poté vyhodnoceny pomoci pavucinového grafu. Odpovédi byly vypocitany pri-
mérné za vSechny pracovniky Spole¢nosti XY s.r.o. Na obrazku 12 lze vidét zelenou bar-
vou, které benefity by byli ochotni vedouci pracovnici pro své zaméstnance zavést. Nejbli-
ze stiedu jsou benefity, které jsou jiz zaméstnancim nabizeny. Nejdale naopak benefity,

které vedouci pracovnici neuvazuji zavést.

Cervenou barvou jsou zazna¢eny pramérné vypoéitané odpovédi zaméstnancil. Vyjadiova-
li se k stejnym benefitim, které hodnotili i jednotlivi vedouci pracovnici. Nejblize stfedu
jsou benefity, o které je velky zdjem a nejdale od stfedu jsou benefity, které nejsou pro

zaméstnance témeér vubec atraktivni.

Zameéstnanecké benefity z pohledu vedoucich pracovniku i zaméstnancu
Piispevei na stravova.

Platove dorovnan vnemod. Dy fadné dovolens navic.

Moinost zapijen slufebrniho vozida

Plispévelema ivotni nebo permijel pro sotkromé (iiely (zam éstnanec
popsiEnt tradi pohonné hmoty).
Eenefitni poukarky (sport, kulhra Pruina pracovii doba s Easteénou
rekreace, zdravi). moznost "homeworking”.
——Kiteryz benefitiije pro Vis zajimavy? ——Kteryz benefiti byste byl ochoten pro Vase zamésimance zavest?
Skila zaméstnanch Skdla vedoucich pracovnild
() - velley zdjem o benefit () - nabizené benefity
4 - maly zajem o benefit 4 - neuvafované benefity

Obr. 12. Zaméstnanecké benefity z pohledu vedoucich pracovnikit i zaméstnancii.

(vlastni zpracovani)
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Z obrazku 12 tedy vyplyva, ze piispévek na stravovani je jiz zaméstnanclim nabizen
vV podobé stravenek. Pfispévek na Zivotni nebo penzijni pojisténi by vedouci pracovnici
byli ochotni pro své zaméstnance zavést. Nyni zaméstnanciim piispévky nejsou vyplaceny.
Jednotlivi spole¢nici maji moznost vyplaceni ptispévkl bud v podobé zivotniho nebo pen-
zijniho spofeni. Z pohledu zaméstnanct lze fici, Ze vyse uvedené dva benefity jsou pro né
nejzajimavejSimi. Prispévek na stravovani jeSt¢ dokonce o néco vice, nez piispévky na
Zivotni a penzijni pfipojiSténi.

Dalsim benefitem je moZnost zaptjceni sluZzebniho vozidla pro soukromé ucely. Vedouci
pracovnici uvedli, Ze jiz automobil nabizi nebo jsou ochotni V piipadé zdjmu zaméstnancti
zminény benefit zavést. Na druhou stranu zajimavost automobilu pro zaméstnance pri-
mérné vysla okolo hodnoty tfi, z ¢ehoz vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli nemé o tento be-
nefit ptilis velky zajem. Nejvétsi procento zaméstnanct z Pardubic uvedlo, Ze by moznost
automobilu uvitalo. Vedouci pracovnici neuvazuji o zavedeni vice dni dovolené, stejné
jako neuvazuji o zavedeni beneficnich poukdzek v podobé rekreace, kultury nebo zdravi.
Zajem zaméstnancl o tento benefit se opét pfiblizoval k hodnoté tfi. Moznost vice dnil

radné dovolené se zamlouvala pfedevsim pracovnikiim ve Zlin¢ a v Pardubicich.

MozZnost benefiénich poukizek byla velmi individudlni dle jedinct v kazdé kancelafi.
Pruzna pracovni doba s ¢aste¢nou moznosti ,,homeworking“ je ve Spole¢nosti XY s.r.0. jiz
zavedena nebo jsou vedouci pracovnici ochotni ji zavést. Tento benefit se v pruméru setkal
s pozitivni odezvou ve vSech kancelafich. Poslednim dotazovanym benefitem bylo platové
dorovnani v nemoci. Zadny z vedoucich pracovniki nemé v planu zminény benefit zavést
do praxe. Tento benefit byl hodnocen ptiznivéji nez naptiklad moznost benefi¢nich pouka-
zek nebo moznosti zaptijceni sluzebniho vozidla. Lze tedy fici, Ze by tento benefit byl pro

zaméstnance atraktivni. Benefit byl nejzajimavéjsi pro zaméstnance v kancelati v Ostrave.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

10.3.6 Informovanost zaméstnanci o otazkach Spole¢nosti XY s.r.o.

Bez vyjimky vSichni vedouci pracovnici odpovédéli, ze se svymi podiizenymi komunikuji
dostate¢né a sdéluji jim potiebné informace o vyvoji spole¢nosti. Na tydennich poradach
jsou probirany podstatné body, které se tykaji pracovni napln¢€ a bézného chodu kancelare.
Informace jsou spiSe technického charakteru. Co se tyka organizacnich zalezitosti, ty jsou
probirany piedevsim mezi spolecniky. Podiizenym se sd€luji jen podstatné zalezitosti, kte-
ré jsou nutné k vykonu jejich pracovni ¢innosti. S tim souvisi porady, které probihaji jed-

nou mesicéné, a na kterych se sejde vSech Sest spolecnikii.

Komunikuje s Vami zaméstnavatel o otizkach soufasnosti i budoucnosti spolefnosti?

