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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na zvySovani motivace zaméstnancii ve vybrané spolecnosti.
Cilem prace je zvySeni motivace pracovnikii. Teoretickd ¢ast obsahuje prizkum literarnich
reSersi z mnoha zdrojl, na jehoz zaklad¢ je poté vytvorena praktickd ¢ast diplomové prace.
V praktické ¢asti je provedena analyza soucasného stavu motivace zaméstnancti, a to na
zaklad¢ rozhovorti se zaméstnanci firmy, studia internich dokumentii a dotaznikového
Setfeni. Vysledky této analyzy odhalily nedostatky, a proto byl vytvoien projekt, ktery by
mél piispét k jejich napraveé. Projekt obsahuje aktivity, které maji za cil zvySit motivaci
zaméstnanc. Témito  aktivitami jsou Skoleni na podporu komunikacnich
a manazerskych dovednosti vedoucich pracovnikl, zavedeni pravidelnych meetingi,
zavedeni teambuildingové akce, zavedeni testu motivacnich map a navrh motivacniho

programu. Cely projekt je podroben nakladové, Casové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: motivace, podnik, motiva¢ni program, zaméstnanci, lidské zdroje, benefity

ABSTRACT

The diploma thesis focuses on increasing employee motivation in selected company. The
aim of the diploma thesis is to increasing employee motivation. The theoretical part consists
on research of literary searches from various sources, on its basis is then created the practical
part of the diploma thesis. In the practical part, the analysis of current state is performed by
means of survey of interviews with employees of the company, internal documents and
questionnaire survey. The results of this analysis revealed some shortcomings and based on
that the project is created to remedy them. The project contains activities aimed on increasing
employee motivation. These suggested activities are training to support the improvement of
communication and managerial skills, implementation of regular meetings, implementation
of teambuilding event, implementation of motivational map test and proposal of

motivational program. The whole project is subjected to cost, time and risk analysis.

Keywords: motivation, organization, motivation program, employees, human resources,

benefits
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UvVOD

Kazda organizace chce dosahovat co nejlepSich vysledkl, zisku a chce mit v ramci
konkurence dobré jméno. Nic z toho by ale nezvladla bez svych zaméstnanct. Ti hraji
nenahraditelnou roli ve vSech téchto podnikovych aspektech, nebot’ praveé na nich je to celé
postavené. Proto je nesmirn¢ dilezité myslet na to, aby zaméstnanci byli ve firmé

motivovani. Kviili jejich loajalité, a 1 spokojenosti, je nutné je motivovat.

Motivace pracovnikl je pro podnik kliCova, pokud chce zaméstnavat stabilni jedince
a zaroven chce dosahovat dlouhodobych cili a vysoké vykonnosti. Je jasné, ze nespokojeny,
nemotivovany zaméstnanec nebude pro spole¢nost zcela efektivni, nebot’ se bude naptiklad
vice uchylovat k chybovosti. Na co se ale nesmi zapominat, je to, Ze kazdy ¢lovék je jiny,
a co bude fungovat na jednoho, nemusi fungovat na né€koho jiného. To samoziejmé plati i
v podnikovém prostiedi. Pfesto, ze firma miize vymyslet vhodné zplisoby motivace, ne vzdy

dokaze vyhovét vsem.

Primérny jedinec stravi v praci zhruba jednu tfetinu dne, coz je dost na to, aby si uvédomil,
ze by se m¢l vénovat ¢innosti, ktera ho bavi a napliluje. Nikdo nechce pracovat nékde, kde
se mu nelibi a kde je nespokojeny, proto je dilezita iniciativa ze strany zaméstnavatele, aby

pracovni prostfedi a atmosféru uzplisobil tak, aby zamé&stnanci byli Stastni.

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické casti. V prvni, teoretické cCasti, bude
predstavena literarni reSerSe z riznych zdroji, které poté poslouzi jako podklad pro druhou,
praktickou Cast. Ta se sklada z analyzy a také projektu. Nejprve je zminéno predstaveni
podniku, kde je uvedena zadkladni charakteristika, vycet sortimentu firmy, informace o
zaméstnancich, finan¢nich ukazatelich a také o konkurenci. Nésleduje analyza soucasného
stavu, stanoveni hypotéz, analytickd zjiSténi a vyhodnoceni hypotéz a vyzkumné otazky.
V projektové Casti prace je nejdiive charakterizovan cil projektu, poté navrhované zmény a
nasledné je to nakladova, ¢asova a rizikova analyza. Nechybi ani pfinosy projektu a jeho

shrnuti.

Cilem diplomové prace je navrhnout nova feSeni, kterd povedou ke zvySeni motivace
zaméstnancl v podniku a snizeni jejich demotivace, a to na zdklad¢ vyuziti teoretickych
poznatkli a analyzy soucasného motiva¢niho systému. Jelikoz ve firmé prozatim nebyl
proveden prizkum faktorti, které by mohly motivaci pracovnikli ovliviiovat, mohlo by to

podniku napomoci k vyhodné&j$imu vyuzivani pracovni sily svych zaméstnanci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout projekt, ktery napomize podniku Stin
KOVO, s.r.0. v rdmci zvySovani motivace jejich zaméstnancti. K naplnéni tohoto hlavni cile

poslouzi dil¢i kroky:

e Tvorba literarni reSerSe na zakladé prizkumu jednotlivych literdrnich pramend,

souvisejicich s tématem diplomové prace.
e Volba metod k méfeni motivace pracovnik.
e Analyza soucasného stavu motivace zaméstnanci v podniku.

e Navrh projektu, ktery ptispéje ke zvyseni motivace pracovnikll a také zhodnoceni
nakladové a Casové stranky projektu, spolu s jeho piinosy a pfipadnymi riziky,

plynoucimi z realizace projektu.

Teoreticka cast diplomové prace piiblizuje znalosti z oblasti fizeni lidskych zdroji, také
vysvétluje pojmy jako jsou motivace, motivace pracovniki nebo stimulace. Dale popisuje
proces ptipravy motivacniho programu, motivacni néastroje, sou¢asné motivacni trendy nebo

také zptisoby, jak motivaci pracovnikii méfit. Soucasti je i celkové shrnuti teoretické ¢asti.

Prakticka Cast je rozd€lena na analyzu a projekt. V Casti analyzy je nejprve nastinéna
charakteristika firmy. Ta zahrnuje pfedev§im predstaveni podniku, jeho zaméstnanct,
konkurence, sortimentu, ale také zakladnich finan¢nich ukazateld. Nasleduje samotna
analyza, ktera zacCina stanovenim cile a hypotéz, které se na konci kapitoly ptfijmou ¢i
zamitnou. Déale metody sbéru dat, jako jsou naptiklad rozhovory ¢i dotaznikové Setteni. Poté
jsou definovéna hlavni analyticka zjisténi, rozdélena do jednotlivych problematickych
oblasti a je zde vyjadifeno, co vSechno bylo v ramci sbéru dat zjiSténo. Nakonec je pomoci

statistickych metod provedeno vyhodnoceni vyzkumné otazky a hypotéz.

Projektova c¢ast diplomové prace se nejprve zabyva stanovenim cile projektu a potom
samotnymi navrhovanymi zménami, které vyplynuly z rozhovort ¢i dotaznikového Setteni.
Nasledné jsou vyjmenovany piinosy, které projekt firmé pfinese a poté uz nasleduji analyzy.
Jedna se o Casovou, nakladovou a rizikovou analyzu, kde jsou vyhodnoceny jednotlivé

navrhované zmény. S rizikovou analyzou souvisi také opatieni pro jejich eliminaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dvotékova (2012, s. 6) nastifiuje historii fizeni lidskych zdroja, kterda podle ni zacala na
pocatku 80. let 20. stoleti. Také pise, ze pokud ma byt fizeni lidskych zdroji co nejlepsi,
m¢ela by byt silna provdzanost mezi personalnim ttvarem a liniovym manazerem, ktery ma

zpravidla na starost péci o lidské zdroje.

Koubek (2015, s. 15) definuje fizeni lidskych zdroji takto: , Rizeni lidskych zdrojii

predstavuje nejnovéjsi koncepci persondalni prace a stava se jadrem rizeni organizace, jeho

vvvvvv
vvvvvv

¢

vyrobniho vstupu a motoru cinnosti organizace. ‘

Rizeni lidskych zdroji je oblast, ktera se vztahuje k zaméstnavani a celkovému fizeni lidi
v podniku, uvadi ve sv¢ literatufe Armstrong a Taylor (2015, s. 45). Sestava z aktivit, jako
jsou: spolecenska odpovédnost organizace, fizeni lidského kapitalu, vzdélavani a rozvoj
pracovniki, strategické fizeni lidskych zdroju, fizeni odméiovani a pracovniho vykonu,
pé¢e o zamdstnance, poskytovani benefitl a dal$i. Rizeni lidskych zdroji zajistuje

personalni utvar, manazefi a systém fizeni lidskych zdroju.

Naopak Gregar (2010, s. 7) popisuje, ze lidské zdroje vymezuji uzivani ostatnich zdroji
a také je uvadéji do pohybu. Velmi duilezité je poznani rozdilu mezi lidskymi zdroji
a technologiemi ¢i finan¢nim kapitélem, jelikoZ ty je moZzné do podniku nakoupit, kdezto
lidské zdroje je nutné mit. Dal§im dilezitym faktorem je, Ze lidské zdroje maji
nezaménitelny dopad na konkurenéni schopnost organizace. V ptipad¢, Ze jsou spravni lidé

na spravnych mistech, je mozné dosahovat efektivity.

1.1 Hlavni tkoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji podle Kocidnové (2010, s. 9) je zprostiedkovavat
managementu zpusoby pro zdokonaleni skupinového i samostatného piinosu pracovnikl
k dlouhodobé 1 kratkodobé prosperité spolec¢nosti. Cilem fizeni lidskych zdrojii je potom
predevsim idealni vyuzivani schopnosti zaméstnanct tak, aby byly naplnény cile organizace
a zaroven byli pracovnici spokojeni a dostate¢né motivovani.

Veskeré ukoly, které jsou soucéasti fizeni lidskych zdroji, zéavisi predevSim na
komunikacnich a socialnich schopnostech vedouciho pracovnika, pise Urban (2013, s. 11).

Mezi tyto tkoly, které nemaji byt pouze zaddvany a nasledn¢ kontrolovany, patii naptiklad
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spravny vybér pracovnikl a nasledné vysvétleni zadané praci, ujistovani se, ze zameéstnanci
pracuji tak, jak maji a vSemu rozumi, zajiSténi vhodnych pracovnich podminek a v€asné
informovani o vysledcich ¢i zménach pii jejich praci. Urban také zminuje, ze vedouci jsou
v této roli nezastupitelni a své kompetence nemohou na nikoho delegovat, jelikoz do nich

zaméstnanci vkladaji néjakou davéru.

Na nize uvedeném Obrazku 1 Ize vidét grafické vyobrazeni popisu obecného ukolu fizeni
lidskych zdroji. Koubek (2015, s. 16) tuto ¢innost popisuje tak, ze jejim zakladnim ukolem
je napomahat co nejvys$i vykonosti organizace pomoci neustdlého zdokonalovani

finan¢nich, informacnich, lidskych a materialnich zdroji.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
l l l ‘,
Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdroju zdrojt zdroju zdroja
A A
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 — Obecny ukol fizeni lidskych zdroji (Koubek, 2015, s. 17)
Urban (2013, s. 12-13) déle ve své¢ literatufe tyto ukoly fizeni lidskych zdrojt rozdéluje do
dvou skupin, a to na ,,tradi¢ni* a ,,nové*. Ty tradi¢ni se zakladaji na navrzeni praci a jejich
nasledném rozclenéni do jednotlivych pracovnich tkold pro konkrétni pracovniky, s ¢imz
souvisi i dohled nad jejich vykonem, a také sledovani vystupli a dodrzovani termind
v souladu s danymi nadklady organizace. Oproti tomu nové ukoly mohou byt oznaceny také
pojmem ,,vedeni* a souvisi se ¢tyimi funkcemi, kter¢ jsou provazané a jsou to (Urban, 2013,

5. 13-14):

1. Delegovani — povéfovani mnohem pracnéj$imi Ulohami, které zahrnuji vétsi

samostatnost a pravomoc zaméstnancl. V piipadé, Ze je jedinec povéren néjakym
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dialezitym ukolem, pomlize mu to v rdmci jeho rozvoje zkusenosti a schopnosti, coz

mu muze piinést pocit sebeuspokojeni a zlepseni jeho sebediivéry.

Motivovani — jedna se o ukol, kdy je zaméstnanec motivovan k rostoucimu zajmu
0 praci, ne jenom na zaklad¢ penézni odmény. MlzZe se tak dit na zakladé spolutcasti
pracovnikil na dtlezitych rozhodnutich ve firmé¢, tymové spoluprace nebo podpory

od manazera.

Ziskavani a predavani informaci — pokud jsou zaméstnanci pravidelné¢ informovani
o vyvoji jejich podniku, pomtze jim to uzpusobit jejich reakce na jakékoliv prichozi
situace a zaroven to i podnécuje jejich loajalitu.

Podpora — vedouci pracovnik zastava roli kouce a pomdha pracovnikiim zbavovat se

vSech komplikact, které se mohou pii jejich vykonu prace vyskytnout.

1.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji mé podle Armstronga a Taylora (2020, s. 15-16) dopad na n&kolik

oblasti:

chovani — ovliviiuje angaZovanost a motivaci,

vykon —jak jednotlivci, tak i celé organizace, pravé skrze zdroje (jeZ umoznuji nabor
1udrZeni zptisobilych pracovnikil), stejné tak se zlepSuje diky zdatnosti zaméstnanci,
jejich vzdélavani a rozvoji,

systémy — na zaklad¢ ovliviiovani zptsobu prace,

kultura — skrze rozvojové organizacni intervence,

struktura — pomoci ovlivilovani organiza¢ni konstrukce.

Koubek (2015, s. 40-41) uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji mé klic¢ovy vyznam pro stupniovani

celkové ekonomické uspéSnosti podniku, do ¢ehoz se fadi jak tfeba konkurenceschopnost,

tak 1 vykonnost. Jako ptiklad lze uvést existenci dvou podnikt, pfiCemz oba z nich maji

k dispozici identické mnozZstvi prace, ale prvni organizace bude mit daleko vyssi

hospodaisky vysledek nez ta druhd, a to 1 pies to, ze disponuji stejnou technologickou

vybavenosti. Je to zptsobeno prave tim, Ze prvni firma mnohem lépe fidi lidské zdroje.
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2  ZAKLADNIi POJMY

Je tfeba se seznamit se zakladnimi pojmy, které budou rozebrany nize. Jedna se predevsim
0 motivaci, stimulaci a rozdil mezi nimi. Dale pak nasleduje naptiklad motivace pracovnik,

motiv, stimul, anebo zdroje motivace.

2.1 Motivace

Armstrong a Taylor (2020, s. 247) uvadéji, ze motivace je sila, kterd pomaha fidit
a usmérnovat lidské chovani. Vysoce motivovani lidé jsou schopni dosahnout tizeného

vykonu i samostatné, tedy bez jakéhokoli na né€ vyvijeného natlaku.

Nakonecny (2014, s. 15) tvrdi, Ze motivace je proces, ktery probihd intrapsychicky,
coz znamend, ze jeho puvod vychdzi z konkrétni potieby a poté vyustuje do kone¢ného
zadouciho stavu. Tento stav mize byt uskutectiovan exogenné nebo endogenng, v zavislosti
na vnéjsich a vnitinich Cinitelich. Na zdkladé motivace Ize také popsat urcity psychologicky
fenomén, ktery Ize vyvodit diky pozorovani déjl, jez popisuji psychologickou podstatu. To
znamena, ze motivace jednotlivce se odviji od toho, zda mé clovék ke svému chovani

konkrétni davod.

Motivace je jak podnét, ktery ¢lovéka ptinuti k akci, tak nase €innosti také zklidnuje, dava
jim smér a udava jejich stalost a silu, fika Mikulastik (2015, s. 106). Ten také oznacuje
potieby, zajmy, hodnoty, idedly, postoje a pudy za zpiisob motivacni dispozice. V obecné

roving jsou uznavany pudy matetské, inikové, obzivné, agresivni a sexudlni.

Nakonecny (2015, s. 395-396) také vymezuje nékolik dilezitych pojml souvisejicich
s motivaci, tedy s procesem zamé&fenym na dopracovavani se k cili, kdy jeho ptivod prameni
v potfebé. Jednim z téchto pojmi je motiv, oznaceni pfi¢iny vedouci k motivovanym
¢innostem. DalSim je pak posledni ¢ast celého procesu motivace, jez se oznacuje jako
dovrSujici taze. Cilovy objekt je predmétem motivovaného chovani a vede k nabyti cilového

stavu, v némz byva nalezen pocit uspokojeni.

Plhakova (2004, s. 319) popisuje motivaci jako soubor sil pisobici jako prozivani a chovani
jedince, jez vedou ke zméné nepiiznivé situace v pozitivni jev. Zaroven také zminuje to, ze
motivované chovani mnohdy doprovazeji emoce. Pokud clovék dojde k cili, ke kterému

chtél, Casto to byva doprovazeno pocitem $tésti, a tedy emocemi kladnymi.

Dle Armstronga a Taylora (2020, s. 247) slovo movere, tedy latinské oznaceni pro pohyb,

dalo za vznik pojmu ,,motivace*. Ocekavani motivovaného ¢lovéka je takové, ze jeho Ciny
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smétuji k dosazeni cile a odmeéné, které spolec¢né uspokoji jeho potieby a tuzby. Motivace
tak Casto zahrnuje vytycéeny zamér, jez jednotlivci maji anebo zpiisob cesty, kterou

jednotlivei voli €1 kviili ni zméni zplisob svého chovani a jednéni.

Na Obrazku 2 lze vidét, jak Gregar (2010, s. 35) popisuje vznik motivovaného chovani.

potieba [—— | motiv |[¢————— stimul

Obrazek 2 — Vznik motivovaného chovani (Gregar,
2010, s. 35)

Soucésti vzniku motivovaného chovani je samoziejme motiv, ktery je popsan v nasledujici

podkapitole.

2.1.1 Motiv

Nakonecny (2014, s. 15, 23) popisuje motiv jako vnitini psychickou pobidku k jednani. Tuto
vnitini pobidku Casto podnécuje néjaky vnéjsi element. Napiiklad finan¢ni odména navic,
pokud o ni zaméstnanec stoji a ma dtivod si ji vydélat. Autor také zdlraziuje odliSeni druhti
a forem motivl, kdy druhy zachycuji obsah (motiv vykonu) a formy jsou popisovany jako

psychologické dusledky chovani.
Motiv je divod zacit cokoliv dé€lat, tvrdi Armstrong a Taylor (2020, s. 247).

Oproti tomu Plhakova (2004, s. 319) uvadi, ze ne vSechny motivy se musi projevovat
zvySenou aktivitou a chovani jedince je tak pasivni. Napt. pokud je ¢lovek ospaly, jde si
lehnout do postele a usne. Motivy se také vyznacuji tim, Ze mohou jednotlivce ke
konkrétnimu objektu bud’ pfibliZit, anebo ho od néj vzdalit. ZaleZi to samoziejmé také na

tom, jestli chce osoba néceho nutné dosdhnout, ¢i tomu chce spiSe uniknout.

Vramci firmy je dilezité motivy a také motivaci spojovat se zaméstnanci, a to co

nejefektivnéji.
2.2 Motivace pracovniku

Podle Urbana (2017, s. 12) je tkolem kazdého sprdvného vedouciho motivovat své
pracovniky, a to pfedevSim proto, ze zaméstnanci s dostateCnou motivaci pracuji vice, jsou
ochotngjsi a na jejich vykonu se odrazi mnohem mensi poc€et vad. Krom dobrych vysledkt

tak ani nepottebuji takovou kontrolu. Motivace pracovnikl neni jednoduchou zalezitosti,
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a proto je nutné v takovém procesu pochopit jak skutecnost, ktera k motivaci pfispéje, tak
1to, co ji mize zabranit. Veskeré tyto okolnosti se nazyvaji motivaéni faktory a jejich ikolem

je uspokojit lidské potfeby, anebo naopak uspokojeni zamezit.

Mikulastik (2015, s. 124) charakterizuje motivaci pracovnikii jako ¢innost, kterd zavisi na
a stale na ném pracovat. V piipad¢, ze motivace na pracovisti klesa, m¢l by se manazer sam

sebe ptat (Mikulastik, 2015, s. 124):
e Jsou uspokojovany potteby vSech pracovnikil v dané skupiné?
e Maji ¢lenové pracovni skupiny ptatelské vztahy?
e Jsou pracovnici zaméfeni na konkrétni ukol?
e Nedochazi na pracovisti k néjakym konfliktim?

Existuje velkd mira faktort, jez dokéze ovlivnit chovani lidi na pracovisti, tvrdi Kocidnova
(2010, s. 22). Dale také uvadi, ze idealni vykon plyne z adekvatni motivace. Pokud je
pracovnik motivovan pfili§, mize to vést k chybnym usudkiim a Spatnému jednani,
v pfipadé, Ze je ale motivovdn malo, konec¢ny vysledek jeho pohnutek nemusi byt

uspokojivy.

2.2.1 Vykon pracovnikii z pohledu motivace

Urban (2012, s. 13-14) ve své literatufe piSe, Ze fizeni vykonu pracovnika je komplexni
proces, ktery zahrnuje kroky, které povedou k naplnéni cile tak, aby byl vedouci spokojeny.
A stejné tak, jako se 1i8i rtizné druhy praci, tak se 1 1i$i pojeti vykonu. V zasad¢ se ale vykon
bere jako soubor pravidel, které musi jedinec v praci dodrzovat, anebo jako néco, co je
»vysledkem®, ktery je potieba dosahovat. MlZe to byt ale i kombinace obojiho. Ptesto
v praxi nastavaji situace, kdy ma vykon pracovnikl urcité nedostatky, a to ptedevsim proto,
ze byva chybné ¢i nedostate¢né motivovan. Piikladem chybné motivace mohou byt
okolnosti, kdy si vedouci pracovnik mysli, Ze malo motivovany zaméstnanec ma nizky
pracovni vykon. Ve snaze jeho motivaci podpofit, mu nejprve hrozi vyhazovem, pozdéji mu
navysi mzdu, ani jedna z variant ale neni efektivni. Kdyby si se svym podfizenym promluvil,
zjistil by, Ze za tento maly pracovni vykon nemiliZe nedostatecnd motivace, ale nezpiisobilost
k ptesvédceni zédkaznika, aby u této firmy nakoupil. Misto toho, aby se vedouci pracovnik
snazil o zlepSeni vykonu pracovnika pomoci motivace, stailo by, aby s nim vylepsil

komunikaci a poradil mu, jak spravné uzavirat obchod a argumentovat se zdkazniky.
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2.3 Typy motivace

Kocianova (2010, s. 27) klasifikuje dle Herzbergera motivaci na dva druhy. Vnitini motivace
zahrnuje vnitini uspokojeni, jako je napiiklad moznost rozvijeni pracovnich schopnosti nebo
odpovédnost, kdezto motivace vnéjsi je védomé ovlivitovani motivace vnitini, coz mize byt

tteba povyseni nebo trest.

2.3.1 Vnitini motivace

Armstrong a Taylor (2015, s. 218-219) uvadéji, ze vnitini motivace vychdzi najevo
v piipad€, kdy jsou pracovnici toho nazoru, ze je jejich prace vyznamnd, interesantni
a poskytuje dostate¢né mnozstvi autonomie. Také by méla umoziovat rozvoj znalosti
a dovednosti, aby se jedinec mohl dopracovat jeho vysnéné kariéry. Autofti také tvrdi, Ze na
zaklade Deci a Ryana (1985) je tento typ motivace obohaceny o potiebu vykonévat ¢innosti
sam, a pfitom mit Sanci jednat a rozhodovat svobodné, zvlast' v ptipadé, kdy je vysledkem
dosazeni vysledku. Dale uvadéji, ze v souvislosti s timto druhem motivace Hackman
a Oldham (1974) vyty¢ili pét zékladnich charakteristik prace, které vzbuzuji vnitini

motivaci, a to: vyznamnost, identita, autonomie, rozmanitost a zpétna vazba.

Pink (2010, s. 85-136) zmifuje tf1 opatieni pro zvySovani motivace, které mohou manazeti

zkusit aplikovat:

e dokonalost — manaZer pomuzZe pracovnikovi, pokusi se mu nastinit cestu, ktera miize

vést k pracovnikovu zlepSeni a zpovzdali bude sledovat jeho pokrok;

e autonomie — manazer d4 moZnost pracovnikovi stanovit si plan, jenZ mu pomiZze

dosahovat jeho vysnénych cili bez ohledu na postup vykonané prace;
e Ucel — manaZer pracovnikovi objasni, jak se co dé€la a hlavné, pro€ se to tak déla.

Urban (2017, s. 14-15) fadi mezi faktory vnitini motivace samostatnost, nové schopnosti,
vysledky ¢i spoleCensky smysl. Piesto, ze tyto faktory nemusi puasobit na kazdého
pracovnika stejnym zplUsobem, mohou poslouzit jako néjakd obecnd predstava.
Samostatnost dokdze motivovat diky zékladni lidské potiebé, pii niz chee ¢lovek tidit svou
¢innost. Neznamena to ale, Ze by manaZer m¢l svym pracovnikiim dat zcela volnou ruku,
spiSe jim poskytne pravomoci v urcitych oblastech. Co se tyce rozvijeni novych schopnosti,
znamena to, Zze manazer by mél svym podiizenym davat takové ukoly, které odpovidaji jejich
zkuSenostem a zaroven jim poskytnou Sanci se postupné zdokonalovat. Touha piinaSet

viditelné vysledky prace a byt za n¢ odmeénén je jednim z dalSich vnitinich faktori a stejné



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

tak dé¢lat praci, jez ma Sirsi spolecensky vyznam. Tim nemusi byt vzdy finan¢ni obnos, ale

tteba spokojenost celé organizace nebo zdkazniki.

2.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace zahrnuje opatteni, kterd manazeti uskutecnuji, aby pracovniky motivovali,
tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 219). Muze se jednat o benefity, jako jsou zvySeni mzdy
¢i povyseni, tak také o tresty, napiiklad vyjadieni kritiky. Problémem vné&jSich motivac¢nich

faktorth miize byt jejich kratkodobost.

Urban (2017, s. 16) fadi k vn&j$im motivaénim faktorim uznani nebo pochvalu, ktera se
odviji od jeho vykonané prace nebo pracovniho mista. Tvrdi také, ze soucasti vngjsi

motivace je to, co pracovnik ziské od firmy za jeho splnéné ukoly.

Dale bude vysvétlen zékladni rozdil mezi motivaci a stimulaci.

2.4 Motivace vs. stimulace

Plaminek (2015, s. 16) tika, ze jakakoli vykondvana tuloha je utvafena bud na zaklade
vnitinich motivl, anebo pod vlivem vnéjSich stimuli. Oba tyto faktory mohou pusobit
spole¢né, a navic se i posilovat. Stimulaci se nazyva ¢innost, kdy je podnicena ochota né¢eho
dosahnout na zaklad¢ stimulu, tedy vnéjSiho podnétu. Toto chovani je zaroven ovlivnéno
vnéjsi situaci. Plaminek (2015, s. 17) stimulaci také popisuje jako vcelku vyhodnou situaci.
To prameni z toho, Ze dokud je v podniku jakési nepohodli vyvazovano kladnymi
hodnotami, manaZer miiZe spoléhat na to, Ze prace bude vykonavana. Pokud ale tyto hodnoty
neboli stimuly pfestanou byt umoziovany, prace se miize zastavit. Z toho plyne i jedna
stézejni nevyhoda stimulace, ¢imz je to, Ze prace je délana pouze tehdy, pokud stimuly na

pracovnika vhodné plisobi. Lze tedy fict, Ze pokud neni tfeba zaméstnance neustéile

vvvvvv

Duchonn a Safrankova (2008, s. 264) pisi, Ze motivace vychazi z vnitini osobnostni
charakteristiky kazdého jedince, jelikoz kazdy ma potieby, které chce naplnit a toto naplnéni
ho poté motivuje. Kdezto stimulace povzbuzuje pracovni vykon a uspokojuje zékladni

potieby, coz je néco, na ¢em dnesni spolecnost stoji.

V porovnani s motivaci je stimulace vliv na psychiku zevnéjsku, pficemz ma motivaci také
ovlivnit, uvadi Kocianova (2010, s. 27). Pozadovany efekt pfinasi takova stimulace, kdy jsou

stimuly vyuZivany ve shodé¢ s vnitfni motivaci ¢lovéka.
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2.4.1 Stimul

Dle ManagementManie (2016) je stimul podnét, jenz vychazi z okolniho prostiedi a smétuje
k popuzeni néjaké aktivity jedince. V ramci fizeni podniku na Clovéka plisobi mnoho

vnéjsich faktord, tedy stimuld, které pak ovliviuji jeho vykonnost ¢i vztah k préci.

Naopak Bedrnova a Novy (2007, s. 399-400) se shoduji na tom, ze stimul zahrnuje faktory,
jako je pobidka, incentiva, popud a vngj$i podnét. VSechno, co organizace miize
pracovnikovi poskytnout a pro néj je to vyznamné, mize byt povazovano za stimul. Mezi
stimuly se fadi: vySe mzdy ¢i platu, neformalni hodnoceni, obsah prace, pracovni podminky,

benefity nebo vztahy na pracovisti.
2.5 Zdroje motivace
Je diilezZité se zamétovat také na to, kde motivace prameni a co je jejim zdrojem.

Zdroje motivace podle Duchoné a Safrankova (2008, s. 265) spadaji do péti skupin:

e hodnoty a hodnotové orientace — ekonomicky, teoreticky, socidlni, politicky,

esteticky a nabozensky typ hodnotového systému;
e potieby — socialni a biologické potieby jako zakladni zdroj motivace;
e zajmy — produkty a zdroje poznavaci ¢innosti;
e navyky — stale opakovany zptisob jednani, stereotyp;
e idedly — ucelena piedstava zadouciho predmétu, po némz ¢loveék touzi.

Kocidnova (2010, s. 23) definuje hodnoty jako vyznam subjektivniho charakteru, jenz

jedinec ptifazuje konkrétnim situacim v souvislosti se svymi pottebami.
Hodnoty

Hodnou je mysleno néco subjektivné chténého, a to v mezich fungovéani organismu, anebo
fungovani jedince v socialnim svété, uvadi Nakonecny (1996, s. 13-14). Podstata hodnot
vychazi z jedince samotného ¢i jeho aktudlni socidlni situace a obé tyto Urovné utvari

podstatu osobnosti kazdého ¢loveka.
Potieby

Nakonecny (2015, s. 395) tvrdi, Ze potieba je zakladni prvek motivace chovani ¢lovéka, na
jehoz zaklad¢ je popisovana situace urcitého nedostatku v jeho byti a zaroven se timto

nedostatkem 1 projevuje. Obecné se potieby déli do dvou skupin, a to na biogenni
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a sociogenni. Ptrikladem biogenni potifeby miize byt stradani dostate¢ného mnozstvi glukozy
v krvi, jenz se projevuje pocitem hladu. Sociogenni potfebou se rozumi tieba touha byt

v kontaktu s dal§imi jedinci.

Oproti tomu Borkowski a Tuckova (2011, s. 12-13) uvadi, Ze manazeti vénuji nejvice
pozornosti tomu, aby byla uspokojena piedevsim potieba pracovnikil, kteti pocit'uji potiebu
bezpeci. Samotnou potiebu bezpeci berou totiz jako velmi dilezitou, a proto ji i ptikladaji

takovou vahu.
Zajmy
Zajmy jsou druhem motivu a také nabytym motivaénim predpokladem, tika Gillernova

(2000, s. 78). Mnohdy vznikaji spontanné pii n¢jaké konkrétni situaci a obvykle vedou ke

hledéani takovych ptfedmétd, jez jedinci umozni uspokojit pocatecni motiv.

Hartl a Hartlova (2015, s. 694) pisi: ,, Zajem je schopnost trvalejsiho zaméreni na urcitou
cinnost, s vyraznym emocnim doprovodem. Stimuluje mysleni, viili a jiné psychologické

¢

procesy. Vypovida o osobnosti a Zivotni draze ¢lovéka.
Navyky

Navyky jsou mimovolné tkony, které vrcholi v reflexu a zahrnuji reakci, prenos a piijem,
uvadi Hartl a Hartlova (2015, s. 343). Navyky mohou byt chapany také jako emoc¢ni reflexy,

a to predevsim v oblasti behaviorismu.

Jiny nazor na to maji Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 368), ktefi ve své literatufe uvadi, ze
navyky jsou vyznamnym zdrojem motivace. Ukony se na zakladé pravidelnosti fixuji,
a proto se do budoucna stavaji automatizované a jedinci je délaji bez toho, aniZ by si to viibec

uveédomovali.
Idealy

Hartl a Hartlova (2015, s. 221) také popisuji definici idedlu a tim je vidina néceho

perfektniho, vétSinou stanoveného na zakladé norem chovani.

Opét Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 370) maji pon€kud jinou formulaci. Pisi, Ze idealy jsou
pozitivni predstavou a pro jedince maji podstatny cil v rdmci jeho snazeni se o skutecnost,
o kterou usiluje. Idedly samotné vznikaji diky ucinku socialnich faktorti vyvoje ¢lovéka,

tteba pomoci autorit, anebo rodiny.

Nasledujici tieti kapitola bude pojednavat o motivacnim programu podniku.
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3 MOTIVACNI PROGRAM PODNIKU

Gregar (2010, s. 39) pise, ze v kazdém podniku ¢i organizaci jsou velmi dilezité spolecné
cile a zdméry, k nimz vede cesta, prolozena spoustou otazek. Vedeni podniku se musi na
tyto otdzky zaméfovat a vénovat jim pozornost. Jedna se napiiklad o situace, jak se postavit
k vedeni pracovniki, jak posilovat pracovni kazei, jak stimulovat prostfedi pro spravny
rozvoj aktivity pracovniki, jak vzbuzovat jejich iniciativu, anebo jak hodnotit dosazené
vysledky. Na zaklad¢ feSeni téchto otazek se vytvaii onen motivacni program spolec¢nosti.
Ten ma za ukol zoptimalizovat uspokojeni pracovnikil a jejich osobni rozvoj v procesu

prace, ale také celkovou pracovni silu.

., Motivacni program predstavuje konkretizaci systému prdce s lidmi v organizaci s relativné
vyhranénym zamérenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace zaméstnancii. “, definuji

Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 411).

Pt utvareni motiva¢niho programu se musi myslet predevsim na to, Ze jeho zaméfeni musi
byt vyrazné rozsahlé, a nemélo by se soustfedit pouze na penézni odménovani, tvrdi také
Gregar (2010, s. 39-40). Do motivacniho programu se také hodn€ odrazi osobnost
pracovnik, a proto by mél byt sestaven hodné rozsahle. Kromé jiz zminéného odménovanti,
by mél motivaéni program také zahrnovat postupy personalniho fizeni pfi hodnoceni
pracovniki, dale formulovani pracovnich podminek, také by mél zasahovat do oblasti
rozvoje kariéry pracovnikli nebo do tvorby pracovnich vztahli a v neposledni fadé¢ také do
rozvoje komunikace uvnitt firmy. Motivacni program je tieba vhodné formulovat

a uvetejnit, jelikoZ souvisi s personalnim fizenim podniku.

