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ABSTRAKT

Diplomové prace se zabyva navrzenim a zpracovanim projektu vnéj$i motivace zaméstnancii
ve vybrané spole¢nosti. Prace je rozdélena na dvé casti, teoretickou a praktickou. V teore-
tické Casti jsou zminény poznatky tykajici se fizeni lidskych zdroja, je definovana motivace,
jsou rozdéleny a vymezeny jednotlivé motivacni teorie, dale je zminéna problematika moti-
vace, odménovani a pracovni spokojenosti. V praktické ¢asti je nejprve predstavena zvolena
spolecnost a dale je zpracovana analyza soucasného motiva¢niho systému ve vybrané spo-
le¢nosti. Informace potfebné pro analyzu jsou ziskany dotaznikovym Setfenim, rozhovory a
pozorovanim. Na zaklad¢ vysledktl této analyzy byl navrzen projekt vedouci ke zlepSeni

stavu vnéj$i motivace zaméstnancu.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, motivace, stimulace, motivacni teorie, odménovani,

motivacni program, pracovni spokojenost

ABSTRACT

The diploma thesis is dealing with the designing and processing of the project of external
motivation of employees in the selected company. The thesis is divided into two parts, the
theoretical and the practical. In the theoretical part is mentioned knowledge related to human
resources management, motivation is defined, individual motivational theories are divided
and defined, further is issued problematic of motivation, rewarding and employee satis-
faction. The chosen company is first introduced in the practical part and then the analysis of
current motivation system in the selected company is elaborated. The information needed
for the analysis is obtained through questionnaire surveys, interviews and observations. On
the back of the results this analysis was designed project to improve the external motivation

of employees.

Keywords: Human Resources Management, Motivation, Stimulation, Motivation Theory,

Remuneration, Motivation Program, Employee Satisfaction
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UvVOoD

Lidsky kapital byl, je a vzdy bude tim nejcenné€j$im, co organizace maji a to piesto, ze
v dnesni dob¢ uz v mnoha piipadech lidskou praci nahrazuji technologie. Stale vSak plati, ze
spokojeny kvalitni a spolehlivy pracovnik pfedstavuje pro firmu konkuren¢ni vyhodu. Kazda
organizace usiluje o ziskdni a udrzeni si kli¢ovych zaméstnancii. K tomu, aby firma realizo-
vala své cile, musi mit vysoce kvalifikované¢ a motivované pracovniky. Kazda organizace
proto musi naslouchat svym zaméstnancim, uspokojovat jejich potfeby a motivovat je. Spo-
kojeny a motivovany zaméstnanec je pro organizaci daleko cennéjsi, nez jakakoliv techno-
logie ¢i ptistroj. Takovi zaméstnanci podavaji lepsi vykony, maji méné absenci, jsou loajalni

k zamé&stnavateli a pfispivaji k dobré atmosféte organizace.

Existuje mnoho zplsobll, jak mize zaméstnavatel motivovat své zaméstnance, avSak jde
o slozity proces, protoze nelze ptistoupit k motivovani vSech zaméstnanci jednotné. Kazdy
zameéstnanec ma rozdilné potteby, preference ¢i cile. Dulezité je tedy nastavit motivaéni
program organizace spravnym zpusobem, aby nebyl neefektivni. Organizace by méla vy-
chézet z pozadavk, potieb a ptani zaméstnancti. Jedin€ tak dosédhne svych vytycenych cilt

a soucasn¢ spokojenosti zaméstnancii.

ro~r

Diplomova préce je rozd€lena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se za-
méii na oblast fizeni lidskych zdrojli, motivace a odménovani. Nejprve bude uvedeno, co to
vibec je fizeni lidskych zdroji, co si pod timto pojmem piedstavit, jaké jsou jeho cile
a ukoly, dale budou zminény hlavni aktivity fizeni lidskych zdrojii a v neposledni fad¢ také
posuzovani vnitini a vnéj$i nabidky fizeni lidskych zdrojt. Dale se diplomova prace zaméti
na oblast motivace zaméstnancii, konkrétné jeji definici, vznik a principy. Dale bude vysvét-
len proces motivace, podstata a zdsady motivace, jeji typy a teorie a zakoncena bude tato
oblast poznatky o motivacnich nastrojich a motiva¢nim programu. Zavér teoretické Casti
bude patfit problematice odménovani, kdy bude nejprve uvedeno, jaké jsou tkoly systému

odménovani, dale budou charakterizovany mzdotvorné faktory, mzdovy systém a mzdové

formy a na zaver budou zminény a vysvétleny zaméstnanecké vyhody.

V praktické ¢asti bude nejprve predstavena vybrana spolecnost a poté bude provedena ana-
lyza stavajiciho systému motivace a odménovani zaméstnancll. Tato analyza bude slouzit
jako podklad pro zpracovani projektu. Cilem projektu budou zmény motiva¢niho systému,

které povedou ke zlepSeni spokojenosti a vnéjsi motivaci zaméstnanci.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh projektu na zvyseni spokojenosti a zlepSeni vné&jsi

motivace zaméstnancli vybrané spolecnosti.

K dosazeni tohoto cile, byla pouzita nejprve SWOT analyza, prostiednictvim které¢ byly

identifikovany silné a slabé stranky a piilezitosti a hrozby vybrané spolecnosti.

Dale byly vyuzity taktéz metody pozorovani a s vedoucimi pracovniky byly vedeny osobni
rozhovory. Tyto metody byly vedeny za Gicelem ziskani dil¢ich pottebnych informaci o mo-

tivaénim systému spole¢nosti, organizacni struktufe a celkovém fungovani spolecnosti.

Taktéz bylo provedeno dotaznikové Setieni, kdy na dotaznik odpovidalo 100 respondentd.
Kazdy respondent tedy predstavoval 1 %. Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 13 otazek,
které Ize rozdelit do tii zakladnich oblasti. Prvni oblast se tykala zédkladnich informaci o re-
spondentech, druhd oblast byla zamétfena na vnéjs$i motivaci zaméstnancii a posledni Cast
dotaznikového Setieni se vénovala spokojenosti zaméstnancti. Sbér dat dotaznikového Set-

feni probihal ve dnech od 11.3. 2019 do 15.3. 2019 v arealu spolecnosti.

Na dotaznikové Setfeni navazala kvadrantovad analyza spokojenosti zaméstnancl, kterd
zkoumala spokojenost a dulezitost vybranych faktorti pro zaméstnance. Tyto faktory souvisi
se spokojenosti a vnéj§i motivaci zaméstnanci a sbér jejich dat probihal prostfednictvim

dotaznikového Setieni.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

V souvislosti s fizenim lidi v organizaci se v praxi i literatufe setkavame s terminy perso-
nalni prace, personalistika, persondlni administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych
zdrojii. Casto jsou tyto terminy povazovany za synonyma, ale z pohledu &isté teoretického
hlediska tomu tak neni. Ur¢ité terminy znaci rozdilné vyvojové faze ¢i rozdilné koncepce
personalni prace. Jako nejobecnéjsi oznaceni oblasti fizeni organizace se pouzivaji obvykle
terminy personalni prace nebo personalistika, pfiCemz se nebere ohled na to, o jakou vyvo-
jovou fazi tohoto fizeni jde. S terminy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni
lidskych zdroji se poté poji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce persondlni prace a jeji

postaveni v hierarchii fizeni organizace. (Koubek, 2007, s. 14)

Ve smyslu oznaceni procest, které se tykaji fizeni lidi v organizacich terminy fizeni lidskych
zdroji a lidské zdroje do jisté miry nahradily termin persondlni fizeni. (Armstrong, 2007, s.

27)

Rizeni lidskych zdrojii vyjadfuje formule HRM (Human Resource Management) = HRE
(Human Resource Economy) + HRD (Human Resource Development). (Gregar, 2010, s. 19)

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni lidi,
ktefi pracuji v organizaci a pfispivaji individualng i kolektivné k dosazeni cilii organizace.

(Muzik, 2017, s. 46)

Jde o nejnovéEjsi koncepcei personalni prace, kterd se zacala formovat ve vyspélém zahranici

v pritbéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojti predstavuje jadro Fizeni organizace, nejdiile-

vvvvvv

Rizeni lidskych zdrojt se zaobird zpisobem fizeni a zaméstnavani lidi. Zahrnuje uplatnovani
politik a postupt v oblasti ndvrhu a vyvoje organizace, odméiovani a poskytovani sluzeb

zvysuyjici blaho zamé&stnanct. (Banfield a kol., 2018, p. 4)

1.2 Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii je zajisténi schopnosti organizace uspésné plnit pro-
stiednictvim lidi své cile. Konkrétn€ se fizeni lidskych zdrojt tyka plnéni cilli v téchto ob-

lastech (Armstrong, 2007, s. 30):
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e Efektivnost organizace — charakteristické, zvlastni postupy vytvareji v oblasti lid-
skych zdrojt klicové schopnosti, rozhodujici o konkurenceschopnosti firmy

e Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital organizace je tvofen lidmi pracujicimi v or-
ganizaci, na kterych zavisi uspésnost podnikani

e Rizeni znalosti —jde o proces &i postupy vytvéieni, ziskavani, ovladani, sdileni a také
vyuzivani znalosti, které vedou ke zlepSovani uceni se a zlepSovani vykonu firem

e Rizeni odmétiovani — Fizeni lidskych zdrojii zavadénim politiky a postupii zajistuji-
cich hodnoceni a odménovani za to, co délaji a ¢eho dosahuji i za troven dovednosti
a schopnosti, kterou maji ¢i si osvoji, usiluje o zvySovani motivace, pracovni odda-
nosti a angazovanosti

e Zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvéfeni klimatu, ve kterém je mozné udrzovat
produktivni a harmonické vztahy prostfednictvim partnerstvi mezi managementem
a pracovniky a jejich odbory

e Uspokojovani rozdilnych potieb — cilem fizeni lidskych zdroj je vytvaret a realizo-
vat politiku vyzadujici a respektujici potifeby vSech zainteresovanych stran, zabezpe-
¢ujici riiznorodé¢ pracovni sily pro management, poskytujici stejné ptilezitosti vSem
pracovnikiim a uvazujici individuélni a skupinové rozdily v zamé&stnani, osobnich
potiebach, stylu prace a aspiracich

e Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — cilem fizeni lidskych zdrojt je d€lat
vSechno moZné pro pfeménéni aspirace na soustavné a efektivni akce. K tomu je za-
potiebi, aby pracovnici personalnich utvarti pamatovali na to, ze problémem neni
prichazet s novymi a inovativnimi politikami a postupy, ale zabezpecit jejich fungo-
vani

(Armstrong, 2007, s. 30)

1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

V nejobecnéj$im pojeti je tkolem fizeni lidskych zdroji slouzit tomu, aby byla vykonna
organizace a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Tento kol 1ze zabezpecit pouze neustalym
zlepSovanim vyuziti vSech zdrojti, kterymi organizace disponuje. Jde o materidlni, financni,

informacni a lidské zdroje. (Koubek, 2007, s. 16)

KaZzdé pracovisté piedstavuje rodinu, kmen ¢i komunitu. Je to misto, kde travi vice nez po-

lovinu svého bdélého Zivota mnozi z nés, kde dochazi k péstovani ptatelstvi, vytvareni
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spojenectvi, k utkavani s protivniky a zapaseni s neprateli. Kazdé pracovisté ma stejné jako
rodiny, kmeny ¢i komunity vSude jinde své vlastni normy, kulturu a svérdzné charaktery.

(Miller, 2009, s. 18)

Na zaklad¢ souCasné teorie a praxe v rozvinutych zemich se fizeni lidskych zdroji musi

zam¢étit na nasledujici hlavni tkoly (Koubek, 2007, s. 16):

1) Usilovat o zatazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se, aby tento ¢lovek
byl nepfetrzit¢ pfipraven piizpusobovat se ménicim se pozadavkiim pracovniho
mista

2) Optimaln¢ vyuzivat pracovni sily v organizaci, jedna se zejména o optimalni vyuzi-
vani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti pracovnikli

3) Formovani tym, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahii v or-
ganizaci

4) Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace

5) Dodrzovat veskeré zakony v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vy-

tvaret dobré zaméstnavatelské povésti organizace

(Koubek, 2007, s. 17)

1.4 Hlavni aktivity personilniho managementu a Fizeni lidskych zdroja
Mezi hlavni aktivity personalniho managementu a fizeni lidskych zdrojii patfi:

e Nabor a vycvik

e Vycvik a rozvoj personalu

e Planovani lidskych zdroji

e Uzavirani smluv

e Zajistovani rovnych piileZitosti
e Zajistovani slusného zachazeni

e Zaméstnanecké vyhody

e Poradenstvi pro zaméstnance

e Posuzovani vykonu zaméstnancii
e Zdravi a bezpe¢nost

e (Odménovani a pfijem zaméstnanct
e Pracovni kazen jednotlivcil

e Zachazeni se stiznostmi
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e Reseni nadbytecnosti personalu
e Propousténi
e Vyjednavani

e Povzbuzovani angazovanosti zaméstnanct
(Foot, 2005, s. 5)

Jelikoz manazefti lidskych zdrojt ¢i persondlni manazefi byvaji zapojeni do celé fady Cin-
nosti a je obtizné predpoveédét presnou povahu této prace v né¢jakém jednotlivém podniku,
tak by bylo mozné zde zaradit i n¢které pon€kud odlisné aktivity. VySe uvedené aktivity
predstavuji pouze hlavni oblasti, na kterych jsou nejspise zainteresovani manazeti lidskych
zdroju ¢i personalni manazefi. U kazdé funkce existuje pravdépodobnost, Ze se v urcité miie
na ni budou také podilet jini manaZefi. RUzné aspekty tizeni lidskych zdroji pfedstavuji

prvek kazdé manazerské nebo supervizorské prace (dozor¢i ¢innosti). (Foot, 2005, s. 5)

1.5 Historické pozadi managementu lidskych zdroju

K popisu dané oblasti prace bylo uzito fady nazvi. K proménovani této oblasti prispely do-
bové socidlni a ekonomické podminky. Relativni diilezitost mnoha aktivit se ménila v zavis-

losti plisobeni riznych okolnosti na potieby organizace. (Foot, 2005, s. 7)

1.5.1 Pramyslova péce

Nejcasnéjsi aktivita, kterou se zabyvali praktikové na fizeni lidskych zdroji se tykala prace
v oblasti péce o zaméstnance. V porovnani s nejhors§imi podminkami uvadénymi v dneSnich
standardech byly pracovni podminky muzii a Zen v tovarnach v priabéhu 19. stoleti vseo-
becné désivé. V roce 1833 doslo prostfednictvim Zakona o tovarnach k zavedeni prvnich
tovarnich inspektorti (muzil) a v roce 1878 doslo k pokusu zdkonodarstvi regulovat pracovni
dobu a také pracovni podminky Zen a déti. Jejich pracovni dobu snizilo na 60 hodin za tyden.
V tomtéz roce se také rozvinulo kolektivni vyjednavani, poté co si jednotlivci uvédomili silu,
kterou vzajemnym spojenim pii jednani mohou ziskat. V roce 1913 doslo k nérGstu poctu
pracovniki v oblasti priimyslové péce a na konferenci v New Yorku byla zalozena Asociace
pecovatelskych pracovnikii (Welfare Workers Association), ktera se po mnozstvi zmén vy-
vinula do dnes$niho Institutu persondlu a rozvoje (Institute of Personnel and Development),
profesiondlniho organu pro ty, jez jsou ¢inni v této oblasti prace. Dilezité je také zminit
prvniho persondlniho ufednika, kterym byla slecna Mary Woodova, ktera do této funkce

byla ustanovena v roce 1896 u spole¢nosti Rowntree v New Yorku. Mary Woodova se stala
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typem socialniho pracovnika pro tovarnu a zajist'ovala péci o pracujici zeny a déti a odpovi-

dala za ochranu jejich zdravi a sledovani jejich chovani. (Foot, 2005, s. 7)

1.5.2 Nabor a vybér

V oblasti primyslové péce méli prvni pracovnici velky uspéch a byl vysloven pozadavek
pro angazovani dalSich divek pro tuto ¢innost. To byl zac¢atek vyvoje role naboru a vybéru
persondlu. K rychlému vyvoji v mnoha oblastech personalniho managementu doslo béhem
prvni svétoveé valky. V roce 1916 ustavilo Ministerstvo vyzbrojovani sviij Odbor primys-
lové péce. Tento odbor vedl jisty Seebohm Rowntree, ktery byl odpovédny za zavadéni nové
politiky péce o zaméstnance a persondlni politiky, zalozené na ptesvédcovani, do tovaren.
Rok 1921 poté ptinesl zalozeni Narodniho institutu pramyslovych psychologi a jeho ¢le-
nové publikovali vysledky studii o vyberovych testech, vycvikovych metodach nebo techni-

kach rozhovoru. (Foot, 2005, s. 9)

1.5.3 Akvizice ostatnich personalnich aktivit

Béhem druhé svétové valky sahaly prace, které se tykaly personélu od péce o zaméstnance
po nabor a vybér personalu a déle az po vycvik. Zahrnovaly také zlepSovani moralky a mo-
tivace, zdravi a bezpec¢nost prace, kazen, spolecné konzultace a Casto také politiku odméno-
vani. Tato expanze povinnosti vedla k ztizeni odpovidajicich persondlnich oddéleni s vycvi-

¢enymi pracovniky. (Foot, 2005, s. 10)

1.5.4 Pruamyslové vztahy

Bé&hem valky se rozsitily spojené konzultace mezi managementem a pracovni silou. Za jejich
organizovani a administraci prevzala odpovédnost personalni oddé€leni. Stale vétsi diiraz byl
kladen na zdravi a bezpecnost, a pro oblast primyslovych vztahti na potiebu specialisti. To
vedlo k tomu, Ze se persondlni manazer staval postupné pravidelnym mluv¢éim organizace
v diskusi s odbory a mluv¢imi zaméstnanct. Velké diileZitosti nabyly primyslové vztahy na
konci 70. let minulého stoleti, kdy vedlo negativni socialni klima v tomto obdobi k posilo-
vani diileZitosti tohoto aspektu personalniho fizeni. V. mnoha organizacich se personalni ma-
naZzer stal vykonnym piedstavitelem pro vyjednavani tykajici se mezd ¢i jinych kolektivnich

otazek. (Foot, 2005, s. 10)
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1.5.5 Zakonodarstvi

V priibéhu 70. let znacné vzrostlo mnozstvi zakont, které se tykaly zaméstnavani a perso-
nalni funkce Casto na sebe brala roli specidlniho poradce, zajist'ujiciho, aby nedoslo k poru-
Sovani zédkonu manazery a jednotlivé pfipady nekoncily pred zaméstnaneckym soudem.

(Foot, 2005, s. 10)

1.5.6 Flexibilita a diversita

V 90. letech byla ptfiznac¢né tendence pro zameéstnavatele vyhledavat stale pruznéjsi upravy
pracovni doby zaméstnanci, spojena s narastem poctu osob zaméstnanych na dil¢i pracovni
uvazek ¢i na docasné smlouvy, jako i nartist distancni a domaci prace. Mezi lety 1994 a 2001
zaméstnanost muza vykazala pouhy 3% rust, zatimco nartst zaméstnanosti zen byl 11 %.

(Foot, 2005, s. 10)

1.6 Posuzovani vnitini nabidky lidskych zdroji

Jedna-li se o posuzovani poptavky po lidskych zdrojich, budou zapotiebi urcita kvalitativni
a kvantitativni data, aby bylo mozné posoudit, které z pottebnych zdroji budou muset byt
k dispozici. Organizaéni sbirka popisu pracovniho mista existujicich pracovnich mist pied-
stavuje databazi ukoll, které bézn¢ museji byt vykonavany. Specifikace pracovnich poza-
davkd, naroka 1 profilt kompetenci predstavuji dil¢i databazi existujicich dovednosti. (Foot,

2005, s. 41)

1.7 Posuzovani vnéjsi nabidky lidskych zdroji

S analyzovanim vnitini nabidky lidskych zdrojl si soucasn€¢ zaméstnavatelé musi byt vé-
domi toho, nakolik mohou zven¢i ziskat potencialni zaméstnance pro ptipad, Ze vnitini na-
bidka je mensi, neZ jsou pozadavky. Jestlize nemize poptavku uspokojit vnitini nabidka,
manazeti museji znat problémy s disponibilitou se zaméstnanci ze zdrojii mimo spolecnost.
Pracovni silou se rozumi pocet lidi ve véku 16 let a vice, ktefi jsou zamé&stnani nebo schopni
prace. Vng&jsi trh prace pro zamé&stnavatele predstavuji lidé nalezejici k pracovni sile, ktefi
nejsou zaméstndni uréitym zameéstnavatelem. Obcas jsou dany oddélené pocty lidi v pracov-
nim véku, jelikoz vSak nékteti lidé pokracuji i po dosazeni diichodového véku v praci, pocty
osob ve véku Sedesati a sedmdesati let jsou do vypoctu celkové pracovni sily zahrnuty. (Foot,

2005, s. 44)
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2 MOTIVACE

Motivace pracovnikil pfedstavuje hlavni ukol 1 odpovédnost jejich vedoucich. Duvod je
prosty: Motivovani pracovnici jsou vstiicnéjsi a ochotnéjsi, usilovné pracuji a dopoustéji se
mensiho poc¢tu chyb. Nejen, ze také dosahuji lepSich vysledkd, ale vyzaduji mensi dohled,

kontrolu a 1épe plisobi na zékazniky nebo partnery organizace. (Urban, 2017, s. 12)

Motivace predstavuje dilezity faktor uspésnosti. Podniky ocekdvaji u lidi uchazejicich se
0 praci, Ze jsou vysoce motivovani, iniciativni a aktivni. ProtoZe uz fadovi pracovnici jistou
miru motivace v sobé maji, povazuje se motivace a vlastnost za samoziejmou kvalifikaci.