Ilin Brono
3% 034

w(Obcas
Ostrava Pardubice

04
. . N

Obr. 13. Informovanost zaméstnancii ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

Lze se na problematiku podivat i z druhé strany, z pohledu zaméstnancti. VétSina pracov-
nikl je spokojena s komunikaci s nadfizenymi, coz lze odvodit i z obrazku 13. Nejvice
pracovniktl z Ostravy a Pardubic odpovédélo, ze s nimi zaméstnavatel komunikuje dosta-
te¢né. Samoziejme v kazdé spolecnosti se najde par jedinct, kteti si mysli, Ze jsou malo
informovani. Ani Spole¢nost XY s.r.o. neni vyjimkou a zhruba ¢tvrtina zaméstnancii neni
spokojena s informovanosti 0d nadiizenych. Pouze v kancelafi v Pardubicich se nevyskytu-
ji zadné komunikac¢ni nedostatky, coz mize byt ovlivnéno tim, ze zadny ze spolumajiteld

zde nema kancelar.
Spokojenost zaméstnancii ve Spolecnosti XY s.r.o.

Se spokojenosti a informovanosti zaméstnanct souvisi i jejich subjektivni pohled na spo-
le¢nost, ve které pracuji. Z obrazku 14 lze vidét, jaky maji sami zaméstnanci pohled na

zaméstnanost napiiklad u konkurencni spolecnosti.
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Domnivite se, Ze by pro Vis byl problém najit prici u jiného zaméstnavatele?

Brono
ﬂ!'i|ﬂ!'i

Ostrava Pardubice

0%
m Ano, ale s uréitym
komplilmcemi.
i Ano, simace na trhu je
velmi Spama.

Obr. 14. Spokojenost zaméstnancii ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

m Ne, jsemna tolik
Iovali fikovanym
odbornikem, 7e bych
prac nadel témef
olamFité.
| Ne, situace na tthu
prace v mém obor je
velmi dobra.

Nejvetsi procento zaméstnancti v kancelafi ve Zlin€, Ostrave 1 Pardubicich odpovédélo, ze
situace na trhu prace v jejich oboru je velmi dobra. Tudiz pii odchodu ze spole¢nosti by si
nasli snadno praci jinde. V kancelati v Brné naopak prevlada nazor, ze by si praci nasli, ale
snaha by byla provazena urcitymi komplikacemi. Vylouceni téchto komplikaci mize sou-
viset se snahou udrzet si pracovni misto, i kdyZ jsou v praci nespokojeni. Ale v tomto pfi-
padé to neplati, jelikoz stiidani pracovnikli ve firmé je v rozmezi péti let. Zaméstnavatel
Vv Brn¢ dava prednost zaméstnavani Cerstvé vystudovanym vysokoskolskym studentiim,
kteti ziskaji praxi a posunou se dale. V Brné je nejvétsi procento technickych i strojiren-

skych obort vysokych skol, proto je t€Zké se prosadit ve velké konkurenci ostatnich firem.

10.3.7 Reseni konfliktii a stresu ve Spole¢nosti XY s.r.o.

Kdyz nastane problém se zaméstnancem, je feSen osobnich pohovorem a snahou nalézt
feSeni. V piipad¢ neshody a neporozuméni je nutné, aby vedouci pracovnik zaséhl. V prvni
fad¢ upozornénim, vytkou, ale v kone¢ném dusledku i neptidélenim odmény. V problema-

tice nedorozuméni s pracovnikem zastava vSech Sest spole¢nikil stejny nazor.

Konflikty mezi spole¢niky jsou feseny dohodou. Kazdy méa moznost vysvétlit a obhajit
svlj nazor, a pak je nutné nalézt shodu. V krajnim pfipadé je nutné provést hlasovani a je

ptiklonéno k nézoru vétsiny.
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Obecné s atmosférou ve spolec¢nosti a feSenim nedorozuméni souvisi i stres. Jestli jsou
zamé&stnanci pod neustalym stresem, prace je vykonavana hif, neZ v pozitivhim pracovnim

prostiedi Vv kancelafi.

Jak ¢asto se béhem svého typického pracovniho tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?

Zlin Broo
%4 034
25% ]
mVelmi Gasto
aNijak zviast dasto
Ostrava Pardubice
094 _ 0% L] iil

Obr. 15. Prepracovanost a stres zaméstnancii (vlastni zpracovani)

@ Obéas

uVibec

Samoziejmé pod tlakem se kazdy zaméstnanec ocitne naptiklad pfed odevzdavanim dule-
zitého projektu, takze ob¢as byt ve stresu je v pofadku. Problém nastava, kdyz se pracovni-
ci ve stresu citi velmi Casto. Z obrazku 15 je ziejmé, Ze Vv kancelafi v Pardubicich je ve
stresu dokonce 67%. V Pardubicich jsou na zamé&stnance kladeny vétsi naroky, protoze jim
narustaji po¢ty zakazek. Kancelat je funkéni a pribézné se posiluje pracovni tym.
V kancelati v Brn€ odpovédéla ¢tvrtina zaméstnanct, Ze se ve stresu neciti viibec. Zamést-

nanci nejsou tolik vytizeni a maji mensi procento zakazek.
Atmosféra ve Spolecnosti XY s.r.0.

Spole¢nost pofada jednou rocné setkani pro zaméstnance, které ma za kol je vzajemné
sblizit i mimo pracovni prostedi. Z obrazku 16 si lze povSimnout, ze pfevazna vétSina za-
méstnanc se téchto neformalnich akci Gcastni. Vedeni firmy je spokojeno s ucasti, do bu-
doucna maji v planu tuto tradici udrzet a vzdy v letnich obdobich zpestfit program o za-

bavna setkani.
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Setkivite se se svymi kolegy i po pracovni dobé, at ji formilné nebo neformilné?

ILlin Brono
0% 0%
. . 25% . w Ano, 0fastnim se
% formalnich i
neformalnich
akei.
| Seflcavam se s
kolegy radé&ji
neformalng.
Ostrava Pardubice
u Firma nepofada

0o 0% o
akoe.
i Nemam Gasna
akece.
100%

Obr. 16. Atmosféra ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

Lze tedy konstatovat, ze pracovni prostiedi ve spolecnosti je na relativné pratelské urovni.
Tento ndzor maji z velké vétsiny 1 vSichni pracovnici v kanceléfi ve Zliné. Atmosféra ve
spolecnosti je na dobré Urovni, klima je motivujici a bez stresti. V ostatnich kancelafich je
atmosféra povazovana také za pohodovou, bez zasti a nevrazivosti mezi zaméstnanci i ve-

doucimi pracovniky. Firmu lze povaZzovat z pohledu pozitivni atmosféry za velmi stabilni.

