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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva nastroji motivace ve Skolicim centru holdingu Psota. Ci-
lem prace je zhodnotit soucasnou strategii motivace pracovnikii ve Skolicim centru, najit
ptfipadné chyby a navrhnout opatfeni pro zlepSeni situace. Teoreticka ¢ast se zamétuje na
definici kli¢ovych pojm, teorii motivace, fizeni lidskych zdrojt, na zptisoby jak motivovat
pracovniky a analyzuje situaci v malych i stfednich firméch, jejich postaveni na trhu, moz-
nosti, klady, zapory. V praktické ¢asti je analyzovana vychozi situace motiva¢nich nastroji
ve firmé¢. Je provedeno dotaznikové Setfeni s pracovniky zamétené na zjisténi celkové spo-
kojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikii s hodnoticim procesem firmy a trovné jejich moti-
vace. Dale je zkoumana metodou rozhovoru s vedoucimi pracovniky situace z pohledu
nadtizeného. Zaveérem je zhodnoceni vysledkti vyzkumu a ndvrhy opatfeni na posileni mo-

tivace pracovniku skoliciho centra, ktera by mohla vést ke zlepSeni jejich vykond.

Kli¢ova slova: motivace, fizeni lidskych zdroju, dotaznikové Setteni, vyzkum, motivacni

nastroje

ABSTRACT

The Bachelor thesis deals with motivation tools in the training centre of the Psota’s holding
company. The goal is an evaluation of the current strategy of motivating workers in the
training centre, fiding potentional errors and proposing measures to improve the situation.
The theoretical part deals with the definition of key concepts, the theory of motivation, the
human resources management and with the ways of employees‘ motivation and analyses
the situation of the small and middle-sized companies, their market position, opportunities,
positives and negatives. The practical part analyses the initial situation of motivation tools
in the company. It includes a survey that is focused on finding the worker’s overall satis-
faction or dissatisfaction with the evalutation process of the company and levels of thein
motivation. Furthermore, the other included method is an interview with top managers
from their perspective of superiors. Finally, the thesis includes the evaluation of research
proposals and measures for strengthening the employees® motivation of the training centre

which could lead to an improvement of their performances.

Keywords: motivation, human resources management, surfy, research, motivation tools
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UvVOD

Téma mé bakalaiské prace s ndzvem nastroje motivace ve Skolicim centru holdingu Psota
jsem si zvolil po dohodé s vedenim holdingu a fesi aktualni problém z oblasti motivace a
vedeni lidskych zdroji ve firmé Ucnovské stiedisko Psota s r.o. O motivaci zaméstnancii
existuje mnoho teorii. Mlizeme se setkat s ndzorem, ze druhé ani motivovat nelze a uc¢inna
je pouze motivace vnitini nebo, ze motivovani pracovnikl penézi nefunguje. VétSinou své
zamestnance firmy motivuji tradicnimi instrumenty jako je mzda, rtizné benefity a zamést-
nanecké vyhody, ale tento popularni a standardni postup nemusi fungovat vzdy. Pokud
zameéstnance prace nebavi a nenapliiuje je, nemusi podat na pracovisti optimalni vykon,
ktery se od nich oc¢ekava. Z tohoto diivodu se zaméfim nejen na motivaci vnéjsi, ale i na
motivaci vnitini.

Prace je rozdélena do dvou cCasti v teoretické ¢asti popisuji teorii motivace, jak z pohledu
starSiho teoretického zakladu, tak podle novéjsich poznatkt, vztazenych hlavné k motivaci
zaméstnancl. Prace fe$i motivaci jako soucast fizeni lidskych zdroji, mapuje strategii mo-
tivace, postupy fizeni lidskych zdroji a zabyva se personalni ¢innosti. Dalsi kapitola se
vénuje malym a stiednim firmam, jejich postaveni na trhu, kladim, zaporim, moznostem
na trhu. Hlavn¢ se ale zabyva motivaci pracovnikl v prostiedi téchto firem. Je to z diivodu

velikosti firmy, se kterou jsem pii psani bakalaiské prace spolupracoval.

V praktické casti se budu vénovat predstaveni firmy. Analyzuji soucasnou strategii moti-
vace a odménovani pracovnikll ve Skolicim centru. Pomoci dotaznikového Setfeni se poku-
sim zjistit spokojenost, ptipadné nespokojenost pracovnikil, odhalit pfic¢iny $patné motiva-
ce nebo demotivujici faktory na pracovisti. V dalsi ¢asti budu zkoumat formou rozhovoru s
vedoucimi pracovniky spokojenost s vykonnosti podtizenych, jejich zapojeni do motivac-
niho procesu a pokusim se zjistit, zda spravné motivuji podfizené pracovniky. Nasleduje
vyhodnoceni ziskanych tidaji a doporuceni pro firmu, ktera pomohou zlepsit motivaci pra-

covniku a jejich vykony.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnoceni soucasné situace v oblasti motivace ve $ko-
licim centru firmy, za G¢elem tuto situaci zlepS$it. Chci se zaméfit na motivaci fadovych
pracovnikl. Dal§im cilem je najit ptipadné chyby v fizeni lidskych zdrojt a celkové strate-
gii motivace.

vvvvvv

vace a fizeni lidskych zdroji ve firmé€. Rozeberu situaci v malych a stiednich firmach, je-
jich postaveni na trhu, moznosti, omezeni a uvedu moznosti, jak tyto firmy mohou motivo-

vat své zaméstnance.

V praktické ¢asti budu aplikovat poznatky z teoretické ¢ésti. Predstavim cely holding Pso-
ta, provazanost jeho ¢innosti i $kolici centrum. Provedu analyzu vychozi strategie firmy
v oblasti motivace a hodnoceni ve Sskolicim centru. Formou dotaznikového Setfeni
s pracovniky budu zkoumat jejich celkovou spokojenost s hodnocenim a uroven efektivity
motivace. Dotaznikové Setfeni podpoiim rozhovory s vedoucimi pracovniky, kde budu
hodnotit jejich pohled na motivacni strategii. Dotaznik bude respondentim piedan
v pisemné formé. Vysledky vyhodnotim a zjistim, do jaké miry jsou pracovnici stiediska

motivovani ke svym vykontum. Zavérem navrhnu opatieni, ktera by mohla situaci zlepsit.
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1 MOTIVACE JAKO SOUCAST RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

1.1 Motivace

Na tGplném zacatku si fekneme co to vlastné motivace je. Eggert (2005, s. 6) charakterizuje

I

motivaci takto: ,, Motivace- Proces, kterym je podporovano a rizeno chovani.

Motivace mlize znamenat spoustu véci, zalezi na tom, kde pfesné stojime. Podle slovniku
mluvime o poskytnuti motivu. Kdyz motivujeme jinou osobu, je jednoduché zjistit, zda je
motivace pozitivni, protoZe na stimulu neni nic $patného, pokud motivuji sam sebe, hrozi
nebezpedi, ze se mohu citit byt manipulovany a nuceny k ur¢itému modelu chovani (Clegg,

2005, s. 1).

Je mnoho pohledi a teorii na motivaci, protoZe motivace je umély konstrukt, takze neexis-
tuje komplexni zptisob na jeji zkoumani. Jednotlivec mize dosahnout pozadovaného cile
mnoha zptsoby a jeden cil mize uspokojit velké mnozstvi potieb, dale je tu hledisko, ze se
jednotlivé potieby ¢asto méni, takze i motivace se bude v jednotlivych situacich odliSovat
(Eggert, 2005, s. 10).

Stanoveni cile

L Potfeba Podniknuti krokd

I
-
. -

| Dosazeni cile |

Obr. 1: Jak funguje motivace
(Armstrong, 2009, s. 109).

Moderni pfistupy k motivaci Casto tvrdi, Ze motivovat druhé je neefektivni nebo to dokon-

ce nelze. Uvedeme si proto jesté jednu definici motivace.

,,Slovo motivace vzniklo z latinského ,, moveo, movere*, coz v prekladu znamend pohybo-
vat, hybat, menit. Motivace jsou vnitini podnéty a pobidky, které ovliviiuji vnimani, prozi-
vani, chovani a jednani kazdého cloveka. Motivace se odviji od vnitinich potieb, pocitii a

navykii. Nelze motivovat druhé. Motivovat znamenda objevovat své viastni potieby. Chcete-
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li nekoho motivovat, zamenujete dva zcela odlisné pojmy. Druhé Ize pouze stimulovat, aby

objevili svou vnitrni motivaci “ (Fran¢k, ©2011-2016).

1.2 Teorie motivace

1.2.1 Teorie potieb

Rozeberme si pro motivaci kli¢ovou teorii potieb, kterd vychdzi z nasledujicich predpokla-
da.
Vsichni zaméstnanci jsou stejni a vSechny situace jsou shodné. Je zde predpoklad existence

pouze jednoho spravného zpusobu feseni (Eggert, 2005, s. 12).

Nejznamé;jsi teorii, tykajici se potieb je Pyramida potteb. Jeji autor je Abraham Maslow a
je zaloZena na ptedpokladu, Ze ¢loveék uspokojuje své potieby od nizsich k vysSim. Tedy
pokud je uspokojena jedna uroven potieb, potom ¢lovek prechazi k uspokojeni potieb dalsi
urovné. Prvni stupen je tvoren fyziologickymi potfebami. Uspokojeni téchto potieb je nut-
né pro zachovani zivota. Patfi sem naptiklad potieba dychat, jist, pit, spat, ale i potieba
sexu. Dalsi trovni je touha po bezpeci, jistoté, piistiesi a obleCeni. Po uspokojeni této
urovné se dostaneme k socialnim potiebam. Ty charakterizuje touha mit pfatele, kolegy a
byt soucasti tymu. Nasleduje potieba ocenéni a uznani. Tyka se socialniho statusu ¢lovéka,
které mu dodavaji jeho individualitu a identitu. V okamziku uspokojeni této potieby se
dostavame na posledni patou uroven — seberealizaci. Snahu o vyuziti naSeho nadani a ta-
lentu k tomu, abychom byli tak dobfi, jak to jen jde. Chceme naplnit své skutecné ja (Eg-
gert, 2005, s. 17-19).
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Potfeba uznéni a dcty

Potifeba sounaleZitosti

Obr. 2:Maslowova pyramida potreb

(Franck, © 2001-2016).

Zvlastnosti Maslowova modelu je absence teritorialni potieby. Tato zasadni potieba v jeho
teorii chybi. Pritom kazdy tuto potiebu ma. Souvisi naptiklad s nutnosti mit kde spat. Jde o
potiebu, ktera zasahuje do vice urovni pyramidy a nebylo snadné ji nékam zaradit (Frangk,

©2011-2016).

Kritika této teorie se zamé&fuje na fakt, ze urcit jednotliva patra se zatim nikomu, ani zhru-
ba nepodafilo. Sex je napiiklad uveden jako zakladni potieba, ale zaroven zasahuje i do
tretiho patra jako sexudlni intimita. Déle pak jsou lidé, ktefi jistoté¢ zaméstnani davaji prio-
ritu vétsi, nez jsou potieby v prvnim patte, jelikoz pracuji bez ohledu na spanek nebo pocit
hladu. Nékdo naptiklad ani pracovat nechce. Celkové mizeme najit nekonzistenci mezi

jednotlivymi urovnémi (Psychoanalyza, ©2016).