(Niermeyer, 2005, s. 15)

2.1 Definice motivace a vymezeni zakladnich pojmiu

V ramci problematiky motivace se Ize setkat s mnoha definicemi. Mezi tyto definice napfi-

klad patfi:

Motivace je sila, kterd energizuje, fidi a udrzuje chovani. Je to sila a smér chovani a faktory

ovlivigjici lidi, aby se chovali ur¢itym zptisobem. (Armstrong, 2017, p. 191)

Dle jiné teorie je definovana motivace jako vSeobecné a obsahlé oznaceni vSech promén-
nych, které nelze bezprostifedné odvodit z vnéjSich podnétl ovliviiyjici ptipadné kontrolujici

chovani ohledné intenzity a sméru. (Deiblova, 2005, s. 11)

Motivace znamend, Ze nékdo dé€la néco, protoZe chce a vSe, co musime udélat, je stimulovat
ho. Je to proces vyzyvani ¢innosti ¢lovéka, jeho zaméfeni na urcité veci a regulaci, aby bylo
dosaZeno urcitého cile, prekonani moznych prekdzek a dosazeni stanoveného cile. (Bor-

kowski a Tuckova, 2011, p. 10)

Motiv je definovan jako diivod néco délat tzn. dat se ur¢itym smérem. Lidé jsou motivovani,
pokud ocekavaji, ze jejich kroky a ¢innosti pravdépodobné povedou k dosazeni cile, kterym
jsou hodnotné odmény, které uspokojuji jejich konkrétni potieby. (Armstrong, 2009, s. 109)
Jina definice fik4, Ze se jedna o podnéty, které piisobi v nitru clovéka. (Plaminek, 2018)
Stimul je poté podnét, ktery prichdzi z vnéjsiho prostredi. (Plaminek, 2018, s. 88)
Stimulace je pomérné jednoducha, coz je jeji velkd vyhoda. Lze oCekavat, ze prace bude
probihat, dokud vyplacime odménu, krmime, napajime prosté¢ dokud kompenzujeme nepo-

hodli spojené s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami. V okamziku, kdy pfestaneme
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poskytovat takové hodnoty (vnéjsi stimuly) se prace nejspis zastavi. Nevyhodou stimulace

je, Ze prace probihd jen po dobu, po kterou piisobi stimuly. (Plaminek, 2015, s. 17)

2.2 Vznik a principy motivace

Vznik motivacni akce je vysledkem plisobeni deficitu uvnitt organismu a jeho biopsychické
identifikace, pficemz vné&j$i incentiva byva jejim castym spoustééem. Za deficit se povazuje
jakykoliv podnét, at’ uz nutny ¢i zadouci k udrzovani fyziologické a psychické kondice. In-
centiva vSak pusobi pouze za predpokladu, Ze je rozpoznana jako signal ptilezitosti uspokojit
aktualni potfebu. (Dvotakova a kol., 2007, s. 153)
Principy motivace poté vyjadiuji zakladni zakonitosti jejich projevil, pricemz mezi nejcastéji
uvadéné principy patii:
e Princip ekvilibria — jednd se o tendenci obnovovat narusenou fyzickou a psychickou
rovnovahu a zdravi
e Princip zaméfenosti cile, kterym miize byt dosazeni ¢i odvraceni nééeho nebo smé-
fovani k né€emu
e Princip dominance — schopny vyvolat rozhodujici aktivitu jsou pouze ty motivy,

které ziskaji dominanci

(Dvorakova a kol., 2007, s. 153)

2.3 Proces motivace

Tim, co vede lidi k tomu, aby néco délali — co ovliviiyje lidi, aby se chovali ur¢itym zplso-
bem se zabyva teorie motivace. Objasiiuje faktory ovlivitujici tsili, které vkladaji lidé do své
prace, jejich miru angazovanosti a pfispéni a jejich spontanni, dobrovolné chovéni. (Ar-

mstrong, 2009, s. 109)

2.3.1 Model motivace

Jde o model motivace, ktery je zalozen na upeviiovani nebo posilovani ocekavani a na teorii

potieb. (Armstrong, 2009, s. 109)
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Potieba Podniknuti krokd

~_ -

Obrazek 1 Model motivace (Zdroj: Armstrong, 2009, s. 109)

Dosazeni cile

Vyse uvedeny model znaci, Ze proces motivace je iniciovan védomym ¢i mimovolnym zjis-
ténim neuspokojenych potieb a tyto potieby vytvaieji ptani néco ziskat nebo néceho dosah-
nout. Poté jsou stanoveny cile, které maji uspokojit tyto poteby a voli se cesty nebo zpiisoby
chovani od kterych se o¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilti. Jestlize dojde k do-
sazeni urcitého cile, potieba je uspokojena a chovani, které vedlo k cili se pravdépodobné
ptisté zopakuje, pokud se objevi podobna potieba. Pokud vsak cile neni dosazeno, je méné
pravdépodobné opakovani téchto krokli v budoucnu. Jsou-li nékteré potieby uspokojeny,

objevuji se nové a cely tento proces pokracuje. (Armstrong, 2009, s. 110)

2.4 Podstata a zasady motivace

Jiz samy ulohy a ukoly nebo disledky jejich splnéni ¢i nesplnéni mohou motivovat. Existuji
Ctyfi podminky s jistou mirou univerzalni platnosti, pii kterych dochdzi k motivovani ¢lo-
véka ukoly. Ukoly, aby mohly motivovat, musi byt srozumitelné pro vykonavatele, splni-
telné (vykonavatel je také musi za splnitelné povaZovat), pfimétené obtizné vzhledem k vy-
konavateli a individudlné zadané (zadané takovym zptsobem, aby odpovidaly motiviim

a dal$im lidskym zdrojiim konkrétniho vykonavatele). (Plaminek, 2018, s. 88)

PrestoZe sila motivace se projevi zejména pii diferencovaném ptlisobeni na lidi, je vhodné
mit pii praktické motivaci na paméti, Ze existuje jistda mnoZzina obecné platnych zasad. Pre-
devsim jde o to, Ze k motivaci existuji alternativy, které jsou vesmes jednodussi. Nejedna se
pouze o stimulaci a manipulaci, ale také o definici a orientaci — a to tehdy, pokud tyto dvé
manazerské ulohy byly splnény ledabyle nebo nebyly z néjakého divodu splnény viibec.

(Plaminek, 2018, s. 90)
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Mezi klicové zasady motivace spada:

1. Zvazujte jednodussi alternativy motivace

Nepftizpusobujte lidi ulohdm, ale pfizptisobujte ulohy lidem
Lidé musi byt alespoii ob¢as spokojeni

Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty, nez jste vy

Obava z nepfijemného motivuje stejné jako touha po pfijemném

A O i

Odhadujte aktualni stav motivacniho pole

(Plaminek, 2018, s. 90)

2.5 Typy motivace

Existuji dva typy motivace, a to vnitini a vné&j$i motivace.

Vnitini motivace je motivaci, kterd vychdzi z prace samé. Dochazi k ni, kdyz lidé citi, ze
vykonavana prace je vnitin¢ zajimava, podnétna, dilezita a obsahujici pravomoc a odpoved-
nost (pocit, ze nad svymi vlastnostmi mame kontrolu), autonomie (volnost konat), prilezitost
vyuZzivat a rozvijet schopnosti a dovednosti a ptileZitost k rlstu a postupu v hierarchii pra-

covnich funkei. (Armstrong, 2009, s. 110)

Vnéjsi motivace je to, co se déla pro lidi za ucelem motivovani. Tvoii ji odmény, jako jsou
naptiklad zvySeni platu, pochvala, uznani ¢i povySeni, ale také tresty, jako naptiklad disci-

plindrni fizeni, kritika ¢i odepteni platu. (Armstrong, 2009, s. 110)

Vnéjs$i motivatory mohou mit vyrazny a bezprostiedni Gcinek, avSak nemuseji mit nutné
dlouhodobé¢ plisobeni. Vnitini motivatory, tykajici se ,,kvality pracovniho Zivota® (termin
v soucasné dob& malo pouzivan, ktery razili zastanci pojeti vnitini motivace) budou ziejmé
mit dlouhodobégjsi a hlubsi ucinek, protoze jsou soucésti jedince, nejsou mu vnucené

wewvr

Oba typy motivace maji svou ulohu. (Armstrong, 2009, s. 110)

2.6 Motivacni typy lidi

1. Objevovatelé — byvaji netrpélivi, chtivi informaci a nesnasi, kdyz je nékdo tidi.
Velmi si vazi své svobody. Je pro né€ typické piekonavani piekazek, jakozto soutéz
se sebou a pokud vyftesi néjaky problém, ithned pro sebe hledaji dalsi vyzvu a upnou

se k feSeni dal§iho problému. Tento zpusob mize vést k fyzickému vyc€erpani. Moc
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toho nenamluvi, mohou se naucit hezky mluvit a spé$né vystupovat pred lidmi, ale
je na nich vidét, Ze to neni jejich piirozenosti. (Plaminek, 2015, s. 46)

2. Usmérmovatelé — jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméteni na efektivitu.
Vnaseji zejména do spolecenskych procesii a vztahti mezi lidmi dynamiku a usiluji
o maximalni volnost pro sebe. Radi jsou stfedem pozornosti, byvaji vnimavi k tomu,
co je a neni vhodné. Dobie pfedavaji myslenky a dovedou jiné presvédcit. Byvaji
piirozenymi vidci velkych skupin lidi, v€etné davl a radi, nadSen¢ a dobie soutézi.
(Plaminek, 2015, s. 48)

3. Sladovatelé — jsou zaméfeni na stabilitu a efektivitu. Radi si povidaji a ve srovnani
s jinymi motivac¢nimi typy byva diskuse z jejich strany vstiicnéjsi a celkové piijem-
né&jsi. Dokdzi vyborné pochopit druhé, protoZze maji vysoce vyvinutou empatii. Jsou
oporou socialni struktury, snazi se o dokonalé prosttedi, ve kterém ziji a pracuji.
(Plaminek, 2015, s. 50)

4. Zpresnovatelé — jsou kombinaci zaméteni na uzite¢nost a stabilitu. Na rozdil od sla-
d’ovatelil, kteti vytvareji dokonalé prostfedi by byli oni sami dokonali. Byvaji pec-
livi, spolehlivi a pfisni jak na sebe, tak na okoli. Maji radi dobrou organizaci prace,
potadek ve svych vécech a celkové na pracovisti. Vyzaduji jasna zadani a ta poté
precizné plni. Radi analyzuji data, vytvaii systémy a do nich zafazuji objekty. V ko-
munikaci vystupuji chladng, ptisobi jako bez emoci. Emoce v§ak maji, jen jsou zvykli
je skryvat. Kvili skryvani emoci maji nékteti zptesiiovatelé tendenci nezvladat nad-
mérnou zatéZ a mohou byt labilni ¢i pod tihou povinnosti mohou i kolabovat. Byvaji
loajalni k firmam, institucim a taktéz ke svym §éfim. Respektuji nadfizené, a to do-
konce bez ohledu na to, zda je miluji nebo nenavidi, protoze v nich vidi autoritu.

(Plaminek, 2015, s. 52)

2.7 Teorie motivace

Existuje velké mnoZstvi teorii, jak 1ze pro rizné situace a rizné osobnosti lidi vyuzit rizné
formy motivace. Dulezité je zdUraznit, Ze uspéSnost pouZziti spravného motivacniho faktoru
velkou mérou zavisi jednak na osobnosti daného ¢lovéka, ale také na kultufe firmy. To, co
funguje u jednoho clovéka nebo vjednom tymu, nemusi fungovat u jiného. (Ma-

nagementmania.com, 2016)
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2.7.1 Teorie instrumentality

Instrumentalitou se rozumi piesvédceni, ze kdyz udélame jednu véc, povede to k véci jiné.
Teorie instrumentality ve své nejhrubsi podobé¢ tvrdi, ze 1idé pracuji jen pro penize. Tato
teorie se v souvislosti s dlirazem na potiebu zracionalizovat praci a soustfedit se na ekono-
mické vysledky objevila ve druhé poloviné 19. stoleti. Domniva se, Ze lidé budou motivo-
vani k praci tehdy, kdyz odmény a tresty budou pifimo provazany s jejich vykonem. Teorie
instrumentality ma své kofeny v Taylorovych metodach védeckého fizeni a je zalozena na
principu upeviiovani presvédceni lidi, ktery tvrdi, ze 1idé, kteii ziskavaji zkuSenosti s podni-
kanim kroki za Gcelem uspokojovani potieb vidi, Ze n¢které kroky pomahaji k dosahovani
jejich cilt, zatimco jiné kroky jsou méné asp&sné. Uspéch tedy piisobi pii dosahovani cila
a odmeény jako pozitivni podnéty a upeviiuji chovani pfindsejici ispéch. To znamena4, Ze toto
chovani se opakuje v ptipadé, kdy se objevi podobna potieba. Naopak selhdni ¢i trest zna-
menaji negativni upeviovani presvédCeni signalizujici, ze je potiebné hledat jiné néstroje
dosahovani cili. Také se mizeme setkat s ndzvem zakon pfic¢iny a G€inku. (Armstrong,

2009, s. 111)

Tento ptistup k motivovani pracovnikl byl, a jeste je Siroce pouZzivan a v nékterych pfiipa-
dech jeho pouziti miize byt i uspeésné, ale je vyhradné zalozen na systému vnéjsi kontroly
a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Takeé si neuvédomuje skutecnost, kdy mize byt
formalni systém fizeni a kontroly siln€ ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky. (Ar-

mstrong, 2009, s. 111)

2.7.2 Maslowova pyramida poti'eb

Jde o jeden z nejCastéji pouzivanych modell pracovni motivace. Tato teorie, jejimz autorem
je americky psycholog Abraham Maslow, vychazi z hierarchické povahy potfeb uspokojuji-
cich praci. Jsou tedy uspokojovany postupné. Hierarchicky vyssi potieby plisobi zejména

tehdy, jsou-li uspokojeny jiz potieby nizsi. (Urban, 2017, s. 13)

Mezi skupiny motiva¢nich faktorti, na kterych je zalozena Maslowova pyramida potieb
patii:
1. Potteby fyziologické — uspokojeni téchto potieb je podminkou pteziti. Uspokojuje je
zejména mzda za praci.
2. Potieby jistoty — jde o bezpeci a zdravi, kdy rozhoduji predev§im pracovni podminky

a prostfedi pracovisté o jejich uspokojeni.
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3. Potieby socidlni — jedna se o ptatelstvi, spoleCenské prijeti, sounalezitost apod. K je-
jich uspokojeni vede piijemné atmosféra na pracovisti nebo socialni kontakty, které
prace umoziuje.

4. Potteby uznani — jde o ocenéni, sebetcty, uspéchu, prestize, pozornosti ostatnich
apod. Tyto potieby jsou také oznacovany jako potieby vlastniho ega. Uspokojeni
téchto potieb zvySuje sebevédomi a vlastni sebehodnoceni.

5. Potieby seberealizace — zde se fadi potfeba rozvijet a uplatiovat vlastni schopnosti,

fesit problémy, ziskavat nové zkuSenosti, byt kreativni pti praci apod.

(Urban, 2017, s. 13)

& L
; \
/ Potfeby \
Fd i %
/ seberealizace N
/

! Y

;
/ . ’
2 Potieby uznani, sebedcty W,
. Potreby lasky a sounaleZitosti N

/ Potfeby jistoty a bezped \\

/ Potieby fyziologické Y

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Zdroj: Stremev.cz)
Z Maslowovy teorie vyplyva, ze predevsim potiteby neuspokojené ovliviiuji pracovni moti-
vaci. A. Maslow tvrdi, Ze potteba, kterd jiz je uspokojend, prestava motivovat. AvSak podle
néj to neplati pro hierarchicky nejvyssi potebu seberealizace, ktera nikdy nemize byt zcela
naplnéna, na rozdil od potteb nizSich. Dokonce miize nabyvat uspokojovanim na sile. Tento
model podava velmi dobry piehled hlavnich motivacnich faktord ptisobicich na pracovisti.
Avsak vzdy neplati hierarchickd povaha téchto faktort. Maslow si v§iml, Ze uspokojovani
niz8ich potieb automaticky nemusi vést k pfesunu zajmu pracovnikli k potfebam vyssim,
kdy nekteti pracovnici maji tendenci setrvavat i nadale u potteb nizSich. Navic mize docha-
zet k uspokojovani nekterych vyssich potieb i1 v ptipadé, kdy nejsou zcela uspokojeny po-

tteby niz$i. Jeho v zasad¢ platnd teorie, tak nemusi platit pro kazdého. (Urban, 2017, s. 13)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

2.7.3 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu vychazi z toho, ze faktory, které¢ zvysuji spo-
kojenost s praci (a motivaci) jsou odlisné od faktorti vedoucich k nespokojenosti s praci. N¢é-
kdy se lze setkat také s ndzvem motivacné-hygienicka teorie. Existuji dvé skupiny faktort.
Do prvni skupiny se fadi satisfaktory neboli motivatory, které jsou vlastni praci, prameni
zni a jsou jejimi vnitinimi faktory. Zde patii Gspéch, uznani, uspésné splnéni cile, sama
prace, pravomoci, odpovédnost a rtist. Do druhé skupiny se fadi to, co Herzberg nazyva
,vyhybani se nespokojenosti“ €i ,,hygienické faktory®, které z hlediska prace jsou vn&jSimi
faktory a zahrnuji penézni odménu, podnikovou politiku a spravu, postaveni a jistotu, bez-
peci a osobni vztahy. Tyto faktory nemohou vyvolat spokojenost, avsak mohou pii nepod-
niknuti néjakych preventivnich krokd zplsobit nespokojenost. Herzberg také poznamenal,
ze jakykoliv pocit spokojenosti v rdmci zvySeni penézni odmény, miva kratkodoby ucinek
v porovnani s dlouhodobou spokojenosti, kterd souvisi se samotnou praci. Jednim z kli¢o-
vych zavéra, ktery vychazi z vyzkumu je, Ze penézni odména neni motivatorem s vyjimkou
svého kratkodobého ucinku, avsak k demotivaci mohou vést nespravedlivé systémy motivo-
vani. Tento model obracejici pozornost na rozdil mezi vnitinimi a vn€j$imi motivatory stejné
jako jeho tvrzeni, ze spokojenost, ktera vychazi ze zvySovani penézni odmény nema trvaly
efekt, je zjevné spravné, avSak vyzkum a zavéry ke kterym dosel jsou napadany. Tvrdi se za
prve, ze ptivodni vyzkum je vadny a nepodporuje tvrzeni, ze penézni odména neni motiva-
torem a za druhé, ze Zadny pokus zméfit vztah mezi spokojenosti a vykonem nebyl ucinén.

(Armstrong, 2009, s. 112)

2.7.4 Teorie spravedlnosti

Tato teorie, jejimz autorem je John Stacey Adams tvrdi, Ze 1épe budou lidé motivovani,
bude-li se s nimi zachazet spravedlivé a demotivovani, pokud s nimi bude zachazeno nespra-
vedlivé. Tyka se toho, jak lidé citi to, jak se s nimi zachdzi v porovnani s ostatnimi lidmi.
Spravedlivym jednanim se rozumi sluSné zachazeni v porovnani s jinou skupinou lidi (refe-
ren¢ni skupinou) nebo s jinou odpovidajici osobou. Pojem spravedlnost obsahuje pocity
a vnimani a jedna se vZdy o proces porovnavani. Nejedna se o synonymum rovnosti nebo
stejnosti, znamenajici zachazeni s kazdym stejné. Nespravedliva by byla rovnost, stejnost
v piipadech, kdy si zaslouZzi lidé, aby s nimi bylo rlizn€ zachazeno. Teorie spravedlnosti se

W

poji s principem ,,citit se spravedlivé®. (Armstrong, 2009, s. 114)
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2.7.5 McClellandova teorie ziskanych poti‘eb

Tato teorie, nékdy taktéz oznaCovéna jako teorie tii potieb Ci teorie naucenych potieb je
zaloZena na tom, Ze motivaci ¢loveéka ovliviiuji tfi druhy potieb. (Managementmania.com,

2016)
Mezi tyto potieby, patii:

e Achievement motivation — potieba né¢eho dosdhnout, potieba lidi néco dokazat,
ptredstihnout ostatni ¢i hledat uznani.