3.1 Proces pripravy a vypracovani motiva¢niho programu

Proces ptipravy a vypracovani motiva¢niho programu rozdélili Bedrnova, Novy a kol.

(2007, s. 414) do nasledujicich sedmi krok:

1. analyza motivani struktury zaméstnanct (uréi se kritickd mista motivace

pracovniki),

2. vymezeni kratkodobych a dlouhodobych cili daného motivacniho programu (jedna

se o oblasti, na néz je motivacni program piedev§im nutné zaméfit),

3. zpracovani podstaty nynéj$i a pozadované vykonnosti pracovnikli (na zékladé

zjiSténého rozdilu se Iépe urci, co mé motivaéni program fesit),
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4.

oznaceni potencialnich stimula¢nich prostfedkit (dojde k vysvétleni zptsobt

stimulace pfi pracovnim jednédni a urci se konkrétni zptisoby stimulace),
stanoveni konkrétnich postupti stimulace a podminek pro jejich uplatnéni,

vyhotoveni motivacniho programu (bude mit formu dokumentu a poslouzi i jako
podnikové smérnice),

vvvvv

krok celého procesu, zaméstnanci tak mohou nabyt pozitivniho ujisténi, Ze

organizace pro n¢ néco d¢la).

Dvotakova akol. (2012, s. 240) tvorbu motiva¢niho programu charakterizuji o néco struénéji

a v méné krocich:

1.

2.

4.

stanoveni fungovani zékladnich motivac¢nich faktort k praci a pracovni spokojenosti
(napf. pomoci rozhovori nebo dotaznikli, casto zde napomahaji poradci

specializovani na leadership),

popis motivacniho klima spole¢nosti (pomaha stanovit pracovni spokojenost ¢i

nespokojenost nebo vztahy na pracovisti),

ur¢eni cilli motivacniho programu (nastini, jak jsou zaméstnanci motivovani a co je

tteba ud¢lat, aby se jejich motivace zlepsila),

zjisténi nastroji pro zabezpecCeni cili v okruhu motivace pracovniklii (pomohou

vylepsit vykonnost podniku).

Primérnim cilem organizace je jeji efektivni fungovani a aby mohl byt tento cil naplnén,

spole¢nost se musi zaméfit na oznaceni piipadnych kritickych mist, kterym musi predchazet

sestaveni motiva¢niho programu, popisuji jeSté¢ Bedrnova, Novy a kol. (2007, s. 413).

Soucésti oznaceni téchto kritickych mist je identifikace socialn¢ ekonomickych informaci,

mezi néz se fadi napiiklad informace o demografickych charakteristikdch zaméstnanct,

informace o technickych pracovnich podminkach, o personalnim systému fizeni,

o vzdelavani, o odménovani nebo o zpiisobu vedeni ¢i hodnoceni pracovniki.

Nekteré z téchto faktorit budou kratce popsany v nasledujicich podkapitolach.

3.1.1

Hodnoceni pracovniki

Koubek, Hiittlovd a Hrabétova (1995, s. 95-96) uvadi, ze jednim ze zékladnich ukolil

personalniho fizeni je hodnoceni pracovnik, které je vyznamné jak pro zaméstnance, tak
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1 pro zaméstnavatele. Zameéstnavatel chce pfi hodnoceni zjistit predev§im to, jestli je
pracovnik dostatecné zpusobily a zvlada praci, kterou ma udélat. Hodnoceni miize byt
prabézné, prilezitostné nebo systematické. Ten, kdo nakonec provadi hodnoceni, miize byt
psycholog, nadfizeny, spolupracovnik ¢i tfeti osoba. Specifické ukoly hodnoceni mohou byt

vymezeny jako (Koubek, Hiittlova a Hrabétova, 1995, s. 95-96):
e rozhodovani o vzdélavani pracovniki,
e rozhodovéni o rozmistovani pracovnikd,
e poskytovani nutnych informaci pracovnikovi v oblasti jeho zlepSeni,
e ziskévani informaci o pracovnim vykonu,
e diferenciace odménovani,
e planovani osobniho rozvoje pracovnika,
e 7jisténi spokojenosti pracovnika.

Naopak Urban (2013, s. 57-58) zminuje to, ze na rozdil od bézné kontroly prace
zaméstnanct, hodnoceni neslouzi k okamzité naprave chovani, ale pouze k shrnuti a rozboru
vykonu pracovnikil za stanovené obdobi. Hodnoceni miize byt zacileno na vysledky préce,
na schopnosti a rozvoj zaméstnance a na pracovni chovani. Vysledky prace jednotlivce
mohou byt hodnoceny v oblasti hlavnich tkold, které ma pracovnik na starost. Uginnost
tohoto hodnoceni se pak odviji od toho, zd4 m4 zaméstnanec moznost tyto hlavni tkoly
ovlivnit, anebo také od toho, jak konkrétné jsou tyto ukoly formulovany. Hodnoceni
schopnosti pracovnika slouZi jako zaklad pro jeho kariéru a postup ve firmé&. Tento typ
hodnoceni se specializuje pravé na rozvoj i povyseni jednotlivce a hodné pracuje s odhady
do budoucna. Oproti tomu hodnoceni pracovniho chovani obsahuje nejrtizné;jsi kritéria, ktera
by méla nastavit obraz jisté objektivité. Pocet téchto kritérii by nemél byt pfili§ vysoky
a muZe se jednat tfeba o pomoc ve zlepSeni pracovniho vykonu, poskytovani zpétné vazby,

anebo motivovani zamestnancd.

3.1.2 Odméiovani pracovniki

Gregar (2010, s. 26) piSe, zZe v soucasném personalnim fizeni, odmenovani nezahrnuje pouze
plat ¢i mzdu, anebo jiné formy penézniho ocenéni, ale naopak by mélo zasahovat i do toho

nepenézniho. To znamena naptiklad udélit zaméstnanci pochvalu, povysit ho ¢i nabizet jako
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firma nejriznéjsi benefity. Ty nemusi byt pouze hmotného rdzu, a pfitom souvisi se

spokojenosti zaméstnance a s jeho radosti z prace.

Tyto nehmotné faktory, tzv. vnitini, popisuje také Urban (2013, s. 67). Jsou navazany na
pozitivni sebehodnoceni a zjem o profesni rist. Radi se mezi né pfedevsim potieby (Urban,

2013, s. 67):
e byt respektovan a mit uznani,
e d¢lat praci, ktera je smysluplna a zajimava,
e zdolavat piekazky a uplatilovat vlastni schopnosti,
e nabyvat nové zkuSenost,
e mit dobré vztahy na pracovisti.

Podle Gregara (2010, s. 27) by se odméinovaci systém me¢l zabyvat otazkami, jako je
hierarchie mzdovych tarifil, trovni mezd a platl v zavislosti na konkuren¢nich organizaci
na trhu préace, dale potom placenim jednotlivcil a také odménovanim manazera. Stejné tak
by se mél soustfedit na to, zda pracovniky platit za jejich pracovni vysledky, anebo za

odpracovany cas.

3.1.3 Rozvoj a vzdélavani pracovniki

Rozvoj a vzdélavani pracovniki je jednou z aktivit persondlniho fizeni, jez zahrnuje n¢kolik
¢innosti, tvrdi Koubek (2015, s. 253-254). Patfi mezi n€ naptiklad rekvalifika¢ni kurzy, které
maji za Ukol zvySovat pracovnikovy schopnosti v ptipadé€, Ze je tieba jej preucit na jinou
pracovni pozici, kterd je zrovna ve firmé potieba. Déle se jedna o prohlubovani pracovnich
schopnosti jedince tak, jak se méni i poZadavky jeho pracovniho mista. Dulezité je také
utvaret pracovnikovu osobnost, kterd mu pomuze pfi interakci v ramci mezilidskych vztahti

na pracovisti.

Pilatova (2016, s. 133-134) definuje rozvoj pracovnikil jako systematicky piisun informaci,
které napomulizou uceni se, coz ma za nasledek vylepseni vykonu jedince, organizace i tymu.
Vzdélavani charakterizuje jako soubor aktivit zaméfujici se na podporu pracovnika pii
rozvoji jeho znalosti, hodnot a dovednosti, které spole¢né dokazi vytesit rozsahlou §kalu
problémti. Veskeré zplsoby rozvoje a vzdélavani by mely byt voleny tak, aby dokazaly co

nejlépe dosahnout stanovenych cilli a zaroveil byly respektujici k pracovnikiim. Cil by mél
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spravné definovat pfimy nadfizeny a za obsah rozvoje je zodpovédny lektor ¢i Skolici

agentura.

Koubek (2015, s. 258-273) jesté uvadi, ze o vzdelavani pracovnikli by se nemélo snazit
pouze personalni oddé€leni, ale také vedouci pracovnici, zvlastni sdruzeni pracovniki nebo
odbory. To, na co by si pii planovani vzdélavani tyto titvary mély dat pozor, je volba zpiisobu
vzdélavani.
1. Metody ,,on the job*— jsou pouzivané na konkrétnim pracovnim misté, pise Koubek
(2015, s. 267-269). Tato skupina metod je vhodna pro zaméstnance na délnickych
pozicich. Patii mezi né€ napt. mentoring, coaching, counselling, instruktdz pti vykonu

prace, povéteni tkolem, asistovani, pracovni porady a rotace prace.

2. Metody ,,off the job“ — Koubek (2015, s. 270-273) popisuje i metody pouzivané
mimo pracovisté. Hodi se vice pro vzd€lavani vedoucich pracovnikii a spada mezi
n¢ pripadova studie, prednaska, prednaska se skupinovou diskuzi, demonstrovani,
workshopy, hrani roli, brainstorming, simulace, development centre, e-learning,

outdoor learning.

Veskeré vySe zminéné faktory je dilezité znat a stejné tak i néstroje, které k motivaci vedou.

3.2 Motivacni nastroje

Ptesto, Ze rtizné literatury nabizi riizné nazory, jediné, co je pro manaZerskou praxi skute¢né
podstatné, je to, Ze lidské chovani je natolik odliSné, Ze v knihach nelze najit jednoznacny
navod na jeho motivovani, piSe ve své literatuie Blazek (2014, s. 168-169). Pokud ma ale
manazer spravné motivovat své podiizené, musi vhodné kombinovat n¢kolik zdsadnich

faktora.

Armstrong a Taylor (2015, s. 424) uvadi, Ze motiva¢ni nastroje mohou mit vice podob. Casto
zamestnance pobizi kombinace penézni a nepenézni odmeény, které dohromady tvofi tzv.
celkovou odménu. Model této celkové odmeény tvoii matice (Obrazek 3), v niz se nachézi
kvadranty: penézni odmény, zaméstnanecké vyhody, vzdélavani, rozvoj a pracovni

prostiedi.
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Transakéni (hmatatelné, hmotné)
[

PenéEni odmiény Zaméstnanecké whody
- ?_'.lklu:jnfrn.:da_."[_ll.ll, & Penze
e Zisluhowi odméng * Dovolend
* Penéini bonusy * Zdravotni péde
* Dlouhodobé pobidiky = Jiné funkéni wyhody
= Akcie = Flexibilita
* Podily na zisku
Individudini - = Spoledné
VedElivini a rosva] Pracovni prostfedi

= Ligeni se na pracoviiti = Zakladni hodnoty orgnizace
» VrdBlivani a wycvik * Styl a kvalita vedend
* Rizeni pracovnibo wkonu *  Privo pracowvniki se wyjadfit
* Rozvoj kariény = Uznani
« Uspéch
* Wytwareni pracovnich mist a roli
(oﬂpnw’-ﬂn a5l AUlSnomie,
prostor pro vyudivani
a rozvijeni dovednosti)
= Evalita pracovniho Zivota
* Rovnovaha mez pracovnim
A mimapracovnirm Hvatem

L

Relacnifvztahové (nehmotng)
Obrazek 3 — Model celkové odmény (Armstrong a Taylor, 2015, s. 424)
Urban (2017, s. 24-26) ale tika, ze kvalitni motivace zaméstnanci vychazi ze dvou
zakladnich predpokladii, a to je volba motivacnich faktord, které jsou adekvatni vzhledem
k pottebam zaméstnancli a moznostem firmy. Druhy pfedpoklad zahrnuje spravné vyuZiti
téchto motivacnich faktort tam, kde je to potieba. Na rozdil od vySe zminéného Armstronga
s Taylorem, Urban motivacni néstroje déli jen na odmény a sankce. Odmeéna je cokoliv, co
pracovnik shledava uZitecnym a potiebnym a zaroven jej to motivuje v praci pokracovat.
Jedna se o pozitivni motivaci. Oproti tomu sankce je negativni motivace, jelikoZ se jedna

o formu né&jakého trestu za nesplnéni pozadovaného tkolu.

3.2.1 Penézni motiva¢ni nastroje

Armstrong a Taylor (2015, s. 422-423) piSi, Ze penézni ndstroje zahrnuji zpravidla plat,
mzdu, penzi a dals$i zaméstnanecké vyhody, za dobfe vykonanou praci ¢i dosazené tispéchy.
PenéZni odmény podloZené praci a lidmi obsahuji zejména fizeni zékladnich penéznich

odmén, stanovovani penéZnich odmén nebo také udélovani dodate¢nych penéznich odmén.
Podle Forsytha (2009, s. 33-35) mezi penézni nastroje spada:
e Provize — Castka, ktera je soucasti vyplaty a odviji se od pracovnich vysledkda.

e Financni pomoc — jedna se penize, které mohou byt uplatnény na piijcky, jizdné,

platbu zdravotniho, Zivotniho nebo cestovniho pojisténi ¢i na bydleni.
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e Uhrada vydajti — miiZe se jednat o uhrazeni nakladt za benzin ¢&i platebni karty, které

ma pracovnik k dispozici.
e Penze — penzijni pojisténi.
e Bonusy a podil na zisku — vétSinou se zaméstnancim poskytuji az po urcité
odpracované dob¢ ve firme.
3.2.2 Nepenézni motivacni nastroje

Mezi nepenézni ndstroje motivace se fadi predevsim pochvala za odvedenou praci,
umoznovani rozvoje pracovnich schopnosti ¢i formovani kvalitniho pracovniho prostiedi,
tvrdi Armstrong a Taylor (2015, s. 423). Pokud je mezi pracovnim a osobnim zivotem
dosahovana tizena rovnovaha, nazyva se work-life balance.
Forsyth (2009, s. 33-35) vymezuje i nepenézni nastroje. Jedna se napiiklad o:

¢ Dovolenou — jedna z nejdulezitéjSich nepenéznich odmén v organizaci.

e Pohyblivou pracovni dobu — mtize se jednat tieba o zkraceny tivazek.

e Pracovni auto — hodnotny néstroj, ktery dokaze pot¢sit nejednoho zaméstnance.

3.2.3 Teorie pracovni motivace a jeji vyuziti v podniku

,, Pracovni motivace je diilezitou strankou vedeni lidi v organizaci. “, piSe Dvotakova (2012,
s. 62). Kazdy jedinec ma rozdilnou motivaéni strukturu, kterd se odviji od jeho vychovy
nebo zplsobu uceni se. Jeho pracovni vykon je zavisly na pfistupu k préci, na individudlnich
potiebach nebo na pracovnim tymu. Podnik by mél mit zdjem na tom, aby zaméstnanci
podavali ty nejlepsi vykony, a proto by je mél vhodné motivovat. VeSkera motivace ale

zavisi na tom, jak je jedinec ochoten pracovat a dale se vzdélavat v pracovnich oblastech.
Dvotakova (2012, s. 63-64) definuje také ¢tyii druhy teorie pracovni motivace:
Herzbergerova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Motivace se rozdéluje do dvou skupin, v zavislosti na tom, jakd je funkce motivace

v procesu, uvadi Dvotakova (2012, s. 63-64):

e Hygienické faktory — politika a fizeni organizace, mzda, jistota pracovniho mista,

vztahy na pracovisti a personalni fizeni.
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Pokud tyto faktory v pracovnim procesu chybi, miize to vést az k nespokojenosti pracovniki.
To, co tyto faktory ovliviuji, je klima v organizaci. Ptesto, Ze Herzberg fadi mzdu mezi

hygienické faktory, praxe jasn¢ udava, ze se mzda fadi spiSe mezi nize zminéné motivatory.
e Motivatory vnitinich pracovnich potieb — odpoveédnost, uznani, vykon.
Pokud jsou motivatory spravné nastaveny, pracovni vykon zaméstnance je pozitivni.
Teorie kompetence Roberta Winthropa Whita
Vysledky této pracovni teorie udavaji, ze potfeba kompetence (Dvorakova, 2012, s. 64):
e neni shodna s potfebou vysokého vykonu,
e se projevuje jako nutnost svou profesni zptisobilosti a svymi schopnostmi,
e (asto dochazi k porovnavani vlastni prace s praci ostatnich.

V praxi by to mélo vypadat tak, Ze nadtizeny by vzdy své podiizené mél povéiovat pouze

témi ulohami, které sami zvladnou.
Teorie expektance Viktora Harolda Vrooma

Dvorakova (2012, s. 64) popisuje, Ze hlavni roli zde hraji dva faktory, a to je expektance
a valence, pficemz pracovni cesta je vnimana jako nastroj k dosaZeni poZadované hodnoty.
Obecné je mozné fict, ze lidé uvazuji o skutecnostech, hodnoti je a snazi se predstavit si, jak

by se situace do budoucna mohly vyvijet.
Teorie spravedlnosti Johna Staceyho Adamse

Sociélni srovnévanti je to, co je zakladem této teorie, poznamendva Dvorakova (2012, s. 64).
Porovnava se, co prace jedinci pfinese a kolik usili do ni vloZi. Prace mize zamé&stnanci
pfinést penize, kvalitu pracovniho prostfedi, uznani, ndklonost nadfizeného ¢i kariérni
postup. V ptipadé€, ze pracovnik nabyde dojmu, Ze vlozené usili a dany efekt nepiinasi
balanc, tento druh motivace bude mit za nasledek, ze pracovnik bude chtit nerovnovéhu

napravit.

3.3 Motivacni trendy

V nésledujicich podkapitolach budou zminény nejznaméjsi motivacni trendy, které

zamgéstnavatelé mohou svym podiizenym nabidnout.
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3.3.1 Home office

V soucasné dob¢ uz se mozna nejedna tolik o raritu, jako tomu bylo jesté nékolik let zpatky,
piesto je ale home office stale benefitem, ktery mnoho zaméstnancti oceni. V nékterych

firmach, zvlasté v obdobi epidemiologické situace, se stal 1 standardem.

Jak uvadi Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron (2013, s. 137-138), ptfedev§im matkdm nebo
lidem s handicapem tento zpiisob prace z domova muze ulehcit zivot a mit pozitivni pfinos
zejména v oblasti Gspory Casu, penéz a také vetsi nezavislosti a svobody. Samoziejme jsou
tu ale 1 negativni dopady, mezi néz se fadi predev§im omezeny socidlni kontakt. Internetové
prostfedi malokdy dokéZe efektivné nahradit osobni komunikaci, kterd je nékdy nutna. Cim
lidé pracujici zdomova musi disponovat, je hlavné sebedisciplina a zvladani time
managementu, jelikoz pracovnici na home officu mohou mit ¢asto tendence si zkracovat,
anebo prodluzovat pracovni dobu. Zaméstnavatelé maji Casto nutkadni své podiizené
kontrolovat, a to miize byt i jeden z divodi, pro¢ nechtéji svym zaméstnanctim praci z domu
povolit. Stejn¢, jako jim to mize nabidnout vyhodu — tedy usporu nakladi na udrzovani
pracovniho mista dané¢ho jedince, mél by zaméstnavatel také myslet na to, aby zaméstnanci

néjakym zplsobem kompenzoval jeho néklady pti praci z domova.

3.3.2 Teambuilding

Dal$im motiva¢nim trendem, popularnim hlavné v mladych firmach ¢i start-upech, jsou

teambuildingové aktivity.

Jak jiz vyplyva z ndzvu, nespornou soucasti teambuildingu je samotny tym, tedy skupina
lidi, kterd pracuje ve vzdjemné spolupraci. Mohauptova (2009, s. 21) charakterizuje
teambuilding jako zdmérnou a planovanou praci tymu, takovym zplisobem, aby byl
dostatecné vyuzit potencial kazdého ¢lena. Plivodné se teambuilding zaméfoval predev§im
na budovani tymu, efektivni praci, kooperaci a piekondvani sloZitych situaci, vSechno

takovym stylem, aby spoluprace ¢lenti byla synergickd a tym byl vic a vic vykonny.

Payne (2007, s. 8) ve své literatufe uvadi trochu jiny popis. Podle ni byl teambuilding
navrzen proto, aby zlepSoval mezilidské vztahy na pracovisti a socidlni komunikaci
pracovnikil. V soucasnosti se ale soustfed’uje pfedevsim na to, aby mezi ¢leny tymu panoval
pratelsky duch a tym délal svou praci tak, jak ma. Obrazek 4 niZze vyobrazuje Sest krokl

v teambuildingovém procesu podle Payne.
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Prostiedi

Urgeni
potieby
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zpétné vazby

Vedouci/Skolitel

Realizace
vysledkd

Vedeni kurzu
teambuildingu

Prostfedi

Obrazek 4 — Sest kroktl v procesu teambuildingu (Payne, 2007,
s.9)

3.3.3 Cafeteria systém

Kocianova (2010, s. 165) definuje cafeteria systém jako soubor zaméstnaneckych vyhod,
z nichZ si pracovnik sam podle své potieby vybira tu, ktera se nejvice hodi k jeho aktualnim

potiebam.

Machacek (2010, s. 2) tuto definici jeste vice rozvadi a dodava, ze cafeteria systém je jednim
ze zakladnich flexibilnich zamé&stnaneckych benefiti. V praxi by to mohlo fungovat tak, ze
zaméstnavatel sestavi balicek nejrizngjSich firemnich vyhod, kterym pfid€li body,
a pracovnik si poté vybira takové benefity, které mu pfinesou pozadovany uzitek. Také se
rozhoduje podle toho, kolik ma dany benefit pocet stanovenych bodi a podle toho, jaké
mnozstvi celkového poc¢tu bodi ma urcené k cerpani. Pomoci ur¢eného bodového systému
muze zaméstnanec zdokonalit Cerpani zaméstnaneckych vyhod dle vlastniho uvazeni. Co se
ty¢e riznorodosti nabizenych benefit, ta by méla nejen obsahovat nejriiznéjsi aktivity pro

volny cCas, ale méla by také pracovnikiim davat svobodnou volbu v jejich vybéru.

Ptikladem benefitli ve vybéru cafeteria sytému mohou byt naptiklad vstupenky do divadla,
poukéazky na dovolenou, slevové karty na nejriznéjsi zbozi a sluzby, volné vstupy do
wellness, aquaparkii nebo do fitness centra, piSou webové stranky Prace a mzda (2018). Dale
také uvadi vyhody a nevyhody cafeteria systému. Hlavni vyhodou bezesporu je, Ze je zde
poskytnuta urcitd mira individualizace, jelikoz si zaméstnanec mize vybrat pouze to, co mu
vyhovuje a co ho motivuje, coz ptfindsi Gspéch i zaméstnavateli. Bohuzel, nevyhodou je

vysokd ndro¢nost na administrativu. ReSenim tohoto problému mutze byt externi firma.
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3.3.4 Koucink

., Koucink je specificka a dlouhodobad péce o cloveka, o jeho uspésnost a riist v profesnim
i osobnim Zivote “, uvadi Suchy a Néahlovsky (2007, s. 15). Jedné se o vztah mezi kouc¢em
a kouCovanym, postaveny na vzajemné otevienosti, upfimnosti a diivére. Kou¢ ma v popisu
prace navadét koucovaného k urcitému pozndni, pomoci kladeni otdzek. K pozndni
koucovany dojde tak, Ze si bude na otdzky odpovidat a diky tomu 1épe pozna nejen sebe, ale
1 svou budoucnost a sv¢ cile. Diilezité je také, aby zacal uskutecnovat kroky, které povedou

k naplnéni cile.

Cilem kladeni otazek je predevsim to, ze jedinec ziska SirSi pohled na véc, na situaci ¢i
problémy, které fesi, a toto odlisné spektrum pohledu mu pomtize se 1épe rozhodnout, pise
Urban (2017, s. 83). V rdmci koucovani budou pracovnici Iépe motivovani a dokdzi spravné

pouzit nové postupy, které diky koucinku nalezli.

Oproti tomu Daikova (2015, s. 13) ve sv¢ literatufe uvadi, ze koucink rozhodné neni néstroj,
ktery by byl pro kazdého. Pokud je dobry koug, tak i vysledky jsou takové, jaké maji byt.
Mnoho podfizenych ale uz mize mit s kouCovanim néjaké zkuSenosti i1 z ptredchozich
zaméstnani a tyto zkuSenosti nemusi byt pozitivni. U takovych pracovnikli neni potom tento

nastroj vhodny pouzivat.

3.3.5 Work-Life balance

Autofi Swarnalatha a Rajalakshmi (2016, s. 6-7) pisi, Ze program Work-Life Balance
odkazuje na mnoho flexibilnich pracovnich ujednani, které jdou nad ramec naptiklad bézné
pracovni dovolené, jelikoZ tento program pomaéha pracovnikiim skloubit zaméstnani

s jejich osobnim a rodinnym Zivotem mimo pracovisté. Nemusi se ale jednat pouze o tyto

faktory, Work-Life Balance mtize také fesit (Swarnalatha a Rajalakshmi, 2016, s. 6):
e jak dlouho maji lidé pracovat (flexibilita v mnozstvi odpracovanych hodin),
e kdy maji lidé pracovat (flexibilita v uspotfadani pracovniho dne),
e kde maji lidé pracovat (flexibilita ve vybéru pracovniho mista),
e poskytovani pracovnich prestavek,

e poskytovani Skoleni, aby lidé mohli balanc 1épe zvladat a vice se rozvijet.
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Denik International Journal of Current Research ve svém ¢lanku Work-Life Balance (2011,
s. 186) uvadi, ze Work-Life Balance je individuélni schopnost jedince, dodrzet pracovni

1 rodinné zavazky.

Podle Clutterbucka (2003, s. 8) se Work-Life Balance odviji pfedev§im od manazera
a vedoucich pracovniki, a to v tom smyslu, ze prave tito lidé jsou vzorem pro své

podtizené, ktefi u nich mohou hledat inspiraci.

3.3.6 DalSi motivaéni trendy

Samoziejmé existuje jeSt¢ mnoho dalSich motivacnich trendil, které dokazi zaméstnance
spravné ovlivnit pii vykonu jeho prace. Dle prizkumu na webovych strankach Magazinu
Imc (2019) patii mezi nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody piedevSim tzv. sick-days
a flexibilni pracovni doba. O co maji pracovnici ale také veliky zdjem, je neomezena
dovolenda. Tu nabizi ptedevs§im IT firmy, pokud jedinec vykonava svou praci tak, jak ma.
Oproti minulym letem, v soucasné dobé maji zaméstnanci zajem piedevSim o takové
benefity, které realné vyuziji. Velmi oblibené jsou tak benefity sportovni. Nekteré firmy maji
posilovnu ¢i télocviénu pfimo v misté vykonu prace, jiné zase nabizi multisport karty ¢i jiné
poukazky na sportovni vyziti. S tim také souvisi 1 jisté netradi¢ni benefity, kdy maji
organizace k dispozici naptiklad relaxacni ¢i herni mistnost, dale poskytuji ptispévky
k narozenindm ¢i Véanoctm, anebo pro své pracovniky potadaji grilovani a nejriznéjsi

firemni akce.

Jaké benefity by tedy firma méla vybrat, aby své zaméstnance pfili§ nerozmazlovala, ale
zaroven jim poskytla i n€jaké vyhody? Magazin Imc (2019) radi, aby si v prvé fad€ podnik
odpoveédél na otdzky, jestli jsou pracovnici spokojeni a jak je 1épe motivovat. Na zakladé
téchto odpoveédi spolu v souladu s firemni kulturou, by poté¢ mél dostat jasnou odpovéd.

Mezi obecné nejoblibené;jsi sféry patfi: jidlo, sport, dovolen4, relax nebo vzdélavani.

3.4 Chyby v motivaci pracovniki
Je na mist¢ také zminit, k jakym pochybenim v ramci motivace pracovniki mize dojit.

Chyby pfi motivaci pracovnikii mohou byt zdvaznym problémem, které ve firme¢ dokazi
zpusobit nejedno uskali. Urban (2010, s. 34) dokonce piSe, Ze pokud se podnik dokéaze
chybam vyvarovat, bude to mit za nasledek vyssi vykonnost. Proto také definuje deset
nejcastéjSich chyb, které manazeti a vedouci pracovnici vrdmci motivace svych

podfizenych délaji (Urban, 2010, s. 34-35):
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10.

Manazeti odpousti nedostatky, maji nachylnost odsouvat dilezitd rozhodnuti na
pozdé&ji, posuzuji podiizené az moc mirné, i kdyZ si to nezaslouzi, povysi jedince
1 v ptipad¢, Ze jesté nema dostatek zkuSenosti na lepsi pozici, anebo udrzuji vztahy
se zamestnanci na familiarni Grovni. Veskeré toto chovani by §lo popsat tim, ze
ptesto, ze to vedouci pracovnici mysli dobfe, nepfistupuji k tomu zcela vhodnym

zpusobem.

Manazer neni dostateCné objektivni, prosazuje nepotismus, na dulezitd mista
obsazuje své znamé, 1 kdyZ nemaji zkusenosti s danou pracovni pozici. Vybira si

spolupracovniky, ktefi se nehodi na dané misto.

Néklady se vynakladaji zbyteéné na ¢innosti, na které to neni tfeba. Pracovnik
dostava tkoly, pfi¢emz k nim nema kompetence, anebo nedostane vhodné zadani

a on nevi, jak je ma splnit.

Vedouci pracovnik ¢i mistr az ptehnané kontroluje préci svych podiizenych, coz

muze mit za nasledek jejich demotivaci.

Manazer ma strach outsourcovat nékteré ze svych ukolll na jiné pracovniky, coz

muze v celé organizaci zpisobit pokles efektivity.

Ptesto, ze se o to manazer snazi, podifizeni mu zcela nediivétuji, a tak klesa jejich

loajalita. Na zakladé¢ toho se podnikové cile nenapliuji tak, jak by mély.

Motivace zaméstnanct je naprosto nedocenénad, piehlizi se jeji dilezitost. Dlraz se
klade na naprosto zbyte¢né motivacni principy, které zaméstnanciim nakonec stejné

nic nepfinesou.

Pracovnici nemaji dostatecné mnozstvi informaci a komunikace s nimi, tykajici se
organizace, je zanedbavana. To poté vede k frustraci, zaméstnanec nedokdze odvadét

svou praci, jak by mél a zptisobuje to i nedorozuméni mezi kolegy.

Devatad chyba popisuje nefunkénost tymové spoluprace, at’ uz se jedna o jeji
vytvareni, anebo nasledné fungovani v tymu. To mize byt problém, jelikoz prace ve
skupiné€ je obcas potiebna, at’ uz kviili tizenému vysledku €1 nutnosti snizit podnikové

naklady.

V situacich, kdy je tfeba ukazat firemni soudrznost, oslovit klienty, ¢i zvysit davéru

vlastnich zaméstnanct, dochazi k uskali. Stane se tak proto, Ze manazer selze ve své
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roli, jak se spravné chovat a byt dobry vzorem, nejen pro své podiizené, ale

i zakazniky.

Tomuto ndzoru, az na chybu v komunikaci, odporuje Petr Kmosek (2020), ktery uvadi, ze
kazda organizace by si mé¢la uvédomit, ze bez svych zaméstnancli, by neznamenala nic,
a proto je jejich spravna motivace naprosto klicova. Dale Kmosek jmenuje vycet péti

nejcastejSich chyb, které zaméstnavatelé pii motivaci svych pracovniktl délaji:

1. Penize. Ne, ze by snad nebyly vyznamnym motivatorem pro fadu zaméstnancti, ale
Kmosek uvadi, Ze se jedné hlavné o kratkodoby ¢asovy usek, kdy penize pracovnika
motivuji a pokud si firma pieje, aby byl zaméstnanec loajalni znacce, nemél by

pouzivat finance jako jediny faktor.

2. Pokud se firma zajima, jak motivovat vétsi skupinu lidi, rozhodné by neméla v§em
nabizet stejné vyhody. Jednotlivci by si méli vybrat bud’ z cafeteria systému, anebo
by si vedouci pracovnik mél s kazdym zaméstnancem individualné promluvit
a zajimat se o to, co by pravé jej motivovalo. Jednak to pro firmu bude ve finéle

efektivngjsi, a navic bude mit zaméstnanec radost, ze se o n¢j podnik zajima.

3. Obcas nabyvaji v organizacich dojmu, ze konkurence mezi kolegy muze nckteré
motivovat k lepS§imu vykonu. To je zpravidla zavazny omyl, nebot’ néco takového
neni mozné dlouhodob¢ udrzovat, a nakonec to jen povede k neptatelskym vztahiim

na pracovisti.

4. Jak jiz bylo zminéno vySe, vyplati se s pracovnikem mluvit a zjistit, co by pfispélo
k jeho vyssi motivaci a zaroven také produktivité. Je chyba pifedpokladat, ze

zaméstnanec zadnou motivaci a vyhody v préaci nepotiebuje.

5. Posledni chybou, kterou Kmosek zminuje je, Ze si spole¢nost Casto mysli, Ze samotna
prace je dostatecné motivujici a nic ,,navic* neni potfeba. Pokud bude zaméstnanec

zahrnut do vizi a cili podniku, jeho vykonnost miiZze byt mnohem lepsi.

Urban (2017, s. 28-32) poznamenava, Ze pracovnik by mél byt za kazdou dobte odvedenou
¢innost vhodné odménén, a naopak v ptipade prohiesku, musi byt sankciovan. Pokud se toto
nestava, jednd se o zdvaznou chybu v motivaci. Castym diivodem nizké motivace mize byt
absence jakékoli odmény za vykonanou ¢innost, dale potom odména, kterd se ale dostavi
pozdé, také zadné ¢i malé sankce za poruSeni povinnosti, anebo to, ze zaméstnanci zkratka

v

neveri, ze je néjaka odmeéna zastihne.
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3.5 Méreni motivace pracovniki

Jakmile je motivac¢ni systém v podniku spravné nastaven, je podstatné také umét vyhodnotit
a zm¢ftit, jak je motivace uc¢inna.

Aby méfeni motivace davalo smysl, je tfeba mit spolehlivy a pfesny zplsob, jak ji méfit,
piSe na svych webovych strankach Petr KmosSek (2019). Déle je také vhodné provést
statistickou analyzu dat a spravné interpretovat vysledky. Existuji ¢tyfi nastroje meéteni
motivace pracovniki. Prvnim z nich je nastroj projektivni, cozZ je analyza reakce na neurcity
stimul. Druhym je nastroj subjektivni, ktery je zaroven také nejcastéjsi a v tomto piipad¢ je
motivace odhadovana samotnym respondentem. Tteti je objektivni nastroj, jenz sestava

z méfeni bez jakéhokoli lidského zhodnoceni. Posledni nastroj je implicitni a ten méfi

neuvédomélé mentélni procesy.