10.3.8 Nehmotné odménovani — uznani od zaméstnavatele

Pii plnéni ukold jsou zamé&stnanci nalezit€¢ odménovani. Kazda pobocka ma svého vedou-
ciho a je v jeho kompetenci, jak s nedodrzenim ukold nebo terminu kol naloZi. Finan¢ni
odménovani je jiz uvedeno vysSe, v této kapitole je problematika ptedev§im zaméfena na
uznani od vedoucich pracovnikii. V nasledujici tabulce 1 lze vidét feSeni problematiky

V jednotlivych pobockach.



ci pribézné kontroly od-
vedené prace. Forma od-
meény je zavisla na konec-
né kvalité prace a vynalo-
zeném usili. 'V pfipade
nedodrzeni terminu ukolu
nejsou zameéstnanci prideé-

leny odmény.

jde, je problém vyreSen
pomoci pohovoru se za-
meéstnancem. Zameéstnanci
plni kratkodobé ukoly, na
rozdil od ostatnich pobo-

éek.

podiizenymi formou indi-
vidualniho jednani mini-
maln¢ jedenkrat za kvartal.
Spole¢né zhodnoti jeho
praci a diskutuji o name-
tech tykajici se dan¢ho
problému. V ptipad¢ nepl-

néni ukolu nastava nepfi-
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Tab. 1. Jak vyhodnocujete plnéni a neplnéni zadanych vkolii? (vlastni zpracovani)
Zlin Brno Ostrava
Vedouci pracovnici ve | NedodrZeni tkolu nastava | Vedouci pracovnik
zlinské kancelafi vyhod- | ojedinéle, ale  pokud | v kancelati v Ostravé fesi
nocuji plnéni ukold pomo- | K problému piece jen do- | nedorozuméni se svymi

déleni odmén.

Jak jiz bylo zminéno, vedeni kancelate v Pardubicich spada pod Ostravu, tudiz v tabulce 1
neni uvedeno. Obecné za vSechny kancelare 1ze fici, Ze kvalita odvedenych ukola se odviji

od zpétné vazby zakazniku.

Dale byl zjistovan pohled a nazor zameéstnancti na miru uznani od svych vedoucich pra-
covnikil. V kancelati ve Zlin€ téméf do jednoho vSichni odpovédéli, Ze uznani se jim do-
stava adekvatné vuci odvedené praci. V brnénské i ostravské kancelafi byl vysledek témér
totozny. Ale piesto néktefi jedinci jsou toho nézoru, Ze se jim dostava dostatek tstniho

uznani, nikoli finan¢niho.

10.3.9 Seberealizace zaméstnancu

Dalsi problematikou tykajici se motivace zaméstnanct je spokojenost pracovnikl s profes-
nim 1 osobnim ristem ve spolec¢nosti. Problematika byla zaznamenana v prvni ¢asti z po-
hledu vedoucich pracovnikli otazkou, do jaké miry nechavaji svym zaméstnanctim volné
pole puisobnosti a umoziuji jim samostatné mysleni, kreativitu a rozvoj. Vedouci pracov-
nik spravujici kancelat v Ostravé a Pardubicich umoziiuje pracovnikiim naprosto samostat-
né plnéni kol bud’ jednotlivych, nebo v tymu. Brnénsky vedouci také umoznuje samo-

statné pInéni, ale kone¢né rozhodnuti si ponechava sam. Samoziejmé meze kreativity se
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nekladou, a to propaguji vSechny pobocky. Zlin povazuje osobni kreativitu a aktivni pii-
stup za ptinos a vyzaduje predev§$im samostatné plnéni pracovnich tkoli. Zaméstnanci
pracuji bez direktivniho fizeni vedouciho, ale ten ma pravo urcit limit vlastni iniciativy

pracovnika. Je nutné, aby aktivity zaméstnanct byly v souladu se strategiemi firmy.
Osobni rozvoj
Z dalSich otazek lze zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se systémem vzdélavani ve

spole¢nosti a zda jsou dostate¢né vedeni k profesnimu i osobnimu rstu.

Mite moznost osobniho rozveje ve firmé?

Tlin Brono
| Velkou moZnost
T0ZVoje
®Ano, mam moznost
TOZVO] &
Ostrava Pardubice

L] il i Ne, nemam témef
Fadnou moZnost
TOEVO]e

Obr. 17. Osobni rozvoj ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovdani)

Vétsina pracovnikll ve vSech kancelatrich odpovédéla, ze ma moznost osobniho rozvoje,
coz je samoziejmé pro vedouci pracovniky pozitivni a mohou z toho vyvodit, Ze své za-
meéstnance dostateéné podporuji v samostatném plnéni aktivit. Kancelai v Brné¢ mirné vy-
bocovala a 50% pracovnikii uvedlo, Ze nemaji témét zddnou moznost rozvoje. Muze to byt
spjato s konzervativngj$im fizenim a pravomoci vedouciho ponechavat si kone¢na rozhod-
nuti. V kancelafich pattici pod vedeni v Ostravé jsou odpovédi zaméstnanci témét 100%

stejné, a to, ze maji moznost osobniho rozvoje. Totéz lze fici 1 o kancelafi ve Zlin¢.
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Kariérni rist
Z obrazku 18 lze vy¢ist, zda jsou nebo nejsou zaméstnanci spokojeni S podporovanim své

firmy z hlediska profesniho rozvoje. Kariérni rtst souvisi i se systémem vzdélavani, které

jim Spole¢nost XY s.r.o. umoznuje.