¢ Authority/power motivation — potfeba moci, tito lidé maji potfebu vladnout, ovliv-
fovat ostatni a mit nad ostatnimi moc.

e Affiliation motivation — potfeba nékam patfit, lidé chtéji rozvijet vztahy, touzi po

pratelstvi a maji potfebu byt néceho soucasti.
(Managementmania.com, 2016)

Kazdy ¢lovék ma vSechny tfi potieby, kterd potieba poté prevlada zalezi jen na jeho vnitinich

prioritach. (Managementmania.com, 2016)

2.7.6 McGregorova teorie XY

Jde o teorii lidského chovani a motivace zvefejnénou roku 1960 Douglasem McGregorem.
V ramci této teorie jsou rozdéleni pracovnici a manazefi do dvou typickych skupin podle
toho, jak vedou manaZefi své podfizené, respektive jak se chovaji podfizeni. (Ma-

nagementmania.com, 2016)

Teorie X predstavuje stanoveni navodu, ptikazii a kontrolu fizenych pracovnikl realizaci
centralniho principu vedeni, kterd je spojena s realizaci forem autoritativniho vedeni. (Dvo-

fakova a kol., 2007, s. 175)

Teorie Y poté predstavuje styl vedeni, ktery vychazi z integrace zajmii ¢lenti organizace tak,
ze k dosazeni stanoven¢ho cile sméfuji sva usili vlastni iniciativou a volbou prostfedk

v ramci stanovenych podminek. (Dvotékova a kol., 2007, s. 175)

1. Charakter manaZera ¢i pracovnika odpovidajici teorii X:
e Zameéstnanec se vyhyba préci a nerad pracuje
e Motivace zaméstnancl je zalozena na donucovacich faktorech prostiednic-
tvim vnéjSich stimulil (tresty, odmény)

e Prace zaméstnanci musi byt kontrolovana
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e Zaméstnanci se vyhybaji odpovédnosti
e Zaméstnanci, aby nemuseli mit odpovédnost jsou radé€ji fizeni a vedeni

e Zaméstnanci maji nechut’ ke zménam
(Managementmania.com, 2016)

2. Charakter manaZera ¢i pracovnika odpovidajici teorii Y:
e Pro zaméstnance je prace stejné ptirozenou aktivitou jako zédbava a odpocinek
e Zameéstnanec rad piijima samostatnost a odpovédnost, kterou dokonce ak-
tivn¢é vyhledava
e Zaméstnanec se plné ztotoznuje s organiza¢nimi cili a v souladu s nimi ¢ini
e Zaméstnanec mé dostatek sebekazné a sebetizeni k plnéni organizacnich cilit
e Zaméstnanec prokazuje aktivné tvofivy a inovacni ptistup k feSeni organi-

zacénich ukolu

(Managementmania.com, 2016)

2.7.7 Skinnerova teorie zesileni

Tuto teorii zabyvajici se motivaci lidi zvetejnil v roce 1957 americky socialni filosof, psy-
cholog a behaviorista Burrhus Frederic Skinner. Tato teorie je zaloZena na principech kauza-
lity a poznani, Ze chovani pracovnika je regulovdno druhem odmény. (Managementma-

nia.com, 2016)

Teorie zamétujici se na chovani neposuzuje osobnost a rozeznava tii zakladni pravidla da-

sledku:

e Pozitivni chovani se posiluje odménou za pozitivni chovani
e Negativni chovani se oslabuje trestem za negativni chovani

e Chovani vyhasind, pokud chybi odména nebo trest
(Managementmania.com, 2016)

Vysledky této teorie jsou obsazeny v motivacnich systémech. Pokud chceme posilit chovani
v organizaci, tak za néj poskytujeme odmeénu, a naopak pokud néjaké chovéani chceme osla-
bit, pouzivame trest. Z této teorie také vyplyva, Ze pro udéleni odmény by mél byt asovy

interval co nejkratsi, nejlépe bezprosttedni. (Managementmania.com, 2016)
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2.7.8 Vroomova teorie ofekavani

Tato teorie ocekéavani, kterou zvetejnil v roce 1968 americky profesor Victor Vroom je za-
loZena na oc¢ekévani ¢lovéka. To znamend, Ze co od dané véci ocekdvame, to ovlivituje mo-

tivaci, protoze Clovék podava své vykony podle toho, co ¢eka. (Vypracujse.cz, 2014)
Dle Vrooma jde o to, jak si ¢lovék odpovi na nasledujici otazky:

e Je pro mé cil atraktivni?
e Je pravdépodobné, ze splnim dany ukol?

e Je pravdépodobné, ze dostanu odménu, kterou ocekdvam za splnéni ukolu?
(Vypracujse.cz, 2014)
Motivaci ¢lovéka ovliviiuje jeho vnitini oekavani ve tfech elementech:

e Valence — presvédceni o atraktivnosti cile
e Instrumentality — pfesvédceni o dosazitelnosti odmény

e Expectancy — pfesvédceni o redlnosti dosazeni cile

(Managementmania.com, 2017)

2.8 Motivacni nastroje

Zatimco rozvojové aktivity slouZi pro zménu zkuSenosti, znalosti a dovednosti, tak postoje
a motivy je mozné usmernit prostfednictvim motivacnich nastroji. Mezi tyto motivaéni na-

stroje se fadi pochvala, kritika a zadavani vhodnych ukolt. (Bélohlavek, 2016, s. 18)

e Pochvala — k pochvale pfistoupime tehdy, kdy pracovnik splni pozadované cile ¢i
dokaze néco mimoiadného a my ho nadale chceme motivovat. Pochvala posiluje po-
zitivni chovani a méla by byt konkrétni, osobné zaméfend a spojend s rozhovorem
a otazkami, aby splnila sviij ucel. Zvlasté ucinnd je pochvala v piipade, kdy je pro-
vazena néjakou formou odmeény.

e Kiritika — jde o nastroj negativni motivace, ktery slouzi k nabadani pracovnika, aby
nadale neopakoval jistou aktivitu nebo aby ji provadél jinym zptisobem. Opét stejné
jako pochvala by méla byt konkrétni a dale zaméfend na vysledky prace nebo cho-
vani, nikoliv na osobu pracovnika, pfi¢emz plati, Ze jeji formulace by méla nést pfi-
jatelny a dlstojny ton. Pro zdlraznéni kritiky je mozné ji doprovézet nékterymi
stupni postihu, jako napiiklad pokaranim, ptid€lenim horsi prace, snizenim prémii

apod.
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e Zadavani vhodnych ukoll — tento motivacni nastroj vede k motivaci lidi ke zlepSeni
a rozvijeni jejich schopnosti, prostfednictvim vykonavani novych, nevyzkousenych
ginnosti. Ridi se uréitymi zasadami, kterymi jsou instrukce, postupné davkovani &asti
ukolt, aniz by doslo k zahlceni pracovnika a konkrétni zpétna vazba na Gispéchy nebo

neuspéchy pracovnika.

(B&lohlavek, 2016, s. 18)

2.9 Motivujici kritika

V Sir§im méfitku ma to, jak kritizujeme vliv nejen na jednotlivce, ale na také na cely tym.
Ovlivnit nepiimo pracovni vykon vSech totiz muize kazda vétsi chyba konkrétniho ¢lovéka.
Zakladem je kritizovat tak, aby to bylo u¢inné a motivovalo to lidi. Pfinosem kritiky mtize
byt mensi pocet chyb, ktery vede k Setieni Gasu a nervii. Setfenim &asu také dochazi k Setfeni
penéz, zatimco Setfeni nervi vede k vétsi energii (konstantni motivace — nesnizuje se) a tim
dochazi ke zvySeni pracovniho vykonu jednotlivce, coz vede v konec¢ném disledku ke zvy-
Seni pracovniho vykonu tymu. DalS§im pfinosem kritiky je naptiklad rozvoj a rust pracov-
nika. Rlstem a rozvojem pracovnika dojde ke zvySeni motivace jednotlivce a tim ke zvySeni
pracovniho vykonu jednotlivce, kde se dostavame opét do faze, ze zvySeni pracovniho vy-
konu jednotlivce ma za nasledek zvyseni pracovniho vykonu tymu. Na tomto principu lze

vidét, jak je dilezité umét spravné kritizovat. (Rychtatikova, 2008, s. 32)

2.10 Motivacni program organizace

Motivaéni program organizace neni jak v teorii managementu, tak v manaZerské praxi jed-
noznacné vymezen. Pod jeho pojmem lze chépat jednak dil¢i, ale také urcity uceleny soubor
opatfeni v oblasti managementu lidskych zdrojQ, ktery mé v navaznosti na ostatni fidici ak-
tivity vedoucich zamé&stnanct za cil aktivn€ ovlivnit pracovni vykon a vytvofit (upevnit)
pozitivni postoje k organizaci vSech jejich zaméstnancti. Jednd se v tomto sméru zejména
o posileni identifikace z4yml zaméstnance se z4jmy zaméstnavatele a formovani zajmu za-
méstnance o rozvoj vlastnich znalosti, schopnosti a dovednosti a jejich aktivni vyuziti v pra-
covnim procesu. Vychazi se ptitom z ptedpokladu, ze nejlepsi zarukou tspésného splnéni
zakladnich cill organizace a jejiho pfeZiti v naroénych podminkach trzniho prosttedi je roz-
voj tvorivych schopnosti lidského kapitalu a organizace a jejich zapojeni ve prospéch orga-
nizace. Z principui motivace k praci vyplyva, Ze nelze proklamovat opatieni ke zvySeni pra-

covnich aktivit v pracovnim jednani jednotlivct i skupin jako poZadavek systému fizeni na
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zaméstnance. K GispéSnému procesu motivace je nutné spojit vSechny vnéjsi podnéty tohoto
druhu se strukturou vnitinich potfeb a motivii zaméstnance. Ma-li byt motivacni program
v o¢ekavaném sméru ucinny, mél by vychazet ze strategie lidskych zdroja organizace a cel-

kové strategie organizace. (Dvorakova a kol., 2007, s. 181)

2.10.1 Moznosti postupu p¥i tvorbé motivacniho programu
Mezi moznosti postupu v ramci tvorby motivaéniho programu organizace patfi:

1. Zjisténi stavu a uCinnosti zakladnich faktorti motivace k praci a faktorti pracovni spo-
kojenosti nebo nespokojenosti (je mozna forma dotaznikového Setfeni nebo osobni
rozhovory a analyza signdlli irovné motivace k praci v jednani zaméstnanct u jed-
notlivych kategorii a jejich vyhodnoceni). Pro vétSinu organizaci je v této ¢innosti
obvykle nezbytna odborna pomoc psychologl a poradcii na vedeni lidi.

2. Charakteristika motiva¢niho klimatu organizace vychézejici ze zjiSténého stavu spe-
cifikuje celkové vnitini klima v oblasti mezilidskych vztaht a vztahti k zaméstnava-
teli a pfi¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci.

3. Stanoveni cili motivacniho programu tzn. uréeni stavu a irovné jednotlivych stranek
motivace k préci a postoji zaméstnancd, jejichz dosazeni je jako predpoklad splnéni
cili organizace zadouci.

4. Urcéeni nastroji z divodu zabezpeceni cilli v oblasti motivace zaméstnanct. Jde
o0 opatfeni a postupy, které prostfednictvim rozvoje aktivity a zajmu zaméstnancti
maji za cil zvysit vykonnost organizace. Ma-li byt motiva¢ni program ucinny, musi
zahrnovat vSechny zékladni faktory ovliviiyjici lidsky aspekt vykonnosti organizace.

5. Zpracovani motivacniho programu v podobé ucelené¢ho koncepéniho dokumentu, ¢a-

sove rozvrzeni, stanoveni postupu realizace a odpoveédnosti za jeho realizaci.
(Dvotékova a kol., 2007, s. 182)

Predpokladem realizace motivacniho programu je sezndmeni vedoucich zaméstnanct s je-
jimi vysledky a instruktdz o formach a zplsobech reakce na zjisténé skutecnosti pfi fizeni
pracovnikd, v zédkladnich oblastech personalni prace a pro realizaci motivacnich rozhovori
pfipravu vedoucich s podiizenymi. Je mozZné ¢lenit jednotlivé kroky pfi vytvaieni a realizaci

motivac¢niho programu do ramcového postupu. (Dvorakova a kol., 2007, s. 183)
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Tabulka 1 Ramcovy postup pfi tvorbé motivaéniho programu organizace (Zdroj:

Dvorakova a kol., 2007, s. 183)

Kroky

Vystupy

Ceho chceme dosahnout? (O jaky stav usilujeme?)

Cil (reélny, konkrétni)

Proc je to dulezité? (Co je na tom zavislé?)

Konec¢ny cil (motivacni vy-

znam)

Jak to vypada nyni? (Jaky je vychozi stav?)

Soucasny stav (klady a zépory)

Kdo a co brani dosazeni cile? (Pro¢ nemame zadouci

stav uz nyni?)

Ptekéazky a jejich pficiny

Jaka jsou mozna opatteni k odstranéni prekazek?

Moznosti feseni (teoreticky

mozna)

Ktera z nich jsou u nds mozna?

Mozna feseni (realizovatelnd)

Jaka opatfeni udélame a v jakém rozsahu?

Plan opatfeni (prab¢h a ter-

miny)

Kdo bude komu odpovédny? (Kdo bude spolupraco-

vat?)

Organizace (kompetence a koo-

perace)

Jak zabezpecime dosazeni cile?

Zpusob kontroly

Ceho jsme dosahli?

Vyhodnoceni t¢innosti
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3 ODMENOVANI

V modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena odménovani pouze mzdu ¢i plat, pripadné
jiné formy penézni odmeény, které poskytuje zaméstnanci zamestnavatel jako kompenzaci za
vykonavanou praci. Odménovani je v modernim pojeti mnohem Sir$i, zahrnuje povyseni,
pochvaly a také zaméstnavatelem zaméstnanci poskytované¢ zaméstnanecké vyhody neza-
visle na jeho pracovnim vykonu, jen z titulu pracovniho poméru. Odmény mohou zahrnovat
naptiklad vybaveni kanceléfe Ci piidéleni urCitého stroje a zafizeni, tzn. véci ¢i okolnosti,
které nejsou zcela samoziejmé. Je tieba kromé téchto vice méné hmatatelnych odmén také
vénovat pozornost tzv. vnitfnim odménam. Tyto odmény, jeZ nemaji hmotnou povahu sou-
viseji se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci, s pfijemnymi pocity plynoucimi
z Gcastnéni urcitych aktivit, s radosti, kterou mu préace piinési, z pocitu uspésnosti, uzitec-
nosti, uznani okoli, z kariéry, postaveni apod. Tento druh odmén koresponduje s osobnosti
pracovnika, jeho potiebami, zajmy, hodnotami a normami. K odménovani svych zamést-
nanct za jejich préci a za to, Ze jsou zaméstnanci prave této organizace ma organizace k dis-
pozici pomérné Sirokou $kdlu moznosti. Odmény mohou byt v penézni ¢i nepenézni formé,
mohou byt vazany na povahu vykonavané prace a jeji vyznam, na odvedenou praci, mohou
vyplyvat z pracovniho poméru nebo mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich ukoli,
vetejného uznani zasluh ¢i dobré prace, péce o individudlni pracovni prostfedi, zdokonalo-
vani mezilidskych a pracovnich vztahil v organizaci apod. Odménovani predstavuje jeden
z nejefektivnéjsich néstrojii motivovani pracovnik, ktery maji organizace a jeji vedouci pra-
covnici k dispozici a proto také odména determinuje za odvedenou praci i mnozstvi a kvalitu
prace budouci. Samoziejmé zaleZi v této souvislosti na tom, jaké z moZnosti odménovani
svych zamé&stnancl organizace vyuZzije, jakou bude mit celkova odména strukturu, v jakém
vzajemném pomeru v celkové odmeéné budou zastoupeny jednotlivé formy odménovani, ale
také jaké budou pii odménovani jednotlivych pracovnikli pouzity pravidla, postupy a na-
stroje. Otazka pfiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci

je jednou z kli¢ovych otazek odménovani pracovnikt. (Gregar, 2010, s. 26)

Postupné nahrazuji spolecnosti staré metody odménovani novymi odpovidajici 1épe oceka-
vanim soucasnych zaméstnancii. VéEtSina spole¢nosti odménovala v 60., 70., a 80. letech
zkuSenosti, a ne skute¢ny vykon, ¢imz vytvofila pocit jistého naroku u vétSiny pracovnikd.
Doslo k ptivlastnéni svych pracovnich mist pracovniky a vétSina spolecnosti byla paterna-
listicka a stabilni. Doslo k absorbovani mzdovych néklada spolecnosti a také nakladl bene-

fith bez ohledu na svou schopnost je unést. Konec 80. let a pocatek let 90. pfinesl snizovani
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stavil, zploSténi organizaéni struktury a tim také pokles divéry a loajality pracovnikii. Za-
meéstnanci se kvili ztraté¢ ndroku na sva pracovni mista museli uc¢it novym dovednostem.
Platy a vydaje na benefity byly spolecné s poctem pracovnich mist snizovany. V prubéhu
ekonomické recese v roce 2001 mnoho spoleCnosti zacalo Setfit na benefitech, odménach
a podpisovych bonusech. I piesto, ze zaméstnanci museli délat vice za méné penéz si vazili

svych mist. (Branham, 2009, s. 139)

3.1 Ukoly systému odméhovani
Mezi ukoly, které by mél plnit systém odménovani patfi:

o Ziskat potiebny pocet a kvalitu uchazecli o zaméstnani v podniku

e Stabilizovat zadouci pracovniky

e Odmeénovat pracovniky za dosazené vysledky, loajalitu, jejich usili, schopnosti
a zkuSenosti

e Napomoci dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu v ziskovych organiza-
cich

e Systém odménovani musi odpovidat potfebam urcité organizace a musi byt racio-
nalni

e Musi byt srozumitelny a akceptovatelny pro zaméstnance

e Musi byt v souladu s pravnimi normami a vefejnymi z4jmy

e Slouzit jako stimul pro zlepSovani schopnosti a kvalifikace pracovnikii

e Musi zajistit, aby byly vhodnym zplisobem kontrolovany naklady prace, zejména

s ohledem na ostatni ndklady a pfijmy
(Gregar, 2010, s. 27)
Systém odménovani se musi dale zabyvat nésledujicimi konkrétnimi otdzkami:

e Urovni mezd a plati v porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu prace
a také ve vztahu k Gspé&Snosti podniku

e Hierarchii mzdovych tarifii a platovych tfid vychéazejicich z hodnoceni préce, tzn.
vnitini strukturou mezd a plati

e Placenim jednotlivct tzn. jejich zafazovanim v rdmci mzdového rozpéti tiidy vycha-
zejici z hodnoceni pracovnikii

e Zda platit za vysledky prace ¢i odpracovany Cas

e Zabyvat se zvlaStnostmi odménovani manaZerl a specialistil
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Zabyvat se priplatky a zaméstnaneckymi vyhodami
Zabyvat se fizenim a kontrolou mezd a plata
Zabyvat se tvorbou struktury systému odménovani a vybérem jednotlivych typt od-

mén

(Gregar, 2010, s. 27)

3.2 Mzdotvorné faktory

Faktory piisobici na tvorbu mzdového systému Ize rozdélit do péti zékladnich skupin tzv.

mzdotvornych faktor:

1.

Faktory, které souvisi s tikoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkei. Zdroj informaci ptedstavuje popis a specifikace pra-
covnich mist a hodnoceni prace na daném pracovnim mist¢

Vysledky préace, pracovni chovéani pracovnika a uroven plnéni pracovnich ukoli.
Zdroj informaci poté predstavuje hodnoceni pracovnikli

Pracovni podminky konkrétniho pracovniho mista s ohledem na naro¢nost pracov-
nich podminek, ptipadné jejich dopad na zdravi, bezpecnost prace, nadmérnou na-
roc¢nost, pracovni pohodu atd.

Situace na trhu prace. Nejen nedostatek nebo piebytek pracovnich sil na trhu prace,
ale také uroven odménovani pracovnikii u organizaci, které si na trhu prace konkuruji
v odvétvi, regionu ¢i ve staté. Zdroj informaci piedstavuji mzdova Setieni

Platné zakony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti odménovani
¢i ptipadné pracovné pravni ochrany pracovnikd. Jedna se napiiklad o minimalni
mzdu, obligatorni ptiplatky, placenou dovolenou, placené piekazky v préaci, mini-

malni nebo dohodnuté mzdové tarify, apod.

(Gregar, 2010, s. 27)

3.3 Mzdovy systém

Pro stanoveni mzdy za vykonanou praci ustavuje liberalni podminky ceské pracovni pravo.

Zaméstnanci piislusi v podnikatelském sektoru mzda, kterou se rozumi penézité plnéni ¢i

penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem za praci. Mzda nesmi klesnout pod mini-

malni hranici, kterd je nejnizsi pfipustnou vysi odmeény za praci v pracovnépravnim vztahu

a ma byt diferencovana dle odpovédnosti, slozitosti, namdhavosti prace, obtiZnosti
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pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki. Zamést-
nanci jsou v podniku, kde neni sjednana kolektivni smlouva se mzdovou ¢asti chranéni za-
konem, na jehoz zaklad¢ jim nalezi pfinejmensim minimalni mzdovy tarif (zaruc¢end mzda)
v zavislosti na pozadavcich vykonavanych ¢innosti. Mohou byt dohodnuty 1 mzdové tarify
niz8i, nez jsou zdkonné minimalni a to tam, kde vyjednavaji odbory o mzdovych podmin-
kach. V ramci stanoveni mzdy mohou byt pravidla zakotvena v mzdovém vyméru, vnitinim
predpisu organizace, kolektivni smlouve, pracovni smlouve, ptipadné v jiné smlouve. (Dvo-

fakova a kol., 2007, s. 322)

Mzdovy systém musi byt v zajmu respektovani prava a k naplnéni cil mzdové politiky vy-

tvoren tak, aby byl:

e Transparentni, jednoduchy a srozumitelny

e Spravedlivy, tzn. ureny co nejobjektivnéji rozdily ve mzdach jak na vnitfnim trhu
prace, tak ve vztahu k vnéj§imu trhu

e Efektivni, tzn. aby rychleji rostla produktivita prace nez mzdy a zpiisoby stanoveni

mzdy ucinné stimulovaly k praci
(Dvorakova a kol., 2007, s. 323)

Ve velké organizaci je zpracovan mzdovy systém tak, Ze systematicky odménuje tzv. mzdo-

tvorné faktory, kterymi jsou:

e Hodnota prace, kterd vyjadiuje slozitost, odpovédnost a naméahavost prace
e Mimotadné pracovni podminky
e Pracovni vykon a jednani

e (Cena prace

(Dvotékova a kol., 2007, s. 323)
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Zejména ve velké organizaci se mize mzdovy systém skladat z tarifni soustavy a mzdovych

forem, viz. nasledujici tabulka. (Dvordkova a kol., 2007, s. 323)

Tabulka 2 Struktura mzdy za vykonanou praci (Zdroj: Dvorakova a kol., 2007, s.