Obecné vzato se motivace pracovnikil Casto ziskava a poté i vyhodnocuje na zakladé
rozhovoru nebo dotaznikového Setieni. Forsyth (2009, s. 49) definuje jesté nekolik dalsich,

ato:

e projektové schiize,

e porady,

e schiize tykajici se hodnoceni,

e pohovory,

e disciplinarni jednani,

e briefingy,

e informativni schtize a individualni Skoleni.
Vyskytuji se ale i dal$i nastroje vhodné pro méteni motivace zaméstnancii a tim je napiiklad
motivacni mapa.

3.5.1 Motiva¢ni mapa

Motivacni mapa je ucCinnym modelem ur¢enym k méfeni motivace pracovnikll a jejim
autorem je James Sale, uvadi stranky Motivational Maps (2021). Ten studoval stéZejni body
Maslowovy pyramidy potieb, Kariérovych kotev Edgara Scheina a Enneagram, diky ¢emuz

charakterizoval devét motivatora, které ¢loveéka pobizeji k motivaci a na zdklad¢é schématu
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lze vycist, co pracovnika motivuje. Nastroj motiva¢nich map je navic certifikovany ISO

normou, uvadi zdroj.

Webové stranky Motivational Maps (2021) také zmifiuji, Ze pokud se motivacni mapy
pouziji v organizaci, mlze to podniku pfinést odpovedi na otazky, jakym zplsobem mayji
zameéstnanci propojené své osobni motivacni faktory ve vztahu k cilim, hodnotam a vizim
dané spole¢nosti. Navic, pokud by tento ndastroj pouzivali personalisté, pfispéji tim
manazerim k jejich ¢innostem, jako je fizeni vykonu, rozvoji nebo talent managementu.
Naopak tieba kouclim by tyto motivac¢ni mapy poslouzily jako néstroj k rozvoji leadershipu

a jako zdroj kariérnich a obchodnich rozhodnuti.

Obrazek 5 - Motivaéni mapa dle Jamese Salea (Motivational Maps,
2021)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Stejn€, jako ma kazdy autor trochu jiny pohled na fizeni lidskych zdroji, tak i kazda
organizace k tomu piistupuje odlisn¢. Nekteré kladou vétsi diiraz na pratelské vztahy na
pracovisti a spolupracujici kolektiv, jinde se zase vice zaméfuji na odmeénovani
a poskytovani nejriznéjsich benefitl. Co je ale pro kazdy podnik stézejni, jsou zaméstnanci.
Spokojeny a motivovany zameéstnanec bude odvadét svou praci tak, jak ma, bude mit
pozitivni pracovni ptistup a bude se do prace tésit. To je rozhodné néco, co kazda spolecnost
oceni, nebot’ pravé diky takovym zaméstnancim vznikd firmé konkurencéni vyhoda.
Efektivné tizené lidské zdroje zpusobuji, Ze jsou pracovnici vykonngjsi a ziskovost podniku

poroste.

I ztoho divodu je pro organizaci dilezité pochopit, co to vlastné¢ kvalitni motivace
zaméstnancu je, jelikoz bez toho by se na ni nemohli vhodné zamétovat a nabizet svym
pracovnikiim to, co potfebuji a co jim pomize svou praci dé€lat 1épe a i kvalitngji. S tim
souvisi 1 budovani soudrznosti mezi kolegy a jejich obeznamovani se situaci, jak si
organizace stoji v porovnani s konkurenci. VSechny tyto kroky mohou zapficinit, Ze stale
vice lidi bude mit zajem v podniku pracovat, adaptace zaméstnancti bude na vysoké urovni,

a naopak fluktuace bude nizka.

To, co firmé mlze v motivovani pracovniku pomoci, je motivacni program. Pokud je
sestaven kvalitnim zplisobem, mize se toho podnik drZet a na zakladé toho postupovat.
Jelikoz organizace usiluje predev§im o to, aby veSkeré jeji ¢innosti probihaly hladce, je

podstatné, aby tento sestaveny motivacni program dodrzovala.

Je jasné, Ze motivovani zaméstnanci budou daleko lépe odvadét svou praci, s mensi
chybovosti, bez nutnosti takové kontroly, jaka by byla jinak tfeba potfebna. Zaroven vzroste
1 jejich spokojenost, coz muze zaptiCinit dal$i pozitivni zplsoby jejich chovani vici
spole€nosti. Z toho nasledné bude profitovat 1 podnik, jelikoz spokojeny a motivovany
zaméstnanec mu piinese mnoho vyhod, jako je dobrd image, kvalitné odvedena prace

a v neposledni fadé i zisk.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

Historie firmy STIN KOVO, s.r.o. saha az do roku 1991. V tomto roce vznikla a od té doby
se zabyva vyrobou a prodejem stinici techniky. Jedna se o ¢eskou firmu, ktera plisobi jak na

tuzemském, tak také zahrani¢nim trhu (STIN KOVO, s.r.o.,2017).

) 4
STIN
KOVO S.r.0.

Obrazek 6 — Logo firmy (STIN KOVO,
s.r.0., 2017)

Pravé na zahrani¢ni trh se podnik dostal o sedm let pozdéji od svého vzniku. Opakované

také vystavuje své produkty na veletrzich ve Stuttgartu ¢i Fensterbau Niirnbergu. Co se tyce
jednotlivych komponentii potiebnych k vyrob¢ stinici techniky, ty jsou ziskavany bud’ od

dodavatelti anebo jsou vyrabény pravé ve firmé (STIN KOVO, s.r.o., 2017).

Podnik fidi jednatel firmy, ktery je zaroven i jejim majitelem. Spole¢nost sidli v aredlu
byvalé Zbrojovky ve Vseting, kde vlastni 10 budov o celkové vyrobni plose zhruba
12 000 m? a zamé&stnavé 429 pracovnikil. Zaroveti je firma také vlastnikem certifikatu CSN

EN ISO 9001. (STIN KOVO, s.r.0., 2017 a Vyro&ni zprava 2020, 2021).

Sortiment
VENKOVNI STINENI | INTERIEROVE STINENI| GARAZOVA VRATA | SITE PROTI HMYZU KOMPONENTY
Venkovni 7zaluzie Horizontalni zaluzie Sekéni gardzova vrata | Pevné okenni sité rimové | Pro horizontalni zaluzie
Venkovni rolety Latkové 7aluzie plisé Rolovaci gara7ové vrata | Pevné dvefni sité ramové | Pro vertiklni Zaluzie
Screenové rolety Textilni roletky Rolovaci sité Pro sité proti hmyzu
Markyjzy vjsuvné Textilni roletky den/noc Plisé sité dveini Pro venkovni rolety
Markyjzy viklopné Vertikalni zaluzie Posuvné sité dvéini Pro textilni roletky
Markyzy samostatné stojici Dievéné zaluzie Pro bambusové roletky
Bambusové roletky Pro plastové shrnovaci dvefe

Obrazek 7 — Piehled sortimentu podniku (STIN KOVO, s.r.0., 2017, Vlastni zpracovani)

Na Obrazku 7 je mozZné vidét prehled veskerého sortimentu, ktery podnik nabizi.

5.1 Organizaéni struktura

Hlavou firmy je jeji majitel, ktery ma pod sebou tii feditele — vyrobniho, obchodniho
a obchodniho pro zahrani¢i. Kazdy z téchto feditelti ma na starost nékolik odd¢€leni, vyrobni

feditel ma pod sebou nejvice z nich: vyrobu, udrzbu a sklad, odd€leni kvality, vyvoje,
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reklamaci, techniky a servisu, dale personélni odd¢€leni, zasobovani, logistiku a oddéleni
Gdrzby vozového parku. Obchodni feditel mé na starost obchod pro Prahu a Ceskou
republiku. Obchodni feditel pro zahranic¢i spravuje oddéleni zahrani¢niho obchodu, G¢tarnu,

marketingové oddéleni a jednoho technika.

Kazdé z jednotlivych oddéleni se poté d€li bud’ na dalsi pododd€leni anebo uz konkrétni

pracovniky.

Zkracena verze organizaéni struktury firmy STIN KOVO, s.r.o. je uvedena v Pfiloze P 1.
Ptesto, ze firma poskytla zcela detailni soupis organizacni struktury, pro tuto diplomovou
praci byla vytvofena jen ramcova verze, kvuli ptehlednosti a také ochran€ osobnich udaji

vSech pracovnikd.

5.2 Zaméstnanci

Zameéstnanci se d€li do dvou skupin, a to na délniky ve vyrob¢ a technicko-hospodarské
pracovniky, tzv. THP. Co se tyka rozdéleni pracovnikll ve firmé, je mozné je roztadit dle

jednotlivych objekttl, na kterych zaméstnanci ptsobi, podle oddé€leni ¢i pohlavi.

Na zaklad€ tdaji poskytnutych organizaci je mozné zminit, Ze podnik v letoSnim roce
zaméstnava na pozici THP celkem 98 Zen a 61 muzii. Ve vyrobé je to 216 zen a 156 muzu.
Celkem se tedy jedna o 314 Zen a 217 muzi zaméstnanych ve firmé STIN KOVO, s.r.o.
Tento celkovy pocet zaméstnancli se neshoduje s tdajem z roku 2020, jelikoZ ale posledni

vyroéni zpradva udava pocet zamestnancti — 429, bude prave ten v praci zohlediiovan.

Vice je o vyvoji poétu zaméstnanct uvedeno v grafu nize.

Vyvoj poctu zaméstnanci
500
450 412 430 429
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©
= 200
)8
S 150
100
50
0
2015 2016 2017 2018 2019 2020
Obdobi

Obrazek 8 — Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2015-2020 (Vyroc¢ni zpravy 2015-2020)
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Jak je patrné z grafu na Obrazku 8, v rdmci obdobi let 2015 az 2020 pocet zaméestnanct ve
firm¢ stale rostl. Nejvétsi rozdil 1ze samoziejmée vypozorovat mezi roky 2015 a 2020, kdy

z puvodnich 340 zaméstnanct jejich pocet narost o 89 pracovniki.

Rok 2021 neni v tomto grafu a ani v dalSich tabulkach zahrnut, nebot’ podnik jesté nema
vyhotovenou vyro¢ni zpravu za toto obdobi.

5.3 Financni ukazatele

V nasledujicich dvou tabulkach jsou shrnuty finan¢ni ukazatele spolecnosti.

Tabulka 1 - Rozvaha v tis. K¢ (Vyro¢ni zpravy 2015-2020, vlastni zpracovani)

2015 2016 2017 2018 2019 2020
AKTIVA 452 931 | 448 964 | 476 615 | 543 362 | 500 653 | 573 537
Stala aktiva 26720 | 30849 | 42240 | 47649 | 48907 | 53761
ObéZna aktiva 426 151 | 418 081 | 433 914 | 495 630 | 451 746 | 519 095
Casové rozliSeni aktiv 60 34 461 83 0 681
PASIVA 452 931 | 448 964 | 476 615 | 543 362 | 500 653 | 573 537
Vlastni kapital 164 576 | 212 731 | 233 619 | 307 237 | 413173 | 520 570
Cizi zdroje 288 050 | 234950 | 242478 | 235665 | 87024 | 52928
Casové rozliSeni pasiv 305 1 283 518 460 456 39

Jak je mozné vidét z vySe uvedené tabulky, majetek spolecnosti se rok od roku nepravidelné
zvySoval a klesal. V roce 2016 je oproti roku 2015 zaznamenan jemny pokles a v roce 2019
je pokles vzhledem k roku 2018 ve vysi necelych 43 milionli korun. Prekvapivé nedoslo
k dalsimu poklesu v roce 2020, kdy by to mohlo byt ocekavano kviili situaci s Covidem-19,

a naopak doslo k ristu majetku.

Tabulka 2 — Vykaz zisku a ztrat v tis. K& (Vyrocni zpravy 2015-2020, vlastni zpracovani)

2015 2016 2017 2018 2019 2020
Trzby z prodeje vyrobki a sluzeb | 385 980 | 444 009 | 482 988 | 581 051 | 685 000 | 757 313

Vykonova spotieba 327873 345705390014 | 415507 | 463 412 | 517 352
Osobni naklady 103 595114484 | 127 141 | 144 879 | 168 840 | 184 422
Ostatni provozni vynosy 5517 |354611[343616325599 (364901 | 318310
Ostatni provozni naklady 6 055 | 274745266 713250269 | 275790 |230031

Provozni vysledek hospodareni 51464 | 60933 | 42714 | 90066 | 133 869 | 130 965

Finan¢ni vysledek hospodareni -1377 -411 | -16 503 952 -1836 | 1315

Vysledek hospodareni pfed 50087 | 60522 | 26211 | 91018 | 132033 | 132 280
zdanénim
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V Tabulce 2 je mozné vidét zjednoduSeny vykaz zisku a ztrat v tis. K¢, do n¢hoz byly
zahrnuty pouze cenové vyznamné polozky. Nejvétsi ¢ast vynost tvoii trzby za prodej
vyrobkil a sluzeb, které maji v rdmci dalSich polozek dominantni vysi. Trzeb za prodej zbozi
firma vitbec nedosahuje, a proto nejsou v této tabulce zminény. Na nakladech se zase nejvice
podili vykonova spotieba (nejvyznamnéji spotieba materidlu a energie), kterd v ramci
sledovaného obdobi stale roste. Osobni néklady také v ramci let rostly, coz mlize znacit, ze
podnik nabiral nové zaméstnance, jak je ostatné¢ mozné vidét na Obrazku 8. Co se tyce
samotného vysledku hospodaieni pied zdanénim, ten se kolisavé méni. V roce 2017 vyrazné
oproti predeslym letem klesl, naopak v dalSich letech vzrustal. Jak je v Tabulce 2 uvedeno,
na vysledku hospodateni pfed zdanénim se vzdy vyrazné vice podili provozni vysledek

hospodateni oproti finanénimu, coz dava smysl, jelikoz se jedné o vyrobni podnik.

5.4 Konkurence

V oblasti vyroby stinici techniky je mnoho firem, které pusobi jako potencidlni hrozba
a zarovei konkurence firmy STIN KOVO, s.r.0. Trh ovliviiuji nejenom tuzemské firmy, ale
také ty zahrani¢ni, které mohou mit 1 niz8i cenovou sazbu. JelikoZ je ale pro spole¢nost

dalezita kvalita, neni snadné jit s cenou dolti, aby se vyrovnala levnéj§im podniktim.
Za hlavni konkurenty z okoli Vsetinska lze povaZovat naptiklad firmy:

e Climax — Tato firma je nejvétSim vyrobcem vnitiniho 1 vnéjSiho stinéni v celé Ceské
republice a zdrovenl své produkty vyvazi do dalSich tficeti zemi svéta (Climax

sunscreen, 2020). Climax také sidli ve stejné lokalité, jako STIN KOVO, s.r.0.

e ExpoWin — Dalsi konkurencni firma, ktera vyrabi okenni pfisluSenstvi na miru.
Stejné jako STIN KOVO, s.r.0. vyrabi kromé Zaluzii i sité proti hmyzu. Tento podnik
sidli ve Zliné (ExpoWin, 2022).

e ISOTRA — Spole¢nost ISOTRA sidli v Opave, kde se také nachazi jeji vlastni
vyvojové pracovisté, moderni néstrojarna, lisovna termoplasti nebo projekcni
kanceldt. Zamétuje se pfedevSim na clony slunecniho zéafeni a jeji dopady na

energetiku (Isotra.cz, 2022).

e tech-morava — Podnik nabizi krom¢ zaluzii také gardZzova vrata ¢i brany. Zamétuje
se jak na interiér, tak i exteriér a zakaznici maji moznost si vybrat z ruéniho ovladani,
anebo motorického. Firma se nachazi ve ValaSskych Ptikazech (Tech-morava,

2022).
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU MOTIVACE ZAMESTNANCU
V PODNIKU

6.1 Cil analyzy a stanoveni hypotézy

Cilem analyzy je zjistit soudasny stav motivace zaméstnanci ve firm¢ STIN KOVO, s.r.o.
a najit prednosti a nedostatky. Pomoci literarni reSerSe a také konzultace s persondlni

pracovnici podniku byla stanovena vyzkumna otdzka a spolu s ni také hypotézy.

Pfi konzultaci tématu s persondlni pracovnici bylo rozhodnuto, Ze se bude jednat prave
o zvySovani motivace, nebot’ mé podnik pocit, Ze pracovnici nejsou dostate¢né motivovani,
a to se projevuje na jejich vykonu. Navic toto téma ve firmé nikdy nebylo feSeno a vedeni
usoudilo, Zze by bylo vhodné analyzovat motivaci svych zaméstnanct a pfijit na vhodné
zpisoby, jak ji podporovat. Pravé kvili absenci pfedchozi analyzy neni mozné, aby si firma

odpovédéla na nekteré otazky tykajici se této problematiky a k tomu poslouZi tato préce.
Vyzkumna otazka

e Jaka je uroveii motivace pracovniki ve firmé STIN KOVO, s.r.0.?
Vyzkumné hypotézy
Hypotéza 1
Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pracovni pozici a vynaloZenou motivaci
od pifimého nadrizeného?

Cilem hypotézy je zjistit, zda se zamé&stnanci podniku citi byt dostate¢né motivovani jejich
piimym nadfizenym ¢i nikoliv. Urban (2017) ve své knize uvadi: ,,Je ukolem kazdého
spravného vedouciho motivovat své pracovniky, a to predevsim proto, Ze zaméstnanci
s dostatecnou motivaci pracuji vice, jsou ochotnéjsi a na jejich vykonu se odrazi mnohem
mensi pocet vad.” Také byla tato hypotéza stanovena také na zakladé konzultace

s personalni pracovnici.

Hypotéza 2
Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim a ¢etnosti pochvaly od primého

nadrizeného?

Cilem této hypotézy je zjistit, zda maji pracovnici firmy pocit, ze je jejich nadiizeny

dostatecné chvali. Je tak usuzovano na zaklad€ toho, Ze dle rozhovoru se zaméstnanci
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podniku vyplynulo, ze komunikacni dovednosti vedoucich pracovnikill nejsou piilis dobré a
mohlo by tak dochazet k tomu, ze podfizeni zaméstnanci neslychaji pochvalu viibec ¢i tak

Casto, jak by m¢li.

Tato hypotéza byla stanovena také na zaklad¢ rozhovoru s persondlni pracovnici.

6.2 Metody sbéru dat a postup analyzy

Statisticka verifikace vyzkumnych hypotéz a vyzkumné otazky je provedena na zakladé
vyhodnoceni dotaznikového Setieni mezi TH pracovniky a pracovniky vyrobnich pozic,
zaméfujici se na otdzky tykajici se pracovniho prostiedi, vztahti na pracovisti, komunikace

s nadfizenym a pracovnich benefitd. Vyzkumna otdzka je navic feSena pomoci dedukce.
V ramci splnéni cile byly pouzity tyto metody sbéru dat:

e vlastni praxe,

e studium vnitropodnikovych materiald,

e nestrukturované rozhovory s persondlni pracovnici (Pfiloha P IV.),

e nestrukturované rozhovory s THP (Ptiloha P V.),

e dotaznikové Setieni tykajici se motivace zaméestnanct (Ptiloha P I1.)

6.2.1 Vlastni praxe

Ve firmé STIN KOVO, s.r.o. jsem 6 let brigadné pracovala ve vyrobé vzdy v ramci letnich
prézdnin, a to od roku 2013 do roku 2018. Také jsem si tam splnila svou odbornou praxi
v ramci studia stfedni Skoly. Néaplni mé brigady ptes prazdniny byla vZzdy prace s latkami ve
vzorkovné, s Zaluziemi, anebo s komponenty. Naopak odbornd praxe se tykala
administrativnich ¢innosti v kancelafi, napt. prace s fakturami, poStou nebo internim

firemnim softwarem.

Uvédomuyji si, Ze je to n€kolik let, co jsem ve firm¢ takto plsobila, ale piesto si myslim, Ze
mi tyto zkusenosti mohou byt napomocné v ramci mé diplomové prace, naptiklad v rdmci
navrhovani aktivit v projektu, jelikoZ jsem meéla moznost poznat chod ve firmé zevnitf

a s nim i dané prostiedi.
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6.2.2 Studium vnitropodnikovych materiali

Pomoci studia vnitropodnikovych materidli jsem ziskala predstavu o fungovani
personalniho odd¢€leni, také nabizenych zaméstnaneckych benefitech, pracovnich podminek,
hodnoceni zaméstnanci a zpusobu komunikace na pracovisti. Informace byly ziskany

z téchto zdroji:

webové stranky,
e pracovni fad,
e mzdovy predpis,

e vnitini predpisy — tykajici se Cerpani dovolené, jednotlivych pracovist, pracovnich
pomérti na dobu urCitou, dodrzovani piestavek, pouziti dochdzkového terminalu

a BOZP.

6.2.3 Nestrukturované rozhovory s personalni pracovnici

Mezi dal$i metodu sbéru informaci byly pouzity rozhovory s personalni pracovnici. V ramci
téchto rozhovorii mi bylo odpovézeno na otazky tykajici se ¢innosti persondlniho odd¢leni,
zamé&stnancl, pracovnich podminek, rozvoje zaméstnancli, hodnoceni zaméstnanci,
mezilidskych vztahi, vnitropodnikové komunikace a vedoucich pracovnikl. Vypis

nekterych otazek a odpovédi je uveden v ptiloze P IV.

Rozhovory byly tfi a probihaly vzdy po vzajemné domluvé v prostorech firmy. VZdy trvaly
zhruba 40 minut a v jejich prib&éhu se k tomuto rozhovoru piidaly i dalSi pracovnice

personalniho useku.

6.2.4 Nestrukturované rozhovory s THP

Dalsi metodou sbéru dat byly také nestrukturované rozhovory se zaméstnankyni firmy. Pfi
téchto rozhovorech jsem se pracovnice ptala na otazky tykajici se toho, zda se citi byt
dostate¢né motivovana, pro€ jeji motivace klesa, jakym zplisobem motivuje pfimy nadiizeny

¢i co by ji pfipadné motivovalo vice.

Rozhovory byly dva, trvaly zhruba tficet minut a probihaly online formou, hovorem pftes

MS Teams. Vypis nékterych otdzek a odpovédi je uveden v ptiloze P V.
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6.2.5 Dotaznikové Setieni

Posledni metodou bylo dotaznikové Setfeni (Ptiloha P II.), vytvoiené pomoci formulari
Google Forms a online cestou také distribuovano. Dotaznik byl strukturovan tak, aby co
nejlépe obsahl vSechny dilezité casti, tedy pracovni prostfedi, komunikaci s nadfizenym

a systém benefitl, diky cemuz bude moct byt odpovézeno na vyzkumné otazky.

Metoda sbéru dat pomoci online dotaznikového Setfeni byla vybrana ptedevsim z divodu
uspory casu, nizkych realiza¢nich naklad a také anonymity a otevienosti respondentt.
O distribuci se rozhodla postarat sama firma a vybrala jednotlivé oddéleni, do kterych

dotaznik rozposlala.

Soucésti dotazniku je uvodni predstaveni, v némz jsou zaméstnanci pozadani o poskytnuti
konkrétnich informaci a zdroven jsou ujiSténi o jejich anonymité. Pracovnici jsou takeé
obeznameni s jeho Casovou narocnosti. Dotaznikové Setfeni obsahuje celkem 26 otazek,
z nichz vétSina je uzavienych, ale dvé z nich jsou oteviené. Na dotaznik odpovédelo celkem
132 respondentti, coz je v porovnani s celkovym poctem zaméstnanct relativné malo, ale
vzhledem k tomu, Ze ve firm¢ pracuje spousta zamé&stnancii cizi narodnosti, je pochopitelné,

ze jej n¢kteti nevyplnili nebo se na nékterd oddeleni dotaznik nedistribuoval.
V nize uvedené tabulce je zobrazena struktura identifika¢nich dajt respondentt.

Tabulka 3 - Identifika¢ni udaje z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani)

THP Délnicka pozice
< . < - Celkem
Zena Muz Zena Muz
Méné nez 1 rok 9 6 6 5 26
1-2 roky 11 5 15 7 38
2-5 let 21 9 11 8 49
Vice nez 5 let 5 3 4 7 19
Celkem 46 23 36 27 132
69 63

Celkem se dotaznikového Setfeni zicCastnilo 132 pracovniki, tedy ptiblizné€ 30 % celkového
mnozstvi zaméstnancti ve firme. Odpoveédelo na n¢j 82 zen a 50 muzl, kombinované jak
z vyroby, tak z kancelafe a jen o n€kolik malo odpovédi prevazovali THP. NejcastéjSim
respondentem dle vySe uvedené tabulky byly Zzeny THP, pracujici ve firmé¢ 2-5 let. Naopak

nejméné¢ odpovidali muzi THP, pracujici ve firmé 5 let a vice.

Dotaznik pokryva nékolik oblasti. Prvni z nich se zamé&fuje na pocity zaméstnanci vici

jejich zamé&stnani. Ve druhé ¢asti je respondentlim nabidnuto tvrzeni a oni maji vyjadfit, do
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jaké miry s nim souhlasi. Tieti ¢ast se zamétfuje na napliiovani cili a ¢tvrtd na vztahy

nadfizeny — podfizeny. Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni obsahuje identifikacni otazky.
Sbér dat probehl od 18. unora 2022 do 8. bfezna 2022.

Osobn¢ jsem ocekavala v dotaznikovém Setfeni horSi vysledky, na zékladé zkuSenosti
zalozenych na mé brigad¢ ve firmé. Je tieba ale stale zohlednovat fakt, Ze respondent bylo
jen 132, tedy zhruba jedna tfetina vSech zaméstnanci, a proto je nutné brat ohled pravé na
ty, ktefi v nékterych otazkach odpovedéli zaporné, 1 kdyz jich nebylo tolik, jako téch, ktefi

odpovidali kladn€. Vyhodnoceni celého dotaznikového Setfeni je uvedeno v ptiloze (P II1.).

6.3 Analyticka zjiSténi

Stejné, jako je ve firmé& vétsi podil Zen neZ muzi, tak i na dotaznikové Setfeni odpoveédélo
vice Zen a tim potvrzuji vétSinové firemni zastoupeni. Piesto, ze vétsi Cast pracovnikll se
nachdzi ve vyrobé nez v kancelafi, je podil respondentd z pozic THP vétsi nez délnikt. To
muze byt zptisobeno tim, ze zaméstnanci v kancelafi maji v praci ptistup k pocitaci, na némz
tak méli moznost dotaznik vyplnit. Pfesto, Ze dotaznik vyplnilo 132 respondentl, coZ neni
uplné malo, tak v porovnani s celkovym mnozstvim zaméstnancii ve firmég, byla ocekdvana
vyssi navratnost. Z celkového poctu 429 pracovniki se jedna

0 30 % respondenti.

Nyni bych rada predstavila redlné aspekty vyplyvajici z rozhovorti, dotaznikového Setfeni

a vlastni praxe.

6.3.1 Nizka motivace a jeji projevy

Jak uvadi Urban (2017), dostate¢né motivovani zameéstnanci jsou ochotnéjsi, vice pracuji
a také maji mnohem mensi chybovost. Je tedy dalezité, aby na motivaci v podniku bylo
nahliZeno jako na néco dulezitého, co je nedilnou soucasti kazdé ¢innosti. Bez ni by totiz

vykon zaméstnancl nebyl takovy a stejné tak 1 vysledky.

Maléd motivace bylo hlavni téma pti rozhovoru s personalnim oddélenim. Personalistka
uvedla, Ze v ptipadé¢ THP se nizkd motivace projevuje velkou lhostejnosti pii vykonu prace,
chybovosti a nerespektovanim deadlinti. Ve vyrobé je to dle ni zmetkovost, pocit nulové
zodpovédnosti s ¢imz souvisi také to, ze pokud se d€lnikiim do prace nechce, prosté
nepfijdou. To je samoziejmé Spatné a je potieba na motivaci pracovat, coz by mél mit na

starost predev§im piimy nadfizeny konkrétnich odd¢leni.
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V dotaznikovém Setfeni na otdzku tykajici se toho, jakym slovem by respondenti popsali
svou praci, zvolilo 38 respondentii ze 132 moznost, Ze je jejich prace stereotypni, nudna
nebo bezvyznamna, coz ¢ini celkem 29 % ze 132 odpovidajicich. Z toho vyplyva, Ze pro

vice jak jednu ¢tvrtinu respondentti plynou tyto negativni pocity z jejich zaméstnani.

Tabulka 4 — Popis prace ze strany zaméstnancti (Vlastni zpracovani)

THP Délnicka pozice
< " Celkem
Zena Muz Zena Muz
Stereotypni 3% 1,5 % 6 % 11,4 % 22 %
Nudna 0,8 % 1,5% 3% 0,8 % 6 %
Bezvyznamna 0,8 % 0 % 0% 0 % 1%
o, o (1) o
Celkem 5% 3% 9 % 12 % 29 9,
8 % 21 %

To, ze celkem 38 pracovniki ze 132 dotazovanych oznacuje takto svoji préci, neni pozitivni
zjisténi. Pfedevsim jsou to muzi z oddéleni vyroby, kteti tvrdi, Ze jejich prace je stereotypni.
Obecné je stereotyp prokletim kazdého zaméstnani, ale pokud je moznost s tim néco ud¢lat,
urcité by se toho neméli bat. Mohou naptiklad pozadat svého nadfizeného o pietazeni na
jinou pozici, ¢i navrhnout rotaci s podobnou pracovni pozici, na kterych by se mohli stfidat

se svymi kolegy, tieba kazdy mésic.

Jelikoz také persondlni pracovnice zminila, Ze jde dost poznat demotivace pracovnik, ktera
se projevuje predevsim jejich neptijemnosti a stiznostmi, jedna z otazek v dotaznikovém
Setfeni se zajimala, kolik respondentil v praci pocituje néjaké demotivujici faktory (Tabulka
5). Vzhledem k poctu respondentti, kterych bylo jen 132, uvedlo 54 z nich (42 %), Ze jsou
véci, které je v praci demotivuji. Je velké Skoda, Ze dotaznik nevyplnilo vice lidi, nebot’ jsem
predpokladala, ze té€chto demotivovanych pracovnikii bude vice. Osloveni respondenti ale

odpovidali takto.

Tabulka 5 — Demotivovani pracovnici (Vlastni zpracovani)

_ THP _ Délnicka pozice Celkem
Zena Muz Zena Muz
Méné nez 1 rok 2,8 % 1,5 % 3,8 % 1,5 % 10 %
1-2 roky 3,8 % 0,8 % 5,3 % 1,5 % 11 %
2-5 let 9,1 % 3% 0,8 % 1,5 % 14 %
Vice nez 5 let 0,8 % 1,5 % 1,5 % 2.8 % 7 %
o 0, (1) o
Celkem 17 % 7 % 11 % 7 % 42 %
23 % 19 %
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Jak lze vidét, vétsi pocet demotivovanych zaméstnanct se nachazi v kancelérich. Jedna se
o celkem 21 zen (17 %), z nichz nejvétsi ¢ast pracuje ve firmé 2-5 let. Stejné tak ve vyrobé
je demotivovano vice zen, kde maji nejvice tento pocit respondentky zaméstnané v podniku

1-2 roky.

Celkem je to tedy mozné shrnout tak, Ze nejvice demotivovani jsou zaméestnanci pracujici
ve firmé 2-5 let, jedna se celkem o 19 z 54 odpovidajicich, a naopak nejméné demotivovani
jsou zaméstnanci, kteti ve firmé pracuji 5 let a vice, celkem tedy 7 % ze 42 % respondentd.
Faktor, ktery demotivaci pracovnikli podnécuje, je nizky plat, a to 1 pies to, Ze se jednd o
hygienicky faktor, a ne o motivator. To zminila také jedna ze zaméstnankyi pii rozhovoru.

Tento problém ale bude rozebran v dalsi podkapitole ,,Odménovani a benefity*.

Presto, ze na zdklad¢ dotaznikového Setfeni je vétSi podil téch, ktefi se neciti byt
demotivovani, ¢i na svou praci nahlizi jako na prospé€Snou misto nudnou, je tfeba

zohlednovat to, Ze existuji i takovi zaméstnanci, ktefi to takto nemaji.

6.3.2 Pracovni kolektiv

vvvvvv

v praci, protoze pokud jsou kolegové pfijemni a vztah je na dobré urovni, v§em se pracuje

1épe, a 1 samotna chut’ do prace je jind, nez kdyZ jsou vSichni negativni ¢i neptatelsti.

V rdmci rozhovoru s THP pracovnice uvedla, ze pravé na jejim oddéleni je kolektiv
v poradku a je spokojend, Ze si vSichni rozumi. A to jak na profesionalni Grovni, tak 1 na té
pratelské. Otazky tykajici se vztahli mezi kolegy byly také zafazeny do dotaznikového
Setieni.

Otazka €. 13 v dotaznikovém Setfeni uvadéla tvrzeni: ,,Sdilim stejné pracovni hodnoty jako

moji kolegové.”, pficemz respondenti méli vyjadrit svou miru souhlasu ¢i nesouhlasu.
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Sdileni stejnych hodnot mezi kolegy
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Obrézek 9 — Pracovni hodnoty v kolektivu (Vlastni zpracovani)

Na Obrazku 9 je moznost vidét, jak na tuto otdzku respondenti odpovidali. Moznost ,,zcela
souhlasim* vybralo celkem 24,9 % dotazovanych, coz je 33 ze 132 odpovidajicich, ptficemz
nejvetsi cast téchto odpovedi pochdzela od THP Zen, celkem 7,6 %. ,,Souhlasim* volilo
nejvetsi mnozstvi respondentll, dohromady 46,3 %, z ¢ehoZ opét nejvetsi zastoupeni mély
THP Zeny — 18,2 %. Zména nastala u moznosti ,,nesouhlasim®, kde v odpovédich
prevazovali sice znovu Zeny, ale tentokrat z vyroby, ¢etnost jejich odpovédi byla 9,1 %
z celkovych 23,5 %. Odpovéd’ ,,zcela nesouhlasim* volilo dohromady 5,3 % respondent,
coz je 7 ze 132. Tady se na stejné urovni umistily odpovédi od THP Zen a muzii z vyroby,

¢etnost volby téchto dvou skupin jsou 2,3 %.

Z téchto odpovedi vyplyva, ze vétsi skupina respondentti je se svymi kolegy na podobné

ving, ale presto se najdou i ti, ktefi to takto neciti. Jedna se o 28,8 % respondentt.