Myslite si. Ze Vis firma dostateéné podporuje k profesnimu ristu?
Zlin Broo
% %

@ Ano, podporyje
a vwuiivam toho

@ Ano, ale nemam
zijem o podpora

Ostrava Pardubica mNe, irma mé
0%, 0% nepodporije

ul Ne, nemam
zajem o dalsi
profesni mst

Obr. 18. Kariérni rist ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

Z obrazku 18 je patrné, ze vétsina zaméstnanci ve firmé je dostate¢né podporovana k pro-
fesnimu rastu a také toho vyuziva. Jedinym vybocujicim bodem je kanceldt v Brné, kde
25% zaméstnanct uvadi, ze je firma dostate¢né nevede k dal§imu vzdélavani. V soucasné
dobé ve Spolecnosti XY s.r.o. neprobihaji zadné doplitkkové kurzy, s vyjimkou povinnych

Skoleni.

Z obrazku 19 lze vy¢cist, Ze ve zlinské kancelafi je vétSina zaméstnancii spokojena se sou-
casnym stavem vzdélavani. V ostatnich kancelafich pfevazuje moznost, ze by uvitali Sirsi

nabidku vzdélavani.
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Jak hodnotite systém daliiho vzdélivani ve Vasi spolecnosti?

Brono
0%_ 0%

Ostrava Pardubice

0% g 0%
®  Nabidky vzd&lavan ve
spolecnost nejsou pfinosne.
i Nemam potfebu se dile
vzdélavat.

Obr. 19. Hodnoceni systému vzdélavani ve Spolecnosti XY s.r.o. (vlastni zpracovani)

w Jeem spokojeny/d se soufasnym
stavern.

w Uvwital/a bych Sir$ nabidiu
vzdélavani

Dale bylo zjistovano, v jaké oblasti by uvitali moZznost se dale vzdélavat na naklady spo-
leCnosti. Ve zlinské kancelafi by pievaznd vétSina zaméstnanci uvitala SirSi vzdélani
V jazykové oblasti, V programovani nebo v oblasti kanceldiskych SW. Technické kurzy
povazuji za piili§ obecné a preferuji vzdélavani se praxi. Resenim je konkrétni jednani se
zakazniky a upozornéni na dané problémy. V kancelafi v Brné zaméstnanci prevazné pre-
feruji SirSi kurzy v oblasti oborovych kurzii nebo rozsifeni kurzli v oblasti prodavanych
programu. V kancelafich v Ostravé a Pardubicich se shodli také na SirSim vzdélani

Vv oblasti jazyki a ziskavani informaci v oblasti prodavanych produkti Autodesku.

10.3.10 Zhodnoceni Spolec¢nosti XY s.r.0. zaméstnanci

Na zavér dotazniku bylo zaméstnanciim poloZeno par obecnych otdzek o svém vedoucim
pracovnikovi a o spokojenosti ve spole¢nosti. Také méli moznost se vyjadiit k oblasti

zmén ve firmé, které by uvitali.

Lze konstatovat, ze velka vétSina zaméstnancli by zaméstnani ve Spole¢nosti XY s.r.o.
doporuéila svym piatelim i znamym. Pouze v kancelafi v Brné ¢tvrtina zaméstnanct uved-

la zaporny nazor.

Dalsim zjisténim byly nazory zaméstnanct na své nadtizené. V kancelati ve Zlin¢ je spo-
le¢nikli vice a kazdy vedouci ma na starost pracovniky, ktefi spadaji do jeho oblasti ¢in-
nosti. Obecné lze fici, Ze zaméstnanci se vyjadiovali kladné a kazdy z vedoucich pracovni-

kt je jinak pfinosny a déla svou praci. Jejich nekonfliktni a klidné jedndni pfispiva k dobré
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atmosféte ve firm¢. Ale objevily se 1 ndzory, Ze nékterym zaméstnancim nevyhovuje po-
malé tempo pii feSeni problému nebo chaoticky pfistup. Kancelatr v Brn€ je reprezentovana
jednim spole¢nikem, kterého zaméstnanci charakterizovali jako zku$eného obchodnika,
ktery se emocionalné pfili§ neprojevuje. Nékterym pracovnikiim je zminéna vlastnost pti-
nosem, naopak jinym vyhovuje spise jiny zptusob vedeni. Povazuji jeho zplisob mysleni za
velmi ojedinély a nékdy je naro¢né pochopit jeho pfistup a postupy feseni pracovnich akti-
vit. V kancelafich v Ostravé a Pardubicich se spole¢nik projevuje jako velmi seridzni, cha-

pavy, klidny a schopny vedouci.

Pomoci dalsi otdzky se zaméstnanci mohli projevit, co by radi ve Spole¢nosti XY s.r.o.
zménili. Ve zlinské kancelafi vétSina zaméstnancli odpovédéla, Ze by uvitala vetsi infor-
movanost o déni ve spolednosti. Sifeni informaci o tom, jak se daii jednotlivym tymim
nebo skupinam, o perspektivé firmy. Zatim se tyto informace $ifi pouze neformalné, ale
s ristem firmy by se tyto informace mohly §ifit i formalng&jsi cestou. Kazda pobocka miva
jednou tydné porady, ale na poradach se fesi pouze dalsi plany jednotlivych kancelati. Za-
méstnanci by se chtéli vice zaméfit na vykony jednotlivych tymu a zjistit popiipadé vyko-
ny i jinych kancelafi. Dalsim zlepSenim by mohlo byt vice spole¢nych akci nebo vétsi pie-
davani si technickych znalosti pfi feSeni jednotlivych problému. V kancelafi v Brné se ob-
jevil nazor, Ze by si piali zménit systém odménovani a motivovani a shodné se Zlinem by
uvitali lepsi informovanost o aktivitdch firmy. V kancelafich v Ostravé a v Pardubicich
byly ndzory na zmény ve spolecnosti v podstaté obdobné, opét by chtéli zlepsit informova-
nost o budoucich planech a rozvoji. Zhruba polovina pracovnikl ve vSech kancelarich je se

stavajicim systémem Spokojena.
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11 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU VE
SPOLECNOSTI XY S.R.O.