S touto teorii nesouhlasi i Ivo Toman (2010, s. 27), ktery tvrdi, ze spousta lidi, naptiklad
modelky, touzi po slavé (socialni potieba) a kvili tomu nejedi (zdkladni potieba). Tim

vlastné popiraji zékladni potieby prezit.

Tato teorie mé opravdu své chyby, ale myslim si, Ze spousta lidi se nezabyva podminkami,
za kterych funguje. Napfiklad stejnorodou skupinu zaméstnanci. Je to pro mé néco jako
teorie dokonalé konkurence. Popis stavu jaky by byl za urcitych podminek, mapujici lidské

chovani z oblasti potieb.
Existuji i dalsi teorie zabyvajici se motivaci. Naptiklad teorie evoluce, se kterou v roce
1859 priSel Charlese Darvin, ktery tvrdil, Ze se pfizptisobujeme Zivotnim podminkam. Dal-

§i Psychoanalyticka teorie motivace fika, Ze u ¢lovéka jsou rozhodujici pudy a touha po
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slasti. VSechny jsou kritizovany autory jinych teorii, protoze podle jejich nadzor nejsou

dostatecné komplexni (Toman, 2010, s. 17).

1.2.2 Vyvojové a dispozi¢ni teorie

Tyto teorie maji ptredpoklady, ze chovani je urovano kombinaci mnoha faktort. Lidé
vV zamé&stnani rozhoduji o svém chovani a potieby jsou rizné u kazdého Cloveéka. Také je
predpoklad rozhodnuti mezi vice moznostmi na zakladé svych piedstav (Eggert, 2005, s.

12).

Popisované teorie nahlizi na jedince jako na svébytné bytosti, zabyva se rozdily mezi nimi
a zpusobem, co by je mohlo motivovat. Kazda teorie ma sviij nedostatek, protoze je od ni
vyzadovano, aby se dala aplikovat na kazdého. I ptes existenci urcitych pravidel, ktera toto
kritérium spliuji, vétSinu lidi motivujeme nejlépe tim, co sami vnimaji jako odménu. Uve-
deme si naptiklad teorii Gspéchu, kterd vychazi z ptedpokladu, Ze zaméstnanci maji své tii
potieby. Uspéch, potiebu moci a potiebu ndklonnosti. V zavislosti na typu osobnosti a pre-
ferencich se pak prikloni k jedné, ktera bude dominantni. Dalsi teorii je teorie sebeomezo-
vani. Je zalozena na motivaci zaméstnanci manazerem, jehoz tikolem je povzbuzovat za-
meéstnance, aby vétili ve své vlastni schopnosti. Diky tomu se mohou pustit 1 do tkolu, o

kterém si mysleli, ze ho pied nedavnou dobou nezvladnou (Eggert, 2005, s. 66-70).
1.2.3 Motivace vnitini a vnéjsi

1.2.3.1 Motivace vnitini

,, Vnitini motivace je néjaky stav psychické nerovnovahy. Jde o rozpor mezi tim, co clovek

pravé ma, a tim, co chce mit “(Toman, 2010, s. 31).

Pravé stimul mezi stavem, ktery je ted’ a stavem, ktery ma byt, je naSe vnitini motivace.
Ivo Toman tuto touhu oznacuje pojmem Sipka. Kazdy ¢lovék mé svoji Sipku jinak silnou.
Po dosazeni toho, co chce mit, zacne mit v hlavé dalsi cil a dals§i uroven potieby. Vnitini
motivace je tedy spojena S aktivnim odstranovanim piic¢in nespokojenosti. U lidi s velkou

vnitini motivaci to neskon¢i nikdy (Toman, 2010, s. 31-35).

Vnitini motivace se projevi, kdyz ma pracovnik pocit, ze jeho prace je dulezita a poskytuje
mu urcitou samostatnost, Volnost v jednani, rozhodovani a moznost rozvijet své znalosti a
dovednosti. Vnitini motivaci je mozné popsat jako motivaci, ktera plyne z prace samotné.

Tento druh motivace je zalozeny na potiebé byt schopny vykondvat ur¢itou praci a zaroven
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mit moznost svobodné jednat. Pokud se lidé zapoji do ¢innosti, kterou povazuji za smyslu-
plnou, potom nabizené finan¢ni ohodnoceni muize oslabit jejich motivaci, vytésnénim je-
jich vnitiniho zajmu a odhodlani. Podnécovani vnitini motivace souvisi s vytvafenim pra-
covnich mist. Pracovni mista by méla poskytovat dostateCnou rozmanitost, slozitost, vy-
znamnost a odbornost vykonavané prace. Je to klicové pro zapojeni schopnosti zaméstnan-
ct. Je celkem vymezeno pét klicovych charakteristik prace, které podnécuji vnitini moti-
vaci. Jde o rozmanitost schopnosti, identitu prace, vyznamnost prace, autonomii prace a
zpétnou vazbu. Uvedeme si tii opatieni ke zvySeni motivace. Prvnim je autonomie. Lidem
by mélo byt umoznéno stanoveni vlastniho planu a moznost zaméfit se na dosahované vy-
sledky spiSe nez na zpiisob vykondvani prace. Druhym opatfenim je dokonalost. Je to
schopnost pomahat lidem, aby nasli cestu, ktera vede k jejich zlepSovani a spole¢né s nimi
sledovat jejich pokrok. Poslednim opatfenim je ucel. Pfi pfedavani instrukci a udélovani
pokynt je zapotiebi pracovnikim vysvétlit nejen jak se co déla, ale také pro¢ se to déla

(Armstrong, Taylor, 2015, s. 218-219).

Cestu ke zlepSeni motivace v kolektivu miizeme najit i pomoci fady testli na tuto proble-
matiku zaméfenych. Uvedeme si jeden test, ktery ve své knize uvadi Pink (2009) pro zjis-
téni miry samostatnosti jako ptiklad. Pravé samostatnost pfi praci miize byt jeden z prvki

urcujicich motivaci.

Jak jsou lidé ve vasi organizaci skutecné samostatni? Pokud jste jako vétSina lidi, tak nej-
spiS nemate tuSeni, ale je tu moZnost jak to zjistit- S testem samostatnosti. Zeptejte se kaz-
dého z oddé€leni nebo tymu na tyto Ctyfi otazky s pouzitim Ciselné skaly od 0 do 10, pfi-

¢emz 0 znamena skoro Zadnou a 10 velké mnozstvi samostatnosti.

1) Kolik samostatnosti mate pfi plnéni svych tkold, povinnosti a pfi rozhodovani co
délate v dany den?

2) Jakou samostatnost mate pii rozvrzeni vasi pracovni doby? Napiiklad kdy ptijdete,
odejdete a jak si rozdélite pracovni hodiny na kazdy den?

3) Jakou samostatnost mate pii praci s vasim tymem. Tj., do jaké miry si mizete vy-
brat lidi, s kterymi vétSinou spolupracujete.

4) Jakou samostatnost mate v technice vasi prace? Jak vlastn¢ vykonavate hlavni po-

vinnosti vasi prace?
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Ujistéte se, Ze viechny odpovédi jsou anonymni a vyéislete vysledek. Cislo se bude
pohybovat nékde na ¢tyficeti bodové skale. Nula je mira samostatnosti jako v Seve-

rokorejském vézeni a 40 jako ve Woodstocku (Pink, 2009, s. 164).

1.2.3.2 Vnéjsi motivace

Ve vétsing spolecnosti se vyuziva klasickych motivacnich néstroji. Patfi mezi né rizné
zaméstnanecké akce, bonusy, ocenéni, balicky a sluzby pro zaméstnance. Jejich spole¢nou
nevyhodou je, Ze neplisobi pfimo na vnitini motivaci pracovnika, spise si kupuji jeho od-
danost. Mohou vyvolat v zaméstnanci pocit, ze s nim nékdo manipuluje (Firemni sociolog,

© 2016).

., Krasné by bylo, kdyby vnitini motivace opravdu stacila. Jenze schopni podrizeni dosahuji
lepsich vysledkii nez ti méné schopni. Pokud byste ty schopné néjak neocenili, proc¢ by pak
u vas meli zustat? “Motivace K vykonu zavisi na sebemotivaci. Management ji ov§em zve-

néi ovliviiuje (Toman, 2010, s. 165).

Této problematice se budeme vice vénovat v kapitole rozvoj a motivace zaméstnancii

v malé a stiedni firmé.
1.3 Rizeni lidskych zdroji

1.3.1 Uvod do Fizeni lidskych zdroji

Nez se budeme vénovat detailngji oblasti lidskych zdroji, uvedeme si definici tohoto
pojmu. Michael Armstrong (2007, s. 24) lidské zdroje definuje takto: ,, Rizeni lidskych
zdrojui je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéj-
Stho, co organizace maji -lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné

prispivaji k dosazeni cilii organizace."

Oblast fizeni lidskych zdroji zahrnuje celou fadu postupli a riznych metod pro praci
s lidmi v organizaci. Je zde zahrnuto napfiklad ziskavani novych pracovniki, uzavirani
pracovnich smluv i vyplaceni mezd. V praxi se muzeme setkat s riznymi pojmy jako per-
sonalni administrativa, personalni fizeni nebo fizeni lidského kapitalu (Management ma-

nia, © 2011-2013).

Cely systém lidskych zdrojii promysSlenym zpiisobem propojuje filozofie, strategie a politi-

ka lidskych zdroju. Dale pak procesy, praxe a programy v oblasti LS. Filozofie popisuje
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klicové hodnoty a zakladni principy, které¢ se v tomto oboru uplatiiuji. Strategie definuje
smér. Politika lidskych zdroji definuje zasady a urcuje, jaké by mély byt tyto hodnoty,
principy a strategie, uplatnujici se v jednotlivych oblastech. Procesy obsahuji formalni po-
stupy a metody uzivané k uskute¢iiovani strategickych plani a politik LS. Praxe zahrnuje
neformalni pfistupy pouzivané pro fizeni a programy umoznuji strategii a politice v oblasti

LS realizaci podle planu (Armstrong, 2007, s. 24).

1.3.2 Cile a strategie lidskych zdroj.
Mezi zékladni cile fizeni LS patii:

e Dosazeni strategickych cila firmy uplatiovanim strategie lidskych zdrojt.
e Rozvoj kultury zamétené na dosahovani vysokého vykonu.
e Zabezpeceni kvalifikovanych zaméstnanci.

e Podpora etického piistupu K fizeni lidi (Armstrong, Taylor, 2015, s. 48).

Rizeni lidskych zdrojti ma silny teoreticky zaklad. Celé fizeni spoléha na teorie oddanosti a
motivace. Uplatnéni motivace v LS souvisi se zvySovanim angaZovanosti, kdy jsou lidé
oddani své préci, organizaci a jsou motivovani k dosahovani vysokych vykoni. Teorie
motivace vysvétluje faktory ovliviiujici cilové orientované chovani pracovniku (Ar-

mstrong, Taylor, 2015, s. 49).

Strategie lidskych zdrojli je dilezitou soucasti strategickych uvah vedeni firmy. Strategie
LS by méla korespondovat se zékladnimi podnikatelskymi zaméry firmy. Je proto tfeba
ucinit fadu rozhodnuti naptiklad o poc¢tu pracovnikd, jejich zpiisobilosti, zpisobu ziskani a
na jaké pravni bazi budou zaméstnani. Dale strategie fesi vyvoj hladiny mezd a personalni

zalezitosti ve firmé (Veber, Srpova, 2012, s. 167).