V dotaznikovém Setieni bylo po respondentech také pozadovano, aby jmenovali nékteré pro
n¢ demotivujici faktory. 8 z 58 odpovidajicich uvedlo, ze se jedna o kolegy. Tabulka 6
zobrazuje relativni a absolutni ¢etnost této odpovédi. Opét se jednd predevsim o Zeny, které

maji tento pocit, 6,9 % Zen z kancelate a 5,2 % Zen z vyroby.
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Tabulka 6 — Relativni a absolutni ¢etnost odpovédi tykajici se kolektivu (Vlastni

zpracovani)
THP Délnicka pozice
" ” < ” Celkem
Zena Muz Zena Muz
Kolegové 6,9 % 2% 5,2% 0% 13,8 %
Kolegové 4 1 3 0 8

Vliv na vztah mezi kolegy m& komunikace, kterd je ve firm¢ dle personalni pracovnice

problematicka. Vice bude zminéno v podkapitole ,,Komunikace®.

6.3.3 Nadrizeni pracovnici

Ve firmé STIN KOVO, s.r.0. nadiizeni pracovnici motivuji podiizené individualné (vice v
Ptiloze P IV.). Nemaji tedy zadny ,,manual® jak na to, ani neprosli Zzadnym Skolenim
a k dispozici nemaji ani motivacni program, které¢ho by se mohli drzet. Kdyz jsem se
dotédzala, zda jsou pied nastupem na svou pracovni pozici pfipravovani na to, Ze jejich
ukolem bude vést své oddéleni a také motivovat podfizené, bylo mi odpovézeno, ze
pfipravovani nejsou, jelikoz se jedna o pfirozeny vyvoj pracovnika ve firmé. Pfesto, ze
situace, kdy ma kazdy vedouci moznost sam se vzdélavat a pfipravovat na svij vykon
samostatné, mize byt seberozvojova, nemyslim si, ze je to zcela idealni feSeni. Nadfizeni
pracovnici by méli projit alespoil néjakym Skolenim, ptipadné mit alespont vzdélani v daném

oboru, aby byli schopni fungovat na 100 %.

Jedna ze zaméstnankyn na otdzku, jakym zpiisobem je ptimy nadtizeny motivuje, uvedla, Ze
zplisob motivace ze strany nadfizeného je omezeny, predevSim kvuli nastavené politice
vedeni spolecnosti, s ¢imz souvisi neexistujici motivacni systém. Piesto se ale jeji nadiizeny
snazi motivovat i1 jinym zpisobem, napfiklad obménou pracovni naplné ¢i obCasnym

obcerstvenim v kancelafi.

Do Setfeni bylo zahrnuto nékolik otazek tykajici se nadfizenych pracovnik, také kvili jedné

ze stanovenych hypotéz.

Dotaznikové Setfeni se naptiklad zajimalo o to, zda jsou ndzory zaméstnanci, jakkoliv brany
v potaz, kdyz nadfizeny d€la dilezité firemni rozhodnuti. Tato otazka byla do Setieni
zafazena proto, ze je dle mého nazoru dilezité, aby zaméstnanci védéli, ze na jejich thlu
pohledu zalezi a kolikrat mohou nadfizenému vnést zajimavé népady, protoze se naptiklad
s danou problematikou dostanou vice do kontaktu, v ramci jejich vykonu ¢innosti. V této

otazce tak méli respondenti moznost tfech odpovédi a to ,,vzdy®, ,,obCas* a ,nikdy*.
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Respondenti, ktefi uvedli, Ze jejich nazor je vzdy zohlednovan, bylo 18,2 %, tedy 24 ze 132

respondentll, coz zobrazuje obrazek nize.
Na nize uvedenych Obrazcich 10-12 je mozné vidéet rozlozeni respondentti v ramci délky
trvani jejich pracovniho pomeéru ve firmé a jejich pracovni pozice, v zavislosti na tom, jak

jsou jejich nazory zohlediiovany, pokud nadtizeny déla dulezité firemni rozhodnuti.

Nazor respondentd, ktery je vidy zohledriovdn
35,0%
30,0% 29,2%
25,0%

20,0%
16,7%

15,0% 12,5% 12,5%

Relativni ¢etnost respondentu

10,0% 8,3%
5 0% 4,2% 4,2% 4,2% 42%  42%
,U7%
BE-- HBEl- o o[ or
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Méné nez 1 rok 1-2 roky 2-5 let Vice nez 5 let

Délka odpracované doby

B THP Zena  ®THP Mu? Délnickd pozice Zena Délnickd pozice Muz

Obrazek 10 - Nazor respondentil je zohlediovan vzdy (Vlastni zpracovani)
V ptipad¢ té€ch, kdy se nadfizeny o jejich nazor zajima vzdy nebo obcas, je nejvice
zohledovan nézor téch, kteti ve firmé pracuji 2-5 let, coz je mozné vidét na Obrazku 10 i na

Obrazku 11.

Jedna se o zeny jak THP (29,2 % a 15,5 %), tak i z vyroby v ptipadé moznosti ,,vzdy* (16,7
%). Vedouci pracovnici se o nazor svych podiizenych — muzt THP — zajimaji vzdy, pokud
ve firm¢ pracuji 2-5 let let (12,5 % - Obrazek 10) a obcas, pokud jsou ve firmé zaméstnani

2-51et (7,1 % - Obrazek 11).

V ptipad€ muzi z vyroby je to tehdy, pokud jsou v podniku vice nez 5 let (4,2 % - Obrazek
10) a obcas, pokud tam pracuji 2-5 let a 5 let a vice (7,1 % - Obrazek 11).
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Nazor respondent, ktery je obcas zohledrovan
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Obrazek 11 - Néazor respondentt je zohlediiovan obcas (Vlastni zpracovani)

Nazor respondentd, ktery neni nikdy zohlednovan
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Obrazek 12 - Nazor respondentli neni zohlediiovan nikdy (Vlastni zpracovani)
Ptesto, ze dotaznikové Setfeni vyplnilo nékolik zaméstnanct, kteti ve firmé pracuji vice nez
5 let, v tomto ptipad¢ se nejedna ani o THP Zeny a ani o Zeny z vyroby, kdy by jejich

nadfizeny vzdy bral v potaz jejich nazor.

V ptipad¢ moznosti, Ze nadfizeny se nikdy neohliZi na nazor svého podiizeného, je nejvétsi

cetnost odpovedi v piipadé zaméstnanch pracujicich pro firmu 1-2 roky. Uvadi to 20,8 %
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zen na délnické pozici a stejné mnozstvi muzi na délnické pozici. Druhy nejcastéjsi podil
této odpovédi uvedly zeny THP (12,5 %), pracujici pro firmu méné nez 1 rok.

S timto tématem souvisi také dals§i bod a tim je, zda se podiizeni citi byt od svého
nadfizeného dostatecné motivovani. Jak jiz bylo zminéno, v rozhovoru se zaméstnankyni
jsme narazily na tento problém, tedy Ze neexistuje zadny motivacni program a ze nadfizeni
k motivaci pfistupuji hodné individudlné. Ptesto z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
59,1 %, tedy 78 ze 132 dotazovanych, se citi byt motivovani svym nadfizenym. 40,9 %
respondentl vyjadfilo nesouhlas a nejvétsi ¢ast, tvotily Zeny z vyroby — 29,7 % a hned za
nimi byli muzi z vyroby — 27,8 %, pficemz v obou piipadech tak uvadéli ti, kteti ve firmé
pracuji 1-2 roky. Presto, ze se jedna o mensi podil odpovidajicich nez téch, kteti odpovédéli

kladng, je tfeba to stale zohlediiovat.

Tabulka 7 — Nedostate¢n¢ motivovani zaméstnanci svym nadfizenym (Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho THP Délnicka pozice

« % - < » Celkem

pomeru Zena Muz Zena Muz
Méné nez 1 rok 3,7% 5,6 % 7.4 % 3,7 % 20,4 %
1-2 roky 3,7% 3,7% 14,8 % 11,1 % 33,3 %
2-5 let 11,1 % 7.4 % 5,6 % 9,3 % 33,4 %
Vice nez 5 let 3,7% 3,7% 1,9 % 3,7% 13,0 %
Celkem 22,2 % 20,4 % 29,7 % 27,8 % 100 %

V ramci vztahtl na pracovisti a pro dobrou atmosféru jsou dulezité vztahy mezi nadiizenym
a podiizenym. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 83,3 % respondentli povazuji sviij

vztah s nadfizenym za kladny, zbylych 16,7 % ho za kladny nepovaZzuje.

Tabulka 8 — Pracovnici a jejich vztah s nadfizenym (Vlastni zpracovani)

Lze povaZovat THP Délnick4 pozice
vztah mezi . ,
. s Délka pracovniho
vami a vasim " . . . . Celkem
nad¥izenym za pomeru Zena Muz Zena Muz
kladny?
Méné nez 1 rok 3% 0,8 % 0% 0% 3,8 %
Rozhodné ano 1-2 roky 3,8 % 1,5 % 2,3 % 0% 7,6 %
2-5 let 8,3 % 2.3 % 4.5 % 1,5 % 16,6 %
Vice nez 5 let 0,8 % 0% 1,5 % 0% 2,3 %
Méné nez 1 rok 3% 3% 3,8 % 1,5 % 11,3 %
Spise ano 1-2 roky 3,8 % 2,3 % 7,6 % 3% 16,7 %
2-5 let 6,1 % 3% 3% 3% 15,1 %
Vice nez 5 let 2.3 % 2.3 % 1,5 % 3.8% 9,9 %
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Méné nez 1 rok 0,8 % 0,8 % 0,8 % 0,8 % 3,2 %
Spite ne 1-2 roky 0,8 % 0% 1,5 % 1,5 % 3,8 %
2-5 let 1,5 % 1,5 % 0,8 % 0,8 % 4,6 %
Vice nez 5 let 0,8 % 0% 0% 1,5 % 2,3 %
Méné neZ 1 rok 0% 0% 0% 1,5 % 1,5 %
Rozhodné ne 1-2 roky 0% 0% 0% 0% 0,0 %
2-5 let 0% 0% 0% 0,8 % 0,8 %
Vice neZ 5 let 0 % 0% 0% 0% 0,0 %
Celkem 35,0 % 17,5 % 27,3 % 19,7 % 100 %
(1]
52,5 % 47,0 %

Pravé vyse uvedend Tabulka 8 zobrazuje zavislost mezi pohlavim, délkou pracovniho

pom¢éru a kladného/zaporného vztahu pracovnika a jeho nadfizeného. Pokud by byla tabulka

shrnuta, tak je mozné vidét, ze prevlada nazor ,,spiSe ano“, ktery nejcastéji volily zeny na

délnickych pozicich, zcela nejéastéji ty, které ve firmé pracuji 1-2 roky (7,6 %). Piekvapujici

je fakt, ze moznost, kdy se vztah mezi nadfizenym a podiizenym rozhodné neda povazovat

za kladny, volili nejéastéji muzi z vyroby, zaméstnani u STIN KOVO, s.r.0. méné nez 1 rok

(1,5 %) &i 1-2 roky (0,8 %).

Posledni bod, ktery bych chtéla zminit v souvislosti s nadfizenymi pracovniky, je ten, zda

existuje vztah mezi tim, Ze si nadfizeny vSimne, Ze jeho podiizeny odvedl dobrou praci

a zaroven, zda se tito podfizeni citi byt motivovani svym nadiizenym.
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Obrazek 13 — Nadfizeny si nev§ima a nemotivuje (Vlastni zpracovani)
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Na Obrazku 13 je mozné vidét, ze respondenti, kteti volili moznost, Ze si nadfizeny nev§ima,
pokud odvedou dobrou praci, zaroven také volili, ze je nadfizeny ani nemotivuje. Pouze
jeden respondent uvedl, Ze si nadfizeny sice nevSimne jeho dobrého vykonu, ale pfitom ho
motivuje. To uvedl muz pracujici na dé€lnické pozici. Zato muzi z pozic THP nemaji viibec

pocit, Ze by je nadfizeny nemotivoval a zdrovenl si nevSimal jejich vykonu, coz je dobra

zprava.
Nadfizeny si vS§ima vidy a motivuje
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Obrazek 14 — Nadftizeny si v§imé vZzdy a motivuje (Vlastni zpracovani)
Obréazek 14 ukazuje, Ze respondenti, ktefi uvedli, Ze si nadfizeny vS§ima jejich odvedené
prace je zaroven také motivuje. Vyjimka je opét jen jedna, a to v pfipad¢ Zeny z vyroby,

ktera uvedla, ze nadfizeny si sice v§ima jeji prace, ale nemotivuje ji.

Co se tyce ptipadl, kdy pracovnici citi, Ze si nadfizeny jejich vykonu v§ima jen obcas, coz
uvedlo 57,6 % respondentll, je situace rozdélena témét na polovinu. 47,4 % respondentt,
ktefi uvedli, Ze nadfizeny si jejich dobrého vykonu vS§imé obcas, se neciti byt vedoucim

motivovani a 52,6 % z nich naopak motivaci od vedouciho pocituje.

6.3.4 Komunikace a pochvala

., Velkym problémem, ktery casto znemoziiuje dobrou motivaci zaméstnancii, je také mala
komunikace nadrizeného s podrizenym. To je néco, co je potieba resit, jelikoz pracovnici
maji s komunikaci a vyjadrovanim problém. “, uvedla personalni pracovnice pii rozhovoru.

Naopak pfi rozhovoru s THP bylo zminéno, Ze pracovnice si na problémy s komunikaci
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nemuze stézovat, stejné je tomu i s chvalenim. To mé vedlo k myslence, Ze nejvétsi mnozstvi
téchto komunikacnich probléma bude ve vyrobé, kde pracuji také cizinci a miize nastat
jazykova bariéra. Nemusi to byt, ale zptisobeno jen problémem v jazyku, ale zkratka tim, ze
vedouci pracovnici neabsolvovali zadné Skoleni ¢i kurzy, jak spravné s podfizenymi

pracovat.

Otazka ¢. 5 v dotaznikovém Setfeni se tdzala respondentll, zda se citi byt za svou praci
pochvaleni (a také odménéni). Obrazek 15 zobrazuje Ccetnost odpovédi od téchto
respondentti. Jak je mozné vidét, u respondentii zaméstnanych v podniku méné nez 1 rok se
nejvice citi byt chvaleny zeny THP (9,5 %) a naopak nejméné muzi z vyroby (1,6 %).
Zajimavé je, ze odpovidajici, ktefi jsou ve firme zaméstnani vice nez 5 let, se citi byt nejvice
chvdleni pravé muzi z vyroby (6,3 %) a naopak nejmén¢ Zeny THP (1,6 %). V ramci délky
odpracované doby tedy spatfujeme naprosty opak toho, kdo je chvalen. V prvnim roce
zaméstnani jsou to nejvice zeny z kanceldie a nejméné muzi z vyroby, pii delsi pracovni
spolupraci je to ale obracené. Nejvice jsou chvaleni muzi z vyroby a nejméné zeny

z kancelare.

Pracovnici, ktefi se citi byt chvaleni
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Obrazek 15 — Pracovnici se citi byt chvaleni (Vlastni zpracovani)

NiZe zobrazeny Obrazek 16 ukazuje Cetnost respondentdl, kteti se za svou praci neciti byt

pochvéleni.
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Pracovnici, ktefi se neciti byt chvéleni
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Obrazek 16 — Pracovnici se neciti byt chvaleni (Vlastni zpracovani)
Az na jeden rozdil, stejnd linie vyvoje probihd u muzi na pozicich THP (2,9 %),
zaméstnanych ve firmé méné nez 1 rok, 1-2 roky a vice nez 5 let. Jedna se také o tu nejnizsi
hranici, kterou sdili jesté spolu s muzi z vyroby (2,9 %) pracujicich pro podnik 2-5 let a také
s zenami THP a zenami z vyroby (2,9 %) pracujicich pro firmu vice nez 5 let. Od vedoucich
pracovnikl neni Uplné€ fér, Ze zapominaji na stalé zaméstnance, kterym se nedostava tolik
pochvaly, jako tém, ktefi pro firmu pracuji kratsi dobu. Tento ,,pochvalny problém* ov§em
muze byt spojen s faktem, ze komunikacni uroven nadfizenych pracovniki neni dostate¢né

dobrd, stejné jako to zminila personalni pracovnice.

6.3.5 Odménovani a benefity

Kdyz se tekne odménovani, vSem se vybavi penize — tedy finanéni odména, ktera je

pozadovana za odvedenou préaci. Neni tomu jinak ani v piipadé firmy STIN KOVO, s.r.o.

Z internich materidli, konkrétné mzdového ptedpisu, bylo zjisténo, ze vymér mzdy pro
pracovnika je tvofen pevnou a pohyblivou slozkou. Zakladni mzda je 15 000 K¢ a pohybliva
slozka se pohybuje v rozmezi 0 - 6 500 K¢&. Pro délnika ve vyrobé je zékladni mzda 19 500
K¢ a pohybliva slozka je v rozmezi 0 - 7 050 K¢. Primérna hruba mzda ve Zlinském kraji
je v prvnim ctvrtleti letosniho roku 2022 stanovena na 33 826 K¢&. Pokud by zaméstnanec
odvadél svou praci, jak ma a dosahl by na celou variabilni slozku, mzda
21 500 K¢ za THP je hodné pod primérem v regionu. Délnik ve vyrobé se v ptipadé zakladni

mzdy a celé pohyblivé slozky dostane na 26 550 K¢ a vice se piiblizi priméru v kraji.
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Ptesto, Ze mzda neni to, co ma tato prace fesit, budou zminény nékteré benefity ¢i odmény

a mzda bude jejich soucasti.

To, pracovnice firmy oznacila jako demotivacni, je pravé mzda. Uvedla: ,, Vzhledem ke
skutecnosti, Ze na této pracovni pozici pusobim jiz delsi dobu a oddéleni doplnili novi
kolegoveé, kteri nastupovali v dobé, kdy bylo zvednuto nastupni financni ohodnoceni, doslo
dle mého nazoru bohuzel ktomu, Ze se tak trosku zapomnélo na adekvatni zvyseni
ohodnoceni téch, co ve firme pusobi delsi dobu, znaji vice patiicné firemni postupy a jsou
predevsim schopni ucinit i samostatné rozhodnuti, tudiz resit vznikle situace bez asistence

‘

vedouciho ¢i sluzebné starsiho pracovnika.

Na dalsi otazku tykajici se toho, jaké benefity ¢i vyhody by ji motivovaly k vys$§imu vykonu,
se adekvatni financni ohodnoceni umistilo na prvni misté. Tato odpoveéd’ potvrzuje takeé
teoretickou €ast, v niz je zminéno od Dvotakové (2012), Ze ptesto, ze by mél byt plat fazen
mezi hygienické faktory, kam jej fadi naptiklad Herzberg, praxe potvrzuje, ze jej lidé
povazuji za motivator. Mezi dalsi benefity, které by ocenila, zaméstnankyné jmenovala:
pravidelny home office, sick days, dovolend nad ramec stanovené zakonem, cafeteria,
stravenky, prispévek na dopravu ¢i sluzebni auto, podpora ve vzdélavani, kurzy cizich

jazykda, kurzy ke zvySeni kvalifikace, 13. plat.

Otéazka tykajici se toho, co by pracovniky motivovalo k vys$§imu vykonu byla zatazena 1 do

dotaznikového Setieni (Tabulka 9).

Tabulka 9 — Faktory, které by motivovaly k vy$§imu vykonu (Vlastni zpracovani)

THP Délnicka pozice
Zena Muz Zena Muz

Pruzna pracovni doba 32 14 17 22

Nefinan¢ni osobni 0h0dn9cen1’ za splnéné ukoly 2 12 17 10

navic
Pochvala 12 3 11 4
Home office 13 13 0 0
Relax zona v praci 7 6 8 5
Desetiminutova pauza kazdé 2 hodiny 4 0 8 6

Respondenti dostali na vybér z téchto Sesti benefitii a také meli moznost oteviené odpovédi,
s tim, ze mohli zvolit 1 vice odpovédi. Z toho diivodu tato tabulka neobsahuje sloupec
»celkem®, jelikoZ mnozstvi jednotlivych odpovédi prevySuje pocet respondentii a hodnoty

by tak neodpovidaly 100 %, tedy 132 odpovidajicim.
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Nejvice respondenti volili pruznou pracovni dobu (85 osob), kterou by ocenilo 32 zen THP.
Tuto moznost volili i pracovnici vyroby, coz je pro findlni zhodnoceni této tabulky matouci,
jelikoz neni mozné délnikiim tento benefit poskytnout. Nefinanéni osobni ohodnoceni
predstavuje naptiklad permanentku na sportovni ¢i kulturni akci, coz je benefit, ktery firma
nabizi a nadfizeny jej musi svému podiizenému schvalit. Opét by o n¢j mély zijem
predevsim zeny THP. Na tietim misté se umistila pochvala (30 osob), ta by vice motivovala
zeny nez muze, a to jak THP (12 zen) tak 1 délnickych pozic (11 Zen). Home office i relax
zonu v praci by uvitalo stejné mnozstvi respondenti.

Respondenti méli ddle moznost uvést svou vlastni odpovéd’, cehoz vyuzili a nejvice psali:
vyssi plat, prispévek na dopravu, sickdays, stravenky, vice benefitdl, prémie, piispévek na
penzijni pfipojisténi nebo zajisténi stravovani ve firmé&. Tyto faktory, které respondenti sami

uvedli ne vzdy vypovidaji o motivaci, ¢asto oznacuji jejich spokojenost.

6.3.6 Pocity zaméstnanci vicdi jejich praci

V ramci rozhovort bylo zminéno, ze nékteti zaméstnanci jsou ve své praci laxni, lhostejni,
nemaji pocit zodpovédnosti, prace je nebavi, pracuji jen pro mzdu a délaji chyby. To muize
samoziejmé¢ ovliviiovat spousta faktorl, proto bylo do dotaznikového Setfeni zatazeno

nekolik otazek tykajici se této problematiky.
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Obrazek 17 — Pocity s rannim ptfichodem do prace (Vlastni zpracovani)
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Co se tyce pocitl, které maji pracovnici ze svého zaméstnani, tady byly vysledky pon¢kud
ruznorodé (Obrazek 17). 37,9 % respondentl se rano s ptichodem do préce citi docela dobfe,
cozZ je samoziejmé dobra zprava a je to lepsi zjisSténi, nez kdyby se m¢éli citit vystresované
nebo zle. Na to také navazuje, jak svou praci jednotlivi respondenti popisuji (Obrazek 18),

coz uz bylo lehce nastinéno v Tabulce 4.

Slovo, které popisuje praci respondent(
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Obrazek 18 — Slovo popisujici praci respondentt (Vlastni zpracovani)
Velky podil respondentti si ale mysli, Ze je jejich prace naro¢na a také stereotypni. Obecné
rozpolozeni pracovniklti ma dozajista vliv na jejich pracovni vykon a také motivaci, kterou
urcité nezvysi pocit, Ze je jejich prace piilis t€zka anebo opakujici se. Nadfizeny by proto
mél byt svym zaméstnanciim k dispozici, mé&l by byt ochotny jim poradit za kazdé situace
a také se pokusit jim pomoct v praci piekonavat prekazky, zvlasté, pokud se jedna

o pracovniky, ktefi jsou ve firmé kratce, a jest€ nemaji tolik zkusenosti.

6.4 Vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz a vyzkumné otazky

V ramci analyzy byly stanoveny dvé hypotézy a obé z nich byly vyhodnoceny na zakladé

dotaznikového Setieni a statistické verifikace. Prvni z hypotéz je stanovena takto:

Hypotéza 1: Existuje statisticky vyznamnd zavislost mezi pracovni pozici a vynaloZenou

motivact od primého nadrizeného?
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Tato hypotéza byla ovéfena na zékladé metody y? testu. Hladina vyznamnosti o byla

stanovena na hodnotu 0,05. Pro prvni hypotézu je stanovena nésledujici nulova a alternativni

hypotéza:

Ho: Mezi pracovni pozici a vynaloZenou motivaci od primého nadrizeného neexistuje

statisticky vyznamna zavislost.

Ha: Mezi pracovni pozici a vynaloZenou motivaci od primého nadrizeného existuje

statisticky vyznamna zavislost.

Tabulka 10 zobrazuje absolutni ¢etnosti odpovédi respondentli z dotaznikového Setfeni.

Tabulka 10 - Absolutni ¢etnosti hypotézy 1 (Vlastni zpracovani)

Citite se byt dostate¢né motivovani Vasim
Pracovni pozice pfimym nadfizenym? Soudet n;
ANO NE
THP 46 23 69
Délnicka pozice 32 31 63
Soucet n; 78 54 132

V Tabulce 11 jsou zobrazeny hodnoty ocekavané Cetnosti odpovédi, vypocitané pomoci

vzorce:
nj*n
njij= ln : (1)
Tabulka 11 — Oc¢ekavané Cetnosti hypotézy 1 (Vlastni zpracovani)
Citite se byt dostate¢né motivovani Vasim
Pracovni pozice pFfimym nadrizenym? Soucet n;
ANO NE

THP 40,77 28,23 69
Délnicka pozice 37,23 25,77 63
Soucdet n; 78 54 132

Test nezavislosti >

Test se vypocitd pomoci nasledujiciho vzorce:

(njj— njj*)?
X2: ir=12js=1 — 2)

nij*

46-40,77)% 23-28,23)2 32-37,23)2 31-25,77)2
2_( )+( )+( )+( )

=3,436
40,77 28,23 37,23 25,77

Potieba je také urcit stupné volnosti, a to na zéklad€ tohoto vzorce:
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v=(=1) * (s-1) A3)
v=2-H)*2-1)=1
Pti¢emz r znaci pocCet fadki a s pocet sloupct.

Vypocitana hodnota testu nezavislosti se nasledné¢ porovna s kritickou hodnotou rozdé€leni
chi-kvadratu, jez je stanovena v tabulkéach, s hladinou vyznamnosti a = 0,05. Kriticka
hodnota zjisténa z tabulek udava hodnotu 3,84 a hodnota testového kritéria vysla 3,436, tedy

je nizsi nez hodnota tabulkova.

Tabulka 12 — Vysledky testu nezavislosti pro hypotézu 1 (Vlastni zpracovani)

Hypotéza Stuperi volnosti Kriticka hodnota Te.st’m.'aa
Kkritérium
H 1 3,84 3,436

Na hlading€ vyznamnosti a = 0,05 nulovou hypotézu Ho o dostate¢né motivaci zaméstnancti
jejich pfimym nadfizenym nezamitame. Je tedy mozné konstatovat, ze na hladiné
vyznamnosti 5 % mezi pracovni pozici a vynaloZzenou motivaci od pifimého nadtizeného

neexistuje statisticky vyznamna zavislost.
Druhé ze stanovenych hypotéz byla definovana takto:

Hypotéza 2: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi pohlavim a cetnosti pochvaly od

primého nadrizeného?

Ho: Mezi pohlavim a ¢etnosti pochvaly od primého nadrizeného neexistuje statisticky

vyznamna zavislost.

Ha: Mezi pohlavim a Cetnosti pochvaly od primého nadrizeného existuje statisticky

vyznamna zavislost.

Hladina vyznamnosti a byla stanovena opét na hodnotu 0,05. Tabulka 13 nize zobrazuje

absolutni ¢etnosti odpovédi.

Tabulka 13 — Absolutni ¢etnosti hypotézy 2 (Vlastni zpracovani)

Chvali Vias nadfizeny ¢asto v pripadé dobie vykonané
Pohlavi prace? Soucet n;
Rozhodné . i Rozhodné " '
SpiSe ano SpiSe ne
ano ne

Zena 22 34 25 1 82

Muz 5 20 24 1 50

Soucet n; 27 54 49 2 132
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V Tabulce 14 jsou popsany hodnoty ocekavané Cetnosti pro druhou hypotézu, na zaklade

vzorce (1).
Tabulka 14 — Ocekavané Cetnosti hypotézy 2 (Vlastni zpracovani)
Chvali Vas nadfizeny ¢asto v pripadé dobie vykonané
Pohlavi prace? Soudet n;
Rozhodné i . Rozhodné '
SpiSe ano SpiSe ne
ano ne
Zena 16,77 33,55 30,44 1,24 82
Muz 10,23 20,45 18,56 0,76 50
Soucet n; 27 54 49 2 132
Test nezavislosti 32
Pomoci vzorce (2) se vypocita test nezavislosti.
2_ (22-16,77)%> = (34—33,55)%>  (25—30,44)2 + (1-1,24)2 + (5-10,23)? + (20-20,45)%> = (24-18,56)
16,77 33,55 30,44 1,24 10,23 20,45 18,56
_ 2
U978 _ 6,723

0,76
Stupné volnosti jsou uréeny podle vzorce (3).

v=02-1)*4-1)=3
Vypocitana hodnota testu nezéavislosti se opét porovna s kritickou hodnotou rozdéleni chi-
kvadratu, jez je stanovena v tabulkéach, s hladinou vyznamnosti a = 0,05. Kriticka hodnota

zjisténd z tabulek udava hodnotu 7,81 a hodnota testové statistiky vysla 6,723 tedy je také

nizsi nez hodnota tabulkova, stejné€ jako v ptipadé prvni hypotézy.

Tabulka 15 — Vysledky testu nezavislosti pro hypotézu 2 (Vlastni zpracovani)

Hypotéza Stupeni volnosti Kriticka hodnota Te.st,m.faa
kritérium
H 3 7,81 6,723

Na hladin€ vyznamnosti a = 0,05 nulovou hypotézu Ho, tykajici pochvaly pracovnikl za
odvedenou praci nezamitame. To mize dokazovat, Zze mezi pohlavim a ¢etnosti pochvaly

od ptfimého nadiizen¢ho neexistuje statisticky vyznamna zavislost.
Vyzkumna otazka
Jaka je uroven motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.0.?

Vyzkumna otdzka se zabyva tim, nakolik jsou zaméstnanci podniku motivovani. Odpovéd

na ni byla stanovena na zéklad¢ dotaznikového Setfeni a analytické ¢asti prace.
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Citite se byt dostate¢né motivovani Vasim primym nadfizenym?

Relativni ¢etnost 40,9%
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Cetnost odpovédi respondentd

B ANO " NE

Obrazek 19 — Graf k vyzkumné otazce (Vlastni zpracovani)

Ptesto, ze byla ocekavana nizka Groveil motivace pracovnikil, hlavné na zakladé mé praxe
ve firmé, nejsou vysledky analyzy a dotazniku natolik Spatné, aby se mohlo jednoznaéné
konstatovat, ze Groven pracovnikli v podniku je nulova. Na nizsi Grovni jejich motivace ale
rozhodné je, jelikoz 40,9 % odpovidajicich nemaji pocit, Ze by je jejich vedouci motivoval.
Absolutni Cetnost téchto odpovédi je takova, ze 78 respondentl volilo moznost ,,ano* a 54

volilo moznost ,,ne*.

Motivaci pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o0. hodnotim jako niZ§i, jelikoZ se v podniku
vyskytuje mnoho faktord, které motivaci snizuji, coz bylo zji§téno pii vyhodnoceni
dotaznikového Setteni (Ptiloha P III.) Piesto, zZe neni zcela nulové a spousta zaméstnancii
motivaci pocituje, nenachazi se v tak dobrém stavu, aby mohlo byt konstatovano, Ze je

v poradku.

6.5 Shrnuti analytickych poznatki

V analytické casti prace doSlo k analyze vnitropodnikovych dokumentii a také byly
uskute€nény rozhovory s personalni pracovnici a zaméstnankyni zpozice THP. Poté

nasledovalo dotaznikové Setfeni, jez bylo vyhodnoceno a interpretovano.

Diky rozhovoru s personalni pracovnici bylo identifikovano nékolik problematickych
aspektii, které budou nyni zminény. Jednd se napiiklad o to, Ze dle jejiho nazoru jsou

zaméstnanci hodné demotivovani, coz se poté projevuje v chybovosti, lhostejnosti, apatii
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a nedodrzovani termind. Zajimava je skutecnost vyplyvajici z dotaznikového Setieni, tedy
ze vEtsi ¢ast respondentli uvedla, Ze se v praci nesetkava s faktory, které by je demotivovaly.
Tento rozdil mize byt vysvétlen faktem, ze laxni pracovnici neméli zajem o vyplnéni
dotazniku a tim padem jejich thel pohledu nemohl byt zohlednén. Piesto je dilezité tento
problém nepovazovat za vyieseny, jelikoz pracovnice personalniho oddéleni jej zmiinovala
jako velmi opodstatnény. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pracovniky nejvice
demotivuji jejich kolegové, Spatnd komunikace na pracovisti, nadiizeny, nedostatecna
pochvala a samoziejmé plat, coz je aspekt, ktery po dohod¢ s firmou, v této praci nebude

vice feSen.

Mezi dalsi identifikovany aspekt spadaji také stiznosti a pomluvy pracovniki, ktefi misto
toho, aby svou nespokojenost s ¢imkoli fesili se svym nadfizenym, rad&ji vytvaii zbytecné
konflikty. Zde je ovSem dilezité rozliSit, zda je to z toho divodu, Ze je zaméstnancim
skute¢n¢ ,,v§echno jedno* a svou praci délaji jenom proto, ze ,,musi“ a nechtéji problémy
nijak vyfesit anebo je to z toho divodu, Ze nevédi, ze to feSit Ize a Ze si je nadfizeny

vyposlechne.

Jelikoz firma nevlastni Zadny motivacni program, snazi se o individudlni ptistup. To ale
bohuZzel nemusi vyhovovat vSem, jelikoz nadfizeny, ktery neumi spravné komunikovat se
svymi podiizenymi, by jisté néjakou formu motiva¢niho programu uvital. Zaroven toto bylo
zminéno 1 pii rozhovoru s THP, kdy pracovnice uvedla, Ze motivacni program je pro ni
»hejasny, az neexistujici. Také v dotaznikovém Setfeni byl tento fakt uveden jednim

z respondenttl.

Je tfeba také zminit, ze mezi jeden z prostudovanych firemnich dokumentt pattil mimo jiné
seznam benefitl. Ten obsahoval zdkladni zaméstnanecké vyhody, jako je: zapujceni
permanentek (bazén, sauna, hokej, sportcentra), zaptijéeni firemniho automobilu, zaptlij¢eni
firemniho néfadi, zapiijceni grilu a chladiciho zatfizeni na pivo, jidelni automaty, automaty
na kavu zdarma (pouze THP), obCerstveni na pracovisti v piipad€ nepiiznivého pocasi,
zvyhodnéna cena na ndkup firemnich vyrobkt, ptispévek na zdravotni obuv, Skoleni, kurz
cizich jazykl pro pracovniky zahrani¢niho obchodu nebo darkové poukazy. VSechny tyto

benefity podléhaji schvaleni nadiizeného.