Nyni bych uvedla doporuceni pro zlepSeni motiva¢niho systému, kterymi by se spole¢nost
meéla tidit, aby sjednotili jak nazory vedoucich pracovniku, tak zaméstnanci. Ze 40 dota-
zovanych pracovnikii Ize odvodit, Ze vétSina je spokojena se stavajicim motivacnim systé-
mem, ale mens$i polovina méla ptipominky, které by firma mohla zohlednit. Tedy je co

zlepSovat a nyni navrhnu par svych doporuceni, kterymi by se podnik mohl fidit.

Dotaznik jsem sestavovala tak, ze jsem se nechala inspirovat Maslowovou hierarchii po-
tteb a jeho péti patry. Poté byly jednotlivé otazky sestavovany a pokladany zaméstnanctim
a vedoucim pracovnikiim (Ize vidét v prilohach I a II). Dotaznik odhalil pravé ty nedostat-

ky, které by jednotlivé kancelate mohly zlepsit.

Pro vedouci pracovniky je dileZité své zaméstnance néjakym zplisobem monitorovat, aby
veédéli, co zménit, nebo kde zasdhnout. NejlepSim zplisobem je zuCastnéné pozorovani,
aniz by podtizeni védéli, Ze jsou monitorovani. Timto zplisobem vedouci zjisti co nejvice
informaci o svych zaméstnancich. Jednotlivi vedouci pracovnici by mohli tuto metodu za-
vést, aby zjistili vice udajli o svych podiizenych a vice se zaméfili na jejich potfeby a pra-
ni. Vedouci pracovnici by se mohli zucastnit konkrétnich Skolicich programt, které by
jasné urcili, jak monitorovani provadét. Firmu by Skoleni vedoucich pracovniki vyslo
zhruba ve vysi 80 000 K¢ (dvoudenni $koleni véetné ubytovani zaméstnancit). Pozorovani

by mélo probihat pfedev§im ve formé zaznamenavani vykonti pracovnik.

Motivaéni program by mél byt stézejnim bodem k dobrému chodu celého podniku. Spo-
le¢nosti XY s.r.o. bych doporucila pozménit motivacni systém piedev§im v oblasti odmé-
novani, konkrétn¢ poskytovani odmén. M¢li by jasné stanovit, za co odmény budou vypla-
ceny a za co naopak pracovnici odménéni nebudou. V kancelédii v Brné by bylo vhodné
zavést nejvice zmeén, jak v oblasti odménovani, tak v oblasti komunikace, jelikoz zamést-
nanci stfidaji pozice v rozmezi péti let. Pro spole¢nost je Casté stiidani pracovnikti naklad-
né, pricemz nejdrazsi je samotné zauCeni novych zameéstnancti. Bylo by dobré zavést v
kancelatich ve Zlin€ i Brn¢ jiz zminény pevny fad odménovani, ktery by byl pfimo tmérny
odvedenému vykonu. Tomu musi ptedchazet dusledné sledovani vykonu jednotlivych pra-
covnikt, vedeni vykazu prace a ekonomické vyhodnocovani na tirovni zakazek. Vyhodno-
ceni a zvetejnéni vysledkl jednotlivych pracovniki by mohlo zvysit zdravou soutézivost

mezi zaméstnanci. Pfanim zaméstnanci bylo i odménovat v poméru k dosazenému zisku
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Vv jednotlivych pobockach. Spole¢nost by mohla tedy vyplacet pravidelné¢ odmény
v zavislosti na zisku kancelafe. Vedeni kancelafi predevS§im v Brné€ a ve Zlin€ by se mélo
zam¢fit na lepSi sledovani vykonu jednotlivych zaméstnancti a vysledky zohlednit

VvV odménach.

Dalsim krokem by bylo dobré motiva¢ni program zvefejnit v kazdé kancelafi, aby byl kdy-
koli zaméstnanciim k nahlédnuti. Napftiklad zfidit informacni tabuli, na které by byl zve-
fejnén jak motivaéni program, tak aktudlni informace, které se ve firmé odehravaji. Za-
meéstnanci by byli vice motivovani k vykonu prace, kdyby mohli vidét naptiklad nejlepsi
vykony a nejkvalitnéji zpracované projekty na vyvésce. Pfinosem by také bylo informovat
pracovniky, jak o zélezitostech konkrétni kancelafe, tak i o ostatnich pobockach. Tim by se
zvysila informovanost zaméstnanct, kterou si sami zaméstnanci na zéklad¢é dotazniku pieji
zlepsit. Z nyngjsich 25 % zaméstnanci, ktefi si nepfipadaji dostate¢né informovani, by se
hodnota mohla vyraznéji snizit. Informacni tabule by pfisla kazdou z kancelafi pfiblizné na

5000 K¢.

Co se tyka zamé&stnaneckych benefiti, tak spole¢nost nabizi pouze omezenou moznost vy-
hod. Zaméstnanciim jsou nabizeny piispévky na stravovani v podob¢ stravenek v hodnoté
70 K¢&. Jelikoz byl o stravenky velky zajem, K zvySeni spokojenosti zaméstnanct bych do-
porucila zvysit hodnotu na 80 K¢ za kus. Benefitem, ktery by zaméstnanci uvitali, je pfi-
spévek na zivotni nebo penzijni pojisténi. Spolecnost by zminény benefit mohla uvést do
praxe a zacit ho nabizet svym pracovnikim. Z dotaznika lze vyc¢ist, Zze vedouci pracovnici
nemaji v planu zavést benefi¢ni poukéazky v podob¢ ptispévkl na rekreaci nebo sport. Do-
porucila bych tento benefit pro své zaméstnance také zavést, jelikoz o ného pracovnici za-
jem projevili. V dnesni dobé se rozsifuje i moznost ¢astecného homeworkingu. Tento be-
nefit je pro pracovniky jiZ nabizen, ale je moZzné ho rozsifit 1 vice v pfipadé, Ze si zamést-
nanci budou odvadét svou praci fadné a v€as. Tento benefit byl pro vSechny pracovniky

Vv dotazniku uveden jako atraktivni.