323)
Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢end mzda)
Mimoftadné pracovni podminky Ptiplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
Cena prace Vyse mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy)
Doplnkova mzdova forma

Mzdovy tarif mize zahrnovat:

e Priplatky (tarifni povahy)
e Stupnici nebo stupnice mzdovych tarifi (zaru¢ené mzdy)

e Kbvalifika¢ni katalog organizace
(Dvorakova a kol., 2007, s. 324)

Cil hodnoceni prace pfedstavuje zjiSténi hodnoty prace vykonavané v organizaci. Relativni
miru sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti jedné prace ve srovnani s ostatnimi pracemi
v organizaci udava hodnota prace. Ta je vyjadiena dle zdkona o mzd¢ tarifnim stupném.
Slouzit mtze k zatazeni praci do tarifnich stupiti kvalifikacni katalog organizace, kde je
uvedeno zatiidéni praci do tarifnich stupni a také specifikovany pozadavky prace na zamést-
nance. Tarifni stupeil je ocenén mzdovym tarifem (zaru¢enou mzdou), jde o sazbu v K¢ za
hodinu nebo mésic. Mzdovy tarif mize mit né€kolik podob. MliZze byt pevny (jedna sazba
v K¢/hod. nebo K&/mésic), s rozpétim od — do nebo je stanovena jen jeho dolni hranice. Za
to, Ze zaméstnanec splituje pozadavky pracovniho mista, které je umistén a ocekava se, ze
odvede pfinejmensim normalni pracovni vykon (primérny) je mu pfiznan tarif. (Dvotdkova

a kol., 2007, s. 324)
Tarifni stupné tvofi takovou stupnici, ktera ma:

e Posilovat spravedlivost a transparentnost odménovani
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e Zakotvit podle rozdilti mezi pracemi odiivodnénou diferenciaci v mzdach

e Stimulovat ke zvySovani nebo prohlubovani kvalifikace a k z4jmu o povySeni
(Dvorakova a kol., 2007, s. 324)

Vyse a diferenciace mzdovych tarifi zavisi na rozsahu pouzitelnych mzdovych prosttedk,
mzdovych relacich na vnéj$im trhu prace, minimalnich mzdovych tarifech v natizeni vlady
a mzdovych tarifech dohodnutych v kolektivni smlouvé. Pro vSechny podnikatelské sub-
jekty, u kterych neptisobi odborovéa organizace nebo piisobi, ale uzaviena kolektivni smlouva
neobsahuje mzdovou ¢ast jsou zavazné minimalni mzdové tarify. (Dvotdkova a kol., 2007,

5. 325)

Raznorodym souborem zatézovych pozadavki kladenych na pracovnika pracovnim prostie-
dim, reZimem pracovni doby a pracovnim systémem piedstavuji mimotadné pracovni pod-
minky znamenajici zvySené naroky na jeho regeneraci pracovni sily. Za praci v nestandard-
nich pracovnich podminkach poskytuje zaméstnavatel ptiplatky, které jsou tarifni povahy,
tj. ¢asti pevné mzdy. Stanoveny mohou byt naptiklad procentem ze mzdového tarifu, pri-

meérného vydélku ¢i absolutni sazbou v K¢. (Dvorakova a kol., 2007, s. 325)

Podle zékona €. 262/2006., zakoniku prace, ve znéni pozd¢jsich predpisti je organizace po-

vinna pfiznat pfiplatek za:

e Praci pfesCas

e Praci ve svatek

e Nocni praci

e Praci v sobotu a ned€li

e Prici ve ztizeném pracovnim prostredi
(Dvotékova a kol., 2007, s. 325)

U uvedenych ptipadl je mozné v kolektivni smlouvé ¢i vnitinim predpise sjednat vyssi nez
minimalni zdkonné sazby a také rozsifit okruh ptiplatkli poskytovanych dle specifickych
podminek organizace. Pracovni vykon a jednani je méfen a hodnocen pomoci norem spo-
tieby prace, technickohospodaiskych norem, finan¢nich ukazateld aj. Ptislibem pohyblivé
mzdy (n€kdy také oznacované pobidkové mzdy) je stimulovan nadstandardni pracovni vy-
kon. Ta je urcena prostfednictvim mzdové formy a predstavuje, zda jde o dopliikovou formu

nebo ukolovy nadvydélek, nezaruc¢enou cast mzdy. (Dvotdkova a kol., 2007, s. 325)
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3.4 Mzdové formy

Jedna se o soubor pravidel, metod a prostedk, kterymi je utvaiena zavislost mzdy pracov-

nik? na vysledcich prace a na jejich osobnim piinosu k témto vysledkiim. Ukol mzdovych

forem spociva ve mzdovém ocenéni vysledkl prace a hospodaieni s vécnymi a finanénimi

prostiedky, vykonnosti a chovani konkrétniho pracovnika ¢i skupiny pracovniki. Pfi tvorbé

mzdového systému je mozné pouzit zakladni mzdové formy a formy dodatkové. (Gregar,

2010, s. 29)

Mezi zakladni mzdové formy patfi:

Casova mzda — pii ¢asové mzdé je vyplacen pro uréitou Easovou jednotku (hodinu,
den, tyden, mésic) mzdovy tarif. Hodina je zpravidla casovou jednotkou u délnickych
profesi, zatimco pro administrativni technické prace je uplatnén mésicni plat. Ro¢ni
plat mize byt dohodnut pro vrcholové Fidici funkce. Casova mzda nezavisi na pra-
covnim vykonu a je vztazena ke skute¢né odpracované dobé. Casové mzdy piedsta-
vuji velmi pouzivanou zékladni mzdovou formu a tvoii obvykle nejvétsi cast odmeény
pracovnikd.

Ukolova mzda — jde o nejpouzivangjsi a nejjednodussi typ pobidkové mzdy. Je pou-
zivana pti odménovani pracovnich ukolli, kde pfevazuje zdjem na mnozstvi odve-
dené prace. Je vhodna pro odméinovani délnickych praci. Pro takto odméiované
prace musi byt stanoven pracovni postup a normy spotfeby prace a dale zajisténo
plynulé zasobovani urCitého pracovisté a zjiSténa spolehliva evidence a kontrola.
Svym pracovnim Usilim mohou pracovnici pfimo ovliviiovat iroven dosahovanych
odmén. Mezi varianty Ukolové mzdy patii individualni ukolovd mzda, kolektivni
ukolovd mzda a akordni mzda.

Podilova nebo také provizni mzda (smluvni mzda, programova mzda) — je na hod-
notové¢ vyjadienych vysledcich prace (napft. trzba, vynos, obrat, apod.) urcena pro-
centem. Je pouzivdna u pracovnich ¢innosti, kde jejich vysledek je ptimo ovlivnény
pracovnikem, ale zpiisob organizace prace vylucuje piedem stanovit pfesny pracovni
postup a spolehlivé sledovat vyuziti pracovni doby. VyuZité podilové mzdy je mozné
zaznamenat pii odménovani obchodnich ¢innosti, ve sluzbach apod.

Mzda za ocekavané pracovni vysledky

(Gregar, 2010, s. 30)
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Do dodatkovych mzdovych forem se poté tadi:

e Prémie — jde o Siroce pouzivanou pobidkovou formu. Poskytuji se k ¢asové ¢i uko-
lové mzdé¢ a pouzivaji se dva druhy prémii.

1. Periodicky se opakujici prémie v zavislosti na odvedeném vykonu za urcité
Casové obdobi a stanoveny byvaji v tzv. prémiovém fadu.

2. Jednorazova prémie, ktera je poskytovana za mimoiadny vykon, vynikajici
plnéni pracovnich ukoli, za iniciativu apod. Za jednorazovou odménu se po-
vazuje napiiklad bonus ¢i mimofadnd odména. Bonus je spise individualni
forma, ale také mlize byt pouzita i ve vztahu ke kolektivu pracovnikli a mize
mit penézni ¢i nepenézni formu.

e Odmény — jde o velkou skupinu mzdovych forem, které k motivaci pouzivaji rizné
stranky prace a vysledki. Nej¢astéji byvaji pouzivany nasledujici druhy forem:

1. Vykonnostni odmény — jsou poskytovany dle pfedem stanovenych kritérii
pracovnich vysledkt a vykonnosti

2. Stabiliza¢ni a v€rnostni odmény — jsou poskytovany za dobu vykonu prace
v podniku zaméstnanciim

3. Mimotadné odmény — jsou poskytovany za dosazeni zvlasté uspesnych pra-
covnich vysledki dle rozhodnuti vedeni

e Osobni ohodnoceni — je pouzivano k ohodnoceni odbornosti, dlouhodobé dosahova-
nych vysledkil prace, pracovniho nasazeni a kvality. VétSinou byva ur¢eno procen-
tem zakladniho platu a pfiznavano periodicky na zéklad¢ forméalniho hodnoceni pra-
covniki jako individualni mzdové forma.

o (Odménovani zlepSovacich navrhti — jedna se o specifickou formu zainteresovanosti,
ktera je zaméfena na podporu iniciativy pracovnikl zlepSovat nejriznéjsi oblasti
prace podniku. Pro odménovani jsou obvykle stanoveny podminky formou ucasti na
pfinosu, které pfineslo realizovatelné zlepSeni.

e Podily na vysledcich hospodafeni — nej¢astéji se pouziva podil na zisku. Pro v§echny
pracovniky miiZze byt procento na zisku stejné nebo mtize byt diferencovano dle riz-
nych kritérii napt. individualni vykonnost, seniorita, vyznam pracovniho mista apod.

e Zameéstnanecké akcie — v zavislosti na dobé zaméstnani v podniku, Grovni platu
eventualné dalSich kritérii miZe nabidnout podnik zaméstnanctiim akcie. Jde o formu

vytvafeni dlouhodobého vztahu mezi zaméstnancem a podnikem.
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e Programy snizovani nadkladi — jde o formu zohlednujici potfebu ptimého vlivu pra-
covniho usili pracovnika na hospodarské vysledky organizace, na snizovani naklada
je stanoven program specifikovany pro jednotlivéa pracovisté a je stanovena zaintere-
sovanost pracovnikli nebo pracovnich skupin na dosahovanych usporach v oblasti
snizovani naklada.

e Povinné a nepovinné piiplatky — ptiplatky povinné jsou zakotveny v pravnich nor-
mach a na nepovinnych piiplatcich se organizace dohodne s odbory v ramci kolek-
tivniho vyjednavani, piipadné je poskytuje dobrovoln¢ zaméstnavatel svym zameést-
nancim. Mezi povinné pfiplatky se fadi napt. priplatek za praci ptescas, v noci, v so-
botu a v nedéli apod. Mezi nepovinné piiplatky poté spada napft. ptiplatky na do-

pravu, ubytovani, odév apod.

(Gregar, 2010, s. 31)

3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnaneckymi vyhodami se rozumi slozky odmény, které jsou poskytovany k riznym
formam penézni odmény navic. Obsahuji také polozky, které piimo nejsou odménou. (Ko-

cianova, 2010, s. 164)
Mezi cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace patfi:

e Poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén umoziujici jed-
nak ziskani, ale také udrZzeni vysoce kvalitnich pracovnikl

e Uspokojovat osobni potieby pracovnikli

e Posilovat viici organizaci oddanost a védomi zavazku pracovnikti

e Poskytovat danove zvyhodnény zplisob odmény nékterym lidem
(Kocianova, 2010, s. 164)

Tyto cile neobsahuji ovliviiovani motivace, na vykon nemaji bézné vyhody vliv. Jsou to
postoje pracovnikli, co mohou ovliviiovat, ptsobi na spokojenost a v disledku mohou mit
vliv na stabilizaci lidi. V teorii 1 praxi maji zaméstnanecké vyhody €1 benefity uzivana sva
synonyma jako napf. socidlni vyhody nebo péce o pracovniky, avSak byva rtizné jejich pojeti
a obsah. PfedevSim u terminu péce o pracovniky je nezbytné odliSovat dobrovolnou péci od
péce povinné, kterd je dana zdkony, predpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi irovné. V riz-
nych organizacich se systém zaméstnaneckych vyhod 1i$i, jeho utvareni ovliviiuje strategie

a také cile organizace, zejména jeji ekonomické podminky. Zameéstnanecké vyhody
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predstavuji vyraz personalni nebo socidlni politiky uplatiiované v oblasti odménovani vici

pracovnikim. (Kocianova, 2010, s. 164)

3.5.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

1. Osobni bezpecnost

Mezi zaméstnanecké vyhody zaméfujici se na osobni bezpecnost patfi:

Zdravotni péce —jde o zabezpeceni soukromé zdravotni péce na zaklad¢ zdra-
votniho pojisténi kryjiciho néklady 1é¢eni v soukromych nemocnicich a za-
bezpecovani opakujicich se I€karskych prohlidek a mnohdy také pojisténi pro
ucely péce o chrup.

Pojisténi — tyka se pojisténi pro pfipad umrti v zaméstnani, sluZzebnich cest
a osobnich uraz.

Nemocenské davky — poskytuji po ur¢itou danou dobu nemoci plnou mzdu
¢i plat a urcitou ¢ast mzdy ¢i platu (obvykle polovinu) poté. Narok na tento
typ zaméstnaneckych vyhod ma vazbu na délku zaméstnani. Nemocenské
davky mohou byt nakladné, pokud nejsou zavedeny v oblasti fizeni a kon-
troly dochéazky ¢i ptfitomnosti v praci urcité postupy.

Dodate¢né odstupné — odstupné pii propousténi z nadbyte¢ného diivodu —
muze ze zékona existovat navic k odstupnému, pticemz zde patii i zvlastni
odSkodné za vypovéd, zvlastni davky, které jsou vdzané na dobu zaméstnani
¢i zvlastni platby jako kompenzace za ztratu funkce poskytované feditelim
a exekutivnim pracovnikiim.

Poradenstvi tykajici se kariéry — jde o sluzbu, kterou mohou poskytovat pra-

covniktim, ktefi jsou propusténi z diivodu nadbytecnosti poradci-specialisté.

(Armstrong, 2009, s. 383)

2. Penézni pomoc

Penézni pomoc mitiZze obsahovat nasledujici formy:

Podnikové pijcky — mensi beziro¢né pljcky ¢i s nizkym trokem pijcky
vEtsi, jez jsou obvykle vyhrazeny na specialni tcely, naptiklad jako vylep-
Seni bydleni nebo domécnosti.

Pljcky na permanentky — forma ptedplatného na sportovni ¢i kulturni uda-

losti nebo pljcky bez troku na mési¢ni/rocni predplatni jizdenky.
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e Pomoc pii splaceni hypoték — jednd se o do urcité¢ vyse dotované platby
urokti z hypoték, které nejcastéji poskytuji podniky financnich sluzeb.

e Piispévky na pfemisténi — jde o ptispévky pro organizaci jinam premisténé
pracovniky nebo odjinud ziskané.

o Clenské piispévky v profesnich organizacich — piispévky napiiklad v uréi-

tém sdruzeni personalistl,, manazerd, tcetnich apod.
(Armstrong, 2009, s. 383)

3. Dovolena — zaméstnavatelé jsou povinni poskytovat ro¢né minimalné 20 dnti placené
dovolené, vcetné statem uznanych svatkl. VEétsina organizaci vSak v praxi vzdy po-
skytovala kazdoro¢ni dovolenou dosti piekracujici uvedené minimum. Obvykle ¢ini
zakladni narok na dovolenou 5 tydnt plus statem uznané svatky, ale vyssim exeku-
tivnim pracovniklim nékteré organizace poskytuji az 6 tydnti nebo 1 niz§im skupindm
pracovniki zaméstnaneckych kategorii, pfi¢emz se ale zohlediiuje délka zaméstnani
v organizaci. Jiz od prvniho dne v préci zac¢iné bézet narok na dovolenou a ze zakona
jsou organizace povinny poskytovat placenou mateiskou a otcovskou dovolenou
a neplacenou rodinnou/rodi¢ovskou dovolenou. (Armstrong, 2009, s. 384)

4. Podnikové automobily — snad proto, ze pracovnici nemuseji vynakladat penize na
nakup auta, neztraceji v diisledku amortizace penize €1 jsou uSetteni starosti a vydajt
souvisejicich s udrzbou zlistava potad tento typ zaméstnanecké vyhody jednou z nej-
vice ocenovanych privilegii. (Armstrong, 2009, s. 384)

5. Dobrovolné zaméstnanecké vyhody — poskytuji pracovniklim pfileZitosti nakupovat
za niZ8i cenu zbozi nebo sluzby. S poskytovatelem si vyjednad zaméstnavatel dohodu
o slevé, ale pfitom zaméstnavatele systém nic nestoji. (Armstrong, 2009, s. 385)

Za popularni dobrovolné zaméstnanecké vyhody lze zatadit:
e Zdravi — pojiSténi soukromé lécebné péce, pojisténi péce o chrup, zdravotni
prohlidky
e Ochrana — pojisténi pro pfipad zdvazného onemocnéni, Zivotni pojisténi, po-
jisténi pfijmu, osobni Girazové pojisténi
e Volny ¢as — dovolend, volné dny, cestovni pojisténi, zaptj€eni pocitace, za-
pujceni jizdniho kola, pojisténi domacich mazlicku, ¢lenstvi v té€lovychovné

instituci
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e Domaicnost — zbozi pro domacnost, on-line nakupovani
(Armstrong, 2009, s. 385)

6. Jiné zaméstnanecké vyhody — do této kategorie spada naptiklad bezplatné parkovani,
bezplatné poskytovani kavy, ¢aje ¢i studenych ndpoji na pracovisti a vano¢ni ve-
¢irky. (Armstrong, 2009, s. 384)

7. Obstaravaci sluzby — tato forma zaméstnanecké vyhody vznikla ve Spojenych statech
v souvislosti s kulturou dlouhé pracovni doby omezujici osobni ¢as traveny mimo
pracoviSté. Podniky z poskytovani téchto sluzeb maji prospéch, protoze pracovni-
kiim umoziuji soustfedit se na jejich praci a to tak, Ze je osvobozuji od ,,pozem-
skych* ukoll, jako je ¢ekdni doma na dodavatele ¢i piedani a vyzvednuti auta ze
servisu. Mezi obstaravaci sluzby patii napiiklad jednani s opravari a udrzbati auto-
mobilt,, domt, byt a domacich predmétii, kupovani darki, penézni sluzby, obstara-
vani vstupenek do divadel a jizdenek nebo letenek a rezervace mist v restauracich.

(Armstrong, 2009, s. 385)
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4 PRACOVNI SPOKOJENOST

S motivaci a odménovanim také uzce souvisi pracovni spokojenost. Pracovni spokojenosti
se rozumi piijemny ¢i pozitivni emocionalni stav, ktery plyne z hodnoceni néc¢i prace ¢i pra-
covni zkuSenosti. Také ji Ize definovat jako spokojenost zaméstnanct s praci a pracovnimi
podminkami. Pracovni spokojenost lze vymezit na zaklad¢ postojii a pocitl lidi ve vztahu
k praci. Zatimco pozitivni a ptiznivé postoje k praci znaci spokojenost s praci, tak negativni

a nepiiznivé postoje znaci nespokojenost s praci. (Wikisofia.cz, 2013)

4.1 Faktory ovlivitujici pracovni spokojenost

Spokojenost s praci ovliviluji vnitini a vnéj$i motivacni faktory, kvalita fizeni, socialni

vztahy s pracovni skupinou a mira v jaké jsou ve své praci jedinci tispésni ¢i netuspesni. (Wi-

kisofia.cz, 2013)

4.1.1 Faktory posilujici pracovni spokojenosti

e Prithledna persondlni a organizaéni politika

e Cile vlastni prace, které jsou jasné a pfiméfené urcené
e Ruznoroda prace

¢ Finan¢ni ohodnoceni

e V¢tsi autonomie

e Mezilidské vztahy a optimalni spoluprace

e Bezpetnost vykonavané prace

e Prilezitosti vyuZzit zkuSenosti a vlastni schopnosti pfi praci

(Wikisofia.cz, 2013)

4.1.2 Faktory zeslabujici pracovni spokojenost

e Pracovni zatéz

e Casovy stres

e Nadmérné pracovni naroky

e Socidlni ,,nepohoda‘“ na pracovisti a Spatné vztahy s nadfizenym a spolupracovniky
e Nedostatek ¢asu na rodinny a osobni Zivot

e Psychosomatické disledky prace

(Wikisofia.cz, 2013)
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5 SHRNUTI POZNATKU Z TEORETICKE CASTI

Tato cast diplomové prace se zaméfila na problematiku fizeni lidskych zdroj, motivace

a odménovani, nebot’ jejich znalost je ke zpracovani praktické ¢asti nezbytna.

Nejprve byly zminény zakladni informace o fizeni lidskych zdroji a to definice, co si pod
spojenim fizeni lidskych zdroji predstavit, dale jaké jsou cile, tikoly a hlavni aktivity fizeni
lidskych zdroji, historické pozadi managementu lidskych zdroji a posuzovani vnitini

a vn&jsi nabidky lidskych zdroja.

Dalsi oblast prace se zamétila na problematiku motivace. Aby firma doséhla svych cilt, po-
ttebuje spokojené a motivované zaméstnance, pri¢emz motivovat své zaméstnance je mozné
mnoha zpusoby. Kazda spolecnost by méla naslouchat pfanim a pozadavkim svych zamést-
nanct a jelikoz existuje mnoho typt lidi, kdy kazdy miize mit odli§né ptani a preference, je
dalezité vénovat této problematice velkou pozornost a spravné nastavit motivacni program.
V této casti byly nejprve uvedeny jednotlivé definice motivace a seznameni se zakladnimi
pojmy, dale byl uveden vznik a principy motivace, proces, podstata a zdsady motivace, jed-
notlivé typy motivace a také motivacni typy lidi. Nasledn¢ byly rozebrany vybrané moti-
vacéni teorie a nastroje. Dale byla také zminéna motivujici kritika a zavér problematiky mo-

tivace patii motivaénimu programu spolecnosti.

Posledni ¢ast této prace byla vénovana problematice odménovani. Odméenovani neznamena
pouze plat ¢i mzdu, ale také naptiklad zaméstnanecké vyhody, pochvalu apod. Odménovani
také souvisi s motivaénim programem spolecnosti, je velmi dilezité spravné odménovat své
zameéstnance za pracovni vykony. Spravedlivé odmény vedou k dosazeni lepsich vysledkd.
Tato oblast prace se zaméfila na tikoly systému odménovani, byly zminény mzdotvorné fak-
tory, mzdovy systém a formy a v zav€ru byly uvedeny zaméstnanecké vyhody, co to je a s ja-

kymi typy se lze setkat.
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vznik spole¢nosti, ktera ptisobi na Gizemi Ceské a Slovenské republiky je datovan na rok

vvvvvv

pracovni sily, bylo sidlo 1 vyroba spole¢nosti soustiedéna pravé do mésta Vsetin. V tomto

arealu ma spole¢nost 5 budov a zhruba 6 000 m? vyrobni plochy.

V zavislosti na rozvoji spolecnosti a rozsifovani sortimentu je pro spole¢nost nutnd expanze
také na Cesky trh, nejen na moravsky a spolecnost tak ziizuje své obchodni zastoupeni
v Praze. SpoleCnost je stale pripravena se aktivné rozvijet a také rozSifovat své obchodni

a vyrobni zdzemi a posilovat svou pozici nejen v Ceské republice, ale také v Evropé.