Z dotaznikového Setieni ale vyplyva, ze zaméstnancim se zda tento seznam nedostatecny
a ocenili by vice benefiti. Je otdzka, zda je to zpiisobeno tim, Ze ve firm¢ je Spatna
komunikace, a tak nékteti zaméstnanci, pfedevS§im délnici, ani nemusi védét, jaké benefity

maji k dispozici. Nejcastéji respondenti uvadéli, ze by je k vy$§imu vykonu motivovalo:
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pruzna pracovni doba, nefinan¢ni osobni ohodnoceni za praci navic, home office, pochvala,
relax zona, kratSi pauzy, v CastéjSim intervalu, sickdays, stravenky, pfispévek na dopravu
a penzijni piipojisténi, zajisténi stravovani na pracovisti ¢i obecné ,,vice benefitii*“. Presto,
ze jednim z firemnich benefiti jsou jidelni automaty na pracovisti, zaméstnanci uvadi, Ze by
ocenili zajisténi stravovani. To je nejspise zplsobeno tim, Ze automaty, které na jednotlivych
budovach jsou, nabizeji vakuované polotovary, pfiCemz je na vybér zhruba ze Ctyrech,
vetsinou klasickych ¢eskych jidel. Pracovnici by jisté uvitali naptiklad firemni jidelnu, ktera
by se pro tolik zaméstnanct jisté vyplatila. V ramci rozhovoru s THP bylo také zminéno, Ze
by zaméstnanci byli radi za ptispévek na kurz cizich jazyka ¢i kurz na zvySeni rekvalifikace.
To jsou dva benefity, které jiz firma nabizi, a proto zde opét vyvstava otazka, zda je teda
firemni komunikace na tak $patné Grovni, Ze zaméstnanci firemni benefity neznaji, anebo
jim nejsou schvalovany jejich nadfizenym. Kurz cizich jazykll maji k dispozici pouze
pracovnici zahrani¢niho obchodu, coz je Skoda a mohl by byt poskytovan i ostatnim,
vzhledem k tomu, ze ve firmé pracuji i cizinci a firma operuje i na evropském trhu. To plati

1 pro rekvalifika¢ni kurzy.

Pokud jde o celkové zhodnoceni dotaznikového Setfeni ze strany THP, 24 z 69 respondentil
uvadi, Ze je jejich prace bezvyznamnd, coz se jisté odrazi 1 na jejich motivaci. 48 z 69
odpovédelo, Ze by je motivovala pruzna pracovni doba nebo home office, coz jsou benefity,
které vétSina velkych 1 menSich firem v dnes$ni dob& bézné poskytuje. 45 z nich také mélo
v poslednim roce moZnost, se profesné rozvijet, nejCastéji se jednalo o zaméstnance, ktefi
jsou ve firm¢ jiz nckolik let. Nékteti také nehodnoti pozitivné svilj vztah s nadfizenym,

z drtivé vétSiny se jedna o Zeny. Piesto by ale 54 z nich podnik doporucilo svym zndmym.

Cetnost odpovédi od pracovnikil vyroby byla 63 respondenti, z toho 23 z nich uvadi, Ze je
jejich prace stereotypni, ve vétSing piipadl se jednd o muZze. To je bohuZel potencidlni
problém kazdého zaméstnani a je potieba, aby ¢as od ¢asu dochézelo k udalostem, které
praci ozivi, mize se jednat o teambuildingovou akci, kterou iniciuje nadfizeny. 27 z 63
odpovédelo, Ze by je motivovalo nefinancni ohodnoceni na préaci vykonanou navic, tedy
tteba prescas. V tomto piipad€ to souvisi s jiz zminénymi benefity, které by mohly byt pro
délniky rozmanitéjsi. 14 pracovnikl vyroby také hodnoti jejich vztah s nadfizenym jako ne
kladny, s ¢imZ souvisi 1 jejich odpovéd’, Ze si nadfizeny nevS§ima jejich dobie vykonané
prace. AZ na tfi vyjimky se jedna o muZe.

Na ¢em je tedy ve firmé¢ skutecné potieba zapracovat, je komunikace, pfedevsim ve vztahu

nadfizeny — podfizeny. S tim souvisi také chvaleni podiizenych, aby se jim dostalo pocitu,
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ze jejich praci nadtizeni vidi a je schopny je ocenit. Dale také na vztazich v kolektivu, jez
by mohly byt podporovany nejriznéj$imi firemnimi akcemi nebo teambuildingy. Mohl by

N 24

zaméstnance.

Musim zminit, ze jsem ocekévala, ze dotaznikové Setfeni dopadne hiie a vysledky nebudou
tak dobré. Takto jsem smyslela piredevSim z toho divodu, ze jsem ve firmé¢ nékolik let
brigadné pracovala a méla jsem tak moznost piijit do kontaktu s nékterymi zaméstnanci.
Uvédomuji si ale, ze je to uz nékolik let, a tak mohlo ve spolec¢nosti dojit k pokroku. VIiv na
to ma ale také urcité fakt, ze dotaznikové Setieni vyplnilo pouze 132 respondentti, nikoli
vSichni zaméstnanci z kazdého oddé€leni, proto je potfeba prikladat diraz i na problémy,

které v porovnani s kladnymi odpovéd’'mi nejsou az tak cetné.

V zavéru analyzy byly vyhodnoceny vyzkumné hypotézy, pfiCemz obé& nulové hypotézy
nebyly zamitnuty. Mezi pracovni pozici a vynalozenou motivaci od pfimého nadiizeného
neexistuje statisticky vyznamna zavislost. Stejné tak i mezi pohlavim a ¢etnosti pochvaly od

pfimého nadfizeného neexistuje statisticky vyznamna zéavislost.

Vyhodnocena byla také vyzkumné otazka, jakd je Groven motivovanych pracovnikll ve
firm¢. Motivace zaméstnancii je na niz§im bod¢ a je potfeba ji zvySovat. Samoziejme se
musi brat v potaz to, ze se tak usuzuje na zakladé¢ 132 respondentii, a nikoliv vSech
zaméstnancl. Vzhledem k tomu, Ze se ale jedna o podil 40,9 % pracovnikli ze 100 % vSech

odpovidajicich, je tato hodnota stale dost vysoka.

Na zékladé¢ uskutecnéné analyzy bylo vyjmenovano nékolik pfednosti a nedostatki, které se
ve firmé vyskytuji.

Piednosti a nedostatky souc¢asného systému motivace

Na zédkladé dotaznikového Setteni, ale také internich dokumentii spolecnosti a rozhovoru se
zamé&stnanci, bude zminéno n&kolik pfednosti a nedostatkli motivace firmy

STIN KOVO, s.r.o.
Piednosti:
e jistota prace,

e individudlni pfistup.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 71

Nedostatky:
e nizka troven komunikace,
e nizké mzdy,
e nedostatek z4jmu ze strany nadfizeného,
e vztahy mezi kolegy,

e nedostatecna ¢i zadna pochvala.

Nésledujici ¢ast diplomové prace se bude zabyvat konkrétnim projektem na zvySeni

motivace zaméstnancu.
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7 PROJEKT ZVYSENI MOTIVACE PRACOVNIKU

STIN KOVO, s.r.0. Proto se v posledni ¢asti mé diplomové prace budu zabyvat konkrétnim

projektem pro zvyseni jejich motivace. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik

vvvvvv

nedostatkll, a prave je bude tento projekt fesit.

7.1 Ramec projektu

Réamec projektu je zpracovan do tabulky pro lepsi prehlednost.

Tabulka 16 - Rdmec projektu (Vlastni zpracovani)

Nazev projektu:

Projekt zvySeni motivace pracovnikil ve vybrané spolecnosti

Zpracovala:

Bc. Patricie Peltsarszka

Cil projektu:

Zvyseni motivace zaméstnancl

Soucasny stav:

Neexistujici motivacni program

Demotivace pracovniki

Spatna tiroven komunikace mezi nadfizenym a podfizenym
Zameéstnanci by uvitali vice benefitl

Negativni atmosféra mezi kolegy

Zdroje financovani:

Rozpocet spolecnosti

Casovy
harmonogram:

Cerven 2022 - seznameni projektu s vedenim firmy
Cervenec 2022 - prezentace zaméstnanctim

74t 2022 - zavedeni projektu

Cerven 2023 - zhodnoceni ¢innosti projektu

Rizika neuskute¢néni
projektu:

Snizovani motivace zaméstnanci
Rust fluktuace
ZhorSeni ekonomické situace firmy

Kontext projektu

Kdo projekt vyZzaduje: | STIN KOVO, s.r.0.

f:él:l:l: je projekt Zamé&stnancim podniku

Kdo projekt povede: | Personalni oddéleni spole¢nosti

Popis FeSeni projektu
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Kli¢ové aktivity:

Skoleni na podporu komunikace a manazerskych dovednosti
vedoucich pracovnikli

Zavedeni pravidelnych meetingli
Zavedeni teambuildingové aktivity

Zavedeni testu tymovych motiva¢nich map
Zavedeni motivacniho programu

Detailni zpracovéni jednotlivych aktivit

Schvéleni projektu vedoucimi pracovniky a personalnim
oddélenim

Realizace:
Naplanovani jednotlivych aktivit
Pted ukoncenim projektu probéhne opétovné Setfeni a budou
vyhodnoceny vysledky
Neochota podniku realizovat projekt
Nespokojenost zaméstnancii s navrhovanymi aktivitami
Rizika projektu: Piekroceni planovanych nakladt
Nezajem vedoucich pracovnikt
Klesajici motivace zaméstnancii
Piedpokladana doba L
trvani: 13 mésicu
Niklady: 196 556 K¢

7.2 Cil projektu

Hlavnim cilem tohoto projektu je zvy$eni motivace zaméstnancii ve firmé STIN KOVO,

s.r.0., pfi¢emz ovéfitelnym ukazatelem je zvySeni motivace pracovnikii o 10 %, coz se

prokaze diky dotaznikovému Setfeni v dal§im obdobi. Tato hodnota je zvolena proto, Ze se

jedné o redlnou a proveditelnou zménu.

Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni a rozhovori byly stanoveny oblasti, na které by se

spolecnost méla zaméfit a v nichz by mélo dojit ke zlepSeni. Jedna se predevsim o:

e neexistujici motivacni program,

e malou motivaci zaméstnancu,

e zlepSeni komunikace mezi nadfizenym a podfizenym,

e vztahy na pracovisti,

e demotivaci pracovnikd.
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Veskeré tyto oblasti by se mély dockat napravy, jelikoz z dotaznikového Setteni a rozhovori
vyplynulo, Zze je to opravdu potieba. Zavedeni motiva¢niho programu pfispéje ke
zptehlednéni jednotlivych vyhod a benefiti pro zaméstnance a nadiizenym pracovnikiim
muze poslouzit jako ,,manudl®, zkratka dokument, kterym se mohou fidit. Management

firmy se shoduje, Ze to bude vhodny krok pro zvySeni motivace.

Nizka motivace bude identifikovana pomoci motivacni mapy. Pracovnik tento test vyplni
a personalni oddé€leni vCetné piimého nadiizeného bude mit ptehled o tom, co konkrétné

kterého zaméstnance motivuje a bude moct na tyto pracovniky piesné zacilit.

Zlepseni komunikace bude tikol pro externi firmu — lektora, ktery bude mit na starost vést
kurz pro vedouci pracovniky, aby jim pomohl v oblasti motivace podiizenych, jelikoz
40,9 % respondenti v dotazniku uvedlo, Ze je nadfizeny nemotivuje a neadekvéatni
komunikace mliZe byt hlavni pfi¢inou, protoze vedouci nemusi védét, jak na to. S tim souvisi

i to, ze nikdo z nadfizenych pracovnikl neprosel zadnym manazerskym kurzem.

Negativni vztahy na pracovisti bude moct ovlivnit personalni oddé€leni, které zavede do
smérnic povinné meetingy a teambuildingové aktivity, které budou mit vliv na jejich
zlepSeni. Zna¢na €ast respondentl si Spatné pracovni vztahy spojuje bud’ s nadtizenym c¢i

dalsimi kolegy, pfedevsim z divodu jejich nedostateéného vykonu ¢i lhostejnosti k praci.

Demotivaci v praci pocituje 40,9 % pracovnikd. Tento problém zaroven souvisi se tfemi
pfedchozimi. Znacné¢ ji mize zlepSit a ovlivnit motivacni program, lepsi komunikace na

pracovisti a zlepSeni vztaht mezi kolegy pomoci teambuildingovych aktivit a meetingg.

7.3 Navrhované zmény

Navrhovany projekt bude vychazet z predchozi analyzy a navrZen bude tak, aby vyhovoval
jak pozadavkiim zaméstnanci, tak také moznostem zaméstnavatele. Vychdzet bude ze
soucasné ekonomické situace firmy a jeho soucésti bude nakladové a ¢asova analyza a také

piinosy a rizika projektu.

Tato ¢ast diplomové prace bude feSit zmény navrzené spolecnosti, aby doslo ke zvySeni
motivace jejich zaméstnanci. Nize jmenované kliCové aktivity vychazi z analyzy
souCasného stavu, dotaznikového Setfeni, rozhovori se zaméstnanci a také vlastnich
zkuSenosti s podnikem. Vybrané aktivity jsou zvoleny tak, aby zacilily na co nejvice

pracovniki a byly co nejucinngjsi.
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Navrhované klicové aktivity:
e Skoleni na podporu komunikace a manazerskych dovednosti pro vedouci pracovniky
e Zavedeni pravidelnych meetingli
e Zavedeni pravidelné teambuildingové aktivity
e Zavedeni testu tymovych motivacnich map

e Zavedeni motiva¢niho programu

7.3.1 Skoleni na podporu komunikace a manaZerskych dovednosti pro vedouci

pracovniky

Pomoci analyzy bylo zjisténo, ze nikdo z vedoucich pracovnikti neprosel Zzadnym skolenim,
at’ uz komunika¢nim ¢i manazerskym. To ma za nasledek obrovské nedostatky v komunikaci
se zaméstnanci a neschopnost je vhodné¢ motivovat. V ramci Skoleni by se vedouci
pracovnici naucili, jak efektivné motivovat zaméstnance, jak spravné komunikovat, co délat
pro to, aby byli dobrymi vidci, jak nejlépe feSit konflikty na pracovisti, jak poskytovat

zpétnou vazbu ¢i jak udrzovat pozitivni atmosféru mezi zaméstnanci.

Na trhu existuje velké mnozstvi nejraznéjsich kurzt a Skoleni, vybrany ale byly tfi, které se
vySe zminénimi aktivitami zabyvaji a poté bude vybran ten nejvhodnéjsi kurz a jeho

dodavatel.

Vybér kurzi:
A. VEDENI A MOTIVACE ZAMESTNANCU

V ramci tohoto kurzu se vedouci pracovnici dozvédi, jaké jsou motivacni techniky, které
mohou pouzivat a jak by je mé&li spravné vyuzit. Na konkrétnich ptikladech bude vysvétleno,
jak motivovat, bude jim feceno, jak rozpoznat potifeby daného pracovnika a jak piistupovat
k individualni odliSnosti. Déle se pracovnici nauci, jak zvySovat vykon zaméstnancii, jak mit
ve firm¢e schopné lidi, u kterych se v€as odhali demotivace. Také budou nacvi¢eny motivacni

rozhovory. (Skoleni.cz, 2022).

Kurz bude hodné interaktivni a UcCastnici se budou muset zapojovat, aby nabyli tiZzené
zkuSenosti. Uskutecni se 20. 10. 2022 v Brn¢é a vede ho PhDr. Miroslav KadlI¢ik, coz je
psycholog a lektor zamétujici se na komunikaci, vedeni lidi, zat€zové techniky ¢i krizové

situace.
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Cena kurzu s DPH je 2 101 K¢/osoba za den.
B. JAK VEST A MOTIVOVAT LIDI K VYSSiM VYKONUM

Tento kurz je rozdélen do Ctyfech oblasti. Prvni z nich se zabyva leadershipem, tedy obecné,
jak by manazer mél vést pracovniky a jaké tipy stylid k tomu mtze vyuzivat. Také jak by si
m¢él vedouci vybudovat autoritu, jak vhodné delegovat a jak ptistupovat ke kontrole prace.
Dalsi oblast se soustied’uje na rozhovory (hodnotici, propoustéci, vybérovy nebo feSeni
konfliktt v tymu). Tteti oblast bude o motivaci, o tom, jak k ni pfistupovat, o vyuzivani
zpétné vazby, o rozdilu mezi pozitivni a negativni motivaci a také bude zminéna stimulace.
Posledni ¢ast kurzu bude zaméfend na pracovni porady, tedy jak se na né vhodné pfipravit,
jak porady vést, jak dobfe diskutovat a podobné (Manazerské dovednosti aneb jak vést

a motivovat lidi k vy$§im vykonim, 2022).

Kurz se kond v Praze, coz znamen4, Ze vedouci na néj budou muset jet, ale jeho obsah je
natolik zajimavy, Ze by to rozhodn¢ mohlo stat za to. Termin je 16. - 17.8. 2022, vzdy v Case

od 9:00 do 15:00.

Povede jej Stanislava Vavrova, coz je zkuSena lektorka a konzultantka z oblasti vzdélavani

a fizeni lidskych zdrojl, které se v téchto kruzich pohybuje od roku 1998.

Cena pro jednoho ucastnika je 10 273 K¢ s DPH za 12 hodin kurzu, v ptipad¢ ¢tyt ucastnikt
zjedné firmy je to 34 928 K¢ s DPH. Po domluvé s firmou bude stanoveno, kolik
nadfizenych se tohoto kurzu zucastni a stimto vysledkem bude také pani Vavrova

kontaktovana.
C. MOTIVACE A OBRANA VUCI VYHORENI

Cilem kurzu je naucit vedouci pochopit rozhodujici faktory pro motivaci zaroven se
zamétfenim na vyhoteni a demotivaci, pochopit princip sebemotivace, naucit se toto vSechno
implementovat i do praxe, naulit se vyuzivat svllj potencidl nebo formulovat efektivni

postup prace (Profima.cz, 2022).

Tento kurz potrva dva dny, dohromady 16 hodin a bude se konat online, coz je velké plus,
jelikoZ pracovnici kviili nému nebudou muset cestovat. Kurz vede Bc. Pavla Novotna. Ta je
lektorkou s vice nez dvacetiletou letou praxi a angazuje se predevsim ve firmach jako jsou:

Ceska spotitelna a.s., DHL Expres nebo Electro Word.

Cena je 6 490 K¢ pro jednu osobu za cely Sestnactihodinovy kurz.
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Kritéria pro vybér kurzu:
Dulezita kritéria pro vhodny vybér kurzu jsou:
e cena,
e zkuSenosti lektora,
e misto konani.
Kurz bude zvolen na zdkladé vdhového hodnoceni 1,2,3, pfi¢emz:
e | =nejlepsi,
e 2 =prumér,
e 3 =nejhorsi.
Viéhy jsou stanoveny na zéklad€ pozadavki spolecnosti.
Tabulka 17 — Kritéria pro vybér kurzu (Vlastni zpracovani)
| vam [ ot ] vt | vt T vt
Cena kurzu 0,25 1 3 2 0,25 0,75 0,50
Zkusenosti lektora 0,45 3 2 1 1,35 0,90 0,45
Misto konani 0,30 2 3 1 0,60 0,90 0,30
Celkem 1 - - - 2,20 2,55 1,25

Nejveétsi vahu maji zkuSenosti lektora, coZ je pochopitelné, jelikoZ to je na tom Skoleni to

wewvr

vahu ma cena kurzu.

Jak je mozné vidét v Tabulce 17, nejlépe dopadl kurz C — Motivace a obrana viici vyhoteni,

ktery poskytuje firma Profima a vede jej Be. Pavla Novotna.

7.3.2 Zavedeni pravidelnych meetingu

Zavedeni pravidelnych meetingli je jednim ze zpusobt, jak si definovat cile, rozdélit tukoly

a celkove vylepsit komunikaci na pracovisti. Z analyzy souc¢asného stavu vyplynulo, ze ¢asto

dochazi ke lhostejnosti pracovnik, jejich laxnosti a chybovosti ¢i nedodrzovani deadlinii na

zaklad¢ demotivace. Pfi rozhovoru s persondlni pracovnici bylo zjisténo, Ze se na nékterych

oddé€leni vyskytuji stiznosti souvisejici s nejasnym rozdélenim préace. Pravidelné meetingy

jsou cesta, ktera by zaméstnanciim v tomto odhledu mohla pomoct.
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Meetingy jsou totiz pro zaméstnance dilezité predevSim proto, Ze si jednak ujasni svou
pracovni ndpln, ale také si mohou se svym vedoucim definovat problémy ¢i rizika. Navrhuji
proto tfi formy meetingl. Prvni z nich se bude konat kazdy tyden, v pond¢li rano. Pracovnici,
ktefi spolu kooperuji v jedné kancelaii si vycleni zhruba 30 minut, v nichz si pfipomenou
rozd€leni prace na nasledujici tyden, prodiskutuji veskeré problémy ¢i chyby, které se
vyskytly tyden predchozi anebo mohou teprve nastat. Kazdy se bude moct vyjadfit a svérit

se se svym nazorem. To bude samoziejmé platit predevsim pro THP.

Co se tyCe druhého zplisobu meetingu, ten bude probihat na mési¢ni bazi, bude trvat jednu
hodinu a kazdé oddéleni si jej bude realizovat samostatné. V tomto piipadé nezalezi, zda se
jednd o THP ¢i vyrobu, na schiizce bude vzdy pritomny nadfizeny, ktery poda svym
podiizenym zhodnoceni celého mésice, jak si kdo vedl, co se vydatilo a co ne. Soucasti
tohoto zhodnoceni bude také pochvala smérem k podtizenym, v piipadé dobie vykonané
prace, coz muze zvednout motivaci také ostatnich kolegli. Ale také by mélo dojit na
konstruktivni kritiku, pokud to bude tieba. V dotaznikovém Setieni respondenti uvedli, ze
u 57,6 % si jejich nadfizeny v§imne, Ze odvedli dobrou praci pouze obcas a 13,6 % dokonce
uvedlo, ze si jejich nadfizeny nev§ima nikdy. To by se mélo na zakladé téchto meetingli
zmeénit a vedouci pracovnici dostanou jedine¢nou piilezitost, toto napravit. V ramci téchto
schlizek nadtizeny vzdy sd¢€li podiizenym veSkeré novinky a informace ¢i chystané zmény,
které se tykaji firmy, aby zaméstnanci méli povédomi o tom, co se ve firmé déje. Pfipadné,
aby méli moZnost se na ¢innostech podniku podilet, jelikoz by to mohlo ovlivnit jejich

loajalitu.

Samoziejmée musi byt poskytnut prostor pro vyjadieni vSech zacastnénych a na meetingu by
mél vzdy nékdo zastavat funkci ,,zapisovatele® a znacit si zajimavé a dulezité postiehy ze
strany zamé&stnancii i nadfizenych. Urcité¢ bude na podiizené pusobit lip, kdyZ si jejich

postiehy nékdo zapise, aby bylo poté snazsi se k nim vracet.

Posledni navrhovany meeting by se konal jednou ro¢né, ptfi¢emz by se ho ucastnili vSichni
zamestnanci firmy spolu s vedenim. Na téchto schiizkach by vedeni podniku sdélilo, jaké
ma firma celkové vysledky a jak si stoji v porovnani s konkurenci. Pokud by doslo ke zméné
dodavateli, bylo by to zde také zminéno, stejné tak i informace o zédkaznicich. Zaroven by
soucasti takového meetingu mohlo byt vZzdy zhodnoceni motivace zaméstnancli oproti

minulym letem.
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7.3.3 Zavedeni pravidelné teambuildingové aktivity

Z hodnoceni vztaht na pracovisti vyplyva, ze ne kazdy mé dobry vztah se svym kolegou.
Tento fakt je zalozeny na principu, Ze pracovnici maji problém s komunikaci a na zaklad¢
toho poté vznikaji nedorozuméni. Proto bych navrhovala zavést pravidelné teambuildingové
akce, aby se kolektiv vice stmelil, Iépe poznal a komunikace se zlepsila. Firma zatim potada
vanoc¢ni vecirek a letni grilovani, v motivacnim programu (Pfiloha P VI.) jsou navrZeny

1 dalsi aktivity, jako je bowling i laser game, které mohou pfispét k utuzeni vztaha.

Jelikoz se firma nachazi na Valassku, kde je krasna piiroda, jako forma teambuildingové

aktivity po domluvé s firmou, byla zvolena tira.

Tato akce by se konala jedenkrat ro¢n¢, vzdy v mésici ¢ervnu, kdy uz je pocasi dostate¢né
pfiznivé na to, aby se pracovnici vydali na prochdzku ptfirodou, anebo vyrazili na kole. Trasa
povede z rozcesti na Dusné smérem k Horskému hotelu Vsacky Cab, coz je trasa dlouha
priblizné 5 km. Na misto setkani by se kazdy dopravil sam a poté by se spole¢n¢ vyrazilo
smérem k Cabu. Cel4 trasa vede po asfaltové cesté lesem, takze se jedna o pifijemnou letni
prochdzku. Po jejim zdolani by na zaméstnance cekala pfipravend zahrddka a vnitini
prostory horského hotelu s obcerstvenim, tedy népoji a rautem. Tato aktivita by se konala od

10:00 hodin, ve ¢tvrtek ¢i patek. Samoziejmée celd akce by byla dobrovolna.

Pro ptehlednost byl vytvofen ak¢ni plan této aktivity, kde je mozné vidét cil teambuildingové
aktivity. Akcni plan dale obsahuje informace o odpovédné osobé, casovy harmonogram
a pfiblizny rozpocet, ktery zahrnuje pronajem mista, coz by dle informaci od pracovnika
podobného hotelu mohlo byt pfiblizné 8 000 K¢, a také ceny napojt a jidla. Aby mohla byt

vytvofena piesna cena, akéni plan pocita s ucasti 100 osob (Tabulka 18).

Tabulka 18 — Ak¢ni plan pro teambuildingovou aktivitu (Vlastni zpracovani)

Teambuilding — tiira na Vcasky Cab

Cil aktivity: Zlepseni kolektivnich vztahtl, komunikace a celkové atmosféry
Odpovédna osoba: Personalni pracovnice
Nérotnost: Naplanovani akce, vybér vhodného dne (2 den)

Trvani teambuildingu (1 den)

Zamluveni mista

Aktivita zahrnuje: Objednani obCerstveni

Oznameni zaméstnancum

Casovy harmonogram: | Cerven

Pronajem mista 8 000 K¢&

Rozpocet: Na osobu: 400 K¢

Obcerstveni (napoje, jidlo)
Pro 100 osob: 40 000 K¢
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Celkem | 48000 K&

7.3.4 Zavedeni testu tymovych motivaénich map

Motivacni mapy méfi a zlepSuji motivaci pracovnikl. Nejvice efektivni budou pro ta
oddélent, ktera by o to sama méla zajem. Pro tato oddé€leni by byl poskytnut test motivacnich
map pro tymy, coz je test, ktery se da dé€lat online a nadfizenému poté pfijde do emailu
zprava s rozborem vysledkt jeho podfizenych. Tymova motivacni mapa popisuje, do jaké

miry je tym motivovan, co jsou jeho motivatory a jaké faktory tym ovliviuji.

Ve stanoveny den by tak persondlni pracovnice zorganizovala tuto udélost, vyplnéni testu
zabere pfiblizné 15 minut ¢asu. Vybrani pracovnici daného odd¢€leni, které o test projevi
zajem, se sejdou u pocitacl a absolvuji jej. Test navic poskytuje i feSeni, jak motivaci zlepsit,
s ¢imz souvisi 1 vyhodnoceni a konzultace s akreditovanym kou¢em. Ten se bude nejprve 60
minut vénovat kazdému ¢lenovi tymu samostatné a nasledné se uskute¢ni tymovy workshop.
Ten potrva 2 hodiny a dojde pii ném na rozbor tymu jako celku a také k nalezeni zptisobu,
jak bude tym vice vykonny a motivovany. Ten se mize konat online i osobné, v tomto

ptipad¢ ale bude zvolena online verze (Knowledge Sharing, 2022).

Po vyhodnoceni tohoto testu bude nésledovat sezeni s nadfizenym, ktery jiz diky
absolvovani Skoleni tykajici se zlepSeni jeho komunika¢nich a manaZerskych dovednosti,
bude moct se zaméstnancem promluvit a snazit se také vyslechnout jeho uhel pohledu.
Dulezité je, aby si vedouci pracovnik uvédomil, ze kazdy ¢lovék je jiny a nemilzZe tak

aplikovat stejny pfistup na vSechny.

Cena tohoto testu vcetné zpracovani vysledkli a rozboru s koucem je 3 300 K¢, cena

tymového workshopu je 10 000 K¢.

7.3.5 Zavedeni motiva¢niho programu

Chybéjici motivacni program je s nejvetsi pravdépodobnosti zakladni kdmen Grazu veskeré
nejasnosti, co se zaméstnancu tyce. V ramci rozhovoru bylo pracovnici kancelaiské pozice
zminéno, ze firma motivacni program zcela postrada a je to jeden z diivodi, pro¢ nadfizeni
nevedi, jak vhodné motivovat své podfizené a zarovenl zamé&stnanci ani netusi, jaké jsou
jejich moznosti.

Motivacni program je ve firmé¢ dulezity pro definovani systému, jak pracovat s lidmi a jak

pozitivné ovliviiovat jejich motivaci.
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Navrhovany motivaéni program zohlediuje také veskeré vyse zminéné navrhované aktivy,
bude se opirat o teoretické poznatky a bude konstruovan pro konkrétni potieby spolecnosti.
Navrzen bude piedevSim ztoho divodu, aby zaméstnanci méli k dispozici uceleny
dokument, ktery pro n¢ bude pichledny a zaroven bude také obsahovat vycet benefitt.
Motivacéni program byl vyhotoven ve dvou variantach, jeden pro THP a pracovniky vyroby,
kde jsou vzdy rozliSeny benefity a vyhody, které plati bud’ pro jednu nebo druhou skupinu

zameéstnancu.

Druhy motivaéni program s nazvem ,,Manual pro vedouci pracovniky* je zamétfen praveé na
nadfizené a jak vyplyva z jeho nazvu, bude slouzit vedoucim jako uceleny dokument, kterym
se mohou fidit. Oba tyto dokumenty obdrzi zaméstnanci pii nastupu do prace a také budou

k dispozici na personalnim odd¢leni.

Co se tyce motivacniho programu pro THP a délniky, tak zde jsou zohlednény jak jiZ n¢které
firmou nabizené benefity, tak ale i n¢jaké dalsi, které respondenti zminovali v dotaznikovém
Setfeni, jako nastroje pro zvySovani jejich motivace. Co by podnik mohl zaméstnancim
poskytnout a jisté by to ovlivnilo také jejich motivaci, jsou formy penéZnich odmén. Jedna
se naptiklad o ptispévek na penzijni pfipojisténi anebo piispévek na Zivotni udalosti, jako je
narozeni ditéte ¢i Umrti vrodin€é. Pravé zminéné penzijni ptipojisténi je néco, co
pracovnikiim ve firmé& hodné chybi. Dale ale motiva¢ni program obsahuje informace tykajici

se hodnoceni pracovnika, pracovnich podminek, rozvoje kariéry nebo vztaht na pracovisti.

Druhou formou programu je jiZz zminény manual. Ten nadfizenym pracovnikiim
zptehledniuje tkoly, které jsou soucasti jejich prace, ¢imz jsou mySleny nejriznéjsi formy
pracovnich skoleni nebo meetingii ¢i jinych podptrnych aktivit, které¢ jim mohou pomoct

motivovat své podiizené, zlepsit jejich vykon, ale 1 spokojenost.

Navrh motiva¢niho programu i manuélu pro vedouci pracovniky je uveden v pfiloze a ve

firmé bude soucasti smérnic (Ptiloha P V1. a Ptiloha P VIL.).

7.3.6 Predstaveni projektu vedeni podniku a zaméstnancim

Aby byl projekt uspésny, je tfeba jej predstavit jak vedeni podniku, tak také zaméstnanctim.
Toto seznameni projektu s vedenim firmy probéhne v pribe¢hu cervna 2022, pficemz celou
schizku povede personélni pracovnice a nasledné v Cervenci se s projektem seznami také
zaméstnanci. Na téchto setkanich budou samoziejmé zminény vSechny piinosy projektu,
vSichni se budou moct vyjadfit k navrzenym aktivitam i vysledkim dotaznikového Setienti,

pfipadné€ vznést dotazy.
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7.4 Prinosy projektu
Mezi ptinosy vyplyvajici z navrhovaného projektu se fadi predevsim:

e zvySeni motivace zaméstnancli — ta se projevi predevsim ve vétsi vykonnosti, coz

povede k zisku,
e climinace demotivace zaméstnancu,

e zlepSeni komunikacnich a manaZerskych dovednosti vedoucich pracovnikii — bude

vznikat méné nedorozuméni,
e zlepsSeni vztahl na pracovisti — povede k niz§imu mnozstvi konfliktt,
e zlepSeni pracovni atmosféry,
e zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct — ovlivni celkové mnozstvi produktivity.

Vsechny tyto pfinosy jsou z ekonomického hlediska tézko vy¢islitelné. Pro firmu to ale bude
pfinos v podobné motivované¢ho a spokojeného zaméstnance, ktery bude podavat dobry
vykon a bude loajalni k podniku. Vzhledem k celkové €astce ndkladii za projekt se to jisté

vyplati.

7.5 Nositelé opravnénych zajmi projektu

Je potieba stanovit strany, kterych se projekt tyka a které se v ném budou angaZovat. Mezi

tyto zainteresované patfi:

vedeni spolecnosti — majitel, vyrobni feditel, obchodni feditelé,

personalni oddélent,

vedouci jednotlivych oddélent,

zameéstnanci.

7.5.1 Matice odpovédnosti

SvySe zminénym souvisi matice odpovédnosti, kterd pfifazuje jednotlivym

zainteresovanym stranam ulohu v celém projektu.
Nositelé odpovédnosti jsou v matici oznaceni takto:
e M = majitel,

e VR = vyrobni feditel
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e OR = obchodni reditelé,

e PO = personalni oddélenti,

e VJO = vedouci jednotlivych oddé¢leni,
e 7 = zameéstnanci,

e A = autorka prace.

Tabulka 19 — Matice odpovédnosti (Vlastni zpracovani)

Cinnosti Nositelé odpovédnosti
R = realizuje
Is(isﬁngl‘;gsje M | VR |OR | PO | VIO | Z | A
I = je informovian
Predstaveni projektu firmeé a zaméstnanciim I I I R I I | R
Rozhodnuti o realizaci projektu S K K R R I
Vyc¢lenéni finan¢nich prostiedkl na projekt R K K
Ptipravnd faze projektu I I I R K
Vybér kurzu pro vedouci pracovniky S,K| K K R I
Realizace skoleni pro vedouci pracovniky I I I R R
Realizace pravidelnych meetingti I I I K R I
Realizace teambuildingové aktivity S I I R I I
Realizace testu motiva¢nich map S I I R K I
Ptipravna faze motivacniho programu S, K| S, K| S,K | R I
Realizace a zavedeni motiva¢niho programu I I I K | RI I
Vyhodnoceni uspésnosti projektu I I I R K I

7.6 Nakladova analyza projektu

Tato cast bude zahrnovat nakladovou analyzu jednotlivych navrhovanych klicovych aktivit
pro zvyseni motivace zaméstnanct v podniku. Naklady budou vypocteny pro kazdy navrh
zvlast a poté budou secteny. Je dilezité také zminit, Ze naklady jsou zaloZeny na

kvalifikovaném odhadu a jsou zachyceny v ro¢nim vyjadieni.