Dale bych doporucila v ramci marketingové komunikace vice firmu propagovat na vetej-
nosti. Spole¢nost se o své stavajici zakazniky stara s velkou péci, ale pro dalsi rozvoj firmy
je dobr¢ ziskavat nové zakazniky, coz bohuzel nyni neni hlavnim zaméienim podniku. Pro-
spesné by bylo vice investovat do marketingovych aktivit, v podob¢ uspésnych piipado-
vych studii konkrétnich zakazek. Co se tyka zaméstnancu, tak spolecnost porada jednou
ro¢né setkani pracovnikl vSech pobocek, ale z dotazniku vyplynulo, Ze by si zaméstnanci

prali se schazet neformalné castéji. Coz by vedlo ur€ité 1 k utuzeni kolektivu, ne jen
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Vv jednotlivych pobockach, ale ve vSech kancelafich. Utuzeni kolektivu by vedlo také
k lepsi komunikaci jak mezi zaméstnanci, tak mezi vedoucimi pracovniky. Setkani pracov-
nik?l vychazi pomérné nakladné. Castka se kazdoroéné vys$plha az k 80 000 K¢&. Do &astky
nejsou zahrnuty mzdové naklady. Z toho divodu bych spole¢nosti doporucila setkani po-
nechat pouze jednou ro¢né. Dalsi eventy jiz pojmout v mensim stylu a pievazné na naklady

jednotlivych zaméstnanc.

Z dotazniku vyplyva, Ze nejvétsi procento zaméstnanct je v kancelafi ve Zlin€, pracovnici
tvoii zhruba 50 %. Rozhodné by nebylo $patné pokusit se rozsitit o vétsi pocet zaméstnan-
cl i ostatni kanceldfe, samoziejm¢ v rdmci moznosti financni situace celé spolecnosti.
Stim souvisi také velké plsobeni stresu na zaméstnance konkrétné v kancelafi
Vv Pardubicich, konkrétné az 67% zaméstnanct se citi ve stresu. Je na né kladen velky tlak,
maji spoustu prace a nabor novych pracovnikii by mohl tento problém pomoci odstranit.
Spole¢nost ma v nejblizsi dob¢ v planu rozsifit kancelai v Pardubicich o dalsi dv€ pracovni
mista. Uréitym feSenim by bylo i zavedeni dalsi pobotky v Cechach, coZ by se zajisté
piiznivé projevilo na ziskani vice zdkaznikl, zvySeni obratu a potazmo i stability firmy.
Doporuéila bych rozsitit ptisobeni predeviim do Cech, napiiklad Praha, Plzen nebo Ceské
Bud¢jovice. Momentalné spolecnost nemd v planu budovat novou pobocku, ale urcité by

ziskali vétsi rozhled i1 vice zakaznikl doma 1 v zahraniéi.

Dalsim navrhem, ktery se tyka vsech pobocek s vyjimkou Brna, je, aby spolecnost rozsitila
svoje zaméstnance o vice vysokoskolskych absolventli nebo obecné pracovnikii mladsi

generace. UrCité by do firmy pfinesli jiny thel pohledu 1 nové napady.

Zaméstnanci se v pruméru domnivaji, ze situace na trhu je pro né dobra, tudiz hlavnim
cilem firmy by méla byt snaha udrzet si stavajici pracovniky a zaujmout je né¢im, co kon-
kurence nenabizi. Pravé vySe zminénymi benefity by tento cil mohli naplnit. Dal$im klad-
nym bodem pro spolecnost je velmi pratelska atmosféra ve firmé, coz mize byt také vyho-
da oproti jinym konkuren¢nim podnikiim. Z toho vyplyva, ze vSichni zaméstnanci by pi-
sobeni ve Spolecnosti XY s.r.o. doporucili svym zndmym i pratelim. Je zddouci tuto atmo-
sféru na pratelské urovni udrzZet. Jiz zmin€nymi spolecnymi akcemi se déa kolektiv jesté
vice utuzit. Lepsi kolektiv vede k vétsi spokojenosti pracovnikli a spokojenost potazmo

Kk vyssi vykonnosti pracovnikd.

Dalsim doporu¢enim, pfedevs§im v kancelafi v Brné je, ponechat pracovnikiim vice samo-

statnosti pfi plnéni tikolii. Nechat jim volnéjsi pole piisobnosti pfi plnéni jednotlivych pro-
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jektd, ¢imz by se zvysila i spokojenost a osobni rozvoj zaméstnancu v této kancelati. Mo-
mentalné 50 % zaméstnancl V kancelafi v Brné uvadi, Ze nemaji moznost dostate¢ného

osobniho rozvoje.

Ve spolecnosti v soucasné dob¢ neprobihaji zddné doplikové kurzy. Z dotazniku lze vy-
Cist, ze vétSina zaméstnancl je spokojena s moznosti kariérniho ristu ve firme. Ale opét je
prostor ke zlepSeni, a to v oblasti $ir$i nabidky kurzi jazykd, programovani a v oblasti
kancelarskych SW. Spolec¢nost by se mohla vice zamétit na doplitkové kurzy pro své za-
méstnance. Roz$ifeni doplikovych kurzii by uvitali pfedev§im zaméstnanci v Brnég, Ostra-
v¢ a v Pardubicich. Naklady na kurz, konkrétn¢ anglického jazyka s rodilym mluvéim

Vv jedné kancelafi, by mohly probihat jednou tydné. Néklady by ¢inily mési¢né 5000 K¢&.