Hlavnim cilem spolecnosti je vysoké kvalita vyrobkil a sluzeb a spokojeny a Gspésny ob-

chodni partner a zdkaznik.

(Interni materialy, 2019)

6.1 Poskytované sluzby
Predmétem ¢innosti spolecnosti je:

e Zamecnictvi, ndstrojarstvi
e Zednictvi
e Vyroba, obchod a sluzby, jez nejsou uvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského za-

kona

Hlavni obchodni artikl spolecnosti piedstavuje prodej interiérovych Zaluzii, avSak sortiment
se postupné rozsifuje o dalsi vyrobky interiérové a stinici techniky a rozviji produktovou

paletu dekorac¢ni techniky.
Ke vSem vyrobklim spole¢nost nabizi:

e Kompletni obchodni a technicky servis

e Konzultaci a odborné poradenstvi zdarma
e Dopravu vyrobkil na adresu odbératele

e Zpracovani cenovych nabidek

e Zaru¢ni 1 pozéarucni servis

(Interni materialy, 2019)
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6.2 Organizacni struktura

Vybrana obchodni spolecnost je spolecnosti akciovou. Zakladni kapital spolecnosti je
2 000 000 K¢, kdy je rozvrzen na 20 kusi akcii ve jmenovité hodnoté€ jedné akcie ve vysi 10

000 K¢. (Interni materialny, 2019)

Nejvyssim organem spolecnosti je valnd hromada, na niz vykonavaji akcionafi své pravo
podilet se na fizeni spolecnosti. Dal§imi organy spolecnosti jsou poté spravni rada a statu-
tarni feditel, pficemz statutdrni feditel jedna za spolecnost samostatné. (Interni materialy,

2019)

Celkem spole¢nost zaméstnava 510 zaméstnanci, pricemz 350 zaméstnanci tvofi vyrobni
délnici, 120 zaméstnancti je tvofeno pracovniky THP a zbyvajici pocet zaméstnancii pred-

stavuji fidi¢i. (Interni materialny, 2019)

Struktura zaméstnanc(

= Vlyrobni déInici = THP pracovnici = Ridici

Obrazek 3 Struktura zamé&stnanct spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve vybrané spole¢nosti funguje funkéni organizacni struktura, kdy jsou pracovnici pracujici
na podobnych tkolech seskupeni v jednom useku spolecnosti. Seskupeni tkolt a odbornych
schopnosti v ramci jednoho useku umoziuje vedoucimu useku tento usek zvladnout cely,

pricemz vedouci jednotlivych oddé€leni mu budou hlésit vysledky své prace.
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Nasledujici obrazek zobrazuje schéma organizacni struktury vybrané spolecnosti.

| Majitel spolecnosti I

obchodu CR zahranici

l N\

‘ ManaZefi oddéleni ’ | Vedouci obchodu

| Reditel vyroby a | ‘ Reditel obchodu ’

I
v

Vedouci

Oddéleni / Ekonomické
marketingu . ' Oddéleni _ oddéleni

obchodu pobocky

Oddéleni Oddéleni l
vyroby skladi Pobotky

Obrazek 4 Organizacni struktura spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

6.3 Hospodareni spolecnosti

Z vysledku hospodateni vybrané spolecnosti je patrné, Ze oproti roku 2016, kdy vysledek
hospodateni Cinil 48,156 mil. K& doSlo v roce 2017 ke sniZzeni vysledku hospodatfeni na
20,888 mil. K&. V roce 2017 nejvetsi ¢ast vynost, konkrétné 57,8 % zaujimaji trzby z pro-
deje vyrobki a sluZeb. Nejvétsi ¢ast nakladl poté predstavuje vykonova spotieba, kterd tvori

48,2 % celkovych naklada. (Interni materidly, 2017)

6.4 Motivacni systém spole¢nosti

Motivacni systém, ktery spolecnost nabizi svym zaméstnanciim je velice rozmanity. Skyta
mnoho forem vyhod od jiZ naprosto béznych, jako jsou naptiklad stravenky po nejriiznéjsi

finan¢ni vyhody €1 nadstandardni sluzby.
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Na zékladé¢ interview s vedenim spolecnosti byly zjistény nasledujici benefity spolecnosti:

e Stravenky

e Osobni ohodnoceni

e PenéZni pomoc

e Sluzebni mobilni telefon

e Permanentky — pfedevSim na sportovni zapasy hokejového klubu VHK ROBE Vse-
tin, ale také naptiklad permanentky do fitness center ¢i na kulturni udalosti

e Uhrada kurzii, $koleni &i riistu osobniho rozvoje

e Individualni pfistup — flexibilni pracovni doba nebo prace z domu

e Podnikové automobily — v ramci této vyhody je nutné uvést, ze spolecnost proplaci
také najeté osobni kilometry

e Dovolena na vic za kvalitné odvedenou praci

Samoziejmosti jsou také firemni vecirky a jiné mimopracovni aktivity potradané a hrazené
spole¢nosti, které pfispivaji k utuzeni vztahti mezi zaméstnanci a sdruzenim kolektivu. Dale

mohou zaméstnanci vyuzivat automaty na kavu, teplé€ i studené napoje ¢i sladkosti.
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7 ANALYZA SYSTEMU VNEJSI MOTIVACE ZAMESTNANCU

Prosttednictvim analyzy je mozné identifikovat dalezité informace, které vyjasni situaci ve
spolecnosti a povedou ke zhodnoceni daného stavu vnéj$i motivace zaméstnancti a formulaci
nazort a navrhu.

V ramci analyzy systému vnéj$i motivace zaméstnanct bude nejprve spolecnost podrobena
SWOT analyze, ktera odhali silné a slabé stranky spolecnosti, stejné jako jeji prilezitosti
a hrozby. Dale budou vyuzity metody pozorovani a rozhovory a také bude provedeno dotaz-

nikové Setfeni, které je zaméfeno na vnéjs$i motivaci zaméstnancu.

Na zékladé zjisténych informaci nasledn¢ autor diplomové prace zpracuje projekt.

7.1 SWOT analyza

SWOT analyza patii mezi zakladni metody strategického fizeni. Prostfednictvim této ana-
lyzy je mozné identifikovat silné (Strengths) a slabé (Weaknesses) stranky spolecnosti

a oproti tomu také ptilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats) pro spolecnost.

Na zaklad¢ studia vnitinich zdroja spole¢nosti, rozhovori s vedenim spolec¢nosti a pozoro-

vani, byla sestavena SWOT analyza vybrané spolecnosti.

7.1.1 Silné stranky

e Vysokad kvalita vyrobkil a poskytovanych sluzeb

e Technicky a obchodni servis pro B2B partnery

e ZkuSeni zaméstnanci

e Dobré vztahy s obchodnimi partnery

e Strategické umisténi spolecnosti

e Dostupnost arealu prostfednictvim vefejné dopravy
e Komunikace se zdkazniky a dodavateli

e Siroky sortiment vyrobkii

e Dlouholetost na trhu

e Export zboZi na zahrani¢ni trhy

e Finanéné stabilni firma

7.1.2 Slabé stranky

e Slabsi marketingovy image znacky — firma budovéna pies reference a kvalitu
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e Firma se nestavi do luxusniho designového odvétvi produktli a konkurence
e Slaby marketing B2B

e Malé povédomi o spole¢nosti v Cechach

7.1.3 Prilezitosti

e Ziskavani novych obchodnich partnert v Cechach v navaznosti odlivu konkurence
na zahrani¢ni trh

e Nezaméstnanost v regionu

e Zména segmentace trhu

e Ziskani novych obchodnich partnerti

e Expanze na nové trhy

7.1.4 Hrozby

e Rust konkurence v odvétvi a regionu
e Hospodarska krize

e Ztrata kliCovych zaméstnancti

Ze SWOT analyzy lze spatfit, ze spole¢nost ma tadu silnych stranek, které prevazuji nad
strankami slabymi. Za nejsilnéj$i stranku, dle samotného vedeni spole¢nosti, 1ze jedno-
znacné povazovat technicky a obchodni servis pro B2B partnery. Dalsi oblast, ve které spo-
le¢nost vynika a bezpochyby je jeji silnou strankou je jeji finan¢ni stabilita a také export
zboZi na zahrani¢ni trhy. Pfejdeme-li na samotné vyrobky a sluzby, je nutné zminit jejich
vysokou kvalitu. Vysokou kvalitu vyrobkt a sluzeb podporuje skutenost, Ze spole¢nost ma
velké mnozstvi zkusenych zaméstnanci. K tomu vSemu ma spolec¢nost velmi dobré strate-
gické umisténi, jak pro vyrobu, tak pro zaméstnance s vyuzitim vefejné dopravy, vztahy se
zakazniky a partnery a do silnych stranek Ize zaradit také jeji dlouholetost na trhu, Siroky

sortiment vyrobkll a velmi dobfe zvladnutou komunikaci se zakazniky a dodavateli.

Mezi slabé stranky spolecnosti patii slabsi marketingovy image znacky, kdy je spole¢nost
budovéana zejména pies reference a kvalitu a také slaby marketing B2B. Dalsi slabou stran-
kou spolecnosti je nestavéni se do luxusniho designového odvétvi produkti a konkurence
a slaba stranka v ramci umisténi spole¢nosti plyne z malého povédomi o spoleénosti v Ce-

chach.
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Mezi ptilezitosti spolecnosti se fadi zejména ziskavani novych obchodnich partneri v Ce-
chach v navaznosti odlivu konkurence na zahrani¢ni trhy. Dalsi pfilezitosti spolec¢nosti je
bezpochyby piipadna nezaméstnanost v daném regionu, ziskani novych obchodnich part-

nerd ¢i expanze na nové trhy a zména segmentace trhu.

Nejvetsi hrozbou spole¢nosti je bezpochyby hospodarské krize. Mezi dalsi hrozby poté patii
ztrata kliCovych zaméstnanci a do jisté miry také konkurence v odvétvi a regionu, avSak
spolecnost diky své vybudované znacce a dlouholetosti na trhu je schopna tuto hrozbu eli-

minovat.

7.2 Rozhovory

Z diivodu nedostacujicich informaci byly pro zjisténi informaci realizovany rozhovory s ve-
denim spole¢nosti. Rozhovory, jez byly realizovany v prostorach firmy, byly pfedem do-
mluvené a autorem diplomové prace zhodnocené jako velmi piinosné, nebot’ vedly ke zjis-
téni dil¢ich potfebnych informaci o motiva¢nim systému spole¢nosti, organiza¢ni struktute

a celkovém fungovani spole¢nosti.

7.3 Pozorovani

Dal3i metoda, kterd pfispéla ke zjisténi potfebnych informaci a celkovému obrazu fungovani
spolecnosti je metoda pozorovani. V ramci této metody autor diplomové prace pozoroval
zaméstnance pii jejich praci a zaznamenaval si zjiSt€né skutecnosti. Ty se tykaly zejména

pracovnich vztahti a celkové pracovniho prostiedi.

7.4 Dotaznikové Setreni

row s

Dotaznikové Setteni predstavuje kvantitativni ¢ast analyzy aktualniho stavu vnéj$i motivace
zaméstnancl. Dotaznikové Setfeni bylo plné anonymni a otazky byly sestaveny tak, aby po-
skytovaly relevantni informace o potfebach a souasném stavu vnéjSi motivace zamést-
nancl. Otazky v rdmci dotaznikového Setfeni byly koncipovany tak, aby odpovédi a vy-

sledky z nich vytvotily podklad pro navrhy s cilem zvySeni spokojenosti a zlepSeni vnéjsi
motivace zaméstnancil.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 100 respondentd, tzn., Ze jeden zaméstnanec predsta-

vuje 1 % a obsahuje celkem 13 otdzek. Otazky v ramci dotaznikového Setieni je mozné roz-

lisit do jednotlivych oblasti. Prvni tii otazky se tykaji zékladnich informaci o respondentech,
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nasledujicich pét otazek je zaméteno na oblast vnéjsi motivace respondentil a poslednich pét

otazek se tyka spokojenosti respondentii.
Prosttednictvim dotaznikového Setfeni a otazek na spokojenost zaméstnanct, byla prove-
dena kvadrantova analyza spokojenosti zaméstnanct.
7.4.1 Rozbor jednotlivych otiazek dotaznikového Setieni
1) Zékladni informace o respondentech

Otazka ¢. 1 Vase pohlavi?

B Muz

B Zena

Obrazek 5 Pohlavi respondentti (Zdroj: vlastni zpracovani)
Z vyse uvedeného grafu Ize vidét, ze na prvni otazku tykajici se pohlavi respondenti odpo-
veédélo 55 % Zen a 45 % muzl. To znamend, Ze na dotaznik odpovidalo vice Zen nez muzd,
coz je pitimo imérné s vétSinovym zastoupenim Zen ve vybrané spolecnosti a také to lze
pricist k socialnimu aspektu, kdy Zeny jsou zpravidla ucasti dotaznikovych Setfeni naklo-

nény vice nez muzi.
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Otazka ¢. 2 Vas vek?

m18-29let
m30-39let
40 - 65 let

Obrazek 6 Vek respondentil (Zdroj: vlastni zpracovani)
Nejcastéjsi vékovou kategorii odpovidajici na dotaznikové Setieni, byla kategorie od 30 do
39 let, ktera predstavuje 44 % respondentil. Poté nasleduje vékova kategorie od 40 do 65 let
s 33 % a nejmén¢ Castou kategorii predstavuje vékova kategorie od 18 do 29 let s 23 %. Tato
skutecnost lze pficist k tomu, Ze spolecnost mad mnoho zkuSenych zaméstnanct, a prestoze
jsou to zejména ,,mladi* lidé, co se zpravidla vice zapojuji v ramci dotaznikového Setfeni,

tak v tomto ptipad¢ zaujimaji podil pouhych 23 %.
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Otézka ¢. 3 Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

ano vzdelani?

W Zakladni

B Stfedni (s vyu¢enim/bez vyuceni, s
maturitou/bez maturity, odborné i
neodborné)

Vyssi odborné

B Vysokoskolské - bakalarsky titul

B Vysokoskolské - magistersky titul

Vysokoskolské - doktorsky titul
nebo vyssi

Obrazek 7 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt (Zdroj: vlastni zpracovani)
Z vySe uvedeného grafu zndzoriiujici nejvyssi dosazené vzdélani lze vidét, Ze naprosta vét-
Sina respondentll, presnéji 61 % ma stfedni vzdélani at’ uz s vyuenim nebo bez vyuceni,
s maturitou ¢i bez maturity nebo odborné ¢i neodborné stfedni vzdélani. Dale nésleduje 17
% respondentl s vy$S§im odbornym vzdélanim, 13 % respondentl s vysokoskolskym vzdé-
lanim a sice s bakalafskym titulem, 8 % respondentli s vysokoSkolskym vzdélanim, ale
s magisterskym titulem a také 1 % zaujima respondent s doktorskym ¢i vysSim titulem.
Takto vysoké c¢islo respondentd s nejvyssim stiednim vzdélanim mutze vysvétlovat velka

¢ast d€lnickych pracovnikll ve vybrané spolecnosti, avSak Ize vidét, Ze spolecnost ma velké

mnozstvi zamé&stnancl s vysokoskolskym vzdélanim.
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2) Otazky zamétfené na oblast vnéjsi motivace respondentli

Otazka €. 4 Jaky typ motivace k pracovnimu vykonu preferujete?

Jaky typ motivace k pracovnimu vykonu

B Financni

B Nefinancni

Obrazek 8 Preferovany typ motivace k pracovnimu vykonu respondentt (Zdroj:
vlastni zpracovani)
Ctvrta otazka byla zaméfena na preferovany typ motivace respondenttl, pii¢emz jak lze vidét
z vySe uvedeného grafu vétSina respondentl se pifiklani k motivaci finanéni, kdy tento typ
motivace preferuje hned 63 % dotazanych. Zbylych 37 % respondentl poté preferuje moti-

vaci nefinanéni.
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Otazka ¢. 5 Jaka forma vné&j$i motivace Vas nejvice motivuje k praci?

Jaka forma vnéjsi motivace Vas nejvice

M Plat, mzda

H Pochvala
Uznéni

B Povyseni

B Zaméstnanecké benefity
Kritika

B Odepreni ¢asti platu

M Jinad

Obrazek 9 Nejvice motivujici forma vnéj$i motivace respondentll (Zdroj: vlastni

zpracovani)
V ramci této otazky bylo u respondentii zjistovano, jaka forma vnéj$i motivace je nejvice
motivuje k pracovnimu vykonu. Hned 46 % respondentti uvedlo, ze nejvice je k praci moti-
vuje plat ¢i mzda. Po platu ¢i mzdé se 32 % respondentti ptiklonilo k moznosti zaméstna-
neckych benefitd. Tyto dvé formy tak pfedstavuji drtivou vétSinu odpovédi a diky tomu lze
usoudit, co je pro zaméstnance dilezité a na co by se méla vybrana spolecnost pii skladbé
motiva¢niho programu zaméfit. Dal§i moznosti piedstavuji velmi maly podil, kdy 8 % re-
spondentll motivuje pochvala, 7 % respondentii zvolilo moZnost povyseni, 4 % respondentt
motivuje uznani, 2 % respondentd poté uvedlo kritiku, jako néstroj vnéj$i motivace a 1 %

dokonce zvolilo velmi neobvyklou moZnost a sice odepteni ¢asti platu.
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Otazka ¢. 6 Ovlivituje Vas pracovni vykon motivace?

Ovliaaiiia\/as VLY agtivace?

B Ano
B Nevim

Ne

Obrazek 10 Ovlivnéni pracovniho vykonu respondentii motivaci (Zdroj: vlastni

zpracovani)
V ramci této otazky méli respondenti moznost vybirat, zda motivace ovliviiuje jejich pra-
covni vykon. 64 % respondentd uvedlo, Ze jejich pracovni vykon motivace ovliviiuje, 25 %
si nemysli, Ze m& motivace vliv na jejich pracovni vykon a 11 % respondentli nevi, zda jejich
pracovni vykon motivace ovliviiuje. Toto zjiSté€ni je pro spole¢nost pomérné diilezité, nebot’
u veétsiny dotazanych existuje vazba motivace na jejich pracovni vykon a dobfe motivovani
zameéstnanci budou podavat vyborné pracovni vykony a z toho mize vybrana spole¢nost

profitovat, pokud se o motivované zaméstnance postara.
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Otazka ¢. 7 Mate moznost kariérniho rustu?

B Ano

H Ne

Obrazek 11 Moznost kariérniho ristu respondentt (Zdroj: vlastni zpracovani)
Problematika kariérniho ristu je velmi dulezita, nebot’ pravé stagnace a nemoznost kariér-
niho ristu predstavuje jeden z nejcastéjSich diivodi odchodii zaméstnancii ze spole¢nosti.
V tomto piipadé 74 % respondentli uvedlo, Ze ma moznost kariérniho ristu, avsak je tu také

26 % dotazanych, ktefi jsou nazoru, Ze moznost kariérniho rstu nemaji.

Otazka ¢. 8 Jaké benefity spolecnosti Vam nejvice vyhovuji?

Jaké benefity spole¢nosti Vam nejvice
ji?

B Osobni ohodnoceni

H Dovolend
Podnikové automobily

B Pernamentky

B Penéini pomoc (pujcky Ci prispévky)
Uhrada $koleni, kurz(i &i osobniho
rozvoje

M Flexibilni pracovni doba ¢i prace z

domu
B SluZzebni mobilni telefon

Obrazek 12 Nejvice vyhovujici benefity spolecnosti (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi otazka se tykala nejvice vyhovujicich benefitii, které spole¢nost nabizi svym zamést-
nancim. Nejcastéjsi odpovedi respondentli bylo osobni ohodnoceni, pro které se ptiklonilo
19 % dotazanych. To ur¢itym zpiisobem koresponduje se skutecnosti, Ze vétSina dotdzanych
uvedla, ze preferuje financni typ motivace k pracovnimu vykonu. Druhou nej¢astéjsi odpo-
veéd’ predstavuji permanentky, coz nejvice vyhovuje 18 % respondentti. Tento zajem lze jed-
noznacné€ odvodit od fenoménu mésta a tim je valassky hokejovy klub VHK ROBE Vsetin,
na jehoz zapasy byva pravidelné témét vyprodana hala. Vsetin Zije hokejem a mnoho dalSich
at’ uz sportovnich ¢i jinych kulturnich akci na Vsetin€ neni. Z naslednych interview byl zjis-
tén velky zajem zaméstnanctli o tento typ benefitu praveé diky obrovskému zajmu lidi o ho-
kejové zapasy mistniho klubu. Hned 15 % respondentti je poté nejvice spokojeno s flexibilni
pracovni dobou ¢i praci z domova a 13 % shodné se sluzebnim mobilnim telefonem a dovo-
lenou na vic, za dobré vysledky a odvedenou praci. Nasleduje thrada skoleni, kurzii ¢i osob-
niho rozvoje, které nejvice vyhovuje 7 % respondentd, dale 10 % respondentti nejvice vyu-
ziva penézni pomoci (pljcek nebo piispévkl spolecnosti zaméstnanctim) a pouhych 5 %
respondentl uvedlo, Ze jim vyhovuje nejvice moznost podnikovych automobilli, coz je po-
meérné piekvapivé, protoZe spolecnost propléci 1 najeté osobni kilometry. To 1ze pficist dob-
rému strategickému umisténi spolecnosti, a predevsim fungujici méstské hromadné doprave,

ktera jezdi pravidelné az k arealu spolecnosti.
3) Otazky zamétené na spokojenost zaméstnancii

Poslednich pét otazek dotaznikového Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi spokojenosti zamest-

nanct ve vybrané spole¢nosti.

Odpovedi na tyto otdzky byly vyuzity pro sestaveni kvadrantové analyzy spokojenosti za-

méstnancl ve vybrané spolecnosti. Mezi tyto otadzky patii:
Otazka ¢. 9 Jak vnimate pracovni prostiedi?