Mnozstvi pracovnikil, které bude pii vypoctu nékladii zohlednovano, je stanoveno dle

posledni vyro¢ni zpravy firmy z roku 2020. Vyro¢ni zprava 2020 uvadi 429 zaméstnanct.
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Firma poskytla rozpis pracovnikl, ktery v roce 2020 uvadél 124 zaméstnanci THP,

288 délnikti a 17 vedoucich pracovnikdl.

V piipadé nakladl na online kurz vedoucich pracovnikii, meetingli a testu motivacnich map
zasahuje do néklada také cena elekttiny. Ta je ale ve vSech piipadech tak nizka, ze netvoii
ani jednu korunu, a z toho diivodu neni zapocitana do celkové ¢astky nakladl, bude pouze

nastinén zpisob vypoctu.

Stejné tak se u nékterych aktivit objevuje faktor oportunitnich naklada. To jsou ale naklady
fiktivni a nebylo by proto spravné je srovnavat se zbylymi néklady, které jsou realné. Proto

do finélniho souctu vSech nékladti nebudou za¢lenény a nize budou zminény jen ramcove.

7.6.1 Naklady na kurz vedoucich pracovnikii v manazZerskych a komunikacnich
dovednostech

Vzhledem k tomu, ze dopadl nejlépe kurz C, bude tedy zohlediiovan pravé on.

Tabulka 20 — Naklady na kurz pro vedouci pracovniky (Vlastni zpracovani)

Naklady na jednotku Pocet jednotek Naklady celkem
Kurz 6 490 K¢ 17 osob 110 330 K¢
Strava 120 K¢ 17 osob * 2 4 080 K¢
Celkem 114 410 K¢

Cena kurzu pro jednu osobu je 6 490 K&, pficemz je mozné, Ze pro vEtsi pocet osob bude
poskytnuta mnozstevni sleva, v tomto ptipad¢ ale bylo pocitdno s pevnou cenou pro jednoho.
Kurzu se zucastni celkem 17 vedoucich a nadfizenych pracovnikti, coz dohromady dava
¢astku 110 330 K¢&. Firma také zajisti stravu — ob&d pro tyto zaméstnance na dva dny, kdy je

cena jednoho menu stanovena na 120 K¢. Dohromady néklady na kurz €ini 114 410 K¢.

Dale s tim souvisi 1 vySe zminéna spotieba elektiiny, jelikoz kurz se kond online. Ptiblizna
cena spotieby pii pouziti pocitace za jeden rok je 120 K¢, coz je ale pouhych 0,014 K¢ za
jednu hodinu/den. Za 16 hodin pouziti pocitace je ¢astka celkem 0,224 K¢, coz je extrémné

nizka hodnota. Proto tento faktor nebude do nakladu na kurz zahrnut.

7.6.2 Naklady na zavedeni pravidelnych meetingt

Formy meetingt jsem rozdélila do tfi skupin, kazdy z nich je ale tvofen oportunitnimi

naklady, coz jsou néklady fiktivni a nebylo by tedy vhodné je srovnavat a zahrnovat mezi
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naklady realné, coz jsou vSechny ostatni. Proto nebudou zahrnuty do ¢astky celkovych

nakladu.

Meetingy v pond€li dopoledne:

Jelikoz se bude jednat o ptilhodinovou schiizku, kde si zaméstnanci se svym nadiizenym
ujasni tkoly na nasledujici tyden, nebude tfeba zadné¢ho zaznamu. Naklady, které tak firmé
vzniknou, budou oportunitni. Jelikoz firma neposkytla vice dat tykajici se mzdy jednotlivych
pracovnikii, ¢astka pro vypocet oportunitnich nakladi bude 21 500 K¢ (mzda THP).
V mésici je zhruba 20 pracovnich dni, pficemz denni pracovni fond pracovnika je 7,5
hodiny. Po vynasobeni 20 dni a 7,5 hodiny je vysledna hodnota 150. Nasledn¢ se hruba mzda
vydeli soucinem pracovnich dni a dennim pracovnim fondem, tedy 21 500:150, coz dava
hodnotu 143 K&, které predstavuji ndklady na jednoho pracovnika. V piipadé tohoto
pondélniho meetingu, ktery je pouze ptilhodinovy, je potfeba ¢astku 143 K¢ jesté vydélit
dvéma, coz nam dava kone¢nou hodnotu pro jednoho zaméstnance, tedy 71,7 K¢ za hodinu.
Pro vypocet celkovych oportunitnich nakladi je tedy tieba 71,7 K¢/h jesté vynasobit danym
mnozstvim zaméstnanct, kteti by se tohoto meetingu Ucastnili (124 THP), dale poctem

pondélkll v roce (50 pondélkit bez Velikonoc a Vanoc) a dobou trvani této schizky

(30 minut).

Celkova hodnota oportunitnich nékladii na pond€lni meetingy by tak davala ¢astku

222 270 K¢.

Mésicéni meetingy:

Tento hodinovy meeting bude slouzit ke zhodnoceni prace i zaméstnanct, pficemz bude
vytvoren také zaznam, ktery se bude elektronicky archivovat na personélnim oddéleni. Ten
muze byt poskytnut také zaméstnanctim, v ptipad¢ jejich zajmu, a byl by jim zaslan na

e-mail.

Vypocet by byl stejny jako v pfedchozim piipad€. Firma mé dle poskytnutych dat za rok
2020 celkem 429 zaméstnancti, op€tovné oportunitni néklady, které firme¢ vzniknou za tyto

pracovniky v ramci 12 meetingli je 736 164 K¢.

Jak bylo zminéno v kapitole 7.3.2 Navrzeni pravidelnych meetingt, tyto schizky by byly
pro vSechny zaméstnance, ale pro kazdé oddéleni zvlast, proto by v nakladech byli

zohlednéni vSichni zaméstnanci podniku.
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Roéni meeting:

Tohoto meetingu se bude Gcastnit kazdy pracovnik firmy, véetné majitele. Bude se konat jen
jednou za rok a opét potrva jednu hodinu. V ramci né€j bude zhodnoceno celkové piisobeni

firmy. Opét bude proveden elektronicky zapis vSech poznatkii.

Celkova castka téchto fiktivnich oportunitnich ndkladt bude dle vySe uvedeného vypoctu

61 347 K¢.

Naklady na meetingy celkem:

Veskeré naklady na jednotlivé meetingy, tvoii ¢astku 1 019 781 K¢&. Kvtili jejich fiktivnimu

charakteru ale nebudou dale zohlediiovany.

7.6.3 Naklady na teambuildingovou aktivitu

Néklady na teambuilding v ptfirod¢ sestavaji z ndkladl na prondjem prostor horského hotelu,

tedy jeho venkovni zahradky a vnitiniho posezeni, a také zajisténi obCerstventi.

Prongjem mista by podle informaci od pracovnika podobného hotelu mohla byt pfiblizné
8 000 K¢&. Co se tyce obcerstveni, tedy rautu a napojt pro 100 osob, néklady na jednotku
jsou stanoveny na zhruba 400 K¢, pficemZ cena rautu byla konzultovana s cateringovou

firmou. Vysledné néklady na teambuildingovou aktivitu tedy ¢ini 48 000 K¢.

Opct by se zde vyskytovaly oportunitni naklady za vSechny zaméstnance, ktefi se této akce

zucastni. Za téchto 100 osob by se jednalo o ¢astku 107 250 K¢.

Tabulka 21 - Naklady na teambuildingovou aktivitu (Vlastni zpracovani)

Néklady na jednotku Pocet jednotek Naklady celkem
Prondjem mista - - 8 000 K¢
Zajistent 400 K¢&/osoba 100 osob 40 000 K&
obcerstveni
Celkem 48 000 K¢

7.6.4 Naklady na zavedeni testu tymovych motiva¢nich map

Tabulka 22 zobrazuje naklady na zavedeni testu motiva¢nich map, které celkem tvoti ¢astku
26 500 K¢&. Test pro jednoho pracovnika piijde na 3 300 K¢ a rozhodlo se, ze by tento test

jako prvni vyzkousSelo oddéleni reklamaci, kde pracuje pét osob a konal by se online formou.

Opétovné oportunitni naklady, které se zde vyskytuji by dle vySe zminéného vypoctu tvotily

castku 216 K& za Sest zaméstnancl, pét z oddéleni reklamace a jeden z persondlniho
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oddéleni. Jelikoz samotny test trvd jen 15 minut, je tim celkova ¢astka oportunitnich néklada

ovlivnéna.

Tabulka 22 — Naklady na test tymovych motiva¢nich map (Vlastni zpracovani)

Niaklady na ‘s Naklady
jednotku PoCet jednotek celkem
Test motivac¢nich rnzvlp, véetné rozboru 3300 K& 5 0sob 16 500 K&
s koucem
Tymovy workshop - - 10 000 K¢
Celkem 26 500 K¢

7.6.5 Naklady na zavedeni motivacniho programu

V Tabulce 23 nize je mozné vidét rozepsané naklady na zavedeni motivacniho programu. Je
zde zapocitana cena za tisk jednotlivych stranek, motiva¢ni program ma Ctyfi strany, manual
pro vedouci pracovniky ma tfi strany. Aby se tyto dokumenty mohly poskytnou vSem
pracovnikiim ve firmé, vypocitaly se ndklady celkem z poctu pracovnikli a ndkladi na tyto
strany. Celkové se jedna o Castku 7 645,5 K¢. Oportunitni naklady za personalni pracovnici,
ktera by tyto listy vytiskla a pracovnikiim predala v tomto ptipad¢ nebudou brany v potaz.
Za piiblizné Ctyfi hodiny préce, které by ji tisk a rozdani dokumentti zabralo, by se jednalo

o ¢astku 572 K¢.

Samoziejmé by ale tyto materidly byly také k dispozici na personalnim oddéleni a predavaly
by se novym pracovnikiim pfi nastupu do prace. Tento faktor uz ale neni do nakladl na

zavedeni zahrnut.

Tabulka 23 — Naklady na zavedeni motiva¢niho programu (Vlastni zpracovani)

Naklady na e .
jednotku Pocet jednotek Naklady celkem
Tisk motiva¢niho
programu pro THP 4,5 K¢&/stranka 124 pracovniki 2232 K¢
(barevn¢)
Tisk motiva¢niho
programu pro délniky 4,5 K¢&/stranka 288 pracovniku 5184 K¢
(barevné)
Tisk manualu pro
vedouci pracovniky 4,5 K¢/stranka 17 pracovnikt 229,5 K¢
(barevné)
Celkem 7 645,5 K¢
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7.6.6 Celkové naklady

Tabulka 24 zobrazuje shrnuti veSkerych nakladi na zavedeni projektu, coz d¢la
znacnou cast celkovych nékladi. Kurzy jsou ale velice potiebné, nebot’ nadfizeni si potiebuji
zlepsit a osvojit zptisob, jak komunikovat se svymi podiizenymi a jak je vhodné motivovat.
Teambuildingovy vyslap na Vsacky Cab by pftisel na zhruba 48 000 K¢, ale pritom by jisteé
zlepsSit vztahy na pracovisti a celkovou atmosféru v podniku. Piedpoledni castkou je
zavedeni testu tymovych motivacnich map, coz by stalo 26 500 K¢ a posledni je zavedeni

motivacniho programu, ktery by vysSel na 7 645,5 K¢.

Penézni prostiedky firma poskytne z vlastni ¢innosti, tedy z projede svych vyrobkt. Veskeré
tyto vynalozené néklady se jim vrati v podobé¢ loajalnich a motivovanych zaméstnanct, kteti

budou spokojeni a budou firmu dale doporucovat.

Navic veskeré aktivity, které¢ by podnik pro své zaméstnance realizoval, jsou zaroven také
néco, co pracovnici sami zadali v dotaznikovém Setfeni ¢i rozhovoru. Nemélo by se tedy

stat, aby byl projekt neuspésny.

Tabulka 24 — Celkové néklady na projekt (Vlastni zpracovani)

Aktivity Naklady
Kurzy pro vedouci pracovniky 114 410 K¢

Teambuilding 48 000 K¢

Tymové motivacni mapy 26 500 K¢
Zavedeni motiva¢niho programu 7 645,5 K¢
Celkem 196 556 K¢

7.7 Podminky projektu

Mezi podminky projektu se fadi predevsim:
e podpora managementu podniku,
e podpora zaméstnanci,
e uvolnéni penéznich prostredk,

e ochota spoluprace vSech vedoucich pracovnikii 1 zamé&stnanct.
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Aby se predeSlo nejasnostem, bylo mezi jednotlivé navrhované zmény zahrnuto také
pfedstaveni projektu celé firmé&, ¢imz by se eliminoval zmatek tykajici se téchto

navrhovanych zmén a aby byly feCeny jednotlivé pfinosy projektu.

7.8 Casova analyza projektu

Casova analyza ma za ukol zjistit asové rozpéti v ramci jednotlivych ¢innosti projektu. Pro
projekt byl vytvofen Casovy harmonogram (Tabulka 25), ktery obsahuje popis jednotlivych
¢innosti, jejich délku trvani ve dnech a stanoveni ¢innosti, které jim pfedchazeji. Celkem se

jedna o tfinact ¢innosti, které jsou znaceny podle abecedy na zaklad¢ jejich posloupnosti.

Ptipravna faze projektu, kterd bude trvat 14 dni, obsahuje ¢innosti jako: sezndmeni vSech
zaméstnancu s projektem, piedbéznd piiprava jednotlivych aktivit, konzultace s vedenim,

piiprava teambuildingové akce.

Tabulka 25 — Casovy harmonogram projektu (Vlastni zpracovani)

DOBA . ; ,
CINNOST POPIS CINNOSTI TRVAN] | PREDCHAZEJICI
CINNOST
(dny)
A Predstaveni projektu firme 1 -
B Schvaleni projektu 1 A
C Ptipravnd faze projektu 14 B
D Realizace teambuildingové akce 1 C
E Realizace testu motivacnich map 1 C
Vybérové tizeni firmy poskytujici kurz
F . g 7 C
pro vedouci pracovniky
G Realizace kurzu pro vedouci pracovniky 2 F
Informacni schiizka pro nadfizené
H o . , ., 1 C
tykajici se pravidelnych meetingli
Realizace pravidelnych meetingti
I a1 s 30 H
(pond€lnich a mésicnich)
j Seznameni zaméstnancti s motivacnim 1 C
programem
Zavedeni motivacniho programu 2 J
L Realizace ro¢niho meetingu 1 H
Vyhodnoceni projektu 30 D,E,G,ILK,L
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Pro vypocet délky trvani celého projektu a urceni kritické cesty byl vyuzit program QM for

Windows 4. Ten stanovil délku trvani projektu na 77 dni.

{5 Project Management (PERT/CPM) Results E=REcR =
Projekt zw3Seni motivace pracovnikl ve vybrané spole€nosti solution

Activity Activity time |  Early Start| Early Finish Late Start| Late Finish Slack
Project 17

A 1 0 1 0 1 0
B 1 1 2 1 2 0
C 14 2 16 2 16 0
D 1 16 17 46 47 30
E 1 16 17 46 47 30
F 7 16 23 38 45 22
G 2 23 25 45 47 22
H 1 16 17 16 17 0
| 30 17 47 17 47 0
J 1 16 17 44 45 28
K 2 17 19 45 47 28
L 1 17 18 46 47 29
M 30 47 77 47 77 0

Obrazek 20 — Délka projektu (QM for Windows 4)
Program také pomohl urc€it kritickou cestu, kterou je mozné vidét na Obrazku 21. Je

zvyraznéna ¢ervenou barvou.

Projekt zvy3eni motivace pracovniku ve vybrané spoleénosti
Gantt chart (Early and Late times)

1

|
iz ES FEF
_15
v
47
mq7 o
_23 _4
.35 -
LS LF
77 —
Ticritical
1357911 14172023 2629323538 41 44 47505356 5962656871 7477
Time

Obrazek 21 — Ganttiv diagram (QM for Windows 4)
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Kritické cesta:

A—-B—->C—oH->I1I-M

Projekt zvySeni motivace pracovniki ve vybrané spoleénosti
Precedence Graph

Obrazek 22 — Sitovy graf (QM for Windows 4)
Na Obrazku 22 je sitovy graf, kde je kriticka cesta daleko lépe vidét. Kriticka cesta popisuje
¢innosti, které nemaji Zadnou €asovou rezervu, coZ znamena, Ze se nesmi zpozdit, jinak by

doslo ke zpozdéni celého projektu. Rezervu naopak maji ¢innosti D, E, F, G, J, K, L.

7.9 Rizika projektu

Realizace jakéhokoliv projektu s sebou nese i mozna rizika, kterd je potfeba zohlednit.

Néktera se daji pfedvidat, jind ne. Mezi pfipadna rizika ohroZujici tento projekt spadaji:
e neochota podniku realizovat projekt,
e nespokojenost zamé&stnancl s navrhovanymi aktivitami,
e prekroceni planovanych nékladd,
e nezdjem vedoucich pracovniki,
e klesajici motivace zamé&stnancu.

Pro vétsi prehlednost jednotlivych rizik byla vytvofena matice s jejich pravdépodobnosti

vyskytu a zavaznosti dopadu (Tabulka 26).

Pravdépodobnost vyskytu rizika byla stanovena pomoci nésledujicich hodnot:
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e 0,25 =nizka,
e (,5 = stfedni,
e (0,75 =vysoka.

Tyto hodnoty byly zvoleny kvili piehlednosti a lepsSimu vypoctu, to plati i pro zavaznost

dopadu rizika.

Pravdépodobnost zavaznosti dopadu rizika byla stanovena stejnym zptisobem:
e 0,25 =nizka,
e (,5 = stfedni,
e (0,75 = vysoka.

24

Tabulka 26 — Rizika projektu (Vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost Zavaznost Vysledna

Riziko vyskytu rizika | dopadu rizika | hodnota
Neochota podniku realizovat projekt 0,25 0,75 0,1875
Nespokojenost zaméstnancti s navrhovanymi
aktivitami 0,25 0,5 0,125
Prekroceni planovanych nakladt 0,5 0,5 0,25
Nezajem vedoucich pracovnikil 0,5 0,5 0,25
Klesajici motivace zaméstnanct 0,5 0,75 0,375

7.9.1 Eliminace rizik
e Neochota podniku realizovat projekt:

Pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika je stanovena pouze na 0,25 = nizké riziko.
Nepredpoklada se, ze by se stalo, ze by firma projekt nerealizovala, nebot’ téma prace s nimi
bylo konzultovano a bylo vitano. Pokud by se to ale stalo, zavaznost dopadu tohoto rizika
by byla velka. Samotnym rizikem je neodsouhlaseni navrhovanych aktivit ¢i jejich
nezrealizovani.

I ztoho divodu byla soucasti projektu aktivita, pti niz by doSlo k seznameni podniku

s projektem a zodpovedély by se veskeré dotazy.
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e Nespokojenost zaméstnancti s navrhovanymi aktivitami:

Vysledna hodnota tohoto rizika je pouze 0,125. Je opravdu mala pravdépodobnost, ze by
zaméstnanci méli s navrhovanymi feSenimi problém, jelikoz jsou vSechna navrzena v jejich
prospéch a uzplisobena tomu, aby se zvedla jejich motivace a aby se vedouci pracovnici
naucili s nimi spravné komunikovat. Toto riziko se eliminovalo dotaznikovym Setfenim, kde

zameéstnanci sdélili své nazory a nasledné feSeni tomu bylo ptizptisobeno.
e Piekroceni planovanych nakladu:

Toto riziko je mozné eliminovat detailnéjsi analyzou nékladt a také pravidelnou kontrolou
vynalozenych nékladt. Pravdépodobnost vyskytu rizika i zdvaznost jeho dopadu jsou
stanoveny na hodnotu 0,5. Je zvolena tato stiedni cesta, nebot’ v dnesni dob¢, kdy se vse
rapidné zdrazuje, je mozné, ze by k prekroceni nékladii mohlo dojit. Ale samoziejmé na

zaklad¢ prave detailni analyzy, by nemuselo.
e Nezijem vedoucich pracovniki:

V ramci eliminace tohoto rizika byla do projektu zavedena aktivita, pfi niz budou vSechny
¢lanky podniku — vedeni a vSichni zaméstnanci — seznameni s projektem. To se tyka
1 vedoucich pracovnikl. VSichni budou obezndmeni s navrhovanymi zménami, budou moct

vyjadfit svilj ndzor a vznést dotazy, které by byly zodpovézeny.
e Klesajici motivace zaméstnancu:

Jedna se o nejzavaznéjsi riziko. Pokud by byl projekt neucinny, motivace pracovnikil by dal
klesala, az by se 1 jejich vykon dostal t¢éméf na bod mrazu. Jelikoz byly do projektu zavedeny
aktivity, o které by zaméstnanci na zaklad€ rozhovorti a dotaznikového Setfeni sami stali,
timto se riziko zna¢n¢ eliminovalo. Vychdzelo se ale jen z urcitého poctu respondenttl, a tak
se miliZze stat, Zze by navrhované aktivity nemusely vyhovovat vSem. Proto je vysledna

hodnota tohoto rizika stanovena jako nejvyssi.

7.10 Shrnuti projektu

Tento projekt vedouci ke zvySeni motivace pracovnikl ve vybrané spolecnosti byl vytvoreny
na zaklad¢ provedené analyzy, v niz doSlo ke zpracovani a zhodnoceni poskytnutych
vnitropodnikovych dokumentdi, rozhovorti s persondlni a technicko-hospodaiskou

pracovnici a dotaznikového Setfeni.
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Hlavnim cilem projektu bylo zvy$eni motivace zaméstnancii ve firmé¢ STIN KOVO, s.r.o.
Spolu se stanovenym hlavnim cilem byly vyjmenovany v logickém ramci projektu také
skutecnosti soucasného stavu ve firm¢, které budou pomoci aplikace projektu do praxe
zlepSeny. Projekt byl sestaven pomoci vyuziti ziskanych teoretickych poznatki a také
informaci plynouci z praktické ¢asti. Zaroven je projekt koncipovan takovym zptisobem, aby

spliioval pozadavky zaméstnanct a také bral v potaz pozadavky spolecnosti.

Mezi kliCové aktivity, které slouzi k naplnéni hlavniho cile projektu, jsou zafazeny navrhy,
jako jsou Skoleni pro vedouci pracovniky na podporu zlepSeni komunikacnich
a manazerskych dovednosti, zavedeni pravidelnych meetingl — tydennich, mésicnich,
ro¢nich. Dale také zavedeni pravidelné teambuildingové aktivity, zavedeni testu tymovych
motivacnich map pro oddéleni, které o to projevilo z4jem a v neposledni fadé¢ zavedeni
motivaéniho program a manudlu pro vedouci pracovniky. VSechny tyto aktivity byly
podrobeny nakladové, Casové a rizikové analyze, pricemz byly také zminény piinosy

a podminky projektu.

Nékladova analyza vycislila veSkeré vynaloZzené nédklady na tento projekt na castku
196 556 K¢, coz je suma, kterou firma muze akceptovat vzhledem ke své ekonomické
situaci. Casova naro¢nost projektu je dle programu QM for Windows 4 stanovena na 77 dni,
pficemz tento program definoval také kritickou cestu a urcit tak ¢innosti, které se nemohou
Casove zpozdit. V rizikové analyze jsou zminény skutec¢nosti, které mohou projekt a jeho
ucinnost negativné ovlivnit. Nejvice rizikovy faktor je klesajici motivace zaméstnancii, ktera
byla eliminovéana provedenym dotaznikovym Setfenim, v némZz zamé&stnanci sami uvedli, co

by jejich motivaci ovlivnilo k lepSimu.

Mezi ptinosy plynouci ze zavedeni projektu se fadi zvySeni motivace pracovniki, zlepsSeni
atmosféry na pracovisti, zlepSeni komunika¢nich a manazerskych dovednosti nadfizenych
pracovnik, eliminace demotivace a zlepSeni vztahii mezi kolegy. Zda byly tyto pfinosy
naplnény bude zjisténo v dalSim obdobi, po realizaci dalSiho dotaznikového Setfeni

a nésledné konzultaci mezi vedenim podniku a zamé&stnanci.
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ZAVER

V soucasnosti jsou motivovani zaméstnanci, ktefi jsou schopni mit dobry pracovni vykon,
takzvané¢ ,,zadané zbozi*. Jedna se o néco, co chce kazda firma mit, jelikoZ od motivovanych
pracovniki se odviji také konkurenceschopnost podniku. Z toho diivodu bylo hlavnim cilem
této diplomové prace zvySeni motivace zaméstnancl ve vybrané spolecnosti, a to na zaklade¢
analyzovani soucasného stavu motivace pracovnikli ve firm¢, vyhodnoceni konkrétnich

prednosti a nedostatktli a diky témto definovanym skute¢nostem vytvofit projekt, ktery bude

obsahovat jednotlivé zmény, vedouci ke zlepSeni.

Prvni, teoretickd Cast, obsahuje literarni resersi z oblasti fizeni lidskych zdroji a motivace
zaméstnanci. Jeji soucasti byly dale informace tykajici se druhli motivace — vnitini a vnéjsi,
jejich zdrojt, rozdilu mezi motivaci a stimulaci, motiva¢niho programu podniku — proces
pripravy, motivacni nastroje a trendy, ¢i jak motivaci méfit. Tyto poznatky byly nésledky

vyuzity pfi zpracovani praktické ¢asti.

Prakticka cast se soustfedila na zpracovani analyzy soucasného stavu motivace pracovnikli
v organizaci. Ta byla vyhotovena na zaklad¢ studia internich dokumentli, rozhovorti se
zaméstnanci a dotaznikového Setfeni. Diky témto vyuZzitym prostfedkiim bylo moZné
identifikovat nyn¢j$i pracovni situaci ve firmé¢, ale také tu mezilidskou. Stejné tak, i jaky je
momentalni systém benefitl, co zaméstnancim naopak chybi a jaky je ptistup vedoucich

pracovnikd.

Nejveétsi nedostatky, které zanalyzy vyplynuly, jsou nizké komunikaéni dovednosti
vedoucich pracovnikii, demotivace zaméstnancii, negativni ¢i neutralni vztahy mezi kolegy
zalozené jak na nizké komunikaci, tak také ovlivnény lhostejnosti k praci nékterych z nich

a dale neexistujici motivacni program.

S vyuzitim znalosti z teoretické casti a zjiSténych nedostatkti byl vytvoien projekt,
obsahujici klicové aktivity pro zlepSeni motivace pracovniki v organizaci. Mezi tyto
navrzené aktivity patfil kurz pro vedouci pracovniky na zlepSeni jejich manaZerskych
a komunikacénich dovednosti, zavedeni pravidelnych meetingti, konanych jednou tydné pro
THP, jednou mési¢né a jednou ro¢né pro vSechny zameéstnance, dale zavedeni
teambuildingové akce, coz by byl vySlap na Horsky hotel Vsacky Cab, test tymovych
motivacnich map a také zavedeni motiva¢niho programu, jehoZ soucasti bylo mnoho novych

benefitii. Soucasti téchto navrhovanych zmén bylo také predstaveni celého projektu vedeni
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podniku a zameéstnancim. Veskeré tyto aktivity vedly k naplnéni cile celé prace a

ovéfitelnost jejich tspésnosti bude délana pres opétovné dotaznikové Setieni v dal§im roce.

V zéavéru diplomové prace byla sestavena nakladova, Casova a rizikova analyza. Také byly
uvedeny pifinosy projektu pro firmu, které jsou stézejni pro finalni rozhodnuti, projekt
implementovat. Pfesto se ispésnost projektu bude odvijet od ochoty vedeni podniku zavést

navrhované aktivity do denniho chodu celé spole¢nosti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 97

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2020. Armstrong's handbook of human
resource management practice. 15th edition. London: Kogan Page. 763 s. ISBN 978-0-
7494-9827-6.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti
a postupy: 13. vydani. Praha: Grada. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY a kol., 2007. Psychologie a sociologie iizeni. 3., 1oz§. a
dopl. vyd. Praha: Management Press. 798 s. ISBN 978-807-2611-690.

BLAZEK, Ladislav, 2014. Management: organizovani, rozhodovani, ovliviiovdni. 2., 10zs.

vyd. Praha: Grada. 211 s. ISBN 978-802-4744-292.

BORKOWSKI, Stanistaw a Zuzana TUCKOVA, 2011. Human potential management in a
company: motivation, workers' motivating: monography. Zlin: Tomas Bata University in

Zlin. 129 s. ISBN 9788074540868.

Climax sunscreen: O nas, 2020. Climax.cz [online]. [cit. 2022-01-23]. Dostupné z:

https://www.climax.cz/o-nas

CLUTTERBUCK, David, 2003. Managing Work-life Balance: A guide for HR in achieving
organisational and individual change. London: Chartered Institute of Personnel and

Development. 193 s. ISBN 852929692.

DANKOVA, Michaela, 2015. Koucovani: kouc: kdy, jak a proc. 3., aktualizované a
rozSiten¢ vydani. Praha: Grada. 168 s. ISBN 978-802-4755-496.

DUCHON, Bediich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a
meékkych prvkii Fizeni. Praha: C.H. Beck. 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4.

DVORAKOVA, Véra, 2012. Motivace jako jadro ovliviiovani pracovni vykonnosti
zaméstnancl organizaci. Trendy v podnikani = Business trends: védecky casopis Fakulty
ekonomické ZCU v Plzni. [online]. Plzeni, 2012(2), 6 [cit. 2021-12-01]. ISSN 1805-0603.
Dostupné z: https://otik.uk.zcu.cz/bitstream/11025/16216/1/Dvorakova.pdf

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova
edice ekonomie. 559 s. ISBN 978-807-4003-479.

ExpoWin: O nas, 2022. Nejlevnejsi-horizontalni-zaluzie.cz [online]. [cit. 2022-01-23].

Dostupné z: https://www.nejlevnejsi-horizontalni-zaluzie.cz/o-nas/



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 98

FORSYTH, Patrick, 2009. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi. 98 s.
ISBN 978-802-4721-286.

GILLERNOVA, Ilona, 2000. Slovnik zakladnich pojmii z psychologie. Praha: Fortuna. 79 s.
ISBN 80-716-8683-2.

Google Forms, 2022. Docs.google.com [online]. [cit. 2022-03-09]. Dostupné z:
https://docs.google.com/

GREGAR, Ales, 2010. Personalni management: vybrané kapitoly. Zlin: Univerzita Tomase
Bati ve Zling. 95 s. ISBN 978-807-3189-150.

HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON, 2013. Persondlni
strategie: krok za krokem. V Praze: C.H. Beck. C.H. Beck pro praxi. 159 s. ISBN 978-807-
1795-643.

HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA, 2015. Psychologicky slovnik. Tteti, aktualizované
vydani. Praha: Portal. 774 s. ISBN 978-802-6208-730.

Isotra.czz O nas, 2022. Isotra.cz [online]. [cit. 2022-01-23]. Dostupné z:
https://www.isotra.cz/onas? gl=1*iizkno* up*MQ..&gclid=CjwKCAiAlrSPBhBaEiwAu
LSDUCgqal4fr9YV1b5Sm98qL070YDLSEuXDeiek jtnCiSydGjVso0a2XBoC8YMQAvVD
BwE

Knowledge Sharing: Tymova motivacni mapa - nastroj k rastu vykonnosti tymu, 2022.
Sdileniznalosti.cz [online]. [cit. 2022-04-15]. Dostupné z: https://sdileniznalosti.cz/sdileni-

znalosti/individualni-rozvoj-2/tymova-motivacni-mapa/

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada.
224 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA, 1995. Persondini fizeni:
(vybrané kapitoly). Praha: Vysoka Skola ekonomicka. 193 s. ISBN 80-707-9629-4.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., 10z§. a
dopl. vyd. Praha: Management Press. 399 s. ISBN 978-807-2612-888.

Lmc: Priizkum benefitd: Cesi miluji volno navic, firmy zkousi neomezenou dovolenou,
2019. Magazin.Imc.eu [online]. [cit. 2021-12-09]. Dostupné zZ:
https://magazin.Imc.eu/clanky/pruzkum-benefitu-cesi-miluji-volno-navic-firmy-zkousi-

neomezenou-dovolenou/



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 99

MACHACEK, Ivan, 2010. Zaméstnanecké benefity: praktickd pomiicka jejich dariového
reseni. V Praze: C.H. Beck. C.H. Beck pro praxi. 146 s. ISBN 978-807-4003-011.

ManagementMania: Stimul, 2016. Managementmania.com [online]. [cit. 2021-11-11].

Dostupné z: https://managementmania.com/cs/stimul

Manazerské dovednosti aneb jak vést a motivovat lidi k vyssim vykonim, 2022. Vox.cz
[online]. [cit. 2022-03-22]. Dostupné z: https://vox.cz/kurzy/manazerske-dovednosti-aneb-

jak-vest-a-motivovat-lidi-k-vyssim-vykonum-dvoudenni-seminar/?termin=172737

MIKULASTIK, Milan, 2015. Manazerskd psychologie. 3., piepracované vydani. Praha:
Grada. 338 s. ISBN 978-80-247-4221-2.

MOHAUPTOVA, Eva, 2009. Teambuilding: cesta k efektivni spoluprdci. Vyd. 2. Praha:
Portal. 173 s. ISBN 978-807-3676-414.

Motivational Maps, 2021. Motivacnimapy.cz [online]. [cit. 2021-12-14]. Dostupné z:

https://motivacnimapy.cz/motivacni-mapy/

NAKONECNY, Milan, 2014. Motivace chovdni. 3., pteprac. vyd. Praha: Triton. 599 s. ISBN
978-80-7387-830-6.

NAKONECNY, Milan, 1996. Motivace lidského chovani. Praha: Academia. 270 s. ISBN
80-200-0592-7.

NAKONECNY, Milan, 2015. Obecnd psychologie. 2., roz§. vyd. Praha: Stanislav Juhanak
— Triton. 662 s. ISBN 978-807-3879-297.

Net Promoter System: About NPS. Netpromotersystem.com [online]. [cit. 2021-12-14].

Dostupné z: https://www.netpromotersystem.com/about/

PAYNE, Vivette, 2007. Teambuilding workshop: trénink tymovych dovednosti. Brno:
Computer Press. Business books (Computer Press). 339 s. ISBN 978-802-5115-886.

Petr Kmosek: 5 chyb a omyli v motivaci vaSich zaméstnancti, 2020. Kmosek.com [online].
[cit. 2021-12-09]. Dostupné z: https://www.kmosek.com/5-chyb-a-omylu-v-motivaci-

vasich-zamestnancu/

Petr Kmosek: Méteni motivace, 2019. Kmosek.com [online]. [cit. 2021-12-14]. Dostupné z:

https://www.kmosek.com/slovnik/pojem/mereni-motivace/

PILAROVA, TIrena, 2016. Leadreship & management development: role, iilohy a
kompetence manageru a lidrii. Praha: Grada. 168 s. ISBN 978-802-4757-216.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 100

PINK, Daniel H., 2010. Drive: The Surprising Truth about What Motivates Us. Edinburgh:
Canongate. 242 s. ISBN 9781847677686.

PLAMINEK, Jiti, 2015. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 3.,
rozsifené vydani. Praha: Grada. 160 s. ISBN 978-80-247-5515-1.