1.3.3 Personalni ¢innost

Hranice, kdy je ucelné vytvofit ve firm¢ misto personalisty na plny tivazek je zhruba 100
az 150 zaméstnancu. Cilem je zvySit ucinnost personalnich sluzeb a ptipadné snizit nakla-
dy na externi personalni sluzby. S nartistem zaméstnanct stoupa i potieba zvySovat pocet
personalisttl. Castym feSenim byva, e vrcholovy manaZer je zodpovédny za LS a perso-
nalni sluzby. Typické persondlni ¢innosti v podniku jsou ziskévani, vybér a adaptace za-
méstnanct, jejich hodnoceni. Déle pak vzdé€lavani a rozvoj, mzdova politika, propousténi

zaméstnancl. Mala firma se nékterymi persondlnimi ¢innostmi zabyva zpravidla v menSim
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rozsahu. Z hlediska planovani potfeby LS musi mit manazer piedstavu o potiebé pracov-
nich sil. Vétsinou jde o plan s horizontem do jednoho roku, vychazejici ze zmén v podniku.
Rozhodujici mize byt objem produkce, zména pozadavkl zakaznikli nebo situace na trhu.
Z porovnani potieb a LS vychazi, zda je zddouci zména v organizaci prace, ziskavani nebo

propousténi pracovnikt (Veber, Srpova, 2012, s. 167-168).

Plan potieb LS by mél byt systematicky a podlozeny logickymi argumenty. Intuice mana-
Zera v této oblasti musi byt podloZena raciondlnim zvazovanim a rozhodovanim. Nelze
urcit jednotny navod, ktery plati ve vSech piipadech. Pfesto je mozné vytvoreni harmono-
gramu, kterého se miizeme drzet a neopomenout tak dilezité oblasti. Pfedvidani budoucich

pozadavku pfi planovani potfeb LS miizeme vyuzit tyto informace:

e rocni rozpocet,

e dlouhodoby a stiednédoby plan, tj. na obdobi 2-5 let,

e plany pro jednotliva oddélent,

e rozhodnuti o zestihleni firmy, uspornych opatienich, modernizaci,
e informace o provazanosti ¢innosti jednotlivych oddéleni,

e rozhodnuti o zméné poétu pracovnik,

e rozhodnuti 0 zmén¢ metod prace. Napt. zavedeni softwarovych systémi.

Tyto informace vyuzivame jako zaklad pro predvidani budouciho pozadavku pti planovani
potieb LS. V malych a stfednich firmach se vyuZzivaji nejcastéji dva zpisoby rozhodovani

Vv oblasti LS. Jedna se o expertni metodu a metodu zalozenou na expertnich studiich.

Expertni metoda vychéazi ze zkuSenosti odbornikli. Na jejich doporuceni zalezi uspéch,
nebo netspéch v oblasti LS. Tato metoda se pouziva v kombinaci s poznatky manazert i
fadovych pracovnikli. Vytvoii se dotaznik, ktery obsahuje sledované parametry za urcité
obdobi. Mezi parametry mohou patfit naptiklad nastupy a pfesuny pracovnikii, odchody na
matefskou dovolenou, diivody rozvazani pracovniho poméru. K problematice se vyjadii
vedouci manazeti a liniovy manaZefi, ktefi vyplni dotaznik. Experti postupné vyhodnoti
vSechny informace. Metoda je vhodna pro méné¢ strukturované firmy, které se orientuji na
sluzby a obchod. Metodu zaloZenou na casovych studiich Ize vyuzit ve firmach, kde jsou
vypracovany ¢asové normy. Je vhodna pro vyrobni firmy, poptipad€ pro spolecnosti, které
se zabyvaji druhem c¢innosti, jenZ lze normovat. Pro vypocet potfebujeme znat plan vyro-

by, ¢asovou normu pro jednoho pracovnika na vyrobeni jednoho kusu. Pocet upravenych
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hodin, které musime pficist. Jsou zde zahrnuty prostoje ve vyrobé&, riizné absence atd.

(Evangelu, 2013, s. 42-44).
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2 ROZVOJA MOTIVACE ZAMESTNANCU V MALE A STREDNI
FIRME

2.1 Postaveni malych a stiednich firem v CR.

Malé a stiedni firmy maji na naSem trhu zvlastni misto, které se v priabehu poslednich dva-
ceti let vyvijelo. V prvni poloviné devadesatych let minulého stoleti si tyto firmy musely
svoje misto na trhu tvrdé vybojovat. V soucasnosti je zaméstnanci a veiejnost berou na
milost. Dfive museli podnikatelé bojovat s myty o bohatych kapitalistech, kteti profituji z
prace utlaGovanych zaméstnanct.. Postupné se situace zménila. Vetejnost si uvédomila

rozdil mezi budovatelem firmy a rychle zbohatlym ¢lovékem (Evangelu, 2013, s. 11).

Tyto firmy pfedstavuji vyznamny zdroj inovaci. Ve 20. stoleti pravé 60% vsech velkych
vyndlezl pochdzi od malych firem nebo nezadvislych vynalezcl. Vytvéfteji vice pracovnich

ptilezitosti nez podniky velké (Wagnerova, 2007, s. 9)

Je nékolik klasifikaci typti podniku. Mohou zohlediiovat nejen pocet zaméstnanct ale i

obrat. Uvedeme si toto rozdéleni. (Veber, Srpova, 2012, s. 19) :

e Mikro podnik 1-9 zaméstnanct
e Maly podnik 10- 49 zaméstnanci
e Stiedni podnik 50-249 zamé&stnanct

e Velky podnik 250 a vice zamé&stnanct
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Obr. 3:¥yvoj aktivnich subjektii v CR v letech 2009-2014
(Ministerstvo prumyslu a obchodu, © 2005 MPO).
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., Podnikatelskou cinnost k31. 12. 2014 v CR vykondvalo (dle CSU) celkem 1124 380
pravnickych a fyzickych osob (s poctem zaméstnancu 0-249), fyzickych osob (s poctem za-
mestnancu 0-249) bylo 877 519 a prdavnickych osob (s poctem zaméstnancii 0-249) bylo
246 861. Celkove u pravnickych a fyzickych osob doslo k poklesu o 314 podnikit oproti
roku 2013. Podil malych a strednich podnikit na celkovém poctu aktivnich podnikatelskych
subjektit v roce 2014 byl 99,84%. Podil zaméstnancii malych a strednich podnikii na celko-
vém poctu zaméstnancii podnikatelské sféry v CR v roce 2014 cinil 59.39% “ (Ministerstvo
pramyslu a obchodu, © 2005 MPO).

2.1.1 Silné a slabé stranky malych a stfednich firem

Kli¢ové pro uvédomeni si rozdilu mezi velkou a malou firmou je rozebrani si jejich sla-
bych a silnych stranek. Samoziejmé se na jednotlivé klady a zdpory mizeme divat z riz-
nych pohledt. V malych firmach se diky pruzné komunikaci 1épe zavadéji potfebné zmeny
a je velmi jednoduché dostat se k zodpovédné osobé. Problémem je odhodlanost k podpisu
procesti, nastaveni vnitinich norem, pokud je nevyzaduje zdkon. Ve vysledku to muze
znamenat, ze jsou nekteré Cinnosti provadény neefektivné, protoze zaméstnanci fesi jiz
jednou vyfeSené. Malé a stiedni firmy se zpravidla vyvinuly diky odvaze a zapaleni jednot-
livee. Nevyhodou je fakt, Ze firma neodhadne, kdy se rozrostla natolik, Ze je potfeba ud¢lat
preventivni opatieni a zmény v fizeni. Zakladatel ma malokdy ptehled o personalni oblasti

a Casto nastane problém v fizeni a motivaci zaméstnanct (Evangelu, 2013, s. 13).

S prohlubujicimi se globaliza¢nimi tendencemi, kdy dochdzi k rozkvétu multindrodnich
korporaci, piisobi pravé malé a stfedni firmy proti témto tendencim jako protipdl k mono-
polnimu postaveni. Jsou jednak neustale vytlaCovany spole¢nostmi s monopolnim postave-
nim ale neustale se objevuji nové piilezitosti, kde se mohou rozvijet (Veber, Srpova, 2012,

s. 21).

Malé a stfedni firmy byvaji asto firmy rodinné. Pfedpoklada se vzajemnd pomoc a pocho-
peni. Nevyhodou je mensi kriticnost v ptipadé feSeni problému. Tyto firmy vlastni zpravi-
dla jedinec nebo malo osob, které zde i pracuji. Znamena to silnou zainteresovanost na
ne na neznamé akcionare zahrani¢ni firmy, kde se tolik nevyvolava pocit negativniho hod-
noceni prace a vlastniho ptfinosu. Vyhodou mensich firem je dobré znalost mistnich pod-
minek. Diky regiondlni orientaci se mohou rychle ptizplisobit zménam. Neni nutny dlouhy

proces byrokratického schvalovani. Regionalni trh ovS§em mé i omezeni, naptiklad mensi
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kupni silu. V malé a stfedni firmé je umoznén rychly profesni rozvoj, poskytuji rychlejsi a
vEtsi Sanci k realizaci népadi, uci vétsi zodpoveédnosti. Na druhou stranu je zde ihned vidét
kazda chyba. Majitel firmy ma piehled o investicich a o tom kam putuji, to umoziuje rych-
lou reakci na financ¢ni stav firmy. Podle odbornikli vétSina téchto firem ma blizko ke kon-

cepci LEAN (Evangelu, 2013, s. 13-14).

,,Lean management (§tihlé Fizeni) bychom mohli definovat jako zpiisob prdce ¢i filosofii,
ktera si klade za cil zvysovat pridanou hodnotu veskerych firemnich cinnosti pro zakaznika
a zaroven snizovat uroven plytvani zdroji, at uz se jedna o financni prostredky, lidskou
prdci, cas, materidl ¢i napriklad skladové prostory. Jeho cilem je snizZit zbytecné a nepro-
duktivni plytvani vsemi zdroji na minimum, cimz se miize bud’ zvysit pridand hodnota pro

zdakaznika, nebo snizit jeho naklady “ (IT park, © 2013).

Pomoci této koncepce by mély firmy dosdhnout konkuren¢nich cen i pfi vyrobé v malych
sériich, kdy neni mozné vyuzit piinosii z ekonomiky rozsahu. Dale mohou mnohem citlivé-
ji reagovat na potieby trhu a zmény podminek v ekonomickém prostiedi. Kapitalova na-

ro¢nost jednoho pracovniho mista je mnohem nizsi (Veber, Srpova, 2012, s. 21).

2.1.2 Tradi¢ni chyby malych a velkych firem.

VétsSina malych firem neni zvykla sledovat svoji vykonnost, a to celkovou ani jedinct.
Tento fakt se z pocatku projevuje nenapadné, ale pozdé€ji muze jit o velky problém a feSeni
uz se hledad v tento moment obtizné. Je nutné provadét analyzu, abychom ur¢ili, ktefi lidé
se hodi na danou funkci a jaky je vykon celé firmy vici ostatnim, srovnatelnym firmam.