Na zavér dotazniku zhodnotili jednotlivi zaméstnanci Spolecnost XY s.r.o. Lze konstato-
vat, ze zhruba polovina pracovnikli ve firm¢ je spokojena se stavajicim motivaénim systé-
mem. Zmény, které byly nyni navrzeny, by mohly pfispét k jesté vétsi spokojenosti vsech

pracovniku a Kk lepsim pracovnim vykontim.
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ZAVER
Cilem mé bakalatské prace bylo analyzovat spokojenost pracovnikli s motivacnim systé-

mem ve Spole¢nosti XY s.r.o. A poté navrhnout doporu€eni na zlepSeni motivacniho sys-

tému. Analyza byla provadéna pomoci dotaznikového Setieni.

Prvnim krokem bylo sepsat literarni resersi, ktera se promitla do teoretické casti. V resersi
jsem se vénovala veskerym pojmiim souvisejicim s motivaci a motiva¢nim systémem. Teo-
rie byla nasledné promitnuta do praktické ¢asti a aplikovana na Spolecnost XY s.r.o. Nej-
prve jsem tedy spole¢nost predstavila a uvedla zakladni tidaje o firmé, nasledné pomoci
odpovédi z dotazniku analyzovala spokojenost zaméstnancli s nastavenim motiva¢niho

systému.

Dalsim krokem tedy byla analyza dotazniku a vyhodnoceni odpovédi zaméstnanct i ve-
doucich pracovniki. Otazky jsem analyzovala jak uzavieného, tak otevieného typu. Prvni
typ byl formou uzavienych otazek. Byly kladeny dotazy naptiklad, do které vékové kate-
gorie patfite nebo jak dlouho pracujete ve spolecnosti. Dalsi otazky byly jiz kombinaci
otevienych a uzavienych. Pokladany byly dotazy na spokojenost s finan¢nim odménova-
nim, informovanost zaméstnancii ve firmé nebo otazky zamétené na nehmotné odménova-
ni.

V praktické Casti jsem analyzovala kazdou kancelat zvlast’, aby se konkrétni vedouci pra-
covnik mohl zaméfit pouze na svou pobocku. Doporuceni jsem pak psala zejména na celou
spolecnost a vSechny ¢tyfi kancelare. Hlavnim doporuc¢enim bylo pfedev§im pozménit sys-
tém odménovani. M¢lo by byt jasné dano, za co odmény budou poskytnuty a naopak, co
zaméstnanctim odmény nezajisti. Vhodné by bylo také zlepsit informovanost zaméstnanct
o déni ve firm¢, ¢imz by se zvysila vykonnost pracovnikd. Co se tyka zaméstnaneckych
benefiti, nejveétsi procento pracovnikll by uvitalo zavést pfispévek na Zivotni nebo penzijni
pojisténi, benefiéni poukazky v podobé piispévki na rekreaci a sport nebo také Sirsi nabid-

ku doplikovych kurzi.

Na zavér bych uvedla, Ze zhruba polovina pracovnikti ve Spole¢nosti XY s.r.o. je spokoje-

na se stavajicim motiva¢nim systémem.
Svou bakalarskou praci jsem poskytla k nahlédnuti vS§em Sesti vedoucim pracovnikiim.
Meéli moznost si procist praci i doporuceni, popiipad¢ se navrhy inspirovat a pokusit se ve

Spolecnosti XY s.r.o0. jesté vice zlepSit motivacni systém.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CAD Pocitacem podporované projektovani (z angl. Computer Aided Design).
CAM Pocitacova podpora obrabéni (z angl. Computer Aided Manufacturing).
IT Informacni technologie (z angl. information technology).

PDM Systémy zpravy dokumentace (z angl. Product Data Management).
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PRILOHA PI: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dotaznik na zjisténi spokojenosti pracovniku s

motivacnim systémem ve spolecnosti XY s.r.o.

Dobry den.

Jmenuji e Kamila Vrlova a jsem studentkou 3. roéniku Univerzity Tomase Bati ve Zliné, Fakulta
managementu a ekonomiky. ¥ sou€asnosti zpracovavam bakalafskou praci na téma _Analyza
motivatniho systému ve spole€nosti XY s.r.o0”. Soufasti mé bakalarskeé prace je | zpracovani
anonymniho dotazniku, ve kterém bych riada zjistila spokojenost jednotlivich pracovniki s
mativaénim systémem ve spole€nosti. Touto cestou bych Vas rada poprosila o wyplnéni dotazniku.

Pfedem dékuji za Va% €as a ochotu.

Kamila Vrlova

*Povinné pole

Doporucil/a byste zaméstnani ve firmé nékterému z Vasich pratel? *

Ana
[Me

Komunikuje s Vami zaméstnavatel o otazkach soutasnosti i budoucnosti spoleénosti? *
Ano, asto
Obtas
Me

Jak hodnotite systém dalsiho vzdélavani ve Vasi spoleénosti? *
Jsem spokojeny/a se sou€asnym stavem.
Lvital/a bych Zirsi nabidku vzdélavani.
MNabidky vzdélavani ve spole€nosti nejsou pfinosné.

MNemam potfebu se dale vzdélavat.

\/ jaké oblasti byste uvitalla moZnost se dale vzdélavat na naklady spoleénosti? *




Jak casto se b&hem sveho typického pracovniho tydne citite piepracovany/a nebo ve
stresu? *

Velmi Easto
Mijak zvlast casto
Ob&as

\ibec

Myslite si, Ze je pro Vas dostateéné motivujici stavajici system finanéniho odménovani ve
Vasi spolecnosti? *

Ano, je dostateéné motivujici.

Ano, ale uvital/a bych zmény.

Mevnimam zavislost mezi swym pracovnim vykonem a finanéni ocdménou.
Mastaveni finanéniho systému odméfovani vnimam jako demotivujici.

Systém je nefunkéni, je tedy nutné jgj zménit.

Uved'te Vasi predstavu finanéniho odménovani. *

Ktery z benefitd je pro Vas zajimavy? *
(k jednotlivich benefitim pfifadte cisla 1-5 podle VaZeho uvaZeni, 1- velky zdjem o benefit, 5- nemam
vilbec zéjem o benefit)

Ffispévek na
stravovani.