PLHAKOVA, Alena, 2004. Ucebnice obecné psychologie. Praha: Academia. 472 s. ISBN
80-200-1086-6.

Prace a mzda: Nové trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitt, 2018. Praceamzda.cz
[online]. [cit. 2021-12-09]. Dostupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-

oblasti-zamestnaneckych-benefitu

Profima.cz: Motivace a obrana vii¢i vyhoteni - mého a mych podtizenych, 2022. Profima.cz

[online]. [cit. 2022-03-22]. Dostupné z: https://kurzy.profima.cz/

Skoleni.cz: Vedeni a motivace zaméstnancl. Skolemi.cz [online]. [cit. 2022-03-22].
Dostupné z: https://www.skoleni.cz/kurzy/manazerske-kurzy-id-35/vedeni-a-motivace-

zamestnancu-id-4181693

STIN KOVO, s.r.0.: O nas, 2017. Stin.cz [online]. [cit. 2022-01-22]. Dostupné z:

https://www.stin.cz/o-nas.html

SUCHY, Jiii a Pavel NAHLOVSKY, 2007. Koucovdni v manazerské praxi: kli¢ k pozitivnim
zménam a osobnimu ristu. Praha: Grada. Poradce pro praxi. 128 s. ISBN 978-802-4716-
923.

SWARNALATHA, Chandran a S. RAJALAKSHMI, 2016. 4 handbook on Work-Life
Balance. United States: Lulu Publication. 144 s. ISBN 9781365414367.

Tech-morava, 2022. Tech-morava.cz [online]. [cit. 2022-01-23]. Dostupné z: https://tech-

morava.cz

URBAN, Jan, 2012. 10 krokui k vyssimu vykonu pracovnikii: jak snadno a ucinnée predchazet
nedostatkiim v praci. Praha: Grada. Management (Grada). 128 s. ISBN 978-802-4739-557.

URBAN, Jan, 2010. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada. Management
(Grada). 166 s. ISBN 978-802-4731-766.

URBAN, Jan, 2013. Management lidskych zdrojii. Praha: Ustav prava a pravni védy. Pravo
— edice pro pravo a management. 152 s. ISBN 978-809-0524-743.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 101

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada. 160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

Vyroc¢ni zprava 2015, 2016. Justice.cz: Verejny rejstiik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690

Vyrocni zprava 2016, 2017. Justice.cz: Verejny rejstrik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690

Vyrocni zprava 2017, 2018. Justice.cz: Verejny rejstrik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690
Vyroéni zprava 2018, 2019. Justice.cz: Verejny rejstrik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690
Vyroéni zprava 2019, 2020. Justice.cz: Verejny rejstrik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690
Vyroc¢ni zprava 2020, 2021. Justice.cz: Verejny rejstiik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-
01-22]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sldetail?”dokument=68322165&subjekt
=1d271941&spis=850690

Work-Life Balance, 2011. International Journal of Current Research[online]. 189 s. [cit.
2021-12-09]. ISSN 0975-833X. Dostupné z: https://d1wqtxts1xzle7.cloudfront.net/3682158
9/ pdf of work life-with-cover-page-v2.pdf

Dalsi zdroje:
Vnitropodnikové dokumenty podniku, 2021
Pracovni fad, 2021

Mzdovy ptedpis, 2021



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 102

SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

THP Technicko-hospodarsky pracovnik



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

103

SEZNAM VZORCU
(1) Vzorec pro vypocet ocekavané cetnosti
(2) Vzorec pro vypoéet testu nezavislosti y*

3) Vzorec pro vypocet stupiii volnosti



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 104

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 — Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt (Koubek, 2015, 5. 17)..cccccvveeecreeecreennnen. 14
Obrazek 2 — Vznik motivovaného chovani (Gregar, 2010, . 35) ...oocoieviiiiieniieiieieeee 17
Obrazek 3 — Model celkové odmény (Armstrong a Taylor, 2015, s. 424) ......ccccvveveveeneen. 28
Obrazek 4 — Sest kroktl v procesu teambuildingu (Payne, 2007, S. 9) ....cooovvveveeeereeeeeeena. 32
Obrazek 5 - Motivacni mapa dle Jamese Salea (Motivational Maps, 2021)..........coe...... 38
Obrazek 6 — Logo firmy (STIN KOVO, 8.1.0., 2017).....covveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeer e 41

Obréazek 7 — Prehled sortimentu podniku (STIN KOVO, s.r.0., 2017, Vlastni zpracovani)41
Obrazek 8 — Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2015-2020 (Vyro¢ni zpravy 2015-2020)42

Obrézek 9 — Pracovni hodnoty v kolektivu (Vlastni zpracovani).........cccceeeeeveeeiieenieeienne 52
Obrazek 10 - Nazor respondenti je zohlediiovan vzdy (Vlastni zpracovani) ..................... 54
Obrézek 11 - Nazor respondentil je zohledilovan obcas (Vlastni zpracovani)..................... 55
Obrazek 12 - Nazor respondentii neni zohlediiovan nikdy (Vlastni zpracovani)................. 55
Obrézek 13 — Nadfizeny si nev§ima a nemotivuje (Vlastni zpracovani)............cccceevveennenn. 57
Obrazek 14 — Nadfizeny si v§ima vzdy a motivuje (Vlastni zpracovani) ...........ccceeeveeneen. 58
Obrézek 15 — Pracovnici se citi byt chvaleni (Vlastni zpracovani).........ccecceevieeiienienien. 59
Obrazek 16 — Pracovnici se neciti byt chvaleni (Vlastni zpracovani) ...........cceceeeevverveennnnn 60
Obrazek 17 — Pocity s rannim ptichodem do prace (Vlastni zpracovani) ........cc.cceceevueneee. 62
Obrazek 18 — Slovo popisujici praci respondentt (Vlastni zpracovani) ..........cecceeeerueennee. 63
Obrazek 19 — Graf k vyzkumné otdzce (Vastni zpracovani).........coceeeveveneenenicneenennne. 67
Obrazek 20 — Délka projektu (QM for WINdows 4) ......cccceevvieeeiiiiniieeeiieeciie e 90
Obrézek 21 — Ganttliv diagram (QM for Windows 4)........cocceviiiiiiiiienieeieneeee e 90

Obrazek 22 — Sitovy graf (QM for WINdowWs 4) .....cceeeeiiieriiieeieecieeeee et 91


file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337416
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337417
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337418
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337419
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337420
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337421
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337423
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337425
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337426
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337427
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337428
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337429
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337431
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337433
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337434
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337435
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337436
file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337437

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 105

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 - Rozvaha v tis. K¢ (Vyro¢ni zpravy 2015-2020, vlastni zpracovani) ............... 43
Tabulka 2 — Vykaz zisku a ztrat v tis. K¢ (Vyro¢ni zpravy 2015-2020, vlastni zpracovani)
............................................................................................................................................. 43
Tabulka 3 - Identifika¢ni udaje z dotaznikového Setfeni (Vlastni zpracovani).................... 48
Tabulka 4 — Popis prace ze strany zaméstnancti (Vlastni zpracovani) .........cccceeevveeeveeenneen. 50
Tabulka 5 — Demotivovani pracovnici (V1astni zpracovani)..........ccoeeeevveeeiienieenieenveennnans 50
Tabulka 6 — Relativni a absolutni ¢etnost odpovédi tykajici se kolektivu (Vlastni zpracovani)
............................................................................................................................................. 53
Tabulka 7 — Nedostate¢né motivovani zaméstnanci svym nadtizenym (Vlastni zpracovani)
............................................................................................................................................. 56
Tabulka 8 — Pracovnici a jejich vztah s nadfizenym (Vlastni zpracovani)...........c.cccceeeueen. 56
Tabulka 9 — Faktory, které by motivovaly k vys$imu vykonu (Vlastni zpracovani)........... 61
Tabulka 10 - Absolutni ¢etnosti hypotézy 1 (Vlastni zpracovani) .........ccceeeeevveevieeniennenne 64
Tabulka 11 — Ocekavané ¢etnosti hypotézy 1 (Vlastni zpracovani)..........cccceevveecreerveennnens 64
Tabulka 12 — Vysledky testu nezavislosti pro hypotézu 1 (Vlastni zpracovani)................. 65
Tabulka 13 — Absolutni ¢etnosti hypotézy 2 (Vlastni zpracovani)..........cceeeverveerreerveennens 65
Tabulka 14 — Ocekavané cetnosti hypotézy 2 (Vlastni zpracovani).........ccecceeveeeieeniennenne 66
Tabulka 15 — Vysledky testu nezavislosti pro hypotézu 2 (Vlastni zpracovani)................. 66
Tabulka 16 - Ramec projektu (Vl1astni Zpracovani).........c.cceeeveeiinieneniicneeneeieseeeeene 72
Tabulka 17 — Kritéria pro vybér kurzu (Vlastni zpracovani).........ccecceeevevveercieeenieeenieeenen. 77
Tabulka 18 — Ak¢ni plan pro teambuildingovou aktivitu (Vlastni zpracovani) .................. 79
Tabulka 19 — Matice odpoveédnosti (Vlastni Zzpracovani).........cccceeeeevveerciieenieeeniieeeeiee e, 83
Tabulka 20 — Naklady na kurz pro vedouci pracovniky (Vlastni zpracovani) .................... 84
Tabulka 21 - Naklady na teambuildingovou aktivitu (Vlastni zpracovani)..........cccccueeeneee.. 86
Tabulka 22 — Naklady na test tymovych motivac¢nich map (Vlastni zpracovani)............... 87
Tabulka 23 — Naklady na zavedeni motivacniho programu (Vlastni zpracovani) .............. 87
Tabulka 24 — Celkové naklady na projekt (Vlastni zpracovani) .........ccecceveeverieneeniennne 88
Tabulka 25 — Casovy harmonogram projektu (Vlastni zpracovani)............cocoeeeveeeeeeeeennne 89

Tabulka 26 — Rizika projektu (V1astni zpracovani)...........ccceceeveriinienieniienieneeieseeseeene 92


file:///C:/Users/Patricie/Documents/UTB/ing/DP/DP_Peltsarszká.docx%23_Toc101337446

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 106

SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I: Organizacni struktura

Ptiloha P II: Dotaznikové Setfeni

Ptiloha P III: Vyhodnocené dotaznikové Setieni
Ptiloha P IV: Rozhovor s persondlni pracovnici
Ptiloha P V: Rozhovor s THP

Ptiloha P VI: Motiva¢ni program

Ptiloha P VII: Manual pro vedouci pracovniky



PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA

Majitel

firmy
Vyrobni Obchodni | o
= o feditel pro
feditel feditel zahranici

Vyroba, Technika [l Personalni Odd&leni Obchod Obchod Obchod - Marketingoveé
Udriba, [ alita I —EAEN T e — e — o . [ 7asobovani S istika B (idrib = .., g UCtarna g .. ° Technik
<klad el oddéleni SSOR0Vant Logistika 02,3:“3;; :a,ku CR Praha zahraniéi fizeni




PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI
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Projekt zvy&eni motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

Projekt zvy$eni motivace pracovnikl ve firmé STIN
KOVO, s.r.o.

Vézeni zaméstnanci,

dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery je souéasti
podkladi pro zpracovani mé diplomové prace.

Dotaznik obsahuje 26 otdzek, jeho vyplnéni Vam nezabere vice nez 10 minut Vaseho casu
a je zcela anonymni.

Data ziskana z tohoto dotaznikového Setfeni budou pouZita pro mou diplomovou préci,
ktera se zabyva motivaci pracovniki. Tyto informace jsou také dllezité pro podnik a
mohou poslouzit pfi zlepsovéni motivaéniho systému.

Dékuji za Vas cas a spolupraci.

Bc. Patricie Peltsarszka,
studentka 5.roéniku Univerzity Tomase Bati ve Zliné

*Povinné pole

JAKE MATE POCITY VUCI SVEMU ZAMESTNANI?

1.

1. Jak se bézné citite, kdyz pfijdete rano do prace? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Nadsené

Docela dobfe
Normalné

Trochu vystresované
Opravdu zle

Jiné:

https://docs.google.com/forms/d/1VgSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3PIs8yCi-WdHnE/edit
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09.03.22 13:02 Projekt zvy&eni motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

2. 2. Vyberte slovo, ktere popisuje Vase pocity ohledné Vasi prace: *
Oznadte jen jednu elipsu.

() Prospésna

() Néroéna

) stimulujici

() Nudné

() stereotypni
) Bezvyznamnd

O ) Jiné:

3. 3. Jaké faktory jsou ve spojeni s Vasi praci pro Vas nejdllezit&jsi? *
Vyberte 1-3

Zaskrtnéte vsechny platné mozZnosti.

[ ] Jistota prace

[ ] Dobry plat

| | citit se spokojené

[ | Mit moznost kariérné riist
[ ] Ugit se novym vécem

D Byt soucasti tymu

| | Pracovat na vysoké pozici

|:| Prekonavat vyzvy

Jiné: D

4. 4. Jsou Vase nazory brany v potaz, pokud Vas nadrizeny déla dllezité firemni
rozhodnuti? *

Oznacte jen jednu elipsu.

D vzdy
-1'::\) Obcas
) Nikdy

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3Pls8y Ci-WdHnE/edit

218
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5. 5. Mate pocit, Ze jste za Vasi praci dostatecné chvaleni a odménéni? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() Ano, chvaleni
() Ano, odménéni

() Ano, oboje

() Ne, ani jedno

6. 6. Ktery z téchto faktord by Vas motivoval k vy$$imu vykonu? *
Vyberte 1-3

Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.

[ ] Pruzna pracovni doba

D Nefinanéni osobni ohodnoceni za splnéné Ukoly navic
[ | Homeoffice

|| Relax zona v praci

| ] Desetiminutova pauza kazdé 2 hodiny

| | Pochvala

Jiné: D

7. 7. Existuji néjaké faktory, ktereé Vas v praci demotivuji? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Ao

(__)Ne

8. 8. Pokud jste odpovédéli ,ano”, o co se jedna?

Prosim heslovité, ne celou vétou

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3Pls8y Ci-WdHnE/edit 3/8



09.03.22 13:02 Projekt zvyseni motivace pracovnik( ve firmé STIN KOVO, s.r.o.
9. 9. Doporucili byste praci v této firmé Vasim znamym? *

Oznacte jen jednu elipsu.

() Rozhodné ano
() spige ano

() Spise ne

-

() Rozhodné ne

1 - zcela souhlasim
2 - souhlasim

JAK MOC SOUHLASITE S KAZDYM Z TECHTO TVRZENI? 3 - nesouhlasim

4 - zcela nesouhlasim

10. 10.V praci se snazim délat vSechno nejlépe, jak dovedu. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

11. 1.V praci se citim byt plny/a energie. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

12.  12. Kdyz pracuji, zapominam na vie ostatni. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPI1cPofLgzU8m3LecyHajGt3PIs8yCi-WdHnE/edit 4/8



09.03.22 13:02 Projekt zvy&eni motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

13.  13. Sdilim stejné pracovni hodnoty, jako moji kolegove. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

14. 14. Moje prace mé inspiruje. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

15.  15.V poslednim roce jsem mél/a prilezitost se v praci profesné rozvijet. *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

JAKE MATE POCITY VUCI NAPLNOVANI CiLU?

16. 16. Mate pocit, ze se vam Vas nadfizeny snazi pomoct naplnit Vase cile? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Ne

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3Pls8y Ci-WdHnE/edit

5/8
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17.

Projekt zvy&eni motivace pracovniki ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

17. Jak moc souhlasite s vétou: ,Pfispivam k napinéni celkovych cilli firmy.“? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Zcela souhlasim Zcela nesouhlasim

JAKE MATE POCITY VUCI SVEMU NADRIZENEMU?

18.

19.

20.

18. Ovliviiuje nadfizeny Vas pracovni vykon? *
Oznacte jen jednu elipsu.
() Ano

I Ne

19. Lze povazZovat vztah mezi Vami a Vasim nadfizenym za kladny? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Rozhodné ano

) Spige ano

) Spige ne

) Rozhodné ne

20. Chvali Vas nadfizeny ¢asto v pfipadé dobre vykonané prace? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Rozhodné ano
) Spise ano

) Spisene

) Rozhodné ne

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPI1cPofLgzU8m3LcyHa|Gt3PIs8yCi-WdHnE/edit

6/8



09.03.22 13:02 Projekt zvy&eni motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

21. 21 Citite se byt dostatecné motivovani Vasim nadfrizenym? *

Oznacdte jen jednu elipsu.

C ) Ano

( :-\I Ne

22.  22.Vsima si Vas nadfizeny, kdyz odvedete opravdu dobrou praci? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() Vsima si vidy
) V&ima si ob&as

() Nev&imd si

23.  23. Pokud vykonavate praci, kdy je moZné dostat vétsi volnost, kolik svobody a
pravomoci Vam dava Vas nadrizeny, abyste praci délali tak, jak sami uznate za
vhodné?

Oznacte jen jednu elipsu.

) M@zu pracovat zcela po svém, mam svobodu

i' Nadrizeny mé mirné kontroluje

_' Nemam zadnou svobodu a pravomac

IDENTIFIKACNI OTAZKY

24, 24, Pohlavi*

Oznacte jen jednu elipsu.

() Zena

) Muz

https://docs.google.com/forms/d/1VgSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3PIs8yCi-WdHnE/edit

78



09.03.22 13:02 Projekt zvy&eni motivace pracovnikii ve firmé STIN KOVO, s.r.o.

25. 25. Jaka je VaSe pracovni pozice? *
Oznacte jen jednu elipsu.

~ ) THP

) Délnickd pozice

26. 26. Jak dlouho ve firmé pracujete? *

Oznacte jen jednu elipsu.

() Méné nez 1 rok
() 1-2roky
() 25let

() Vice nez 5 let

Dékuiji za Vas ¢as a ochotu.

Obsah neni vytvofen ani schvalen Googlem.

Google Formulare

https://docs.google.com/forms/d/1VqSzcNnPl1cPofLgzU8m3LcyHajGt3Pls8y Ci-WdHnE/edit

8/8



PRILOHA P III: VYHODNOCENE DOTAZNIKOVE SETRENI

Otazka €. 1: Jak se bézné citite, kdyZ prijdete rano do prace?

@ Nadiend

@ Docela dobfe

@ Normalné

@ Trochu vystresovang
@ Cpravdu zle

@® unavena

Prvni otdazka méla za ukol od respondenti zjistit, jak se citi, kdyZ rdno pfijdou do préce.
40,2 % z nich, tedy 53 ze 132 osob, odpovédelo, ze se citi normalné. 37,9 % se citi docela
dobfe, coz je jen o 3 respondenty méné nez téch, kteti se citi normalné. Vzhledem k tomu,
ze si v dnesni dobé spousta lidi na praci stézuje nebo jsou nespokojeni, je dobra zprava, ze

50 z 132 dotazanych se citi po pfichodu do zaméstnani docela dobie.

Déle odpovédélo 11 zaméstnancil, Ze se citi ,,nadSené®, coz je pro zaméstnavatele jisté skvela
zprava. Bohuzel, 12,9 % (17 respondentti ze 132) uvedlo, Ze jsou s ptfichodem do prace
trochu vystresovani, coz je néco, na co by se firma méla zaméfit a poskytnou témto
pracovnikim vétsi péci a pozornost. Zjistit, kde je pticina jejich rozpoloZeni a pfipadné také

nabidnout pomoc.

Nikdo z respondentil se neciti ,,opravdu zle* a jeden z pracovnikil se citi po pfichodu do

prace unaveng.

Otazka ¢. 2: Vyberte slovo, které popisuje VaSe pocity ohledné Vasi prace:

® Frozpéina

@ Naroéna

@ Stimulujici

@® Nudna

@ Stereotypni
® Bezvyznamna




Ve druhé otézce bylo po respondentech pozadovano, aby vybrali z nabizenych slov to, které
popisuje jejich pocity vuci jejich praci. Nejvice znich, tedy 34,1 %, coz je 45 z 132
dotazovanych, uvedlo, ze je jejich prace naroCna. Tuto moznost pravdépodobné volili
predevsim pracovnici délnickych pozic, ktefi mohli zamyslet alternativu, Ze je jejich prace
naroc¢na fyzicky, jelikoz zahrnuje predev$im celodenni stani pii vykonu prace, noSeni ¢i
zvedani tézkych véci apod. Nelze vSak vyloudit ani to, ze napiiklad THP povazuji jejich

praci za psychicky naro¢nou. Ob¢ tyto varianty je tieba brat v potaz.

23,5 %, tedy 31, zaméstnancti uvedlo, Ze je jejich prace prospésna. Ale 29 z nich, 22 %, ze
132 zvolilo moznost, Ze je jejich prace stereotypni a 6,1 %, coz je 8 pracovnikil, odpovédélo,
ze jejich prace je nudnad. To je bohuzel tuskali kazdého zaméstnani a v pfipade, Ze
zaméstnance jejich prace pfestava bavit ¢i uz je nadale nenapliiuje, je potieba to fesit.
Z divodu nezdjmu mohou nasledné¢ vznikat chyby, coz jisté nechce ani zaméstnanec, ale ani
zaméstnavatel. Pracovnici, ktefi svou praci povazuji za stereotypni, by se s timto problémem

mohli svétit svému nadiizenému a pozadat o pietazeni na jinou pozici.

Dale 13,6 % respondentt uvedlo, Ze je jejich prace stimulujici. 1 respondent oznacil svou
praci za bezvyznamnou, coz jist¢ neni pozitivni zjiSténi a v takové piipadé by se mél
zaméstnanec zamyslet nad tim, zda viibec mé cenu v takové Cinnosti dale pokracovat ¢i
rad¢ji zvolit pozici jinou.

Otazka ¢. 3: Jaké faktory jsou ve spojeni s Vasi praci pro Vas nejdilezitéjsi?

Jaké faktory jsou ve spojeni s Vasi praci pro Vas nejdulezitéjsi?

Pracovat na vysoké pozici WM 5 (3,8 %)
Prekondvat vyzvy I 10 (7,6 %)
Mit moznost kariérné rist I 25 (18,9 %)
Byt soucdsti tymu I 30 (22,7 %)
UcCit se novym vécem IS 33 (25 %)

Moznosti

Citit se spokojené NN 36 (27,3 %)
Jistota prace I 30 (60,6 %)
Dobry plat I 39 (67,4 %)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Pocet respondentl

V této otdzce dostali respondenti na vybér ze sedmi moZnosti a méli vybrat vSechny ty, které
jim pfijdou ve spojeni s jejich praci nejdulezitéjsi. Na prvnim misté se umistil dobry plat,
tuto moznost zvolilo 89 respondentil, coz je 67,4 %. Jisté nikoho nepiekvapi, ze prave tato

moznost ma tak vysokou ¢etnost odpovédi.



Hned na druhém misté se ale nachazi jistota prace, ta je dulezitd pro 80 osob ze 132
dotazovanych. Je dobré védét, ze krom penéz lidem skutecné zalezi na tom, Ze maji stabilni
zaméstnani, v némz se chtéji citit spokojené, coz souvisi s dalsi odpovédi, kterou zvolilo

27,3 % pracovniki, tedy celkem 36.

Déle je pro zaméstnance diilezité, a jisté také piinosné, ucit se novym vécem, tuto moznost
zvolilo 25 % z nich. Stejné tak 1 byt soucasti tymu, tento faktor volilo 22,7 % z nich. Stejné
jako ve Skole, tak i v préci, pro nikoho neni pfijemné citit se odstréené ¢i vyclenéné
z kolektivu. Pro 25 osob ze 132 je dilezité mit moznost se kariérné posouvat, coz je jisté
dalezity faktor tfeba pro mladsi zaméstnance, ktefi chtéji svou kariéru v podniku rozvijet,
posouvat se a dlouhodobé se v ném angazovat, a to za predpokladu, ze pro pracovniky

zhruba dichodového véku uz nebude tento faktor tolik podstatny.

Pro 7,6 % respondentli je stéZejni faktor prekonavani vyzev v rdmci pracovnich ¢innosti

a pro 3,8 %, coz je 5 zaméstnanct, je dilezité pracovat na vysoké pozici.

Otazka ¢. 4: Jsou VaSe nazory brany v potaz, pokud Vas nadiizeny déla dileZzité

firemni rozhodnuti?

@ Vidy
@ Obcas
Nikdy

Ctvrta otazka cilila na zjisténi, zda je v ramci firemnich rozhodnuti nad¥izeného bran v potaz
nazor jeho podfizeného. 63,6 % respondentli uvedlo, Ze obcas to tak skutecné je a nadiizeny
pracuje s ndzorem svého podiizeného a nasledné jej zohlediiuje ve svych firemnich
rozhodnutich. 18,2 % pracovnikli, tedy 24 osob, zvolilo, ze nadfizeny jejich ndzor bere
v potaz vzdy a stejné mnozstvi respondentil odpovédé€lo, ze jejich nazor neni zohlediiovan
nikdy. To je samoziejmé Spatné a kazdy nadfizeny by m¢l svym podiizenym naslouchat,
protoze na n¢kterych pracovnich mistech podfizeni s danou praci ptijdou daleko vic do styku

nez jejich nadfizeny.



w__ e

Otazka ¢. 5: Mate pocit, Ze jste za VaSi praci dostate¢né chvaleni a odménéni

?

@ Ano, chvaleni
@ Ano, odménéni
Ano, oboje

@ Ne, ani jedno

Otazka ¢. 5 pfindsi odpovédi na otazku, zda maji zaméstnanci pocit, Ze jsou dostatecné

chvdleni a odménovani za svou préci. 63 respondentil, tedy 47,7 %, odpovédelo, Ze se citi

byt dostatecné chvaleni. Znepokojiva je ovSem druha nejcastéjsi odpoved, a to, ze 25,8 %,

coz je 34 ze 132 dotazovanych, se neciti byt ani chvaleni a ani odménéni. To je urcité

dilezity podnét pro vSechny nadfizené, kteti by se méli vice zaméfit na podporu svych

podfizenych, at’ uz slovni pochvalou, ¢i finan¢nim ohodnocenim.

18 ze 132 respondentt uvadi, ze se citi byt dostatené¢ odménéni za svlij vykon a 17 z nich

odpovida, zZe se citi byt jak odménéni, tak i chvaleni.

Otazka ¢. 6: Ktery z téchto faktoru by Vas motivoval k vys§imu vykonu?

Zajisténi stravovani ve firmé
Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Ptispévek na dopravu

Moznost volna z dGvodu onemocnéni
Stravenky

Vice benefitl

Sickday

Prémie

Moznosti

Desetiminutova pauza kazdé 2 hodiny
Vyssi plat

Relax zéna v praci

Homeoffice

Pochvala

Nefinan¢ni osobni ohodnocei za

Pruzna pracovni doba

1 1(0,4%)
B 2(0,7%)
B 2(0,7%)
.. 3(0,7%)
B 4(1,4%)
B 4(1,4%)
5 (1,8%)
. 6(0,7%)
I 15 (6,6 %)
I 21 (7,6 %)

Ktery z téchto faktor( by Vas motivoval k vyssimu vykonu?

I 26 (9,4 %)

I 26 (9,4 %)

I 30 (10,8 %)

... I 61 (22 %)

. 85 (26,4 %)

2
0 Pocet respor?dentﬁ

40 60 80

100




V této otazce bylo respondentiim poskytnuto Sest variant odpovédi (v grafu jsou uvedeny na
poslednich péti mistech, posledni moznost je v grafu uvedena jako sedmé odspodu)
a zaroven také meli moznost vlastni odpovédi. Také mohli zvolit vice nez jednu moznost,

proto pocet odpovédi pievysuje pocet respondent.

86 ze 132 dotazovanych by uvitalo pruznou pracovni dobu jako ndstroj pro zvyseni jejich
motivace. 61 osob by ocenilo nefinan¢ni osobni ohodnoceni za praci navic. 26 pracovnikl
by vice motivoval home office ¢i relax zona v praci. 30 ze 132 z nich by ke zvySeni motivace

pomohla pochvala a 18 zaméstnancti by k lepSimu vykonu motivovaly ¢astéjsi pauzy.

Dalsi, velmi Casta odpovéd’, kterou pracovnici napsali v rdmci oteviené odpovédi, bylo

zvySeni platu.

Co by zaméstnanci dale uvitali v rdmcei zvySeni své motivace, jsou sickdays, tedy moZznost
volna z diivodu nemoci ¢i navstévy lékare, déle také stravenky ¢i obecné vétsi mnoZzstvi
benefitii. V neposledni fad¢ jsou to dle jejich nézoru také piispévky (na dopravu a penzijni
pripojisténi), zajisténi firemniho stravovani, prémie ¢i moznost volna z divodu onemocnéni
ditéte. VSechny tyto formy benefitli by pracovnici povazovali za dileZzité faktory, dle mého

nazoru by ale vét$iné z nich ptispely pouze k vyssi spokojenosti, nikoli motivaci.
Otazka ¢. 7: Existuji néjaké faktory, které Vas v praci demotivuji?

Tato otdazka méla za kol zjistit, zda zaméstnanci v praci shledavaji né€které vlivy jako
demotivujici a na vybér méli z odpovédi ano/ne, z toho divodu zde neni uveden graf.
59,1 % z nich, coZ je 78 ze 132 tazanych, odpovédelo, ze Zadny faktor, ktery na né v praci
pusobi, je nedemotivuje. Skoro 41 % z nich ale uvedno, Ze existuji vlivy, které jim v praci
jejich motivaci snizuji. S tim také souvisi otazka Cislo 8, ktera se ptala na konkrétni ptiklady

tohoto problému.



Otazka ¢. 8: Pokud jste odpovédéli ,,ano*, o co se jedna?

Pokud jste odpovédéli,,ano” o co se jednda?

Celodenni stani pfi vykonu prace m 1 (1,7 %)

Celkovy systém fungovani ve firmé B 1(1,7 %)
Brzké vstavani W 1 (1,7 %)

Pfehazovani zodpovédnosti z jednoho... 1 (1,7 %)
Neplnéni povinnosti ostatnich & 1 (1,7 %)
Neochota spolupracovat m 1 (1,7 %)
Nedostatecné mnoistvi zaméstnancC... B 1 (1,7 %)

Laxnost N 3 (5,2 %)

MozZnosti

Stereotyp I 3 (5,2 %)
Nedostatecna pochvala za odvedenou praci . 3 (5,2 %)
Spatna komunikace T—— 4 (7 %)
Nadfizeny I 5 (3,6 %)
Kolegové/kolektiv nmmmmmm——— 3 (13,8 %)
Nizky plat T 25 (43,1 %)

0 5 10 15 20 25 30

Pocet respondentd

Tato otazka byla zcela oteviené¢ho typu, kde mohli respondenti uvést, co konkrétné je v praci
demotivuje. Nejcastéjsi odpoveédi byl nizky plat, ten zvolilo 25 z 53 odpovidajicich.
Bohuzel, velka vétSina zaméstnanct v jakychkoli firmdch ma pocit malého platového
ohodnoceni, at’ uz se zaklad4 na pravd¢ ¢i nikoli. Lidé stale chtéji vice penéz, 1 kdyZ jim uz

podnik tfeba vic nabidnout nemuiZe.

Dal8i nejcastéjSi odpovédi zahrnovaly spolupracovniky ¢i obecné feceno kolektiv,
nadfizeného ¢i $patnou komunikaci. Toto vSechno jsou dle zaméstnancii demotivujici vlivy,
které jim snizuji jejich motivaci pfi vykonu prace. VSechny samoziejmé opodstatnéné,
jelikoZz at’ uz je Spatny kolektiv, neptijemny nadiizeny ¢i problematickd komunikace, nikomu

se nebude pracovat dobie.

Déle respondenti uvadéli jako demotivujici faktory na pracovisti: laxnost, stereotyp,
nedostatecnou pochvalu, ranni vstavani, pfehazovani zodpoveédnosti z jednoho odd¢€leni na
druhé, neplnéni povinnosti od ostatnich spolupracovnikii, neochotu spolupracovat,

nedostate¢né mnozstvi zameéstnancti, fyzickou naroc¢nost a celkovy zplsob fungovani firmy.

Tyto vlivy by mél podnik vzit v potaz a zaméfit se na né, jelikoz z dlouhodobého hlediska

to muze pusobit problematicky a mohlo by dochézet k vysoké fluktuaci zaméstnanci.



Otazka ¢. 9: Doporudili byste praci v této firmé Vasim znAmym?

@ Rozhodné ano
@ Spige ano

) Spige ne

@® Rozhodné ne

81 ze 132 dotazovanych by spiSe doporuéilo praci ve firmé STIN KOVO, s.r.o. svym
znamym a 20 ze 132 by ji rozhodné doporucilo. To znaci, ze celkem 101 ze 132 zaméstnanct
je ve firmé spokojeno, jinak by jist€¢ neméli diivod tuto firmu déle doporucovat. Zbylych 31

ze 132 by tento podnik nedoporucilo.

Ptesto, ze v piedchozi otdzce 53 pracovnikli uvedlo demotivujici faktory, které je v praci
ovliviiuji a budou se tedy nejspise fadit mezi ty, které by zaméstnani nedoporucilo, nékolik
z nich by 1 tak firmu doporucilo a pravdépodobné tedy i pfes nékteré demotivatory, budou

v zaméstnani spokojeni.

V nésledujicich Sesti otdzkdch méli zaméstnanci vyjadfit, jak moc souhlasi s danym
tvrzenim, pficemz 1 vyjadfuje moznost ,zcela souhlasim®, 2 — ,souhlasim®,

3 — ,nesouhlasim‘ a 4 znamena ,,zcela nesouhlasim®.

Otazka €. 10: V praci se snazim délat v§echno nejlépe, jak dovedu.

80

78 (59,1 %)

60
49 (37,1 %)
40
20
5 (3,8 %)
0 (0 %)
0
1 2 3 4

Témér 60 % dotazovanych zcela souhlasi s v€tou, ze se v praci snazi vSe d¢lat tak nejlépe,

jak dovedou. 37,1 % zvolilo moznost ,,souhlasim®.

Kazdy zaméstnavatel rad uslysi, Ze se jeho zaméstnanci v praci snazi a zalezi jim na dobfe

odvedené praci a tizeném vysledku. Pfesto 5 ze 132 tazanych odpovédélo, ze s timto



tvrzenim nesouhlasi, z ¢ehoz vyplyva, ze se v préaci nesnazi. Z toho divodu mize vznikat

zmetkovost ¢i negativni atmosféra na pracovisti.

Otazka €. 11: V praci se citim byt plny/a energie.

80

67 (50,8 %)

32 (24,2 %)

29 (22 %)

1 2 3 4

Pro kazdy podnik je dilezité mit plnohodnoté, motivované a kvalitni zaméstnance. S tim
souvisi 1 jejich rozpolozeni, jak to fyzické, tak i1 to psychické. V této otdzce bylo pouzito
tvrzeni dotazujici se na energii pracovnikii. 67 ze 132 respondentii uvedlo, Ze souhlasi s vyse
zminénou vétou. 29 ze 132 s ni dokonce zcela souhlasi. To znaci, Ze tito pracovnici chodi
do préace odpocati a maji dostatek sily na pracovni vykon. 32 ze 132 osob ale uvedlo, ze
nesouhlasi s tim, Ze by se v praci citili byt plni energie a také 4 ze 132 stimto zcela
nesouhlasi. Dle dotaznikového Setieni se jedna o pracovniky, ktefi ve firmé pracuji vice jak
5 let, prace jim piijde nudnd ¢i stereotypni a mohou tieba také uvazovat o odchodu

z podniku.