Pro tyto Gcely se doporucuje metoda benchmarkingu (Evangelu, 2013, s. 28-29).

,, Benchmarking je metoda zaloZzend na systematickém méreni a porovndvani vybra-
nych ukazatelu. Je mozné ji pouzit na kterékoliv urovni vizeni a témér pro libovol-
né ukazatele (indikatory). Zakladem je porovnavani vybranych ukazatelii viici jinym refe-
rencnim hodnotdam, které mohou byt bud’ historické (Ciselna rada hodnot 5 let dozadu) ne-
bo mohou byt porovnavany viici jinému referencnimu subjektu (naprv. jinému srovnatelné-
mu oddéleni nebo srovnatelné organizaci“ (Management mania, © 2011-2013).

Hlavnim ukolem je odpovédét na otdzky v oblastech, jako je konkurenceschopnost viici

srovnatelnym subjektiim, optimalni vySe nakladl, vykonu firmy, planovani. Spravé prove-

deny proces piinasi zlepSeni v oblasti vykonnosti ve vSech hlavnich oblastech, v¢etné per-
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sondlni. Ziskdme soubor ukazateld, které jsou klicové pro zvySovani vykonnosti firmy

(Evangelu, 2013, s. 29).

2.1.3 Omezeni malych a stiednich firem.

Sektor malych a stiednich firem dosahl v uplynulych letech fady pozitivnich zmén. Piesto
maji a ziejmeé i v budoucnosti mit budou tyto firmy urcitd omezeni. V prvni fadé to je
mnohem mens$i ekonomicka sila, ve spousté piipadi obtizny pfistup ke kapitalu, a tim i
omezeni rozvojovych kapacit. Dal§Sim omezenim je slabsi pozice ve vetejnych soutézich o
statni zakazky. Jsou také vyloucCeny z druhli podnikani, kde je zapotiebi velkych investic.
Nemohou si dovolit $pickové manazery, védce a obchodniky. Nejsou schopni pln€ monito-
rovat dostupné znalosti, mohou byt ohrozeny chovanim nadnéarodnich firem, prosazujicich
své ceny. Problémem je i rostouci pocCet pravnich piedpist, jejich zmény a dodrzovani pii-

sluSnych spravnich aktt (Veber, Srpova, 2012).

2.1.4 Moznosti malych a stfednich firem.

I pfes svd omezeni mohou malé a stiedni firmy vyuzivat svych ptilezitosti, které plni funk-
ci motivatort, jimiz Ize motivovat zaméstnance. Podle rozhovorii s majiteli a manazery jde
0 tyto aspekty. MozZnost extrémné pohotoveé vyrobit luxusni malosérii, protoze pro zamest-
nance je motivacni, pokud se mohou podilet na specidlnich vyrobnich nebo vyvojovych
procesech. Dale mohou firmy navazovat na tradici podnikani, které v tomto regionu existu-
ji nékolik desetileti. Diky velké flexibilité se mohou snadno poucit z toho, co neslo a pii-
jmout rozhodnuti ke zméng&. Uspéch v téchto firmach nebyva anonymni a snadno se identi-
fikuje osoba, kterd za nim stoji. Tyto vyjmenované body lze aplikovat témeét na kazdou

firmu (Evangelu, 2013, s. 27-28).
Dalsi mozZnosti je podpora podnikani malych a stfednich firem.

Subjekty poskytujici podporu podnikatelim mitizeme rozdélit do ¢tyt skupin. Do prvni
skupiny patii vladni instituce, ty poskytuji podporu z vetejnych prostredkd. Ve druhé sku-
piné jsou podnikatelské inkubatory a védeckotechnické parky. Jde ¢asto o privatni subjekty
vybudované s podporou z veifejnych prosttedki. Dalsi skupinou jsou nevladni organizace
na bazi neziskovych organizaci a posledni jsou komercni subjekty nabizejici podpory pro
malé a stfedni firmy. Platna legislativni Gprava ze zdkona €. 47/2002 Sb. Stanovuje zasady
pro poskytovani podpor pfi zahdjeni podnikani a upeviiovani postaveni malych a stfednich

podnikl. Zakon konkretizuje i oblasti podpor. Zde jsou hlavni z nich:
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e Vychova a vzdélavani ve vzdé€lavacich programech stiednich skol ukoncenych vy-
ucnim listem.

e ZvySovani odbornosti dospé€lych.

e Projekty zamétené na investice.

e Projekty sdruzovani pro rozvoj malych a stiednich podnikateld a k posileni jejich
postaveni na trhu.

e Ziskavani informaci o podnikéni.

e Projekty vyzkumu a vyvoje, jejichz vysledky mali a sttedni podnikatelé vyuzivaji

e Projekty v regionech s podporou statu.

e Vytvafeni novych pracovnich mist.

e Projekty zaméfené na investice spojené s ochranou zivotniho prostfedi, poskytovani
technickych informaci a poradenskych sluzeb urenych na ochranu zivotniho pro-
stfedi.

Formy podpory mohou mit podobu:
e navratné finan¢ni vypomoci,
e dotace,
e finan¢niho pfispévku,
e zaruky,

e Gvéru se sniZzenou urokovou sazbou (Veber, Srpova, 2012, s. 23-25).

2.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

V malé a stfedni firmé vétSinou nenalezneme pracovni Utvar, ktery by se systematicky za-
byval vzdélavanim a rozvojem zaméstnancii. To se projevuje v tom, ze rizné formy Skole-
ni se realizuji nahodile a pozbyvaji charakter programu udrZzovani a zvySovani zplsobilosti
pracovnikl. V mensich firméch jsou predstavy o rozvoji pracovnikii vétSinou kratkodobé-
ho charakteru. Vyjime¢n¢ jsou sestaveny kariérni plany pro kli¢ové pracovniky. Zvoleny
model zvySovani zpiisobilosti pracovnikli je na podnikateli, nicméné musi zabezpecit a
udrZzovat zpusobilost pracovnikll, pokud to vyplyva z legislativnich ptedpist. To se tyka
naptiklad elektrikaid, profesionalnich fidi¢d. Z fady bezpecnostnich, pozarnich, ¢i hygie-
nickych ptedpisi vyplyvaji dal§i pozadavky na periodicka Skoleni pracovnikii. VétSina
Skoleni tohoto charakteru je provadéna pouze autorizovanymi osobami, které vydavaji

osvédceni o zpusobilosti pracovnika. Nad rdmec obligatornich poZadavkl zalezi na za-
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méstnavateli, jak ptistoupi ke zvySovani kvalifikace svych zaméstnanct (Veber, Srpova,

2012, s. 173).

Nejlepsi organizace piiznavaji, ze poskytnuti ptilezitosti uCeni zaméstnancim piindsi zisk
jak organizaci, tak zaméstnanctim. Pfinos organizaci je v podobé kvalifikovangjSich pra-
covnikd, ktefi budou na svych pracovnich mistech mnohem vsestranngjsi a snaze se pfi-
zpusobi zméndm. Moznost uceni se a opusténi pracovni rutiny je sama o sob¢é velmi akti-

vujici a to 1 pro stagnujici skupinu kolegti (Nelson, 2009, s. 62).

2.2.1 Externi metody firemniho vzdélavani

Skoleni je specificky zptisob predavani informaci. Obvykle byva detailngjsi a tyka se spis
praktickych zkuSenosti nez pouhé teorie. VSechny motivacni triky pouzivané pii informa-
tivnich shromézdénich Ize aplikovat i na Skoleni, ale vyuzivaji se i nékteré dalsi. Dulezité
je, aby byl kurz zabavny a odpovidal $kolicim pozadavkim (Clegg, 2005, s. 17).

Skolit bychom méli jen ty, u kterych to ma smysl. Shromazdit znalosti a nékomu je sdélit
jich vyuzivali a vylepSovali se. Co se da povazovat za cil §koleni? ,, Skoli se proto, aby lidé
zmenili své chovani a zvysil se vykon organizace . Zékladni otazky, které si polozit nez se
rozhodneme realizovat Skoleni, jsou: Koho mame $kolit a zda je pro négj toto Skoleni vhod-
né. Mnoho lidi se po Skoleni citi byt namotivovano, ale po névratu do prace stejn¢ nezmeéni
svij pristup. Je to z divodi zapominani, nedostatku schopnosti, neochoté se skolit nebo

odporu ke zménam (Toman, 2010, s. 179-181).

Podle Nelsona (2009, s. 63) bychom mé¢li zaméstnanctim dovolit, aby si zvolili kvalifika¢ni
kurzy podle svého pfani. Zaméstnanci by méli byt vedeni, aby pokracovali i v kurzech pro
pokrocilé. Dulezita je diskuze ptfed zahajenim kurzu o tom, co si mysli, Zze se nauci. Po
kurzu je vhodné se zeptat, co se naucili a jak hodlaji své nové znalosti vyuzit. Méli bychom

pfimét zaméstnance, aby se podélili o to, ¢emu se naucili, se svymi kolegy.

2.2.2 Interni metody firemniho vzdélavani

Kdyz opomeneme externi kurzy, je n€kolik metod, jejichZ spolecnym znakem je, Ze jedi-
nec, ktery se zcastiuje vzdélavani, musi byt aktivni a iniciativni. Mezi tyto metody patii
e-learning, koucink a interni workshopy. Dnes uz znamy e-learning vyuziva pocitacové
techniky a umoZiiuje u€eni na vlastnim pocitaci, na ktery si stdhneme pozadovany kurz.

Vyhody této metody oproti klasickym metodam jsou moznost individualizovat obsah podle
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urovné znalosti, ucit se kdykoli chceme, nabizi moznosti testd a taky ndklady na tuto formu
vzdelavani jsou vyrazné nizsi. Je to skvélda metoda pro ziskavani znalosti ale nehodi se
napft. pro zménu chovani pii komunikaci. Metoda koucinku podnécuje k vlastnimu zlepso-
vani pomoci kouce, ktery nas nedirektivné vede. Jedna se o fadu spravné volenych otazek,
které nuti pfemyslet o feSenich. Otazky maji za cil odkryti vlastniho potencialu. Interni
workshopy pfinasi efektivni formu vymény znalosti a zkuSenosti. Podstatou je aktivni
ucast vSech ucastnikli. Cilem workshopu je dospét k néjakému vysledku, ktery je vyuzitel-
ny v praxi. Casto se vyuZivaji moderni zptsoby sdileni informaci, napf. brainstorming.
K vyhodnoceni Ize vyuzit dal§ich metod, jako je Paretiv ¢i Ishikawlv diagram. Pti dobrém
zpusobu moderovani workshopu ziska ucastnik systematickou cestu k feSeni problémii

(Czech trade, © 1997-2016).
2.3 Motivace zaméstnancu v malé a stiredné velké firmé.

2.3.1 Motivace zaméstnancu

Jako prvni se pfi cesté¢ k motivaci lidi nabizely penize. OvSem tento zpusob zdhy ukazal
slepou uli¢ku. Ve firméch jich je jednak nedostatek, 1idé si zvyknou a jejich motivace by
vyzadovala dalsi a dalSi penize. Jako univerzalni motivatory se neosvédcily ani motivy
vychazejici z riznych lidskych potieb. Nelze pieci motivovat lidi k praci tim, Ze jim
odepieme kyslik, vodu nebo vyZivu. Rovnéz potieba bezpeci nebo piislusnosti nejsou uni-
verzalnim manaZerskym nastrojem. Univerzalnim zpisobem, jak oslovit a motivovat kaz-
dého, je chovat se k nému individualng, podle jeho potieb. Pravé diferenciace je v motivaci

lidi kli¢ova (Plaminek, 2015, s. 157-158).