Otazka ¢. 10 Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Otéazka ¢. 11 Jak hodnotite motivac¢ni program spole¢nosti?
Otéazka ¢. 12 Jak hodnotite nabizené benefity spolecnosti?

Otazka €. 13 Jak hodnotite pracovisté z hlediska dopravy do prace?
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7.5 Kvadrantova analyza spokojenosti

Na zéklad¢ otazek zaméfenych na spokojenost zaméstnanct byla sestavena kvadrantova
analyza spokojenosti. Podstatou této analyzy je zjistit vliv spokojenosti zaméstnancii s urci-
tymi faktory a jejich dtilezitost pro zaméstnance. Ty se poté na zéklad¢ samotnych odpovédi
rozdeli do 4 kvadrantti a podle jejich umisténi dojde k vyhodnoceni. Respondenti méli moz-
nost u kazdé otazky ohodnotit spokojenost s danou problematikou a také diilezitost této pro-

blematiky pro n¢€ samotné, a to na skéle 1 az 5, pficemz u spokojenosti plati, ze:
1 = velmi nespokojen

2 = spise spokojen

3 = prumér

4 = spisSe spokojen

5 = velmi spokojen

U dulezitosti je Skala nasledujici:
1 = zcela nedutlezité

2 = spiSe nediilezité

3 = primér

4 = spiSe dllezité

5 = velmi dulezité

7.5.1 Zpiisob vypoctu

1) Nejprve je potteba vypocitat jednotlivé hodnoty spokojenosti a diilezitosti. Jednot-

livé hodnoty spokojenosti a dilezitosti ziskdme nasledujicim zptsobem:
(Stupen spokojenosti x pocet respondentil) / celkovy pocet respondentli

2) Jakmile méme vypocitané jednotlivé hodnoty spokojenosti a dillezitosti, tak miizeme
pristoupit k uréeni primérné hodnoty spokojenosti a primérné hodnoty diilezitosti
tzn. bodu, kde dojde k protnuti dvou os, osy spokojenosti a osy diilezitosti. Sourad-
nice tohoto bodu ziskame nésledujicim zptisobem:

Soucet jednotlivych hodnot spokojenosti / pocet otazek

Soucet jednotlivych hodnot dilezitosti / poCet otdzek
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7.5.2 Vypocet hodnot jednotlivych otiazek

Otazka ¢. 9 Jak vnimate pracovni prostiedi?

Tabulka 3 Vypocet hodnot spokojenosti u otazky ¢. 9

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen spokojenosti Cetnost odpovédi
2 7 14
3 27 81
4 55 220
5 6 30
> 100 350

Hodnota spokojenosti: 350 / 100 = 3,5

Tabulka 4 Vypocet hodnot dileZitosti u otazky ¢. 9

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen dilezZitosti Cetnost odpovédi >
1 0
2 0 0
3 19 57
4 48 192
5 33 165
> 100 414

Hodnota dualezitosti: 407 / 100 = 4,14
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Otazka ¢. 10 Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Tabulka 5 Vypocet hodnot spokojenosti u otazky ¢. 10

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen spokojenosti Cetnost odpovédi

2 12 24
3 23 69
4 59 236
5 5 25
Y 100 355

Hodnota spokojenosti: 355/ 100 = 3,55

Tabulka 6 Vypocet hodnot dilezitosti u otazky ¢. 10

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupern diilezitosti Cetnost odpovédi

2 0 0
3 15 45
4 51 204
5 34 170
Y 100 419

Hodnota dualezitosti: 419 /100 = 4,19



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Otazka €. 11 Jak hodnotite motivacni program spolecnosti?

Tabulka 7 Vypocet hodnot spokojenosti u otazky €. 11

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupeii spokojenosti Cetnost odpovédi
2 15 30
3 24 72
4 50 200
5 11 55
> 100 357

Hodnota spokojenosti: 357 / 100 = 3,57

Tabulka 8 Vypocet hodnot dulezitosti u otdzky €. 11

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen dileZitosti Cetnost odpovédi >
1 0
2 3 6
3 18 54
4 40 160
5 39 195
2 100 415

Hodnota dalezitosti: 415/ 100 = 4,15
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Otazka ¢. 12 Jak hodnotite nabizené benefity spolecnosti?

Tabulka 9 Vypocet hodnot spokojenosti u otazky ¢. 12

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stuperi spokojenosti Cetnost odpovédi

2 25 50
3 10 30
4 47 188
5 18 90
Y 100 358

Hodnota spokojenosti: 358 / 100 = 3,58

Tabulka 10 Vypocet hodnot dtlezitosti u otazky ¢. 12

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen dileZitosti Cetnost odpovédi

2 1 2
3 15 45
4 49 166
5 35 75
Y 100 418

Hodnota dualezitosti: 418 / 100 = 4,18
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Otazka ¢. 13 Jak hodnotite pracovisté z hlediska dopravy do prace?

Tabulka 11 Vypocet hodnot spokojenosti u otazky ¢. 13

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupen spokojenosti Cetnost odpovédi

2 4 8
3 11 33
4 58 232
5 27 135
y 100 408

Hodnota spokojenosti: 408 / 100 = 4,08

Tabulka 12 Vypocet hodnot diileZitosti u otazky ¢. 13

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Stupei dileZitosti Cetnost odpovédi

2 2 4

3 18 54
4 57 228
5 23 115
) 100 401

Hodnota dulezitosti: 401 / 100 = 4,01
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Poslednim krokem je vypocet primérné hodnoty spokojenosti a primérné hodnoty dulezi-
tosti, jez jsou nezbytné k urceni bodu, kde se protne osa spokojenosti s osou dulezitosti a
vytvoii tak 4 kvadranty, do kterych lze zasadit zkoumané faktory.

Primérna hodnota spokojenosti: 3,5 + 3,55 + 3,57 + 3,58 + 4,08 = 18,28

18,28 /5=3,66

Primérna hodnota dulezitosti: 4,14 + 4,19 + 4,15 + 4,18 + 4,01 = 20,66

20,66 /5=4,13

A
4,13 _Q'n
4 () Pracovni prostedi
D
, /\  Vztahy na pracovisti
D Motivaéni program
2 MNabizené benefity
Doprava na pracovisté

1
0 1 2 3 366 4 5

>

5

Obrazek 13 Kvadrantova analyza spokojenosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Jak jiz bylo vyse uvedeno, pro tuto analyzu bylo vybrano 5 faktorti, v ramci kterych, byli
respondenti dotazovani na jejich spokojenost a diileZitost z hlediska vnéj$i motivace. Ana-
lyza se €leni na Ctyii pole neboli kvadranty: Slabé stranky, silné stranky, investice v pfipadé
pfebytku penéz a prostor pro uspory.

Silné stranky ptedstavuji faktory, se kterymi jsou zaméstnanci spokojeni a zaroven jsou pro
n¢ tyto faktory dulezité. Z vySe uvedené kvadrantové analyzy je patrné, Ze zadny z péti vy-
branych faktori se po vyhodnoceni odpovédi dotaznikového Setfeni neumistil do tohoto
kvadrantu.

Slabé stranky piedstavuji faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci spokojeni a jsou pro né

dalezité. V tomto kvadrantu se po vyhodnoceni odpovédi dotaznikového Setfeni umistila
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hned c¢tvetice faktort, kterymi jsou pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, motivacni pro-
gram a nabizené benefity vybrané spolecnosti. Spolec¢nost by méla témto faktorim vénovat
pozornost a postarat se o zvysSeni spokojenosti s témito faktory a nasledné¢ je tak prenést do
silnych stranek.

Investice v pripadé pirebytku penéz znaci, ze s faktory umisténymi v tomto kvadrantu nej-
sou zaméstnanci spokojeni, avSak tyto faktory nejsou pro zameéstnance tak dilezité. V tomto
piipadé se zadny z vybranych faktorii do tohoto kvadrantu nedostal.

Prostor pro uspory znaci kvadrant, u které¢ho plati, ze s faktory v ném umisténymi jsou
zaméstnanci spokojeni, avSak nejsou pro n¢ tak dulezité. To znamena, Ze dopad téchto fak-
tord na pracovni vykonnost zaméstnanctl je minimalni a vétSinou tak jiz nejsou dalsi inves-
tice do téchto faktori opodstatnéné. Z vySe uvedené kvadrantové analyzy lze uvést, ze
v tomto kvadrantu se po vyhodnoceni otdzek dotaznikového Setfeni nachdzi faktor dopravy
na pracovisté. Tato skute¢nost, kdy jsou zaméstnanci spokojeni, ale neni to pro né tak dule-
zité, 1ze pravdépodobné vysvétlit strategickym umisténim spolecnosti a velmi dobte zvlad-
nutou méstskou hromadnou dopravou, kdy vétSina zaméstnancli nemusi dojizdét do prace

velkou vzdélenost nebo maji moznost vyuzit méstskou hromadnou dopravu.
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8 SHRUNTI POZNATKU Z PRAKTICKE CASTI

Tato ¢ast diplomové prace se zameétila na analyzu systému vnéj$i motivace zaméstnanctli ve

vybrané spolecnosti.

Prakticka ¢ast zapocala nejprve predstavenim vybrané spole¢nosti. Jedné se o akciovou spo-
le¢nost, ktera vznikla roku 1998 se sidlem na Vsetin€. Hlavni obchodni aktivitou spole¢nosti
je prodej interiérovych zaluzii, postupné je vSak sortiment spoleCnosti rozsifovan o dalsi
vyrobky interiérové a stinici techniky. Hlavnim cilem spole¢nosti je poskytovat vysokou
kvalitu vyrobki a sluzeb a spokojenost obchodnich partnert a zékaznikli. Co se tyce struk-
tury spolecnosti, tak jak jiz bylo zminéno, jde o spole¢nost akciovou se zadkladnim kapitdlem
ve vys$i 2 miliony K¢. NejvyS$im organem spolecnosti je valnd hromada a dal§imi organy
jsou spravni rada a statutdrni feditel. Spole¢nost zaméstnava celkem 510 zaméstnancd,
z toho 350 zaméstnancli zaujimaji vyrobni délnici, 120 zaméstnanct pracovnici THP a zby-
lych 40 pracovnikl ptedstavuji fidi¢i. Ve vybrané spolec¢nosti funguje funkéni organizacni
struktura. Co se tyce vysledku hospodateni spolecnosti, tak ten se v roce 2017 oproti roku
2016 ze 48,156 miliont K¢ snizil na 20,888 milioni K&. Motiva¢ni program spolecnosti je
velmi rozmanity, zahrnuje veskeré skute¢nosti od pracovnich podminek a pracovniho pro-
stiedi az po odménovani a hodnoceni zaméstnanct, pricemz tou nejdulezitéjsi zalezitosti,
ktera nejvice zajima zaméstnance jsou benefity. Mezi velmi oblibené benefity, které spole¢-
nost nabizi svym zaméstnanctim, patii zejména osobni ohodnoceni, permanentky, dovolena

na vic za kvalitn¢ odvedenou praci a flexibilni pracovni doba ¢i prace z domu.

Dalsi cast prace byla vénovana analyze vnéj$i motivace zaméstnanct. Nejdiive bylo uve-
deno, jaké metody byly k analyze pouzity a nasledné¢ pomoci téchto metod byla spole¢nost

analyzovéana.

Jako prvni metoda, byla pouzita SWOT analyza. Jedna se o analyzu silnych a slabych stranek
spolecnosti stejné jako pfrilezitosti a hrozeb pro spolecnost. Prostfednictvim této analyzy
byly identifikovany nejprve silné stranky spolecnosti, mezi které patii zejména technicky
a obchodni servis pro B2B partnery, vysoka kvalita vyrobkt a poskytovanych sluzeb, export
zbozi na zahrani¢ni trhy, strategické umisténi spolecnosti, zkuSeni zaméstnanci, dobré
vztahy s obchodnimi partnery, komunikace se zdkazniky a dodavateli ¢i dostupnost aredlu
prostfednictvim méstské hromadné dopravy. Mezi slabé stranky bylo zji§téno zejména slabsi
marketingovy image znacky, coz souvisi s budovanim spole¢nosti zejména pies reference

a kvalitu, dale slaby marketing B2B, malé povédomi o spole¢nosti v Cechach a také to, Ze



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

se spole¢nost nestavi do luxusniho designového odvétvi produktti a konkurence. Prilezitosti
pro firmu poté predstavuje zisk novych obchodnich partnerti v Cechach v navaznosti odlivu
konkurence na zahrani¢ni trh, nezaméstnanost v regionu, zmeénu segmentace trhu, zisk no-
vych obchodnich partnerti a expanze na nové trhy. Za hrozbu byla oznacena predevsim hos-

podarska krize, dale ztrata klicovych zaméstnanct nebo rist konkurence v odvétvi a regionu.

Dalsi metodou, kterd byla vyuzita k analyze vnéj$i motivace zaméstnanct byly rozhovory.
Rozhovory byly realizovany z diivodu nedostacujicich informaci, byly pfedem domluvené
a realizované v prostorach spolecnosti. Tyto rozhovory byly velmi pfinosné, protoze vedly
ke zjisténi potiebnych dil¢ich informaci zejména v oblasti motiva¢niho programu, organi-

zacni struktury ¢i celkového fungovani firmy.

Na metodu rozhovoril navazala metoda pozorovani, ktera taktéz vedla ke zjisténi potfebnych
informaci a celkovému obrazu fungovani spole¢nosti. Pozorovani bylo soustfedéno ptede-

v§im na problematiku pracovnich vztaht a pracovniho prostiedi.

Dalsi metodou poté bylo dotaznikové Setteni, které obsahovalo celkem 13 otazek, které bylo
mozné rozdélit do tii oblasti, a to zakladni informace o respondentech, oblast vnéj$i motivace
respondentll a posledni spokojenost zaméstnancli. Vystupem dotaznikového Setfeni bylo
poté individudlni vyhodnoceni jednotlivych otazek. Vyhodnocenim jednotlivych otazek
bylo zjisténo, Ze na dotaznik odpovidaly vice Zeny, které predstavovaly 55 % respondenttl.
Nejcastéji odpovidajici skupinou byla vékova kategorie od 30 do 39 let, ktera predstavovala
44 % a nejcastéji uvadénym nejvyssim vzdélanim bylo vzdélani stfedni, které uvedlo 61 %
respondentl. Co se tyce oblasti vnéjsi motivace zaméstnanct, tak bylo zjisténo, Ze hned 63
% respondentil preferuje financni motivaci a 46 % respondenti nej¢astéji motivuje k pra-
covnimu vykonu plat ¢i mzda. Dale vySlo najevo, ze 69 % respondentli je presvédceno, ze
motivace ovliviiyje jejich pracovni vykon a 74 % respondentd se domniva, Ze m4 moznost
kariérniho ristu. Co se tyce nejvice vyhovujicich benefiti, které spolecnost nabizi svym za-
méstnanciim, tak 25 % respondentli uvedlo osobni ohodnoceni, 16 % permanentky a po 13

% dovolenou na vic a flexibilni pracovni dobu nebo praci z domu.

Na dotaznikové Setfeni poté navazala kvadrantova analyza spokojenosti zaméstnancti, ktera
hodnotila pét vybranych faktorli, kterymi byly pracovni prostfedni, vztahy na pracovisti,
motivaéni program spolecnosti, nabizené benefity a doprava na pracovisté. Zaméstnanci
méli moznost v rdmci dotaznikového Setfeni hodnotit spokojenost s témito faktory a také

jejich dilezitost z hlediska vnéj8i motivace. Z vysledkii kvadrantové analyzy spokojenosti
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vyplynulo, Ze pracovni prostfedi, vztahy na pracovisti, motivacni program spolecnosti a na-
bizené benefity jsou slabou strankou spole¢nosti, nebot’ zaméstnanci s nimi nejsou spokojeni
a zaroven je to pro n¢ diilezité. Poslednim faktorem, kterym byla doprava na pracovisté, bylo
zjisténo, ze se nachazi v kvadrantu oznaCovaném jako prostory pro uspory. S timto faktorem

jsou zameéstnanci spokojeni, av§ak neni pro né az tak dilezity.
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9 PROJEKT ZLEPSENIi VNEJSI MOTIVACE A ZVYSENI
SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Na zaklad¢ ziskanych dat pfedevsim z dotaznikového Setfeni a kvadrantové analyzy spoko-
jenosti, ale také prostfednictvim SWOT analyzy, metody pozorovani a rozhovora je mozné
navrhnout projekt zlepSeni vnéjs$i motivace a zvySeni spokojenosti zaméstnancti ve vybrané

spolecnosti.

Nyn¢jsi stav vnéj$i motivace zaméstnancli vykazuje dobrou uroven, ale pfesto v ném lze
najit mista na zlepSeni. Navrzené zmény a doporuceni mohou prispét k vétsi motivaci a spo-
kojenosti zaméstnanci a tim i ke zvyseni kvality a efektivity vykonavané prace. Spole¢nost
by méla usilovat o motivované a spokojené zaméstnance, nebot’ jsou to praveé oni, kteti nej-
vetsi mérou pfispivaji k naplnéni cilli spolecnosti. V nésledujici ¢asti budou navrzeny
zmeény, které povedou ke zlepSeni vnéjsi motivace a zvySeni spokojenosti zaméstnancu.
Projektova ¢ast se ¢leni na nasledujici ¢asti:

e Stanoveni cilii projektu

e Popis projektu a navrzeni zmén

e Nékladova analyza projektu

e Casova analyza projektu

e Rizikova analyza projektu
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9.1 Cile projektu

Cilem projektu je navrzeni zmén, které povedou ke zlepSeni vnéjsi motivace.
Diléi cile:

e Vytvoreni vhodného pracovniho prostiedi

e Posileni pracovnich vztaht na pracovisti

e Uprava motivac¢niho programu

e Rozsifeni benefitii nabizejicich spolecnosti

e Implementace softwaru podporujici B2B marketing a fizeni prace a procest

e Zvyseni pracovni spokojenosti

9.2 Popis projektu a navrzeni zmén

Projektové feSeni zlepSeni vnéj$i motivace a s tim souvisejici zvySeni spokojenosti zamést-
nancu je nastaveno tak, aby co nejvice snizilo negativni aspekty ovliviiujici vnéj$i motivaci

a pracovni nespokojenost, kterd tizce souvisi s motivovanosti zaméstnance.

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni a soucasné kvadrantové analyzy spokojenosti byl
analyzovan aktudlni stav vnéjs$i motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanct. Na zakladé
zjiSténych dat z dotaznikového Setfeni a kvadrantoveé analyzy spokojenosti zaméstnanci, do-
plnénych o data z metod pozorovani a osobnich rozhovort byly identifikovany nasledujici

nedostatky:

e Nedostatky v motiva¢nim programu spole¢nosti

e Nevhodné pracovni prostiedi

e Neefektivni pracovni vztahy zaméstnancii na pracovisti
e Nedostatky v oblasti nabizenych benefitl

e Absence programu pro B2B marketing

9.2.1 Nedostatky motiva¢niho programu

Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a nasledné kvadrantové analyzy spokojenosti se uka-
zalo, ze zaméstnanci vybrané spole¢nosti nejsou spokojeni s pro n¢ dulezitou oblasti, kterou
je motivacni program spolecnosti. Zakladnim cilem motiva¢niho programu je efektivni fun-
govani spolecnosti. Motiva¢ni program zahrnuje nejen benefity, tedy oblast, kterd zajima

zaméstnance zpravidla nejvice, ale také oblasti jako odménovani ¢i hodnoceni zamé&stnanci,
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bezpecnost prace, pracovni prostiedi, hygiena, politika spolecnosti nebo socialni a zdravotni
péce zaméstnancti. Mél by tedy obsahovat veskeré skutecnosti, jez jsou pro pracovnika du-
lezité. Na zaklad¢ odpovédi z dotaznikového Setieni byly dale vedeny osobni rozhovory se
zamestnanci za ucelem zjisténi nespokojenosti s motivacnim programem. Nespokojenost za-
meéstnancli s motivaénim programem vychazela predev§im z nespokojenosti s pracovnim
prostiedim, pracovnimi vztahy a skladbou benefitii. Tyto oblasti budou nize podrobnéji ro-

zebrany.

Navrhem pro vybranou spole¢nost je pro dobie nastaveny motivacni program nejprve pro-
vést analyzu kritickych mist ¢innosti spole¢nosti. Zakladem je analyzovat a poznat veskeré
skute¢nosti, které vyraznym zptisobem ovliviiuji nejen vykonnost zaméstnanct, ale také fun-
govani celého podniku. Pfi sestavovani motivacniho programu je zddouci provést analyzu
soucasného stavu zakladnich faktorti motivace. To mlze spolecnost realizovat predevsim
formou dotaznikového Setfeni. Spolecnost by méla pti vytvareni motivacniho programu vy-

chazet z pozadavki a potfeb svych zaméstnanct.

9.2.2 Nevhodné pracovni prostiedi

Z dotaznikového Setfeni a kvadrantové analyzy spokojenosti vyplynulo, Ze zaméstnanci nej-
sou spokojeni s pracovnim prostiedim spole€nosti. Na zékladé téchto zjiSténych tdaji byly
dale vedeny osobni rozhovory s jednotlivymi zamé&stnanci spole¢nosti, aby byly ptesné iden-
tifikovany nedostatky v ramci této oblasti. Z doplnujicich rozhovorl vzesla zjisténi, ze dél-
nici maji pii své praci nedostatek svétla a ve vyrobni hale také panuje nevhodné usporadani
jednotlivych strojli a d€lnici se mnohdy musi sloZité pfesouvat k jinému stroji v ramci dil¢ich

krokti celkového procesu.