Otazka €. 12: KdyZ pracuji, zapominam na vSe ostatni.

60
53 (40,2 %)

40

38 (28,8 %)

2 26 (19,7 %)

15 (11,4 %)

1 2 3 4

V tomto piipadé méli respondenti za kol vybrat, nakolik souhlasi s tvrzenim, Ze pii praci
zapomanaji na jakékoli jiné vlivy z okoli. 40,2 % z nich s tim tvrzenim souhlasi, 28,8 %
z nich nesouhlasi. 19,7 % souhlasi zcela a 11,4 % zcela nesouhlasi. Z toho plyne, ze vétsi
polovina ze 132 dotazovanych se ztotoziuje s tim, Ze pii praci na vSe ostatni zapominaji

a soustfedi se pouze na praci. Mensi polovina ze 132, celkem 53 pracovnikil, nesouhlasi



a pravdépodobné je jejich soustfedéni ovlivnéno nécim dalsim. Opét to mlize zpusobit chyby
pfi préci ¢i jiné negativni vlivy v kolektivu.

Otazka €. 13: Sdilim stejné pracovni hodnoty, jako moji kolegové.

80
60 61 (46,2 %)
40
33(25%) 31 (23,5 %)
20
. 7(5,3 %)
1 2 3 4

25 % respondentii zcela souhlasi s vétou, ze sdili stejné pracovni hodnoty, jako jejich
kolegové a témét 47 % souhlasi. Na odd¢€lenich, kde k tomuto jevu dochdzi, bude
pravdépodobné dobry kolektiv, piijemné pracovni vztahy a dobra nélada, coz urcité ovlivni
ijejich pracovni vykon. 23,5 % respondentti s timto tvrzenim nesouhlasi a 5,3 % nesouhlasi
zcela, dohromady 38 zaméstnanct ze 132. Tito pracovnici se nejspiSe budou nachazet na
pracovistich, kde je kvalita vztahii horsi, také se mliZze jednat o ty respondenty, ktefi v otazce

¢. 8 uvedli, ze je jejich spolupracovnici demotivuji.

Otazka ¢. 14: Moje prace mé inspiruje.

60

59 (44,7 %)

40 42 (31,8 %)

28 (21,2 %)
20

1 2 3 4

»Moje prace mé¢ inspiruje® je dilezité tvrzeni, které odrdZzi s tim spojenou pracovni pohodu.
Pokud c¢lovéka jeho prace inspiruje, umoznuje mu uréity rozvoj a to jak ve firme, tak
i v osobnim zivoté. S touto vétou zcela souhlasi 28 ze 132 respondentd, coz je 21,2 %.
Souhlasi s ni vice nez jednou tolik osob, tedy 44,7 %. Zaroven s ni ale také 31,8 % nesouhlasi
a najdou se i taci, ktefi nesouhlasi zcela a téch je 2,3 %, tedy 3 zaméstnanci. Tito pracovnici
se fadi mezi ty, ktefi na zacatku dotaznikového Setfeni uvedli, Ze je jejich prace stereotypni,

nudna nebo naroc¢na.



Otazka ¢. 15: V poslednim roce jsem mél/a prileZitost se v praci profesné rozvijet.

60

40 45 (34,1 %)

37 (28 %)

27 (20,5 %)

20 23 (17,4 %)

1 2 3 4

Otazka ¢. 15 méla za ukol zjistit, zda méli respondenti v poslednim roce pfileZitost
kariérniho ristu. Dohromady 72 pracovnikli odpovédélo na otdzku kladné, coz mize
znamenat, ze bud’ sami zazili povySeni ¢i jin€ pracovni pfilezitosti, které ptispély k jejich
rozvoji, anebo jim to bylo alespoi nabidnuto. Naopak celkem 60 respondentti odpovédélo
negativné, a to jako ,,nesouhlasim* ¢i ,,zcela nesouhlasim* s timto tvrzenim. To znaci, Ze jim
nejspis nebyla dana nabidka na jakykoli profesni rozvoj ¢i povySeni. Souviset to mize s tim,
ze u jejich pracovni pozice neni momentalné moznost dalsiho ristu (napf. u vyrobni pozice,

kdy jsou vSechny nadfizené pozice obsazeny) nebo jejich nizkym pracovnim vykonem.
Nasledujici dvé otazky zahrnuji dotazovani vzhledem k napliiovani cila.
Otazka €. 16: Mate pocit, Ze se vam Vas nadrizeny snaZi pomoct naplnit Vase cile?

Naplnénim cili v této otdzce je mysleno pracovni i osobni cile a hodnoty jednotlivych
pracovnikill, napt. pokud zaméstnanec stale studuje, potfebuje mit flexibilngj$i pracovni
dobu kviili dokonceni studia. Nebo pokud ma zaméstnanec malé déti, nadiizeny mu nebude
vycitat, pokud se obcas zpozdi s pfichodem do prace. Nebo pokud je zaméstnanec v praci

novy, nadfizeny mu bude napomocny pii jeho dotazech ohledné vykonu prace apod.

Moznost odpovédi byla opét jen ano/ne. 72 % respondentti uvedlo, Ze se jim nadfizeny snazi
napomahat jejich cile napliiovat. 28 % bohuZzel odpovédelo, Ze jim jejich nadfizeny v ramci
plnéni jejich cili nepomaha. Opét to mize ovliviiovat mnoho faktord, muze to byt jak
pracovni vytizenost nadiizen¢ho, tak 1 jeho nezdjem pomoct svym podiizenym ci
neschopnost dobie komunikovat, coz je ve firmé velky problém, ktery zminila v rozhovoru

personalni pracovnice.



Otazka ¢. 17: Jak moc souhlasite s vétou: ,,Prispivim k naplnéni celkovych cili

firmy.“?

80

72 (54,5 %)
60

40

36 (27,3 %)

20 22 (16,7 %)
2(1,5 %)

1 2 3 4

U této otazky byly stejné mozsti odpovedi jako u otazek ¢. 10 — 15, pfiCemz 1 znamena
»zcela souhlasim® a 4 ,,zcela nesouhlasim®. Vice jak polovina respondentd, celkem 54,5 %
z nich souhlasi s vySe uvedenym tvrzenim, tedy Ze pfispivaji k naplnéni celkovych cilt
firmy. 27,3 % souhlasi zcela. To je pro zaméstnavatele opét vyborna zprava, protoze pokud
maji zaméstnanci pocit, Ze jejich prace ma smysl a zaroven jesteé prispivaji k celkové firemni
situaci, jisté tim roste jejich motivace a také spokojenost ve firmé. 16,7 % s tvrzenim
nesouhlasi a 1,5 % respondenti nesouhlasi zcela, dohromady tedy 24 pracovniki.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se vétSinou jednd o pracovniky délnickych pozic,
ktefi stimto tvrzenim nesouhlasi ¢i zcela nesouhlasi. Zaroven jsou to také ti, ktefi

v predchozi otazce uvedli, Ze jim jejich nadfizeny nepomaha ani v napliiovani jejich cila.

Nasledujicich Sest otazek se tyka vztah mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym, coz také

souvisi s jednou z hypotéz.
Otazka €. 18: Ovliviiuje nadfizeny Vas pracovni vykon?

Tato otazka méla zjistit, jaky maji respondenti pohled na ovliviiovani vykonu skrze jejich
nadfizeného. 74,2 % uvedlo, Ze nadfizeny jejich pracovni vykon ovliviiuje, z ¢ehoZ plyne,
ze s nadfizenym pravdépodobné ptijdou do kontaktu na denni bazi, dochazi tam k né&jaké
komunikaci, ptedani povinnosti ¢i ukolll a podobné. 25,8 % dotdzanych odpovédélo, ze
jejich vykon neni nadfizenym ovlivnén. Jedna se o 34 respondentt a podil odpovédi od THP
a pracovnikll vyroby je témét vyrovnany. Mize se jednat o nadtizené, ktetfi bud’ neprojevuji

o své podfizené z4jem anebo s nimi podiizeni tolik nepfijdou do kontaktu.



Otazka ¢. 19: Lze povaZovat vztah mezi Vami a Vasim nadrizenym za kladny?

@ Rozhodné ano
@ Spige ano

) Spige ne

® Rozhodné ne

30,3 % pracovnikil odpovédé€lo, Ze vztak mezi nimi a jejich nadfizenym je rozhodné kladny,
z toho mize byt uzuzovano, ze vztah mezi nimi muze byt az pratelsky anebo piesto, ze se
jedna o vztah Cisté pracovni, je velmi dobry. 53 % odpovédélo, zZe je spise kladny, to miize

znacit, Ze vztah je Cisté profesiondlni, ale pofad kladny.

Odpovéd’ na kladnost vztahi s variantou ,,spiSe ne* zvolilo 14,4 % respondentd, coZ je 19
ze 132 dotazovanych. Duvodem této odpovédi mohou byt naptiklad néjaké neshody ¢i
nesrovnalosti z minulosti. 2,3 %, tedy 3 zaméstnanci, odpovédeli, ze vztah mezi nimi a jejich
nadfizenym rozhodné kladny neni. To je bohuZel zaporné zjisténi a zaméstnanci 1 jejich
nadfizeni by se méli soustfedit na to, byt v praci profesiondlové a nevytvaret zbyte¢né

negativni prostiedi ¢i konflikt.

Dobré vztahy s nadiizenym jsou dulezity faktor pro mnoho lidi, jelikoz se od toho odviji jak

odvedena prace, tak i celkové klima na pracovisti.

Otazka €. 20: Chvali Vas nadrizeny Casto v pripadé dobie vykonané prace?

@ Rozhodné ano
@ Spige ano

) Spige ne

® Rozhodné ne

40,9 % respondenttl, tedy 54 ze 132 tazanych, uvadi, ze spise souhlasi s tim, Ze je nadiizeny
chvali za jejich odvedenou préci. Jen o néco malo pracovnikil ale uvadi, celkem 37,1 %, ze

je nadfizeny spiSe nechvali. Opét je podil odpovédi od THP a pracovnikii vyrobnich pozic



témer vyrovnany, o nékolik jednotek ptevazuji odpovédi od zaméstnanci vyroby.
2 respondenti uvedli, Ze je zaméstnanec rozhodné za dobie vykonanou préci nechvali a 27

respondentt, tedy 20,5 %, uvedlo jsou rozhodné chvaleni.

Je vice nez dobra zprava, ze celkem 81 respondenttl, tedy vétsi polovina, je chvalena svym
nadfizenym. Zbylych 51 pracovniki, ktefi jsou chvéaleni bud’ malo anebo viibec, ve svych
predeslych odpovédich také uvadéji, ze je nadfizeny demotivuje, Ze je jejich prace

neuspokojuje nebo ze nadiizeny se nezajima o jejich pracovni nazor.
Otazka ¢. 21: Citite se byt dostate¢né motivovani Vasim nadrizenym?

Otazka ¢. 21 zjistovala, zda se zaméstnanci citi byt jejich nadfizenym dostate¢né
motivovani. 59,1 %, coz je 78 ze 132 dotazovanych odpovédelo, ze ano. Zbylych 40,9 %
vyjadtilo nesouhlas. Z dotaznikového Setfeni opét vychazi, Ze ti, ktefi se neciti byt v praci
motivovani zarovenl také odpovédéli negativné na piedchozi dvé otazky. Jak jiz bylo
zminéno, tento fakt mize byt zptisoben napiiklad nedostate¢nou komunikaci, coz je Casty

problém, ktery byl zminén také v rozhovoru s personalni pracovnici.

Otazka €. 22: VSima si Vas nadrizeny, kdyZ odvedete opravdu dobrou praci?

® Viima si vzdy
@ Viima si obéas
Neviima si

Tato otazka je provazana s otazkou €. 20, kdy byli respondenti tazani, zda je nadfizeny chvali
za dobfe vykonanou praci. V této otazce je zjiStovano, zda si této dobie odvedené prace
nadfizeny viibec vSimne. 28,8 % (38 ze 132) pracovniki uvedlo, ze si nadfizeny vSimne
pokazdé. To je mén¢ nez jedna tietina respondenttl, coZ je podstatné malo. Tito odpovidajici
také v ptedchozich otazkéach uvedli, ze vztah mezi nimi a nadfizenym lze spiSe povazovat za
kladny, Ze je nadfizeny chvali a také je motivuje. Nadpolovi¢ni ¢ast odpovédi tika, Ze
u 57,6 % pracovnikli si nadfizeny vSimne obcas. Jednd se o 76 respondentl. 18
dotazovanych, tedy 13,6 % uvedlo, Ze si jejich nadiizeny nev§imé toho, Ze odvedli dobrou
praci. Tito respondenti v pfedchozich odpovédich uvedli, ze vztah mezi nimi a jejich

nadfizenym spise nelze povazovat za kladny a také je nadfizeny nemotivuje.



Otazka €. 23: Pokud vykonavate praci, kdy je mozZné dostat vétsi volnost, kolik svobody
a pravomoci Vam dava Vas nadfizeny, abyste praci délali tak, jak sami uznate za

vhodné?

@ MOZu pracovat zcela po svém, mam
svobodu

@ Nadiizeny m& mima kontroluje
Nemam Zadnou svobodu a pravomoc

Na tuto otazku 55,3 % respondentti odpovedélo, ze je nadiizeny mirn¢ kontroluje. To je stav,
ktery neni na Skodu, pokud zaméstnanci néjaky dozor pottebuji z divodu nizkych
zkuSenosti, vyznamnosti jejich prace pro firmu ¢i podobnych faktort. Pokud je ale
zaméstanec na své pracovni pozici dlouhodobég, ma bohaté zkusenosti a je pro firmu cennym
pracovnikem, muize kontrola ptsobit nediivéryhodné. 25 % dotazovanych miize pracovat
zcela po svém a maji svobodu ve svych ¢innostech. 19,7 % pracovniki, coz je 26 ze 132
dotazovanych, nemé Zadnou pravomoc ¢i svobodu. Tady by se dalo predpokladat, ze se bude
jednat pfedev§im o pracovniky, ktefi jsou ve firmé¢ méné nez 1 rok a nemaji zatim tolik
pracovnich zkuSenosti, podle dotaznikového Setfeni je ale tento faktor mnohem castéjsi pro

pracovniky, co ve firmé pracuji vice nez 2 roky.

Pokud to dand pracovni pozice dovoluje, bylo by od nadfizeného smérem k jeho
podiizenému dobrym krokem, pokud by mu poskytl méné konroly, jelikoZ i ta miZe byt

demotivujici. Zvlast pokud je zaméstnanec ve firmé uz nékolik let.
Nasledujici tfi otazky jsou identifikacni.
Otazka ¢. 24: Pohlavi

Na dotaznik odpovidaly vice Zeny neZ muzi. Celkem odpovédélo 62,1 % Zen a 37,9 % muzi,

coz je 82 zen a 50 muzh. VEtsi ¢ast odpoveédi obou pohlavi byla od THP.
Otazka ¢. 25: Jaka je VaSe pracovni pozice?

Na ptedchozi otazku navazuje tato, z niz vyplynulo, Ze respondenti se skladali z 52,3 %
(69 osob) z THP a ze 47,7 % (63 osob) z pracovnikil ve vyrobé. To mize byt zpisobeno tim,

ze THP maji k dispozici jako soucésti svého vykonu prace také pocita¢, na némz méli



moznost dotaznik vyplnit, kdezto pracovnici délnickych pozic vykonavaji predevSim

fyzickou ¢innost a pocitae maji k dispozici jen jejich nadfizeni, napfikad mistfi.

Déle je také mozné, Ze zaméstnanci ve vyrobé neméli takovy zijem podilet se na

dotaznikovém Setfeni, coz mize byt zptisobeno nespoctem divodi.

Otazka ¢. 26: Jak dlouho ve firmé pracujete?

@ Méné nez 1 rok
® 1-2 roky

O 2-5 et

@ Vice ne? 5 let

Posledni otazka dotaznikového Setfeni zjiStovala délku pracovniho vztahu mezi respondenty
a firmou STIN KOVO, s.r.0. Z odpovédi vyplynulo, Ze nejvétsi mnozstvi respondentii, tedy
37,1 %, pracuje ve firmé 2-5 let. Druha nejcetnéjsi skupina odpovédi zahrnuje respodenty
pracujici v podniku 1-2 roky, celkem tedy 28,8 %. 19,7 % respondentti pracuje ve firmé
méné nez 1 rok, je to celkem 26 ze 132 dotazovanych. A 14,4 %, tedy 19 respondentt, jsou

zaméstnanci tohoto podniku vice nez 5 let.



PRILOHA P IV: ROZHOVOR S PERSONALNI PRACOVNICI

V ramci rozhovoru bylo polozeno nékolik otdzek, zde jsou uvedeny pouze nékteré z nich.

OT: ,,Jsou u vas ve firmé néjaké projevy nizké motivace? Jak se projevuje to, Ze lidé

nejsou motivovani?“

OD: ,Je to pfedevs§im ocividna demotivace pracovnikii. Pokud jde o THP, tak se jedna
hlavné o vétsi laxnost ve vykonu prace, nedodrzovani terminii a chybovost. U délnikt je to
zmetkovost, pocit malé¢ zodpovédnosti a celkovy pfistup k praci — stdva se, ze obcas
nepiijdou do prace, jelikoz maji pocit, Ze je tam nic neceka a kvuli tomu se jim pak nascitaji
neomluvené absence. Velkym problémem, ktery cCasto znemoziuje dobrou motivaci
zaméstnancd, je také mald komunikace nadtizené¢ho s podfizenym. To je néco, co je potieba
fesit, jelikoz pracovnici maji s komunikaci a vyjadfovanim problém. Obecné se to nejcastéji
projevi tim, ze Clovek zkratka nemé zajem o praci, déla ji jen kvili mzdé, ma nechut se

kariérn¢ posouvat, spolupracovat, nezajima ho pracovni doba.*
OT: ,,Co délate pro jejich motivaci?*

OD: ,,Snazime se s nimi komunikovat nejlépe, jak dovezeme, vysvétlovat jim princip jejich
prace, pro¢ se ma d¢lat takto, a ne jinak. Délame to proto, ze je to dilezité pro dobré jméno
firmy a jeji budoucnost. Lidé se obcas citi malo motivovani, protoze pofadn¢ nerozumi
tomuto vSemu a nemaji dostatecné informace. Mélo kdy se uz ale stane, Ze n€kdo piijde a
zepta se, jak by to mélo byt spravné. Co se tyce n€jakych dalsich krokil z nasi strany, snazime
se porad nejrazng$i akce jak pro THP, tak pro vyrobu. Pokud je sezdna, pracovnici
dé€lnickych pozic maji opravdu hrozné moc prace, takze jakmile sezéna pomine, uspofadame
venkovni akci, néjakou zahradni party, anebo zarezervujeme né¢jakou z mistnich restauraci,
kam lidi radi chodi, aby mohli spole¢né vyrazit, sbliZit se a pobavit se i 0 né€em jiném nez
o praci. Déle pro motivaci délame to, Ze nabizime zaméstnanctim moznost kariérniho ristu
— lidé se mohou posouvat v ramci firmy interné — z vyroby na THP, ziskat tak nové

zkuSenosti, veétsi povédomi o firmé a poznat cely firemni proces.*
OT: ,,A neni to spiSe o spokojenosti?*

OD: ,,Ano je, ale dle naSeho nazoru jde spokojenost ruku v ruce s motivaci zaméstnance k

vys$$imu vykonu ¢i 1épe odvedené praci.*



OT: ,,Jak motivuji pfimi nadFizeni? Jsou na to néjak pripravovani pied nastupem na

svou pracovni pozici?“

OD: ,Motivuji lidskym a individualnim pfistupem, snahou porozumét lidem a jejich
pracovni pozici. Snazit se pro né ziskat lepsi prosttedi, vyhody. Pfipravovani nejsou, to je
pfirozeny vyvoj pracovnika ve firmé€. Vizitkou kazdého vedouciho je dobie fungujici

odd¢leni, coz je nuti k tomu, aby si oddéleni vedli tak, aby fungovalo co nejlépe.*
OT: ,,Co ted’ ukazuje, Ze je nizka motivace? Na jakych pozicich?*

OD: ,,Pfichazime na to predevSim kvili stiznostem ohledné chodu firmy a jednotlivych
odd¢leni, dale je to nespokojenost a nerudnost lidi, pomlouvani. Jenze lidi maji strach zménit
praci a radéji vykonavaji dale tu svou, i kdyz se jim to tfeba uz nelibi. U vyrob se nizka
motivace projevuje hlavné nekvalitou prace, neochotou udé€lat néco navic, i za cenu, ze by
to mél zaplaceno, absence v praci, cilené rozklizovani kolektivu, nerespektovani
nadiizeného. U THP pozic jde pfedevSim o neochotu, laxni pfistup, nedotahovani véci,
nerespektovani nadfizeného, nechut se rozvijet, obchdzeni nadfizenych. Na kazdém

oddé¢lent je to samoziejme jinak a je t€zké to vyvazit.“



PRILOHA V: ROZHOVOR S THP
Stejné jako v predchozim ptipade¢, i zde je vybran jen vycet nékolika otazek.
OT: ,,Citite se byt dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?*

OD: ,,Dostatecnd motivace je u mne rozdélena na nékolik ¢asti, které nasledné beru jako
celek a na jejich zaklad€ se citim byt motivovana k pracovnimu vykonu. Nejveétsi Cast
motivace k podani odpovidajiciho pracovniho vykonu, dle mych standardti a pozadavkl
nadfizenych, jsem pro sebe ja sama. Chci byt ¢lankem funkéniho celku, o kterém
spolupracovnici vi, Ze se na n¢j mohou obratit v ptipadech, kdy napt. pottebuji pomoci, kdyz
si nevi rady s odpovidajicim postupem aj. Dale zde fadim i viditelné vysledky mé prace, je
pro mne velice motivujici pohled na fungovani oddéleni v dobé mého nastupu a pohled, jak

toto oddéleni funguje dnes. Stale je vSak co zlepSovat.

Dalsi ¢ast, kterou zahrnuji do své motivace je pracovni kolektiv na oddé€leni. V tomto sméru
jsem velice spokojend, i kdyz zde musim pfiznat, Ze ne se vS§emi mam vztahy na stejné
urovni. S nékterymi naSe mezilidské vztahy udrzuji pouze v pracovni roviné a necitim s nimi
souhru a daveéru jako s jinymi. Kazdy jsme jiny, a ne kazdy sedne kazdému — ani j& ne. Dale
je pro mne motivaci také svétena divera vedouciho pracovnika a moznost prokézani svého
potencidlu a schopnosti v ramci svéfeni feSeni samostatnych ukold, napf. navrhii na feSeni

vzniklych problémt ¢i Giprav systému pro zlepSeni pracovnich postupt s oddélenim.

Finan¢ni motivace a ohodnoceni je kapitola sama o sobé. Vzhledem ke skute¢nosti, Ze na
této pracovni pozici pusobim jiz delsi dobu a oddé€leni doplnili novi kolegové, kteti
nastupovali v dobé¢, kdy bylo zvednuto nastupni finan¢ni ohodnoceni, doslo dle mého nazoru
bohuzel k tomu, Ze se tak troSku zapomnélo na adekvatni zvySeni ohodnoceni té€ch, co ve
firmé pisobi delsi dobu, znaji vice patfi€né firemni postupy a jsou predevsim schopni ucinit
1 samostatné rozhodnuti, tudiz feSit vzniklé situace bez asistence vedouciho ¢1 sluzebné

star§iho pracovnika. Vyplata mi vSak dojde vzdy vc¢as na ucet. Ten stav je pro mne do znacné

miry demotivacni.

Souhrnné se tedy citim byt dostatecné motivovana k pracovnimu vykonu, av§ak v nékterych
motivacnich ¢astech je to uzpusobeno Iépe nez v jinych. Obcas dochazi k situacim, kdy ma

motivace za¢ina byt hranicni, a fikam si, zda vSichni tdhneme za stejny provaz.*



OT: ,,Motivuje vas va§ primy nadrizeny? Jak? Jestli ne, jak se to projevuje? MiuZete

uvést priklad.

OD: ,Motivace ze strany mého piimého nadiizen¢ho je, si myslim, zna¢né omezena
zvolenou politikou vedeni spolecnosti. Nastaveny motivacni systém mi neni zcela jasny a je
pro mne znacn¢ nepiehledny, nékdy spisSe neexistujici, ale i tak si nachazi muj nadfizeny
moznosti, jak mne motivovat, nyni mne napadaji napf. odmény nad ramec mzdového

vymeéru, obména pracovni napln€ nebo drobné obcerstveni v kancelari.*

OT: ,,Chvali vas vas nadiizeny dostatecné? Citite z jeho strany podporu? MiuZete uvést

priklad.“

OD: ,,Chvaleni neni nikdy dost, je to pro mne zpétna vazba o tom, Ze mou praci a snahu mj
nadfizeny vidi a vnima. Kazdy rad slySi pochvalu a ocenéni své dobfe vykonané prace.
Chvaleni je z mého pohledu optimalni mnozstvi, av§ak na druhou stranu bych v nékterych

pripadech uvitala i konstruktivni kritiku jak u sebe, tak i u mych spolupracovnikd.

Podporu ze strany svého nadtizené¢ho citim, kdyby tomu tak nebylo, neumim si predstavit
dlouhodobou bezproblémovou spolupraci jako je tomu nyni. Podporu ze strany svého
nadfizeného citim napt. v podpotfe mého studia pfi zaméstnani ve form¢é umoZnéni home-
office v terminech zkousek, ale pfedev§im v ochoté komunikace ve vzajemné spolupraci a

dotazeni svéfenych tkoll pro spokojenost napti¢ spole¢nosti.*

OT: ,,Jaké benefity/vyhody/faktory by vas motivovaly k vétSimu vykonu? Co by vam

mélo byt nabidnuto ze strany firmy?*

OD: ,,Adekvatni finan¢ni ohodnoceni: rozdil mezi ohodnocenim nové pfichozich
pracovniki a téch stavajicich. Moznost home-office na pravidelné bazi: eliminace dojizdéni
a tim zpusobené psychické zatéze. Piispévek na dopravu ¢i sluzebni auto k dispozici:
naklady na dopravu a udrzbu vozidla ¢inni cca 20 % ze mzdy. Dovolené nad rdmec zédkoniku
prace nebo sick-day. Cafeterie, stravenky. Podpora ve vzdélavani: piispévek na Skolné,
kurzy cizich jazykt (Ci ptispévek firmy), kurzy ke zvySeni kvalifikace. 13. plat ¢i odménovy

systém.*



PRILOHA P VI: MOTIVACNI PROGRAM

MOTIVACNI PROGRAM

Vazeni zaméstnanci,

na nasledujicich stranach najdete shrnuti
motivacniho programu, ktery jako firma
poskytujeme. Pokud budete mit jakékoli dotazy,
nebojte se kontaktovat nase personalni oddéleni.

Nejdrive bychom Vam radi predstavili uceleny
seznam benefitd, jez mizZete vyuZivat.

PenéZni odmény (pro vSechny)

e Zakladni mzda

Mésicni bonusy za vykon

Prispévek pri udalosti narozeni ditéte ¢i Umrti v rodiné
Prispévek na penzijni pripojistent

Prispévek na zdravotni obuv

NepenéZni odmény

Vzdélavani a rozvoj:

o Skoleni manaZerskych dovednosti (THP, wroba)

o Skolenf pro zlepsenf komunikace (THP, wroba)

e Kurzy cizich jazykd - AJ, NJ, UKR (THP)

e MoZnost kariérniho ristu napfic firmou (THP, vyroba)

e Interni vzdélavaci kurz v ramci dané pozice (THP, vyroba)

Zameéstnanecké vyhody:

e 25 dni dovolené (THP, vyroba)

2 dny sickday (THP, vyroba)

Home office (THP)

MoZnost volna z divodu nemoci ditéte (THP, wroba)

Moznost pruzné pracovni doby po dohodé s nadfizenym (THP)




Volnocasové:

e Zapljceni permanentek (THP, wroba)
o relaxacni (bazén, sauna, masaze)
o sportovni (hokej, fitness centra)
o Flexi Pass (kulturni akce)

Teambuildingy:

Pondéini meetingy - rozdéleni cili na cely tyden (THP)
Meésicni/kvartalni zhodnoceni (THP)

Spolecné snidané v kancelari (THP)

Laser game, bowling, jiné sportovni aktivity (THP, vyroba)
Letni grilovani (THP, vyroba)

e Vanocni vecirek (THP, vyroba)

Podpurné: (THP, vyroba)

e Pgj¢eni firemniho vozidla

e Pdjceni grilu/chladictho zaffzeni na pivo

e PUjceni firemnfho naradi

e Automaty na kavu zdarma

e /ajisteni stravovani

e Ovocné dny, vitaminoveé balicky, obCerstveni na pracovisti
* Sleva na nakup firemnich vyrobkd

e Pozornost v ramci zivotniho jubilea

e Darkové poukazy



Pracovni podminky

Pracovni doba je pondéli-patek, v ¢ase od 6:00 do 14:00.
Obédova prestavka probiha v ¢ase 11:00 - 11:30.

Na pracovisti je potfeba dodrzovat veskeré podminky
BOZP a dbat na poradek.

Také mate narok na proplaceni pracovni obuvi.

Hodnoceni pracovnika

Hodnoceni bude probihat systematicky na jednotlivych
meetinzich, vzdy budto kazdy tyden ¢i kazdy mesic.
Pokud ale budete potrebovat prilezitostné hodnoceni,
nebojte se si 0 ngj rict.

Rozvoj kariéry

Pri nastupu do prace absolvujete internf skoleni,
vytvorené primo na miru pro Vasi pracovni pozici.
Pokud budete mit zajem se kariérne posouvat, nebojte
se to dat najevo a v zazadat si o dalSi kurzy, které Vam v
tomto ohledu pomuzou.

Vztahy na pracovisti

V ramci podpory préatelskych vztah( na pracovisti Vam
nabizime nejriznéjsi formy teambuildingovych aktivit.
Nékteré z nich jsou uvedeny v sekci "nepenézni
odmény". Nebojte se 0 né projevit zajem.



V ramci Vaseho pusobeni ve spole¢nosti mame
pripraveno jesté nékolik dalsich bodu, vedoucich ke

zvySovani Vasi motivace.
Nedilnou soucasti kazdého zamestnani je odvedeny
vykon. S tim souvisi i to, Ze kazdy nadfizeny by mel byt
schopen sveho podrizeného slovné pochvalit a pripadne

odmeénit nejakym zajimavym benefitem.
Proto u nas poskytujeme vedoucim pracovnikiim Skolenf

na zlepseni manazerské komunikace.

Pokud se vyskytne jakekoliv nedorozumeni na pracovisti,
nemeéjte strach ho fesit. At uz s kolegy, ¢i svym

nadrizenym. Stejné jako VYy, i ostatni obdrzeli tento
dokument a vSichni chtéji pracovat v pfijemném kolektivu.

Z dlvodu prevence vyskytu demotivujicich faktord na
pracovisti budou kazdé pondélni rano probihat na
kazdém oddéleni meetingy, kde pracovnici mohou

vyjadrit nazor tykajicl se jejich demotivatord. Také si
predaji agentu na nasleduijici tyden, kvali prehlednosti.

(THP)
Musime také zminit, abyste se v pripadé jakéhokoli

problému nebali obratit na svého nadrizeného (i

H
S iy
il

personalni oddélent.



PRILOHA P VII: MANUAL PRO VEDOUCI PRACOVNIKY

MANUAL PRO VEDOUCI
PRACOVNIKY

Vazeni zaméstnanci,

na nasledujicich stranach najdete shrnuti manualu
pro vedouci pracovniky, ktery Vam poskytujeme pro
lepSi pfehlednost Vasich moznosti. Pokud budete
mit jakékoli dotazy, nebojte se kontaktovat nase
personalni oddéleni.

Stejné jako pro ostatni zaméstnance, i pro Vas plati nas
seznam benefitd a vwhod. Ten mate k dispozici na
personalnim oddéleni a také jej obdrzite pri podpisu
smlouvy.

Pri nastupu do prace s Vami bude zkonzultovano Vase
dosazené vzdelani. Pokud jste neabsolvovali na Skole
zameéreneé na management, bude Vam nabidnut kurz na
zdokonaleni vaSich manazerskych a komunikacnich
dovednosti, se zamé&renim na motivaci pracovnikd.

Pokud jste ale takovou Skolu absolvovali, je to jen
whoda pro Vas. Splnit si tak mUZete napfiklad
rekvalifikacni kurz a také interni kurz primo pro danou
pozici.

Tyto kurzy slouzi pfedevsim pro to, abyste byl
schopni svou funkci plnit naplno a poskytovat

ostatnim zaméstnancdm to, co potrebuji - spravné
vedeni.



Velmi ddlezitd je pro nas pratelska a pozitivni
atmosféra na pracovisti, jelikoZ se neustale
snazime zlepSovat pracovni wellbeing. Nestojime o
zbytecné konflikty. Pokud se Vasi podrizeni
nebudou chovat profesionalng, bude Vasim
Ukolem nastolit na oddéleni poradek. Promluvit s
dotycnymi osobami, vysvétlit priority. Preci jen
jsme v praci, nikoli venku na hristi.

Pokud by ovsem nastaly jakékoli komplikace Ci
problémy, nebojte se obratit na personalni
oddéleni.

Soucasti Vasi prace bude také pecovani o
zameéstnance. Nejste jen jejich vedouc], ale |
potencialnf mentor pracovnich zalezitosti. Aby byl v
pracovnich ¢innostech poradek, budou kazdé
pondélni dopoledne probihat meetingy s cleny
Vaseho oddéleni, kde si sdélite cile na nadchazejici
tyden, ujasnite si Ukoly, mizete vyhodnotit také
tyden predchozi. Nechate prostor pro dotazy a
diskuzi, kdyby cokoliv bylo nejasné. (THP)

S tim souvisi i tydenni, mésfcni ¢i kvartalnf
zhodnoceni, zaleZi na potrebé konkrétnino
oddélenf. Na téchto schlizkach budou sdéleny
vysledky daného mésice/kvartalu, ujasnéni priorit
Ci zmeén.



Néktery z téchto meeting( mUize probéhnout
jako spolecna snidané v kancelafi, i jiné
mistnosti, pro dané oddéleni. Pokud ji budete
chtit iniciovat, staci se domluvit s kolegy a mate
nasi plnou podporu. Je to skvély nastroj, jak na
chvili odbocit ze zajetych koleji a také utuzit
pracovni vztahy.

Kdykoli je také mozZné zaridit dalsf
teambuildingoveé aktivity pro Vase oddeélent.
MUZe to byt laser game, bowling nebo jina
sportovni aktivita, na které se domluvite.
Opravdu nam zaleZi na tom, mit spokojené a
motivované zaméstnance.

Pokud budete mit jakékoli dotazy &i prfipominky,
nevahejte se obratit na personalni oddéleni.

STiN