Ve velkych firméch byva motivaéni program precizné provedeny, protoZe prosly mnohymi
vyvojovymi fizemi. Cim mensi firma, tim je program motivace pracovnikii méné systema-
ticky a zpracovany. Motivace zaméstnancti zde ¢asto probiha ndhodné. Je to logické vyus-
téni faktu, Ze v naSich podminkach se mensi firmy pohybuji na trhu relativné kratce a maji
tedy pomérné kratkou dobu na vytesSeni klicovych zélezitosti. V téchto firmach se prosazu-
je nejcastéji intuitivni motivace a hodnoceni. Majitel, ktery zastava i roli manazera se za-
byva spoustou ¢innosti. Ke spravné motivaci i hodnoceni nema potiebné védomosti o pro-
blematice, proto se Casto dopousti subjektivnich chyb. Nadrzuje podvédomé urcitym pra-
covnikim, se kterymi ma stejné nazory a maji ptratelsky vztah, proto miize byt problema-

tické se prosadit jako novy zaméstnanec a piipadné€ oponovat nadfizenému. Firma miZze po
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ur¢ité dobé nazorovée i profesné stagnovat a ocitnou se tak na mrtvém bodé. Ve stfednich
firmach je po horizontu 2-3 let manazer zpravidla nucen najit systematickou formu hodno-
ceni. Motivace mize byt ovlivnéna zaméfenim manazera napiiklad na technickou nebo
humanitni oblast. VétSinou si firma v této dobé vytvoii program na zpracovani mezd a uz

se dal nestara (Evangelu, 2013, s. 93-94).

ZjednodusSeni motivace pouze na plat je nejcastéjsi chybou pii motivaci zaméstnanci. Pro
udrzeni zaméstnancti a motivaci je financni odména diilezita, motivace ovSem neni pouze
zalezitosti odménovani. Velkou roli hraje schopnost podniku jednat se zaméstnanci s re-
spektem, budit jejich diveéru a udrZovat partnersky vztah. Ani relativné vysoky plat ¢i jeho
dalsi vzrist nezarucuji trvale zvySeni pracovniho nasazeni. VySe ohodnoceni a zaméstna-
neckych vyhod jsou dilezité pii ziskavani novych pracovniku, jejich stabilitu a spokoje-
nost. Pokud mluvime o dlouhodobé motivaci i kazdodenni vykonnosti, jsou ¢asto podmi-
nény faktory jako zajimavost prace, moznost uplatnéni schopnosti a dosaZeni osobniho
uspéchu. Dilezité je pratelské prostiedi na pracovisti, zpisob jednani manazera s jeho
hodnocenim prace. Casto jsou finanéni a zaméstnanecké vyhody vnimany jako samoziej-

my narok kompenzujici pracovni usili (Wolters Kluwer CR, a. s. © 2016).

2.3.2 Firemni benefity

RUzné benefity a motivatory, které pouzivaji firmy pii hodnoceni a motivaci miizeme roz-
de€lit na penézité a nepenczité. Penézité¢ formy byvaji v podobé zaméstnaneckych odmén
nejcasteji nasledujici:

e pfispévky na stravovani, sport, zdravotni pfipravky,

e pfispévky na kulturu, popt. na rekreaci,

e pfispévky na dopravu, ubytovani,

e priplatky k nemocenské,

e piispévky na Skolné déti zaméstnanctl,

e piispévky na oSaceni,

e piispévky na penzijni a Zivotni pojiSténi,

e zvyhodnéné pouZivani automobilu 1 pro soukromé tcely,

e kurzy a skoleni.

4

Nepenézni benefity nelze jednozna¢né finanéné ocenit. Jejich pfinos tkvi v pocitu spokoje-

nosti, stability a ocenéni podplrného socialniho prosttedi. Zde je jejich vycet.
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e pfistup k zaméstnanci ze strany manazera,
e vstficny postoj pfi nemoci ¢lena rodiny,

e nadstandardni dny dovolené,

e volno pro osobni zalezitosti,

e indispozici volno,

e pruzna pracovni doba.

Mala a stiedni firma si z po¢atku mtize dovolit jen nékteré z vysSe jmenovanych benefitd. Je
na manazerovi, zda se mu povede vytvofit vhodny motivacni bali¢ek (Evangelu, 2013, s.

94-95).

2.3.3 Zasady dobré finanéni motivace

Nejvétsi vyznam byva piipisovan finanéni motivaci. Jde v§ak o mimotéadné citlivy prostie-
dek, ktery neuvazenym pouzitim miize vyvolat jiné efekty, nez bylo v planu. Jsou dvé
urovné pusobnosti. Prvni je systém odménovani stanoveny organizaci a druhy zavisi na
rozhodnuti vedouciho o odméné pro zaméstnance v mezich firemniho systému. Pro sprav-
ny uc¢inek pii odménovani jsou tyto principy:

e Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy. Musi byt rozliSen
vysoky vykon od nizkého a vysvétlit jaké chovani bude odménovano.

e Stejnd odména sniZzuje motivaci. Pracovniky je nutné rozliSovat podle jejich vyko-
nu.

e Pevna slozka mzdy motivuje k setrvani 1 ndboru. Pohybliva slozka mzdy sice posi-
luje vykonnost ale pevna slozka je néstrojem stability pracovnik.

e Je dobré zainteresovat zaméstnance na vysledcich celku. Podporuje to tymového
ducha a pomahé omezit piipadné soupefeni mezi Utvary organizace nebo dosaZeni
vysledku na ukor jinych.

e Jednodussi systém piinasi siln€j$i motivaci. Mzda by neméla byt stanovena na za-
klad¢ velkého mnoZzstvi kritérii a pravidel. Pracovnik se v nich nemusi orientovat a
motivacni ucinek klesa.

e Vcasnost odmény. Nejlépe je odmenit t€sn€ po splnéni tikolu.

e ManazZer by mél vysvétlit vysi odmény pracovnikovi. Je dillezité vysvétlit zamést-
nanci, za jaké vysledky obdrzel stanovenou vysi odmeény.

e Odména by méla byt adekvatni zasluze pracovnika (B&lohlavek, 2008, s. 51-52).
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2.3.4 Aspekty ovlivitujici motivaéni proces ve firmé.

Zakladnimi ¢initeli motivacniho procesu jsou motivace a hodnoceni. Motivace se zaméfuje
na budoucnost, na probuzeni snahy, podniceni zajmu. Hodnoceni je soucasti motivace a
zam¢iuje se na minulost. Hodnoceni miize mit motivacni i nemotiva¢ni podobu, pficemz
motivace muze zpusobit, ze hodnoceni bude pozitivni nebo negativni. Jde o provazany

proces. Existuje fada aspektl, které ovliviiuji motivacni a hodnotici proces ve firme.

e Firemni kultura- jedna se o soubor aspektt, které piisobi na chovani, mysleni osob,
pracujicich ve firm¢. Patii sem napftiklad: firemni logo, pracovni obleky, firemni ri-
tudly, zplsob fizeni firmy. Kultura firmy a jeji aspekty ovliviuji nastaveni firemni
strategie a hodnot.

e Firemni strategie — stejn¢ jako kultura je strategie ¢asto opomijena v MSP. Strate-
gie je zpisob, jak cile dosdhnout. Pouze cil v podob¢ spokojeného zdkaznika neni
dobrym cilem. Nemusi totiz korespondovat s ostatnimi cili, protoze jiné cile mate
jako prodavajici a jiné jako kupujici. Prodéavajici chce prodat co nejdraz a kupujici
koupit co nejlevnéji, kdybychom chtéli vyhovét zédkaznikovi, musime prodat co
nejlevnéji a bylo by to v rozporu s cilem existence firmy obecné.

e Hodnotovy Zebticek managementu a firemni hodnoty- jedna se o pohnutky, které
jsou pro nékoho dulezité natolik, Ze je schopny pro né obétovat jiné své opravnéné
pozadavky. Kli¢ové jsou individudlni preference, sestavené do Zebticku hodnot.
Pravé pii sestavovani motivac¢niho planu je podstatné provést revizi individudlnich
hodnot klicovych lidi.

e Pfevazujici manaZersky styl- styl fizeni patfi mezi silné motivatory nebo demotiva-
tory. Zalezi na osobnich charakteristikdch manazera. Zde jsou Ctyfi nejcastéjsi sty-
ly:

o Stmelujici- cil stmeleny tym s navzdjem podporujicimi ¢leny, nadpomocny,
pozitivni styl komunikace, individualni pfistup k podfizenym.

o Vyzvovy: podpora soutézeni, projeveni se nejlepsiho v tymu a jeho vefejna
odmeéna, rovnost Sanci, vnimani slabsich z tymu jako zatéze.

o Charismaticky: tcta ke druhym, trpélivost, podiizenym radi v ptipadé pro-
blému.

o Spravedlivy: diiraz na spravedlnost, peclivé sestavené hodnotici tabulky.
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Motivacni a hodnotici systém- ukolem je nalezeni rovnovahy mezi spravedlivou
odménou, vnimanou zaméstnancem a tim, co potfebuje firma. ManaZer vyuziva tfi
zdroje pro motivaci. Pozadovany vysledek, schvalené motivatory a spokojenost

pracovnika, tedy individualni motivatory (Evangelu, 2013, s. 95-106).
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3 PRAVNI RAMEC PRACE S LIDSKYMI ZDROJI

S pfijimanim zameéstnanci nastava ve firmé jisty zvrat. Zaméstnavatel bude muset plnit
fadu povinnosti, na které se vztahuje fada pracovnépravnich ptedpist. Tim hlavnim je za-
konik prace. Pro zaméstnance muze zameéstnavatel vydat také pracovni tad, rozvadéjici
ustanoveni zdkoniku prace podle zvlastnich podminek u zaméstnavatele. S vydanim nové-
ho zakoniku prace se zménil zakladni princip pravidel. Cténi principu co neni zakazano, je
dovoleno pfindsi zaméstnavateli vétsi mnozstvi vlastnich uprav v pracovnim fadu. Od 1.1
2012 vstoupila v platnost nova uprava zakoniku prace oznacena jako velka novela zakoni-

ku prace ¢.365/2011 Sb. (Veber, Srpova, 2012, s. 165).

V praxi také personalisté a ostatni pracovnici zodpovédni za fizeni LS pracuji se spoustou
materiali obsahujicich osobni idaje. MlZe se jednat naptiklad o Zivotopisy uchazect ¢i
karty zaméstnanci spole¢nosti. Nakladanim s témito udaji a Gpravou co je povoleno a za
jakych podminek se zabyvaji zakony ¢. 101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji, zékon ¢.
262/2006 Sb., zakonik prace a zdkon €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti (Evangelu, 2013, s.
143).

Vzhledem k tomu, ze ve $kolicim stiedisku holdingu, kterému se budu vénovat v praktické

¢asti prace, pracuji 1 mladistvi, uvedeme si omezeni pii jejich zaméstnavani.