Resenim nedostatku svétla by mohla byt instalace LED priimyslového osvétleni do vyrobni
haly. V ptipad€ vyrobni haly by bylo optimalni pfistoupit ke komplexnimu LED osvétleni
pro celou halu. Vyhodou LED osvétleni je bezesporu vysoka uspora elektrické energie a také
minimalni, respektive nulova potieba udrzby a LED osvétleni by bylo zavéSeno ve vysce.
K osvétleni celé haly bude potieba koupé minimalné 20 velkych nosnych LED svitidel, které
budou zavéSeny u stropu vyrobni haly. Cena jednoho LED provozniho osvétleni je riizna,
zaleZi na vice aspektech, jako jsou naptiklad velikost ¢i vykon a pohybuje se tak nejcastéji
vrozmezi 1 039 az 9 779 K¢&. V tomto ptipadé€ byla cena jednoho osvétleni v zavislosti na
potifebnou délku a kvalitu stanovena na 5 369 K¢. K tomu je zapottebi také ptipocitat na-

klady souvisejici s montazi osvétleni, kde zdlezi na firmé a vzdalenosti, kterou musi jeji
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pracovnici za u¢elem montaze absolvovat. Primérné cena takovéto montéaze byla vycislena

na 5 000 K¢.

Co se ty¢e nevhodného usporadani pracoviste, zde by bylo mozné absolvovat Skoleni ergo-
nomie. Pro toto Skoleni je mozné kontaktovat firmu MTM Czech and Slovak, kterd provadi
Skoleni ergonomie v matetské firmé. Vysledkem tohoto Skoleni je nauceni se optimalizovat
pracovisté z ergonomického hlediska a zlepSit pracovni podminky. Cena Skoleni firmy

MTM Czech and Slovak je 68 000 K¢.

9.2.3 Neefektivni pracovni vztahy

Z dotaznikového Setfeni a taktéz kvadrantové analyzy bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou
spokojeni s pracovnimi vztahy na pracovisti. V ramci této oblasti je potieba rozlisit vztahy
mezi kolegy a vztah nadfizeny — podfizeny. Na zéklad¢ téchto informaci bylo dale vedeno
pozorovani a také osobni rozhovory za ticelem zjiSténi pfi¢iny nespokojenosti a neefektivity
v ramci této problematiky. Metodou pozorovani byly zaznamenany problémy ve vztazich
mezi kolegy, a to konkrétn¢ v oblasti tymové spoluprace, kdy pii pracovnich vykonech do-
chéazelo k obcasnym konfliktiim. Metoda osobnich rozhovorti poté odhalila problémy ve
vztahu nadfizeny — podfizeny, kdy drtiva vétSina respondentli za problém uvedla absenci

zpétné vazby.

Névrhem pro odstranéni téchto nedostatkil je absolvovani teambuildingovych akci. K tomu
byla spole¢nosti navrZzena firma Smart teambuilding inc., ktera nabizi celou fadu teambuil-
dingovych akci at’ uz nizkonakladové akce nebo teambuildingové akce pifimo na miru. Pro
zlepseni tymové spolupréce je spole¢nosti navrzena aktivita Sklenénd mozaika a druhou ak-

tivitou na prohloubeni vztahi a pobaveni aktivita Party hry.

Sklenéna mozaika je kreativni spolecenska aktivita, ve které dochazi k tvorbé vlastniho umé-
leckého dila, které bude napotad pfipominat tymovy duch a miZe byt vyzdobou spolecnych
pracovnich prostort. Ze sklenénych barevnych stiept lze sklddat mozaiku firemniho loga
nebo jiné grafické a textové podoby. Tato aktivita podporuje sounalezitost s firemni kultu-
rou, tymovou spolupraci a integritu tymu. Aktivita obsahuje celou fadu ¢innosti jako je fe-
zani a lamani skla, pfiprava lepici hmoty, lepeni kouskt sklenéné mozaiky, sparovani mezer
a finalni ramovani. Co se tyce technickych pozadavki, tak se jedné o indoor aktivitu, kterou
1ze provozovat na prostorném misté, pfi¢emz nejcastéji se vyuzivaji rizné salonky, zdkouti,
mensi mistnosti, haly, prostory loby a recepce ¢i vhodné postranni prostory. Pro tvorbu mo-

zaiky je v jeden moment idealni pocet ti€astnikti 10 aZz 12 osob. Budou-li se Gc¢astnici stiidat
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je pro tvorbu jedné mozaiky ideélni skupinou 50 az 60 osob. Celkova cena za tuto aktivitu

je 23 000 K¢ bez DPH. (Smartteambuilding.cz, 2019)

Druhou navrhovanou teambuildingovou akci je aktivita Party hry. Jedna se o zdbavny spo-
leCensky program ve sledu rychlych tymovych soutézi a zabavnych disciplin, které¢ mayji
velmi dynamicky spad. Soutéze jsou orientované na pobaveni, prohloubeni vztahi, relax
a zébavu. Tymy soutézi prostiednictvim stanovist’, které jsou umisténé tésné vedle sebe
a s doprovodem dynamické hudby moderator neustale program moderuje. Tento program se
hodi pro vecerni zabavu. V cené programu je obsazeno 5 aktivit, které si 1ze zvolit. Vybirat
1ze z 1étajicich kelimkd, kulickované, matice, japonskych perel, vizitek, provazovych Stafet,
ziskd malou motiva¢ni odménu. Co se tyce poctu Gcastnikil, tak idedlnim poctem v jednom
tymu je 6 az 8 osob. Cenové€ vychazi tato aktivita stejné jako sklenéna mozaika, tedy 23 000

K¢ bez DPH. (Smartteambuilding.cz, 2019)

Vzhledem k tomu, Ze jsou obé¢ tyto teambuildingové akce omezené poctem osob a jedna se
o nizkondkladové teambuildingové akce, tak je navrhnuto jejich pravidelné Etvrtletni opa-
kovani, pficemz by se pokazdé Gcastnila urcita skupina zaméstnanci, kteii jsou v pravidel-

ném pracovnim kontaktu.

Dal$im navrhovanym feSenim tykajicim se problému vztahu nadtizeny — podfizeny je vyuzit
kurzu manazerského vzdélavani. Pro tento kurz je moZnost kontaktovat firmu Top vision,
ktera prostiednictvim lektord a profesionalll z praxe poskytuje kurzy a dlouhodobé rozvo-
jové programy a je jedniCkou v manaZerském vzdélavani. V rdmci tohoto problému je
vhodné vyuzit kurzu s nazvem Trénink suverenity a techniky vedeni lidi, ktery vede expert
na sales skills, kou¢ a trenér leadert a trenért. Tento kurz je uréeny zkuSenym manazertim,
jejichZ snahou je se zdokonalit ve vedeni svych podfizenych a je rozdélen do dvou dnil. Na

programu prvniho dne jsou:

1) Utinné metody a praktické piistupy ve vedeni lidi, které se zaobiraji naptiklad:
e Rozdilem mezi vedenim, fizenim a vykonavanim
e Styly prace s podfizenymi
2) Situacni vedeni a komunikace manazera, které obsahuji naptiklad:
e Nacvik technik pfijmu a vyhodnoceni sdéleni
e Trénink asertivni komunikace

e Dovednost ptimého sdéleni.
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Program druhého dne tvofi:

3) Suverenita v komunikaci, kde se naptiklad kurz vénuje:
e Zvladani kritiky ve slozitych situacich
e Aplikaci dosavadnich tezi na modelovych trénincich
4) Zasady manazerského rozhovoru, kdy se naptiklad kurz tyka:
e Typy podavani zpétné vazby nebo hodnoticiho rozhovoru
e Tréninku motiva¢niho rozhovoru

e Empatického pfistupu a emo¢ni inteligence
(Topvision.cz, 2018)

Diky tomuto tréninku si manazefi natrénuji feSeni problémd, se kterymi se v praxi setkavaji,
posili svou suverenitu pti vedeni svych podfizenych a nauci se Iépe pracovat se svymi pod-

fizenymi. Tento kurz stoji 9 990 K& bez DPH.

9.2.4 Nedostatky nabizenych benefiti

V ramci nabizenych benefitii spolecnosti bylo prostfednictvi dotaznikového Setfeni a kvad-
rantov¢é analyzy spokojenosti zjisténo, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s dilezitou ¢asti mo-
tivac¢niho systému, a to jsou benefity. Osobni rozhovory se zaméstnanci odhalily skute¢nost,
Ze zamé&stnanci povazuji benefity za pfili§ strohé a nezajimavé. Z vysledkt dotaznikového
Setfeni, konkrétné otazky €. 8, ktera se tyka nejvice vyhovujicich benefitli spolecnosti je
patrné, ze mezi nejoblibengj$i formy benefitl pro zaméstnance patii osobni ohodnocenti, per-

manentky, flexibilni pracovni doba, dovolena na vic ¢i sluzebni mobilni telefon.

Néavrhem pro vybranou spole¢nost je rozsifeni stavajici skladby nabizejicich benefitli. Spo-
le¢nost by v ramci problematiky benefiti méla vyslySet pfani a pozadavky zaméstnanct,

a proto je moznym feSenim rozsifit u zamestnancti oblibené benefity. Moznosti pro rozsiteni

predstavuji zejména permanentky, flexibilni pracovni doba a sluZzebni mobilni telefon.

Co se tyce permanentek, tak spolecnost nabizi svym zaméstnanclim permanentky do fitness
center a také na domaci utkani mistniho hokejového tymu VHK ROBE Vsetin. Tyto perma-
nentky jsou velmi oblibené, predevsim tedy u muzské ¢asti, coz vyplyva z tradice, historie
a sportovniho vyziti, kdy mésto Vsetin neustéle Zije hokejem. Navrhovanym feSenim je roz-
Sifeni o permanentky do méstskych lazni na Vsetiné. Méstské 1azn¢ Vsetin nabizeji nejen
permanentky na kondicni plavani v krytém bazénu, ale také vyuziti wellness sluzeb, kdy je

mozné vyuzit saunu (finskou saunu s aromaterapii nebo parni lazenl), lymfatické masaze
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nebo suché uhli¢ité koupele. Vyhodou méstskych lazni na Vseting je také letni koupalisté
hned vedle 1azni, do které¢ho maji také majitelé¢ permanentek moznost vstupu. Co se tyce cen,
tak permanentka na kondi¢ni plavani stoji 450 K¢, permanentka na 1éto, kdy je moznost
vyuzit také venkovni letni koupalisté stoji 720 K¢ a permanentka do wellness, tzn. vyuziti
sauny nebo vodolécby stoji 1 100 K¢&. Tyto permanentky samoziejmé nebudou dostavat
vSichni zaméstnanci, ale pouze ti, kteti budou vykazovat nadprimérné vysledky a se kterymi
bude vedeni spole¢nosti velmi spokojeno. Pocet zaméstnancti je odhadnut na 10 % z celko-
vého poctu zaméstnancti, pfi¢emz si zaméstnanci budou moci vybrat typ permanentky, tzn.
permanentky na kondi¢ni plavani, permanentky s vyuzitim letniho koupalisté nebo perma-

nentky s vyuzitim sauny ¢i vodolécby.

Dal$im oblibenym benefitem zaméstnancti je flexibilni pracovni doba ¢i prace z domu. Zde
by spolecnost mohla pfistoupit na zkraceni pracovni doby, avSak se zanechanim stejné mzdy,
pricemz pracovni doba se zkrati o ptl hodiny. Tento typ benefitu uz nékteré spole¢nosti
aplikuji, a nejen u zaméstnancii téchto spolecnosti panuje s timto benefitem velka spokoje-
nost. Vysledkem tohoto opatfeni by mohla byt vys$si produktivita prace, vyssi pracovni spo-
kojenost zamé&stnancii a také lepsi fyzicky i psychicky stav zaméstnancii, nebot ptil hodino-
vym zkracenim pracovni doby se snizi celkovy pocet odpracovanych hodin zaméstnancii
z 2 008 na 1 882,5 hodin za rok. Co se ty¢e nakladovosti pro spolecnost, tak ta 1ze obtizné
vyjadfit, protoZze neni mozné zjistit mzdu kazdého zaméstnance, proto je nezbytné si stanovit
primé&rnou mzdu. Pokud primérna mzda ve vybrané spole€nosti ¢ini 120 K¢ na hodinu, tak
pfi poctu 510 zaméstnancti to pro spolecnost piedstavuje denni naklad ve vysi 30 600 K¢
aro¢ni naklad, pokud pocitame, Ze navrZzena opatieni budou platné pro rok 2020, kde

v tomto roce je celkem 251 pracovnich dni, je ve vysi 7 680 600 K¢.

Dalsi navrh souvisi, jak vzeSlo z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, s velmi oblibenym
a vyhovujicim benefitem spolecnosti, kterym je poskytnuti sluzebniho mobilniho telefonu.
MozZnym feSenim je poskytnuti zaméstnanciim zvyhodnény firemni tarif. Jde bud’ o zvyhod-
nény nebo zcela neomezeny tarif s velmi nizkou cenou, ktery se ziizuje pro potieby velkych
firem a jejich zaméstnancli. Vybrana spolecnost by tak svym zaméstnanciim mohla poskyt-
nout SIM kartu s neomezenym volanim, SMS a velkym mnozstvim dat. Ceny firemnich ta-
rifi se pohybuji nejcastéji mezi 150 az 400 K¢ za mésic, zaleZi poté na jednotlivych opera-
torech, poZzadovaném mnozstvi dat ¢i na konkrétnich podminkach spolecnosti. Tento typ
benefitu bude stejné jako permanentky poskytovan 10 % z celkového poctu zaméstnanci.

Zvolen je tarif pro podnikatele XS od operatora T-Mobile za 299 K¢&.
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9.2.5 Nedostatky v ramci marketingu B2B

Ze SWOT analyzy lze vycist, Ze slabou strankou vybrané spolecnosti je slaba Groven mar-
ketingu B2B. Po uskute¢néni osobniho rozhovoru s vedenim spolecnosti bylo zjisténo, Ze
vybrana spole¢nost nema zadny program zaméieny na podporu marketingu B2B. Na za-
klad¢ této informace je mozné navrhnout feseni, které nejenze zlepsi marketing B2B, ale

také ma dopad na fizeni, vedeni a kontrolu svych zaméstnancut.

Navrh pro spolecnost predstavuje koup¢ softwaru. Pro tento navrh byl vybran software Easy
Project, coz je Cesky a celosvétoveé pouzivany software, ktery slouzi k fizeni projektt a celé
firmy. Software Easy Project 1ze uplatnit v oblastech CRM, fizeni lidskych zdrojt a financ-
niho fizeni. Easy Project CRM nabizi feSeni zejména pro B2B obchodni tymy, kdy je uplat-
flovan v oblastech fizeni obchodu, kontakti ¢i marketingové automatizace. Tato varianta
softwaru spolecnosti pfinese vice zakazek, prehled o obchodnich piipadech a zefektivnéni
obchodniho procesu. Dalsi variantou softwaru je Easy Project v ramci fizeni lidskych zdrojd,
ktery umoziiuje manazerim planovat, vymezovat konkrétni pracovni tikoly a mit piehled
o vytizeni zdrojii a zaméstnanct. Software Easy Project 1ze zakoupit pro jednotlivce, tym
a také firmu. V tomto ptipadé navrh predstavuje koupi softwaru pro firmu, jehoZ cena je

4 990 K¢ za mésic. (Easyproject.cz, 2018)

9.3 Nakladova analyza projektu

Navrzend opatfeni, kterd maji pfispét ke zlepSeni vnéjsi motivace zameéstnancti a také ke
zvyseni jejich spokojenosti piedstavuji vytvoreni vhodného pracovniho prostiedi — osvétleni
vyrobni haly, Skoleni ergonomie, teambuildingové akce, kurz manaZerského vzdélavani,
rozsifeni benefitl o permanentky, zkradceni pracovni doby pfi zachovani mzdy, zvyhodnéné
firemni tarify a software Easy Project. Nakladova analyza predstavuje ro¢ni propocet na-

kladu.
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Tabulka 13 Ro¢ni ndkladova naro¢nost projektu v 1. roce (Zdroj: vlastni zpraco-

vani)
PoloZka Cena
LED priimyslové osvétleni a ndslednd montdz osvétleni 112 380 K¢
Skoleni ergonomie 68 000 K&
Teambuildingové akce 184 000 K¢
Kurz manaZerského vzdélavdani 9990 K¢
Permanentky (Ldzné + wellness) 38 590 K¢
Zkrdceni pracovni doby pri zachovdni mzdy 7 680 600 K¢
Zvyhodnény firemni tarif 15249 K¢
Software Easy Project 59 880 K¢
Celkem 8 168 689 K¢

Z vyse uvedené tabulky lze vidét, Ze nejnakladnéjSim navrhnutym opatienim ke zlepSeni
vnéj$i motivace a zvyseni spokojenosti zameéstnanctl, je zkraceni pracovni doby pfi zacho-
vani stejné mzdy. Zkraceni pracovni doby o pil hodiny pfinese spole¢nosti ro¢ni naklad ve
vysi 7 680 600 K¢. Naklad tohoto opatfeni tak tvoii 94 % celkovych nakladl projektu.
Ptresto, ze se miiZze zdat tato suma pfili§ velka, tak se miiZze spolecnosti vyplatit, nebot’ se
vyraznym zpisobem projevi zejména na vyssi pracovni spokojenosti zaméstnanctli a na zvy-

Seni produktivity prace, coz piinese spolecnosti lepsi finan¢ni vysledky.

Druhou nejnakladnéjsi polozkou v ramcei navrhnutych opatfeni predstavuji teambuildingové
akce. Jak Sklenéna mozaika, tak Party hry stoji sice 23 000 K¢, avSak jsou omezené poctem
osob, a proto je nutné tyto teambuildingové akce opakovat, aby se dostalo, pokud mozno, na

vSechny zaméstnance. Pro opakovani byl zvolen ¢tvrtletni ¢asovy horizont.

Software Easy Project predstavuje pro spolecnost rocni néklad ve vysi 59 880 K¢ a tento
naklad bude potieba vynalozit i v nésledujicich letech, nebot” se nejedné o jednorazové za-

koupeni softwaru, ale o mési¢ni platby za uZiti softwaru ve formé cloudu.
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Nékladové polozky LED primyslové osvétleni s ndslednou montézi, Skoleni ergonomie
a kurz manazerského vzdélani predstavuji jednorazovou investici a budou tedy vynalozeny
pouze v prvnim roce. Nasledujici tabulka tak udava ro¢ni propocet naklada spole¢nosti v na-

sledujicich letech.

Tabulka 14 Ro¢ni ndkladova néro¢nost projektu v dalsich letech

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Polozka Cena
Teambuildingové akce 184 000 K¢
Permanentky (Ldzné + wellness) 38 590 K¢
Zkrdceni pracovni doby pri zachovdni mzdy 7711 200 K¢
Zvyhodnény firemni tarif 15249 K¢
Software Easy Project 59 880 K¢
Celkem 8 008 919 K¢

V nésledujici letech dojde ke sniZzeni ndkladovosti projektu o 159 770 K¢ a celkovy naklad
spolecnosti bude zhruba ve vysi 8 008 919 K¢&. Malé odchylky nastanou pouze u zkraceni
pracovni doby pii zachovani mzdy, protoze zde zalezi na poctu pracovnich dnti v jednotli-
vém roce. Naklad zkraceni pracovni doby pii zachovani mzdy v pfedchdzejici tabulce pocita
s poctem 252 pracovnich dni v roce 2021, proto se naklad oproti roku 2020 zvysil. V dalSich

letech se bude opét tento naklad ménit v zavislosti na poctu pracovnich dnti v daném roce.
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9.4 Casova analyza projektu

Casova analyza projektu predstavuje jednotlivé ¢innosti a jejich Casovou naroc¢nost, které

vedou k realizaci projektu. Jednotlivé ¢innosti jsou uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 15 Casova analyza projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka
Oznaceni . Piedchaze- ,
Cinnost trvani
¢innosti jici ¢innost
(dny)
A Osobni rozhovory s vedenim spolecnosti _ 2
B Sestaveni dotazniku A 1
C Dotaznikové Setfeni A, B 7
Vyhodnoceni dotaznikového Setieni a osobni
rozhovory se zaméstnanci pro doplnéni infor- C 4
D maci
Seznameni vedeni spole¢nosti s vysledky do-
E taznikového Setfeni D 1
Zpracovani projektu vnéjsi motivace zamest-
F nancu D, E 12
Seznameni vedeni spolecnosti s projektovymi
G navrhy F 1
H Implementace zkuSebni faze projektu G 60
I Vyhodnoceni zkuSebni faze projektu H 4
Seznameni vedeni spole¢nosti s vysledky zku-
J Sebni faze projektu I 1
Implementace projektu vnéj$i motivace za-
K meéstnanci ILJ 3

Implementaci projektu bude ptedchazet nejdiive zkuSebni faze a pokud bude vedeni spolec-

nosti spokojeno s vysledky, tak je implementace projektu naplanovana na 1.1. 2020.
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Pro ¢asovou analyzu projektu byl pouzit program POM QM, pomoci kterého byla zjisténa

kriticka cesta projektu, tzn. nejkrat$i mozna doba realizace projektu, ktera ¢ini 96 dni.

Pribéh projektu piedstavuje celkem 11 Cinnosti, které na sebe navazuji. Ke kazdé ¢innosti
byl také pridélen odhadovany ¢as potiebny k jejich uskutecnéni, avsak redlny ¢as se muze

od ¢asu odhadovaného trochu lisit.

Jak lze vidét z predchazejici tabulky, tak prvotnimi ¢innostmi, které ptredchazely zpracovani
projektu byly osobni rozhovory s vedenim spolecnosti, se kterym byly konzultovany cile
projektové ¢asti diplomové prace. Po této ¢innosti nasledovalo sestaveni dotazniku, ktery
byl poté pfedan zaméstnanciim vybrané spolecnosti k jejich vyplnéni. Po sestaveni dotaz-
niku a dotaznikovému Setfeni ve vybrané spole¢nosti nasledovalo vyhodnoceni dotazniko-
vého Setfeni, které bylo spojeno s osobnimi rozhovory se zaméstnanci k doplnéni ziskanych
informaci. Dal$i ¢innosti byla prezentace vysledkii dotaznikového Setfeni vedeni spolec-

nosti.