Dny fadné
dovolené navic

MoZnost
zapljéeni
sluZebniho
vozidla pro
soukromeé Ucely
(zaméstnanec
hradi pohonné
hmoty).



Pruzna pracowni
doba s
tastecnou
moZnosti _home-
working’

Beneficni
poukazky (sport
kultura, rekreace
zdravi)

Pfispévek na
Zivotni nebo
penzijni
pripojisténi

Platové dorovnani
¥ NEeMmoci

llate moZnost osobniho rozvoje ve firmé? *
(rozvoj talentu, uskuteénéni pfani, rozvinuti viastniho potencialu, )

Welkou moZnost rozvoje
Ano, mam moZnost rozvoje

MNe, nemam téméf Zadnou moZnost rozvoje

Setkavate se se svymi kolegy i po pracovni dobé, at' jiz formalné nebo neformalné? *
Ano, acastnim se formalnich i neformalnich akei.
Setkavam se s kolegy radéji neformalné.
Firma nepofada akce.

Memam £as na akce.

Jak vnimate atmosféru ve své spoleénosti? *

Myslite si, Ze Vas firma dostateéné podporuje k profesnimu rastu? *
Ano, podporuje a vyuZivam toho
Ano, ale nemam zajem o podporu
Me, firma mé nepodporuje

Me, nemam zajem o daldi profesni rist



Domnivate se, Ze by pro Vas byl problém najit praci u jiného zaméstnavatele? *
Me, jsem na tolik kvalifikovanym odbornikem, Ze bych praci na%el témér okamzZité.
Me, situace na trhu prace v mém oboru je velmi dobra.

Ano, ale s urtitymi komplikacemi.

Ano, situace na trhu je velmi Spatna.

Dostava se Vam dostateéného vznani od Vaseho zaméstnavatele? *

Kym je ve Vasich otich Vas nadfizeny? *
(Eeho si na ném cenite, v €em ho obdivujete, co vam na povaze vedouciho vwhovuje a co naopak
nevyhovuje, )

Uvedte, do jaké vékove kategorie patfite. *
20-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

61 avice

Jak dlouho pracujete ve Spolecnosti XY s.r.o.?*
1-5 let
B-10 let
11-13 let



Vyberte pobotku spoleénosti, ve které pracujete. *
Zlin
Brno
Ostrava
Fardubice

Jakeho nejvyssiho vzdélani jste dosahli? *
zakladni
wyueni list
stfedoZkolské s maturitou

vysokoskolske

Chcete navrhnout néjaké zmény ve Vasi spoleénosti? *

Jeité jednou dékuji za Eas, ktery jste vénoval/a mému dotazniku.

Fteji Vam mnoho dspéchl v profesnim i osobnim Zivoté.



PRILOHA II: DOTAZNIK PRO ZAMESTNAVATELE

Dotaznik na zjisténi spokojenosti pracovniku s

motivacnim systémem ve spolecnosti XY s.r.o.

Dobry den.

Jmenuji se Kamila Vrlova a jsem studentkou 3. roéniku Univerzity Toma&e Bati ve Zling, Fakulta
managementu a ekonomiky. V soufasnosti zpracovavam bakalafskou praci na téma JAnalyza
mativacniho systému ve spoleénosti XY s.ro” Soucasti mé bakalarske prace je | zpracovani
anonymniho dotazniku, ve kterém bych rida zjistila spokojenost jednotlivich pracovnikd s
mativacnim systémem ve spole€nosti. Touto cestou bych Vas rada poprosila o vyplnéni dotazniku.

Predem dékuji za Vas €as a ochotu.
Kamila Vrlova
*Povinné pole

Jakym zpisobem stanovujete vysi mzdy svych zaméstnanca? *
(vEetné odmén, benefitd,. )

Informujete Vase podfizené o aktualnim vyvoji spoletnosti a planech do budoucna? *

Jakym zpisobem fesite nedorozuméni a pripadnée konflikty ve spoletnosti? *
(mezi swymi zamé&stnanci | mezi jednotlivymi vedoucimi pracovniky)




Jak vyhodnocujete plnéni a neplnéni zadanych akoli? Prosim uvedte zpisoby
odmén/sankci. *
(uvedte také nejtastéji ikoly a divody jejich nedodrZeni)

Na kolik nechavate Vasim zaméstnancim volné pole pasobnosti pii plnéni akold? *
(na kolik zaméstnanci mohou pfichazet se svymi napady? Uvedte mantinely kreativity, )

Ktery z benefitd byste byl ochoten pro Vase zaméstnance zavest? *
1 - benefit jiZ zaméstnancim nabizim, 2 - jsem ochotny a planuji benefit zavést, 3 - jsem ochotny
benefit zavést, ale nemiZeme si ho dovolit, 4 - ne, neuvaZuji o zavedeni benefitu)

1 2 3 4

Plispévek na
stravovani.

Dy fadné
dovolené navic.

MoZnost
zapljéeni
sluZzebniho
vozidla pro
soukromé dcely
(zaméstnanec
hradi pohonné
hmoty).

Pruzna pracowni
doba s
tastetnou
moznosti home-
working”.



Beneficni
poukazky (sport,
kultura, rekreace,
zdravi).

Pfispévek na
Zivotni nebo
penzijni
pripojisténi

Platové dorovnani
¥ NEMmoci.

Uvedte, do jake vékoveé kategorie patfite. *
20-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

61 avice

V'yberte pobotku spoleénosti, ve které pracujete. *
Zlin
Brno

Ostrava

Jakeho nejvyssiho vzdélani jste dosahli? *
zakladni
wuéni list
stfedoSkolské s maturitou
vysokoSkolske

Jesté jednou dékuji za as, ktery jste vénoval mému dotazniku. W pfipadé zajmu Vam rada poskytnu
vysledky mého prazkumu.

Fteji Vam mnoho dspéchd v profesnim i osobnim Zivoté.
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