Pii zaméstnavani mladistvych, tzn. od 15. dol8. roku veku, a pokud ukonéili povinnou
Skolni dochazku, musi zaméstnavatel brat v potaz fadu omezeni, které¢ uklada legislativa.
Mladistvi musi absolvovat vstupni 1ékafskou prohlidku, kterd musi byt provedena kazdy
rok. Jejich pracovni doba je omezena na 40 hodin tydne, maximalné 8 hodin denné. V pfi-
padé, Ze pracuji u vice zaméstnavatell, se tato doba s¢itd. Prirozené je pro mladistvé fada
praci vyloucena, pravé kvili véku nebo moZnosti potencidlniho ohroZeni zdravi ¢i jejich
rozvoje. Jedna se napiiklad o praci fidi¢e kamionu, prace ve vyskach, v podzemi. Nesmi
byt s nimi uzaviena dohoda o hmotné odpovédnosti. Pfi feSeni zalezitosti s mladistvymi
musi zaméstnavatel spolupracovat s rodi€i, resp. zakonnymi zastupci (Veber, Srpova,

2012, s. 182).
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd Cast je vénovana popsani teoretického zakladu z oblasti, motivace, fizeni lid-
skych zdroji, postaveni malych a sttedné velkych firem na trhu a pravnimu ramci pfi praci
S lidskymi zdroji. Prvni kapitola popisuje teorii motivace jakou soucast fizeni lidskych
zdroji. Druha kapitola se vénuje rozvoji a motivaci zaméstnanct v prostiedi malych a
sttednich firem, hodnoti jejich postaveni na trhu, silné a slabé stranky, moznosti, které tyto
firmy maji. V neposledni fadé popisuje, jak by tyto firmy mély motivovat své zaméstnan-
ce. Tteti kapitola se vénuje pravnimu rdmci pii praci s lidskymi zdroji a popisuje 1 jista

omezeni pii praci nezletilych.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI HOLDINGU PSOTA

Psota holding v sou¢asné dob¢ tvoti devét firem s poctem zaméstnanct okolo 130. Historie
téchto spolecnosti saha do roku 1990, kdy zacal Karel Psota podnikat v dopravé pod ob-
chodnim nazvem Autoexpres. V zacatcich firmy disponovala spolecnost pouze jednim
vozidlem Avia. Dnesni spolcenosti tvorici holding Psota zajistuji regionalni, celostatni i
mezinarodni dopravni obsluznost. V areédlu kde firmy sidli, mizeme najit Siroké sluzby pro
motoristy. Mimo kamionové a autobusové dopravy je zde centrum logistiky, STK pro
vSechny typy vozidel, Cerpaci stanice na CNG plyn, autoservis, pneuservis, restaurace,
prodejna ndhradnich dili a pneu pro osobni i ndkladni vozidla, mycka a v neposledni fad¢
ucnovské stifedisko pro praktickou vyuku oboru automechanik, kterd vychovava budouci

automechaniky, fidi¢e, techniky primarné pro Psota Holding (ITZnojmo.cz, 2016).

4.1 Psota transports.r.o.

Spolec¢nost Psota transport s.r.0. se zabyva vnitrostatni a mezinarodni kamionovou dopra-
vou. Hlavni specializaci je doprava na trase CR-Rakousko, ale firma zajist'uje dopravu i do
dalsich zemi naptiklad Némecka, Slovenska, Mad’arska, Polska, Italie, Francie nebo na
Ukrajinu. Cely proces piepravy je peclivé sledovan centrem logistiky firmy (ITZnojmo.cz,
2016).

4.2 Znojemska dopravni spole¢nost Psota s.r.o.

Spole¢nost disponuje vice nez 80 autobusy, z toho jich 17 jezdi na zemni plyn CNG. Zajis-
tuje provoz celkem 32 linek. V roce 2012 spolecnost piepravila 7,5 miliénu osob a celko-
vy obrat ¢inil 169 mil. K¢. Firma také zajistuje provoz turistického vlacku, ktery nabizi
vyhlidkové jizdy po Znojemskych pamatkach. V soucasné dobé je nejvétSim silni¢nim
osobnim dopravcem ve znojemském regionu (ZNOJEMSKA DOPRAVN{ SPOLECNOST
PSOTA, S. R. O., 2016).

4.3 Spolecnost P. P. L. Autocentrum s.r.o.

Autocentrum zajist'uje servis osobnich, dodavkovych i nakladnich vozidel. Ptipravuje na
STK, nabizi kompletni myti i ¢isténi interiéru vozidel, servisy tachografii (pod spolecnosti
OTTAN s.r.0.) a prodava nahradni dily znac¢ek Renault, Volvo, Iveco, Man. (ITZnojmo.cz,
2016).
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4.4 STK Znojmo, s.r.o.

STK Znojmo poskytuje pravidelné technické kontroly vozidel véetné motocykl, naklad-
nich automobilt, autobusd, traktort a piivést. Dale nabizi méfeni emisi, piepis vozidla pii
prodeji na zakladé plné moci a sjednani povinného ruceni a havarijniho pojisténi. Pod tuto
spolecnost patii i Restaurace u STK, ktera zajistuje stravovani zaméstnancu holdingu a

navstévniku (ITZnojmo.cz, 2016).

4.5 Autocentrum Psota s.r.o.

Jedna se o centralni servisni firmu pro ostatni firmy holdingu a ostatni organizace v aredlu
Autocentrum, které jsou zde v najmu: prodejna ndhradnich dilti pro osobni automobily,
prodejna elektroinstalaéniho materidlu, autoservis, kovoobrabéni, ucetnictvi, projektova

stavebni ¢innost, prodej a idrzba Gcetniho SW (ITZnojmo.cz, 2016).

Historicke milnikyholdingu Psota

Zalofeni spolsfnosti. Pieprava wyrobldl wvoridlem AVIAW Fijerdovi
doprava jednim antobusem.

—= Zzhzjeni pravidelné csobni dopravy. Zzkoupena prvni navésova souprava.

- Pronajaty prostory Agrostava Debdice,
] ZzloZeni spoletnostt ZDS Psotas.ro.
| Otevieni Serpaci stanice pro vefzjnost.

| ZzloZeni spolefnosti Autoexpres Karel Psota sre. 2 PPL. Autocentrum.

o Celkem 16 provozovanich autobusovich linsk.

= Zzkoupeni objektu byvaltho Lacrumu Dobficksa 6 Znojmoe, zzloZeni

zpolefnest STE Znoimoe s.1r.0.

V provezu prvni ekeologicks autobusy na CNG. Dnes jiz 17 sutebusi.

o
| Zalofeni uffiovsksho stiediska.

Obr. 4 Historické milniky holdingu Psota.

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 UCNOVSKE STREDISKO PSOTAS.R.O.

5.1 Popis stirediska

Stiedisko obstarava praktickou vyuku uéiiti oboru automechanik ze SOU a SOS Piimétické
ve Znojmé¢. Cilem firmy je zaskolit tyto pracovniky a pfipravit je na uplatnéni v nékteré ze
spole¢nosti holdingu Psota. Firma primarné nabizi servisni prace na osobnich automobi-

lech vSech typi a znacek pro vetejnost.

4

Diky préci uiii je vie za mnohem p¥iznivéjsi ceny, neZ u konkurenénich autoservisti. Sko-
lici centrum zajist'uje i vycvik autoSkoly. Tento vycvik je jednak pro pracovniky, ktefi mo-
hou ziskat fidi¢ské opravnéni na skupiny B a C, ale 1 pro vefejnost (nabizena i skupina E).
Dalsi pfipravovanou sluzbou, kterou chce firma nabizet je odtahova sluZzba a rozvoz mate-
ridlu. Ve firmé pracuje celkem 60 ucni a 5 vedoucich pracovnikd. Ptri¢emz kazdy tyden
zde pracuje pravé polovina pracovniki. Je to z divodu vyuky na ucilisti, kde uéni maji

tyden $kolu a tyden na praxi.

5.2 Vybaveni

V diln¢ muzeme nalézt veskeré standardni vybaveni autoservisu, jako je diagnostika,
sloupové zvedaky, zouvacka pneumatik, vyvazovani kol, kontrola viile napravy. (ITZno-

jmo.cz, 2016).

T |
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Obr. 5 Hlavni dilna Skoliciho centra

(ITZnojmo.cz, 2016).
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5.3 Analyza soucasné motivacni strategie Skoliciho centra

Tato kapitola analyzuje soucasnou motivacni strategii firmy. Tato strategie je vytvorena

vedenim holdingu Psota pro jeho firmu Ucnovské sttedisko Psota, s. 1. 0.

5.3.1 Radovi pracovnici
Odména za praci

Odmeéna se stanovuje ukolem podle po¢tu a rozsahu ukonti provedenych pracovnikem.

V tomto piipad¢ hraje roli pocet aut, na kterych pracuje a rozsah oprav.
Benefity nabizené firmou

e Moznost ziskat fidi¢sky prukaz skupiny B a C - firma hradi v ptipad¢ spokojenosti
s pracovnim vykonem jednotlivce polovinu nakladi na ziskani fidi¢ského opravne-
ni skupin B a C. Vyuka probiha ptimo ve $kolicim centru.

e Pracovni od¢v - pii nastupu dostava kazdy pracovnik kompletni pracovni odév.

e MozZnost prace na dohodu o provedeni prace - Pracovniklim je umoznéno pracovat
touto formou v n¢které z firem holdingu i pfed ukoncenim studia. Jejich finan¢ni
ohodnoceni je zde mnohem vys$$i, nez pii praci ve $kolicim centru. Firma tuto
moznost poskytuje zpravidla lepSim pracovnikiim s dobrym pracovnim vykonem.

e Zaméstnani po vyuceni - jako motivujici se miZe rozhodné jevit relativni jistota
zamé&stnani po vyuceni. Opét je tato moznost podminéna dobrym pracovnim vyko-
nem. Vzhledem k celkem $irokému ptisobeni firem holdingu v oboru nékladni do-
pravy, osobni dopravy a servisu vozidel, si vybere témét kazdy.

e VyhlaSovani nejlepsich pracovnikil v jednotlivych ro¢nicich - Na pracovisti je na-

sténka, kde jsou umisténi nejlepsi pracovnici. Vyhodnoceni provadi vedouci dilny.

5.3.2 Vedouci pracovnici

Mzda

Vedouci pracovnici pobiraji fixni mzdu, ke které dostavaji ctvrtletné odmény.
Benefity nabizené firmou.

e Piispévek na stravovani - firma jim ptispiva 70% castky na stravovani.
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e Kompletn¢ hrazené Skoleni a dal$i vzdélavani — firma plati veSkeré néklady spojené
se Skolenim a dal§im vzdélavanim v oboru. Poslednim $kolenim bylo ziskani licen-
ce na vyuku autoskoly.

e Pracovni odév — Vv pifipad¢ potieby firma i zde poskytuje zaméstnanclim zdarma

pracovni odév.