Nasledné po téchto prvotnich ¢innostech bylo pfistoupeno ke zpracovani projektu vnéjsi mo-
tivace zaméstnancli vybrané spolecnosti. Po zpracovani projektu byly prezentovany vy-
sledné projektové navrhy vedeni spolec¢nosti. Nésledujici ¢innosti je poté implementace zku-
Sebni faze projektu, ktera byla na zaklad¢ konzultace s vedenim spolecnosti naplanovana na
zacatek srpna roku 2019 a doba jejiho trvani byla stanovena na dva mésice. Po vyhodnoceni
zkuSebni faze a seznameni vedeni spolecnosti s jejimi vysledky bude pfistoupeno ke ko-

necné implementaci projektu mezi zaméstnance vybrané spolecnosti.

Pomoci programu POM QM byla provedena analyza CPM (Critical Path Method). Tato ana-
lyza je jednou ze zdkladnich metod sitové analyzy, kdy jejim cilem je urceni doby trvani
projektu prostfednictvim tzv. kritické cesty. Kriticka cesta udava nejkrat§i moznou dobu tr-

vani projektu.
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Activity Activity time | Predecessor | Predecessor | Predecessor | Predecessor | Predecessor | Predecessor | Predecessor
1 2 3 4 5 6 7

A 2

B 1 A

c 7 A B

] 4 Cc

E 1 D

F 12 D E

G 1 F

H 60 G

I 4 H

J 1 |

K 3 | 1

Obrazek 14 Analyza CPM — vstupni tabulka v programu POM QM (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Z ptedchazejiciho obrazku lze vidét vstupni tabulku v programu POM QM, ktera zobrazuje

jednotlivé ¢innosti projektu, kdy kazda ¢innost je oznacend urcitym pismenem dle abecedy.

Daéle je uveden stanoveny Cas trvani kazdé Cinnosti a také u kazdé ¢innosti jsou uvedeny

¢innosti predchazejici, na které navazuji.

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time Finish Finish

Project 96

A 2 0 2 0 2 0
B 1 2 3 2 3 0
C 7 3 10 3 10 0
D - 10 14 10 14 0
E 1 14 15 14 15 0
F 12 15 27 15 27 0
G 1 27 28 27 28 0
H 60 28 a8 28 88 0
I 4 88 92 83 92 0
J 1 g2 93 52 93 0
K 3 93 96 93 96 0

Obrazek 15 Analyza CPM — délka trvani projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z ptedchoziho obrazku, ktery zobrazuje feSeni v programu POM QM, je patrné, Ze nejkratsi

moznd doba trvani projektu je 96 dni.
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Obrazek 16 Gantt chart — doba trvani projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Predchazejici obrazek zobrazuje tzv. Ganttiv diagram, ktery v ramci fizeni projektu graficky
znazoriuje posloupnosti jednotlivych Cinnosti v Case. Tento graf byl sestaven pomoci pro-

gramu POM QM.

60 4 1 3

Obrazek 17 Sitovy graf — kriticka cesta projektu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Ptredchozi obrazek udava tzv. Sitovy graf skladajici se z uzli a hran, ktery slouzi k ptresnému

popisu zavislosti jednotlivych ¢innosti. Tento graf byl sestaven také pomoci programu POM

QM.
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9.5 Rizikova analyza projektu

Uskute¢néni projektu muze byt ohrozeno riziky, jez mohou v ramci implementace nastat
a zhatit o¢ekavané vysledky projektu. Z tohoto diivodu je nezbytné tyto rizika identifikovat,
posoudit, vyhodnotit a navrhnout opatieni, kterd povedou k jejich odstranéni. Na zakladé
konzultace s vedenim spolecnosti byly stanoveny rizika, kterd mohou zpracovavany projekt

ohrozit a zamezit pfinostim projektu. Mezi tyto rizika patfi:

e Nedostatek financ¢nich prostfedkl na realizaci navrhi projektu
e Nespokojenost zaméstnanci s navrhy projektu

e Odmitavy postoj vedeni spole¢nosti k ndvrhiim projektu

e Neochota manazeri Gcastnit se kurzi a Skoleni

e Zvyseni nakladi na realizaci navrhi projektu

e L¢épe nastaveny motivaéni program v ramci konkurence spole¢nosti

9.5.1 Matice rizik

K analyze rizik byla vyuzita matice rizik. Prostfednictvim matice rizik se urci pravdépodob-
nost vyskytu rizika, tzn. jak velka je pravdépodobnost vyskytu rizika a dopad rizika, tzn.
jaké bude mit riziko nésledky. K tomu je potfeba urcit interval hodnot, ktery bude nabyvat
tfi stupiiti.

Pravdépodobnost vyskytu rizika:

e Nizka pravdépodobnost vyskytu - 0,5

e Stredni pravdépodobnost vyskytu - 1

e Vysoka pravdépodobnost vyskytu — 1,5
Dopad rizika:

e Nizka hodnota dopadu — 0,5
e Stfedni hodnota dopadu — 1

e Vysokd hodnota dopadu — 1,5



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 85

Tabulka 16 Pravdépodobnost vyskytu rizika a jeho dopadu na navrhy projektu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost vy- Dopad rizika Vy-
skytu rizika sledna
Nizké | Stfedni | Vy- | Nizk | Stfedni | Vy- | hednota
0,5 1 soka 0,5 1 soka
1,5 1,5
Nedostatek financ-
nich prostiedki na
X X 1,5
realizaci navrhi
projektu
Nespokojenost za-
méstnancu s navrhy X X 0,25
projektu
Odmitavy postoj ve-
deni spole¢nosti X X 1,5
k navrhim projektu
Neochota manazZeri
ucastnit se kurzii a X X 1
Skoleni
ZvySeni nakladi na
realizaci navrhu X X 1,5
projektu
Lépe nastaveny mo-
tivacni program
X X 0,5

v ramci konkurence

spole¢nosti
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Tabulka je rozd€lena do fadku, kde se nachézi jednotliva rizika, kterd mohou v ramci reali-
zace navrhu projektu nastat a sloupcii, kde se nachazi pravdépodobnost vyskytu rizika, tzn.
jak velka pravdépodobnost tohoto rizika je, hodnoceni dopadu rizika, tzn. jaké nasledky bude
riziko mit a vysledna hodnota. Vyslednd hodnota je dana sou¢inem pravdépodobnosti vy-

skytu rizika a dopadem rizika.

Z vyse uvedené tabulky pravdépodobnosti vyskytu rizika a jejich dopadu na projektové na-
vrhy je patrné, ze nejvyssi vyslednou hodnotu zaujimaji hned tii rizika, ktera tak predstavuji
pro vybranou spole¢nost nejvétsi hrozbu. Mezi tyto rizika patii nedostatek financ¢nich pro-
stiedki na realizaci navrhi projektu, odmitavy postoj vedeni spolecnosti k navrhiim projektu

a zvySeni nakladl na realizaci navrhii projektu.

Riziko nedostatku finan¢nich prostfedki na realizaci navrhl projektu Ize eliminovat sprav-
nym, peclivym a pfesnym rozvrzenim rozpoctu a kalkulaci nakladl spolecnosti. Je nutné,
aby spole¢nost realizovala plan a z n&j vychazejici rozpocet. Tak Ize predejit zjisténi nedo-
statku finan¢nich prostfedkii. Pokud by spolecnost zjistila, ze dané aktivity ji nedovoli rea-
lizovat veskerd doporuceni projektu, poté by se mohla zaméfit pouze na nékteré navrhy,
které budou mit nejvetsi vazbu na vnéjs$i motivaci zaméstnancd, jejich spokojenost a v ko-

ne¢ném dusledku také na cile spole¢nosti.

Dalsim rizikem je odmitavy postoj vedeni spole€nosti k navrhlim projektu. Toto riziko lze
eliminovat presnou kalkulaci nakladd navrhii a podrobnou analyzou ptinosi navrht. Pokud
by vedeni spolecnosti byly pfedloZeny naptiklad v ramci pfehledné a vystizné prezentace
pfesné informace o piinosech navrhi projektu, tak by vedeni spole¢nosti mohlo posoudit

relevanci vyloZenych finan¢nich prostfedkii na projektovych navrzich.

Poslednim rizikem s nejvyssi vyslednou hodnotou je zvySeni ndklada na realizaci projekto-
vych navrhi. Toto riziko se pomérné obtiZzné eliminuje, protozZe spolecnost nemuiize presné
predvidat, co vS§echno miiZe ovlivnit ndvrhy projektu v budoucnu, avSak alesponl ¢aste¢né
1ze toto riziko eliminovat vytvofenim urcité rezervy, kterd by mohla v budoucnu kryt doda-
te€né naklady anebo rozvrZenim realizace navrhli do jednotlivych ¢asovych obdobi ¢i roz-
délenim navrht do jednotlivych ¢asti a ty realizovat v zavislosti na vytvofeni planu. Pokud
by naptiklad spolecnost méla v urcitém obdobi investovat vétsi castku, tak by si na toto ob-
dobi naplanovala realizaci méné nakladového névrhu. Dtiraz by byl kladen na ¢asovou sou-

¢innost realizaci navrhii a vynalozenim prostredk.
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Zbyvajici rizika maji mensi vyslednou hodnotu a nejsou tak pro spolecnost takovou hrozbou
jako vySe zminéné tfi hlavni rizika.

Po tiech nejvétsich rizicich nasleduje riziko neochoty manazeri tcastnit se kurzi a Skoleni,
které by mohlo byt eliminovano osobnimi pohovory s vedenim spolec¢nosti, vysvétlenim di-
lezitosti nejen pro jejich osobni rozvoj, ale také dilezitosti z hlediska vedeni a fizeni zamést-
nanct a také pracovnim volnem, kdy by manazefi dostali za absolvovani téchto dvoudennich

kurzii tydenni volno.

Dalsim rizikem, u kterého je vSak nizka pravdépodobnost vyskytu, je Iépe nastaveny moti-
vacni program v rdmci konkurence spolecnosti. U tohoto rizika neni velka pravdépodobnost
jeho vyskytu, avSak eliminovat ho by bylo mozné sledovanim a vyhodnocovanim dostup-
nych motivacnich faktori konkurence a neustalym zlepSovanim motiva¢niho programu vy-

brané spolec¢nosti.

Nejnizsi vysledné hodnoty poté dosahlo riziko nespokojenosti zaméstnanci s navrhy pro-
jektu. V tomto pripade nelze ocekavat, ze zaméstnanci budou nespokojeni, protoze tyto na-
vrhy projektu povedou ke zlepSeni jejich vnéj$i motivace a také zvySeni spokojenosti, tudiz
se jednd o pozitivni zmény. Je vSak Zadouci, aby bylo zaméstnancim poskytnuto vysvétleni

a seznameni s motivaénim programem spolecnosti.
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10 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Na zakladé¢ teoretickych poznatka problematiky fizeni lidskych zdroji, motivace, odméno-
vani, pracovni spokojenosti a analyzy soucasného stavu vnéj$i motivace a pracovni spoko-
jenosti byl navrzen projekt, jehoz cilem je zlepSeni vnéj$i motivace zaméstnanct ve vybrané

spole¢nosti.

V analytické ¢asti byly zjistény jednak nedostatky v rdmci motiva¢niho programu spolec-
nosti, ale také nedostatky v oblasti vnéj$i motivace a pracovni spokojenosti zaméstnanct
vybrané spolecnosti. Na tyto nedostatky navazuji a reaguji prostiednictvim projektové ¢asti
projektové navrhy. Projektové navrhy tvoii instalace nového LED primyslového osvétleni,
Skoleni ergonomie, dvé teambuildingové akce, které se budou ¢tvrtletné opakovat, kurz ma-
nazerského vzdélani, permanentky do méstskych 1azni s vyuzitim wellness sluzeb, zkraceni
pracovni doby pfi zachovani vysi mzdy, zvyhodnéné firemni tarify a pofizeni softwaru Easy

Project.

Projektova ¢ast zahrnuje pted zavedenim projektu také zkuSebni fazi projektu. Na zaklade
vysledkl zkuSebni faze bude poté vedenim spole¢nosti rozhodnuto o kone¢né podobé zave-
deni projektu. V pripadé nespokojenosti s uritym projektovym navrhem je mozné tento na-
vrh nerealizovat a misto néj investovat finan¢ni prostfedky do ndvrhu vykazujiciho lepsi

vysledky.

Co se tyce ndkladovosti projektu, tak v prvnim roce budou navrhy pro spolecnost predsta-

vovat naklad ve vysi 8 168 689 K¢.

Prostfednictvim Casové analyzy bylo zjiSténo, Ze minimalni doba trvani projektu je 96 dni,
pfi¢emZ hned 60 dni zabird implementace zkuSebni faze projektu. Tato doba se samoziejmé
muze ménit, pokud dojde k prodlouzeni doby trvani urcité cinnosti v ramci kritické cesty,

prodlouZi se také celkova doba trvani projektu.

Projekt je také vystaven urcitym rizikim. Tyto rizika byla identifikovéana a prostfednictvim
matice rizik v ramci rizikové analyzy byly uréeny pravdépodobnosti jednotlivych rizik a je-
jich dopad na spole¢nost. Mezi tyto rizika se fadi nedostatek financnich prostiedkii na reali-
zaci navrhi projektu, nespokojenost zaméstnancti s navrhy projektu, odmitavy postoj vedeni
spolecnosti k navrhiim projektu, neochota manazert ucastnit se kurzu a Skoleni, zvySeni na-
kladl na realizaci projektovych navrhil a 1épe nastaveny motivaéni program v ramci konku-

rence spolecnosti.
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Prostiednictvim navrzenych opatteni by mél projekt vést ke zlepSeni vnéjsi motivace za-
méstnancti a tim padem také ke zvySeni pracovni spokojenosti zaméstnancti, k vytvoreni
vhodného pracovniho prostiedi, posileni pracovnich vztahti na pracovisti, ipravé motivac-

niho programu, rozsifeni benefiti spolecnosti a zlepSeni B2B marketingu.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo navrzeni projektu, ktery bude mozno ve vybrané spolecnosti

implementovat a povede ke zlepSeni vnéjSi motivace zaméstnancu a tim také ke zvySeni

pracovni spokojenosti.

V teoretické ¢asti diplomové prace byly na zékladé odborné literatury zpracovany teoretické
poznatky problematiky fizeni lidskych zdroji, motivace, odménovani a pracovni spokoje-
nosti. Dtraz byl kladen zejména na oblast motivace, tzn. definice motivace, vznik a principy
motivace, motivaéni teorie, zaméstnanecké vyhody nebo typy motivace. Zminéna byla také
pracovni spokojenost, ktera s motivaci Gizce souvisi a tyto poznatky byly také vyuzity v prak-

tické ¢asti pti kvadrantové analyze spokojenosti.

V praktické ¢asti diplomové prace byla nejprve charakterizovana vybrana spolecnost a poté
byl analyzovan soucasny systém vnéj$i motivace zaméstnanct vybrané spolecnosti. K zis-
kani potiebnych informaci o vnéjsi motivaci zaméstnancti bylo pouzito dotaznikové Setient,
které bylo doplnéno osobnimi rozhovory se zaméstnanci a také s vedenim vybrané spolec-
nosti. Dotaznikové Setfeni bylo zaméteno na vnéj$i motivaci a pracovni spokojenost zamest-
nancu. Ziskané informace o pracovni spokojenosti vytvotily podklad pro zpracovani kvad-
rantové analyzy spokojenosti zaméstnancii. V rdmci analytické ¢asti byly identifikovany
hlavni nedostatky spolecnosti tykajici se oblasti vnéj$i motivace zaméstnanct. Mezi tyto
nedostatky patii nedostatky v motiva¢nim programu spole¢nosti, nevhodné pracovni pro-
stiedi, neefektivni pracovni vztahy zaméstnanci na pracovisti, nedostatky v oblasti nabize-

nych benefith a absence programu pro B2B marketing. Na tyto nedostatky pfimo navazuji

projektové navrhy v projektové Casti diplomové prace.

V projektove ¢asti diplomové prace byl nejprve uveden cil projektu, kterym bylo navrZeni
zmen, které povedou ke zlepSeni vnéjSi motivace zaméstnancii. Na tento cil se vazou takeé
dil¢i cile projektu, kterymi jsou vytvoreni vhodného pracovniho prostiedi, posileni pracov-
nich vztahl na pracovisti, Gprava motivacniho programu, rozsifeni benefitli, implementace
softwaru podporujici B2B marketing a fizeni prace a procest a zvySeni pracovni spokoje-
nosti zaméstnanct. Po cilech projektu nasledovaly projektové ndvrhy, které povedou ke
zlepSeni vnéj$i motivace zaméstnancii. Mezi tyto projektové ndvrhy patii instalace LED pri-
myslového osvétleni, Skoleni ergonomie, teambuildingové akce, kurz manazerského vzde-
lani, permanentky, zkraceni pracovni doby pfi zachovani mzdy, zvyhodnény firemni tarif

a porizeni softwaru podporujici B2B marketing a fizeni prace a procest.
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V dalsi c¢asti projektu byla fesena nakladova, ¢asova a rizikova analyza. Celkova finan¢ni
narocnost byla vycislena na 8 168 689 K¢ v prvnim roce a zhruba 8 008 919 K¢ v letech
nasledujicich a minimalni doba trvani projektu bude 96 dni, piic¢emz nejdelsi ¢asti projektu
predstavuje zkusSebni faze projektu, jejiz doba byla stanovena na 60 dni. Na zavér je projekt
podroben rizikové analyze, kdy k jednotlivym rizikiim, kterd mohou ohrozit implementaci

projektovych navrht, byly navrzeny opatfeni vedouci k jejich eliminaci.

Diplomova prace byla zpracovana dle zésad pro vypracovani a autor diplomové prace pova-

zuje cil této diplomové prace za splnény.
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Tzn.

K¢

Napt.

Tzv.

THP

B2B

DPH

To znamena.

Korun Ceskych.

Naptiklad.

Tak zvané.
Technickohospodaisky pracovnik.
Business to business.

Dan z ptidané hodnoty.
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SEZNAM PRILOH

Piiloha P I Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Vazena respondentko, vazeny respondente,

studuji posledni ro¢nik navazujiciho magisterského programu Ekonomika a management,

obor Management a marketing na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin¢€ a timto bych Vas chtél

pozéadat o vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni a jehoz vyplnéni Vam zabere 10

minut VaSeho ¢asu. Vysledky dotazniku poslouzi jako podklad pro vypracovani diplomové

prace, proto Vas prosim o pravdivé odpovédi.

Dé&kuji Vam za ochotu a Vas cas.

Bc. Jakub Ondrejka
Fakulta managementu a ekonomiky

Univerzita Tomase Bati ve Zliné

1) Vase pohlavi?

o

o

Muz

Zena

2) Vas veék?

O

O

o

18-29 let
30-39 let
40-65 let

3) VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O

O

o

O

o

o

Zakladni

Stfedni (s vyu€enim/bez vyuceni, s maturitou/bez maturity, odborné 1 neod-
borné)

Vyssi odborné

Vysokoskolské — bakalaisky titul

Vysokoskolské — magistersky titul

Vysokoskolské — doktorsky titul nebo vyssi

4) Jaky typ motivace k pracovnimu vykonu preferujete?

o

o

Finan¢ni

Nefinanéni



5) Jaké forma vnéj$i motivace Vas nejvice motivuje k praci?
o Plat, mzda
o Pochvala
o Uznani
o PovySeni
o Zaméstnanecké benefity
o Kritika
o Odepfteni ¢asti platu
o Jina
6) Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
o Ano
o Nevim
o Ne
7) Mate moznost kariérniho rtstu?
o Ano
o Ne
8) Jaké benefity spolec¢nosti Vam nejvice vyhovuji?
o Dovolena
o Podnikové automobily
o Penézni pomoc (pujcky ¢i ptispevky)
o Permanentky
o Uhrada kurzg, $koleni & ristu osobniho rozvoje
o Flexibilni pracovni doba €1 prace z domu
o Sluzebni mobilni telefon
o Osobni ohodnoceni
o Jiné
9) Jak vnimate pracovni prostiedi?
Vyberte jednu odpoveéd’ v kazdém tadku
1 - velmi nespokojen, 2 - spiSe nespokojen, 3 - primérné, 4 - spiSe spokojen, 5 -
velmi spokojen
1 - zcela nedllezité, 2 - spiSe nedilezité, 3 - primérné, 4 - spiSe dulezité, 5 velmi

dilezité



Spokojenost 1 2 3 4 5
Dulezitost 1 2 3 4 5

10) Jak vnimate vztahy na pracovisti?
Vyberte jednu odpoveéd’ v kazdém tadku
1 - velmi nespokojen, 2 - spiSe nespokojen, 3 - primérné, 4 - spiSe spokojen, 5 -
velmi spokojen

1 - zcela nedtlezité, 2 - spiSe nedilezité, 3 - primérné, 4 - spiSe dalezité, 5 velmi

dilezité
Spokojenost 1 2 3 4 5
Dilezitost 1 2 3 4 5

11) Jak hodnotite motiva¢ni program spolecnosti?
Vyberte jednu odpoveéd’ v kazdém tadku
1 - velmi nespokojen, 2 - spiSe nespokojen, 3 - primérné, 4 - spiSe spokojen, 5 -
velmi spokojen

1 - zcela nedutlezité, 2 - spiSe nedilezité, 3 - primérné, 4 - spise dulezité, 5 velmi

dilezité
Spokojenost 1 2 3 4 5
Dulezitost 1 2 3 4 5

12) Jak hodnotite nabizené benefity spole¢nosti?
Vyberte jednu odpoved’ v kazdém tadku
1 - velmi nespokojen, 2 - spiSe nespokojen, 3 - primérné, 4 - spiSe spokojen, 5 -
velmi spokojen
1 - zcela nedllezité, 2 - spiSe nedilezité, 3 - priméerné, 4 - spiSe duleziteé, 5 velmi
dilezité
Spokojenost 1 2 3 4 5
Diilezitost 1 2 3 4 5



13) Jak hodnotite pracovisté z hlediska dopravy do prace?
Vyberte jednu odpoveéd’ v kazdém tadku
1 - velmi nespokojen, 2 - spiSe nespokojen, 3 - primérn¢, 4 - spiSe spokojen, 5 -
velmi spokojen
1 - zcela nedulezité, 2 - spiSe nediilezité, 3 - primérné, 4 - spise dulezité, 5 velmi
dulezité
Spokojenost 1 2 3 4 5
Dtlezitost 1 2 3 4 5