5.4 SWOT analyza Skoliciho centra.

Tab. 1: SWOT analyza skoliciho centra

Zdroj: vlastni zpracovani

e Nizkeé ceny e Nekvalifikovani pracovnici

e Provézanost sluzeb e Neefektivni rozdéleni prace

e Nizké naklady na odmény pracovnikii e Slab4 strategie motivace

e Podpora ze strany Skoly e Minimalni propagace

e Vlastni zaskoleni budoucich zamést- o Legislativni omezeni

nancil e Potieba neustalé kontroly prace

(PHleitosti  |Hrzby ]

e Rozsifeni nabizenych sluzeb e Konkurence autoservisu v arealu

e Nakup novych stroji e Nedtvéra zakaznikl v praci uéni

e Ekonomicky rist spolecnosti e Vé&tsi pravdépodobnost chyby za-

e Dotace e

Silné stranky: Nespornou vyhodou je podstatné nizsi cena nabizenych sluzeb. Vzhledem
k tomu, Ze ve stiedisku pracuji uéni, jejichz ohodnoceni je podstatné nizsi, nez by bylo u
kvalifikovanych zaméstnanct v pracovnim poméru. Ve vysledku to znameni nizké naklady
na ohodnoceni pracovniki firma. Skolici centrum aktivné spolupracuje s ostatnimi spoleg-
nostmi holdingu, naptiklad operativné odstrafiuje zavady zjisténé u STK Znojmo s.r.o.
nebo na prani zédkaznika na tuto kontrolu rovnou vuz piipravi. Pracovnici se po vyuceni

nemusi stat jen mechaniky, diky moznosti ziskat v prub&hu prace ve Skolicim centru fidi¢-

ské opravnéni na skupiny B a C muize byt jejich uplatnéni mnohem Sirsi.

Slabé stranky: Nevyhodou jsou malé zkuSenosti pracovnikii v oboru. Na jedné zakazce
pracuje obcas vice pracovniki a celkové rozdéleni prace by mohlo byt efektivnéjsi. Strate-
gie motivace je malo propracovana. Firma se propaguje v podstaté pouze na internetovych
strankach holdingu. N&kteti pracovnici jsou nezletily a tak se k nim vztahuji néktera legis-

lativni omezeni.
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Prilezitosti: Prilezitosti je rozsifit sortiment nabizenych sluzeb spojeny s nakupem novych
stroju. Firma existuje od roku 2013, takze by se k fazi ekonomické prosperity méla teprve
dostat. Doporucil bych vyuzit moznosti dotaci v oblasti vychovy a vzdélavani v progra-

mech stiednich Skol ukon¢enych vyucnim listem.
Hrozby: V arealu se nachazi dalsi konkurencni autoservis, ktery nepatii do holdingu. Za-
kaznici mohou byt nedivétivy k praci vykonané uéném. Pfipadna chyba miize mit za na-

sledek Spatnou povést firmy.
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6 VYZKUM MIRY MOTIVACE A SPOKOJENOSTI NA
PRACOVISTI.

Vyzkum bude probihat jednak formou dotaznikového Setfeni s pracovniky a metodou roz-

hovoru s vedoucimi zaméstnanci.

6.1 Dotaznikové Setreni

Tato prakticka ¢ast prace se zaméiuje na vyzkum spokojenosti a miru motivace pracovnikii
centra. Dotaznikové Setieni ma mimo zjisténi zakladnich udaji o respondentovi dvé Casti.
Jedna se zaméfuje na spokojenost s praci obecné, to znamend spokojenost s pracovnimi
podminkami, vztahy na pracovisti atd. Druhé ¢ast se vénuje motivaci pracovnikii a ma za
ukol zjistit hlavni nedostatky v nastavené motivacni strategii. Tato kapitola obsahuje i me-
todologii vyzkumu, rozebrani typl otazek, okruh respondentii, stanoveni hypotéz a nésled-

né vyhodnoceni.

6.1.1 Metodologie

Pro zjiSténi miry motivace pracovnikl bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl re-

spondentim pieddn v pisemné formé& pfimo na pracovisti. Data byla shromazd’'ovana od

18. do 30. dubna.

6.1.2 Typy otazek

Dotaznik mél celkem ¢trnact otazek a byl zcela anonymni. VSechny otazky byly uzaviené.
Celkové byly otazky rozdéleny do tii ¢asti. Prvni ¢ast byla tvofena otdzkami k zakladnim
udajim o respondentovi. Druhd byla zaméfena na spokojenost pii vykonu prace a tieti se

zabyvala motivaci pracovnika. Cely dotaznik je uvedeny v pfiiloze ¢islo jedna.

6.1.3 Popis cilové skupiny

Dotaznik vyplnilo 58 respondentli z celkovych 60 pracovniku centra. VSichni pracovnici
jsou muzi, proto jsem do vyzkumu nezafadil moznost vybéru pohlavi. Celkové vyplnilo

dotaznik 96,67 % pracovnikl. Vékové rozmezi dotazovanych bylo 15-21 let.

6.1.4 Cile pruzkumu

Cilem prazkumu je zmapovat spokojenost a motivaci pracovnika Skoliciho centra. Dil¢im

cilem je odhalit chyby v motivacni strategii a ziskat podklady pro mozna doporuceni, jak
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zlepsit vychozi situaci. Dal§im cilem je stanoveni a vyhodnoceni hypotéz a jejich nasledné
zhodnoceni. Zjisténé vysledky jsou porovnany a graficky zpracovany.
6.1.5 Hypotézy

V této Casti jsou stanoveny hypotézy, které jsou nedilnou soucasti vyzkumu. Hypotézy jsou
stanoveny na zaklad¢ pozorovani pfed samotnym vyzkumem a mohou byt potvrzeny nebo

vyvraceny.

HI: Vice nez 60 % respondentli ma zajem o ziskani dalSich poznatki z oboru mimo vyuky

a praxe ve Skolicim centru.
H2 : Vice nez 50 % respondentti je nespokojeno s odménou za vykonanou praci.
H3: Alespon 60 % respondenti chce po vyuéeni pracovat v nékteré z firem holdingu Psota.

H4: Vice nez 60 % dotazovanych povazuje motivacni strategii ve firmé za nedostate¢nou.

6.1.6 Omezeni vyzkumu

Vyzkum byl omezen poctem pracovnikt stfediska. Z celkového poctu 60 dotaznik nevypl-
nili pouze 2 pracovnici z divodu dlouhodobé nepfitomnosti. Vzhledem k pisemné formé

dotaznikil a osobni Gcasti pfi vyzkumu vSichni pfitomni pracovnici dotaznik vyplnili.

6.1.7 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Tato kapitola se zabyva vyhodnocenim dotaznikového Setfeni. VSechny poznatky a grafy
se odviji od ziskanych vysledkli. Dotaznikové Setfeni probihalo celkem dva tydny. Bylo to
za ucelem ziskani vyplnénych dotaznikii od vSech pracovnikd, protoze se stiidaji dvé sku-

piny po tydnu. Je to zplisobeno nastavenym harmonogramem S§kola a praxe.
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Vék respondenti

0

m15-17 let
m18-21 let
m22-25 let

Obr. 6. Vek respondentii.

Prvni dvé otazky z dotazniku se vénuji zdkladnim tidajim. Hned na prvnim grafu miZeme
vidét v€kové slozeni respondenti. VEk je v tomto piipadé determinovan tim, Ze se jedné o
ucné odborného ucilisté. Pravé 59 % dotazovanych je ve véku mezi 18-21 lety a 41 % patii

do skupiny 15-17 let. Vztahuji se tedy na né jistd omezeni, tykajici se prace nezletilych.

Navstévovany ro¢nik

M Prvni
B Druhy

m Treti

Obr. 7: Navstévovany rocnik.
Ve Skolicim centru pracuji tfi ro¢niky uénd. Jejich sloZeni ve vyzkumu bylo 41 % z tietiho
ro¢niku, 28 % z druhého ro¢niku a 31 % z prvniho ro¢niku. Nejvétsi zastoupeni ve vyzku-
mu tedy mél tieti ro¢nik a nejmensi prvni. Ze ziskanych udaji mizeme predpokladat bu-
douci tibytek pracovnikti. Pokud v dal$ich letech firma nezaznamena nartst v nastupujicich

ro¢nicich.
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PovaZujete praci za zabavnou? Napliiuje vas?

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
m SpiSe ne

B Rozhodné ne

Obr. 8: Zdliba v praci a pocit osobniho naplnéni.
Nasledujici otazky zkoumaji spokojenost pracovnikti pii vykonu prace. Praci povazuje za
zabavnou 29 % respondentll, ktefi se pfiklani k moznosti rozhodné ano, 38 % dotazanych
zvolilo moznost spiSe ano. Celkové se tedy da tvrdit, Ze prace je zabavnd a napliujici pro
67 % dotazovanych. 21 % pracovnikii prace spiSe nebavi a 12 % pak prace nebavi a nena-
chazi v ni pocit naplnéni. Tento vysledek hodnotim jako kladny. Pocit naplnéni z prace

pusobi pozitivné na motivaci.

Jste spokojeny s pracovnim kolektivem a vzajemnymi vztahy na
pracovisti?

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 9: Spokojenost s pracovnim kolektivem a vztahy na pracovisti.
Tato otazka ma zjistit spokojenost respondenta s pracovnim kolektivem. 38 % dotazova-
nych je rozhodné spokojeno s pracovnim kolektivem, 33 % je spiSe spokojeno, 17 % je

spiSe nespokojeno a 12 % je nespokojeno. Celkové je tedy 71 % dotazovanych spokojeno
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s pracovnim kolektivem a se vztahy na pracovisti. Opét se da mluvit o pozitivnim piisobeni

na motivaci, ktera je spojena s dobrymi vztahy na pracovisti.

Jste spokojeny s podminkami na pracovisti? (napr. hluk, Cistota,
teplota)

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
m SpiSe ne

B Rozhodné ne

Obr. 10: Spokojenost s podminkami na pracovisti.

Cilem této otazky bylo zjistit spokojenost s podminkami na pracovisti. 41 % pracovniki je
s podminkami na pracovisti zcela spokojeno, 31 % je spokojeno, 16 % je spiSe nespokoje-
no a jen 12 % je nespokojeno. Celé stiedisko je noveé postaveno a z mého pozorovani jsem
nezaznamenal nevyhovujici podminky na pracovisti. 72 % pracovnikli povazuje prostiedi,

ve kterém pracuji, za vyhovujici.

Mate zajem o ziskani dalSich poznatki z oboru mimo vyuky a
praxe ve Skolicim centru? Nap¥iiklad formou workshopu nebo e-
learningu?

M Rozhodné ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 11: Zdjem o ziskani dalsich poznatkit nad ramec vyuky a praxe v centru.

Tato otazka zkouma zajem respondentl o dalSi vzdélani v oboru a ziskani novych poznat-
ki mimo ramec praxe a vyuky. 26 % respondentll ma zajem o dalsi poznatku z oboru, 37

% by spise souhlasilo s dalsim vzdélanim, 16 % spiSe nestoji o dalsi poznatky navic a 21 %



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 46

nestoji o moznost dalSiho vzdélani. Fakt, ze 63 % pracovniki stoji o dal$i formu vzdelava-
ni, vnimadm jako pozitivni, protoze ochota se vzdélavat a touha po dalSich poznatcich jsou

pro motivaci pracovnikl kli¢ovymi faktory.

Chcete pracovat v oboru i po vyuceni?

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Obr. 12: Zdjem o obor po vyuceni.

V oboru chce po vyuceni rozhodné pracovat 29 % dotazovanych, 38 % bylo pro odpoveéd
spiSe ano, 16 % se chce po vyuceni vénovat spiSe jiné praci a 17 % bude hledat uplatnéni
jinde. 67% pracovniku Skoliciho stfediska chce najit uplatnéni v oboru. Pravé tato vétSina
by méla byt pro firmu klicova a je ti€elné je motivovat, protoze maji zajem o to, co délaji a

praveé z nich, mohou byt budouci zaméstnanci holdingu Psota.

Chtél byste pracovat po vyuceni v nékteré z firem holdingu
Psota?

B Rozhodné ano
M Spise ano
i Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 13: Zdjem o praci v holdingu Psota po vyuceni.
z hlavnich funkei, tedy zajisténi a vySkoleni budoucich zaméstnanct. Po vyu€eni zde chce

s jistotou pracovat 10 % dotazovanych, 14 % bylo pro odpovéd’ spise ano, 26 % v holdingu
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Psota pracovat spise nechce a 50 % nema z4jem o budouci moznost zaméstnani. Dohroma-
dy 76 % pracovnikl nestoji o praci v n¢které z firem holdingu Psota. Tento vysledek je pro

cely holding, 1 pro firmu samotnou urcité negativni a ukazuje na nezanedbatelny problém.

Motivacni strategii ve firmé povaZuji za efektivni a dostacujici.

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 14: Spokojenost s motivacni strategii.
Uz z analyzy motivacni strategie je poznat, Ze je zcela nedostacujici a malo propracovana.
Pouhych 7 % respondentl je s ni naprosto spokojeno a povazuje ji za efektivni, 17 % ji
spiSe povazuje za vyhovujici, 31 % povazuje strategii spiSe za nedostate¢nou a 45 % si
mysli, ze strategie motivace je zcela nedostacujici a neefektivni. U mensich firem se zpra-
vidla strategie motivace rozviji postupné s jejim fungovanim. Skolici centrum funguje te-
prve od roku 2013, takZe jeho vyvoj je opravdu kratky. Slaba a nevyhovujici motivace ze
strany spole¢nosti pak miize mit za nasledek nespokojenost pracovnikii a jejich neochotu

dale pracovat v holdingu.

Pristup a styl vedeni mého nadrizeného mé motivuje k lepSim
pracovnim vykonum.

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 15: Motivace ze strany nadrizeného.

Tato otazka hodnoti vztah nadfizeného k podfizenym a urcuje, do jaké miry motivuje pra-

covniky k lep§im vykontim. Z pruzkumu vyplyva, ze 28 % dotazovanych povazuje pfistup
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a styl vedeni za naprosto vyhovujici, 26 % je s pfistupem nadfizené¢ho spise spokojeno, 22
% spiSe nespokojeno a 24 % respondentli povazuje vedeni a motivaci nadiizeného za Spat-
ny a demotivujici. Vedouci pracovnici by méli podle dosazenych vysledkii vyzkumu zlep-
Sit sviyj pfistup k podfizenym, ale tento faktor ve firmé nehodnotim jako vylozené problé-
movy, vezmeme-li V potaz, Ze se jedna o uéné bez zkusenosti se vztahem nadiizeny a pod-

fizeny. Snadno se zde mize podnitit jejich nespokojenost a problém s autoritou.

Jak velkou samostatnost mate pri vykonu prace?

B Pracuji zcela samostatné

B VétsSinou pracuji samostatné

Vétsinou samostatné nepracuji

B Samostatnost pfi praci nemam
a pracuji v kolektivu nebo pod
dohledem nadfizeného.

Obr. 16: Samostatnost pri vvkonu prdce.
Dal8im dilezitym faktorem pfi motivaci pracovnikil je jejich samostatnost pii vykonu pra-
ce. Vzhledem k homogennim vysledkim mezi ro¢niky a faktu, ze jejich prace se hlavné
li$1 v naroc¢nosti tkolil a ne miry samostatnosti, jsem tuto otazku vyhodnotil jako celek. 43
% dotazovanych pracuje zcela samostatné, 33 % pracovnikll pracuje vétSinou samostatn¢,
14 % vétSinou samostatné nepracuje, 10 % samostatnost pii pradci nema a pracuje
Vv kolektivu nebo pod dohledem nadfizen¢ho. Myslim si, Ze tato mira samostatnosti pra-
covnikt je dostacCujici a plisobi motivaéng. Ve firmé spise probiha pecliva kontrola vysled-
né prace, nez nepretrzity dohled. OvSem pii provadéni vyzkumu jsem zpozoroval, zZe na

nékterych zakazkach pracuje vice pracovniki.
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Dal byste prednost ukolu, ktery je pro vas novy, pred zabéhnutou
pracovni rutinou?

B Rozhodné ano
M Spise ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 17: Zdjem o nové ukoly a jejich uprednostnéni pred pracovni rutinou.

Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze 26 % dotazovanych by dalo pfednost novému tkolu,
ktery by ptinesl dal$i poznatky a odtrhl pracovnika od zab¢hlé rutiny, 34 % by spise bylo
pro novy ukol, 19 % by se do novych ukoll spiSe nepoustélo a 21 % dava prednost rutinni
praci. Pozitivni aspekt je, Ze 60 % pracovnikl je ochotnych zkusit néco nového a ziskat
tedy nové zkuSenosti. Nabizi se spousta moznosti, jak zajistit dal§i vzdélavani pracovnikd.

Vedeni by toto vzdélavani mohlo fesit i formou benefita.

Jste spokojeny s finanéni odménou za vykonanou praci?

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 18: Spokojenost s financni odménou za praci.

Je diskutabilni, zda je mzda hlavni motivacni sloZzkou, ale urcité patii k tém hlavnim. Od-
ména za praci uéii je zpravidla pod hranici minimalni mzdy v CR. Z dotaznikového Sette-
ni vyplyva, ze pouhych 9 % dotazovanych je spokojeno s finan¢nim ohodnocenim, 17 % je
spise spokojeno, 26 % spiSe nespokojeno a 48 % respondentd neni rozhodné spokojeno

s finan¢ni odménou za vykonanou praci. Finan¢ni odménu pracovnikli vhimam jako nejvi-
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ce problémovy faktor. Odména pro pracovniky neni nijak omezovana, ani ze strany odbor-

ného udilisté. V tomto ptipadé se jevi jako silné demotivacni a doporucil bych ji navysit.

Nabizené benefity povaZzuji jako dostacujici a maji pozitivni vliv
na pracovni motivaci.

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Rozhodné ne

Obr. 19: Spokojenost s nabizenymi benefity.

Na zékladé ziskanych udaji mizeme tvrdit, Ze benefity povazuje za dostacujici 17 % re-
spondentt, 21 % je vnima jako spiSe dostacujici, 24 % dotazovanych povazuje bali¢ek
benefiti za spiSe nedostacujici a 38 % respondentl je povazuje za nedostacujici. Odmény
nabizené ke mzd¢ maji nezanedbatelny motivaéni G¢inek na pracovniky, v tomto ptipad¢ je
vétSina vnima jako nedostacujici, takze bych doporucit tento motivacni systém rozsifit.

Vybér vhodnych benefitt uvedu v doporucenich pro vedeni.

6.1.8 Vyhodnoceni hypotéz

Pied dotaznikovym Setfenim byly Stanoveny celkem ¢tyfi hypotézy. Obsahem této podka-

pitoly bude jejich zhodnoceni a potvrzeni nebo vyvraceni.

H1: Vice nez 60 % respondentii ma zajem o ziskani dalSich poznatki z oboru mimo

vyuky a praxe ve S§kolicim centru.

Tato hypotéza byla ve vyzkumu potvrzena. 63 % respondentli mé zajem o ziskani dalSich
poznatkl z oboru mimo vyuky a praxe ve Skolicim centru, pficemz 26% odpovédé€lo roz-

hodné ano a 37% spiSe ano.
H2 : Vice nez 50 % respondentii je nespokojeno s odménou za vykonanou praci.

Hypotéza byla prokdzana. S odménou za vykonanou préci je nespokojeno celkem74 %
respondentt. 26 % je spiSe nespokojeno a 48 % rozhodné nespokojeno. Na zaklad¢ zjiste-

nych udaji mizeme hypotézu potvrdit.
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H3: Alespoii 60 % respondentti chce po vyuceni pracovat v nékteré z firem holdingu

Psota.

Hypotéza byla vyvracena. V nékteré z firem holdingu Psota chce po vyuceni pracovat pou-

ze 14 % respondentil.

H4: Vice nez 60 % dotazovanych povaZuje motivacni strategii ve firmé za nedosta-

teCnou.

Hypotéza byla potvrzena. 76 % dotazovanych povazuji strategii motivace ve firm¢ za ne-

dostate¢nou.

6.2 Rozhovor s vedoucimi pracovniky

Informace byly ziskany z rozhovoru s vedoucimi pracovniky, ktery probihal 27. dubna a
zucastnili se ho Ctyfi zaméstnanci, zodpovédni za vedeni pracovnikl Skoliciho centra.
Rozhovor mé¢l ¢tyfi otazky, pomoci kterych jsem zjistoval spokojenost s praci podtizenych
a jejich spolupréci v oblasti motivaéni strategie s vedenim holdingu. Udaje jsou pro pie-

hlednost zpracovany do tabulek. Rozhovor je uveden v piiloze ¢islo dva.

Tab. 2: Rozhovor otdzka ¢. 1

Otéazka €. 1 Jste spokojeny s pracovnim vykonem a ptistupem vasich podtizenych?

Pracovnik 1 | V podstaté ano.

Pracovnik 2 | Ano, az na nekteré, kterym se prosté nechce.

Pracovnik 3 | Ne vZdy, ale zpravidla ano.

Pracovnik 4 | Nékdy se jim néco nepovede a nemaji chut’ do préace.

Urcité nejde byt spokojeny s vykonem vsech, vétSina vedoucich pracovnikti hodnoti vyko-
ny podiizenych vesmés kladné, ale piiznavaji, ze zde je jisty prostor pro zlepseni. Jak vy-
plynulo z dotaznikového Setfeni, problémova bude hlavné ta ¢ast pracovnikd, ktefi jsou
nespokojeni s finanénim ohodnocenim nebo nemaji celkové zajem o obor. Ovsem celkove

si myslim, Ze lep$i motivacni strategie pfinese nartist vykoni.
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Tab. 3: Rozhovor otazka ¢. 2

Otazka ¢. 2

Povazujete strategii motivace za dostate¢nou?

Pracovnik 1

Ano.

Pracovnik 2

Néco bych zménil, ale v podstaté souhlasim.

Pracovnik 3

Ne, ale tato strategie je v kompetenci vedeni holdingu.

Pracovnik 4

Povazuji ji za nedostate¢nou.

Jak ukazuji predchozi vysledky vyzkumu motivaéni strategii je zapotiebi zménit. I piesto,

ze ji nékteti vedouci pracovnici povazuji za dostacujici.

Tab. 4: Rozhovor otdzka ¢&. 3

Otazka ¢. 3

Spolupracujete s vedenim holdingu na zlepSeni motivace pracovnikli a
zvySeni jejich vykont? Mate ptipadné néjaké ndvrhy na zlepSeni motivace

svych podiizenych?

Pracovnik 1

S vedenim na motivacni strategii nespolupracuji.

Pracovnik 2

Da se fict, ze Castecné spolupracuji.

Pracovnik 3

Motivace je direktivné urc¢ena vedenim. Mij nazor nebyva akceptovan.

Pracovnik 4

Vychézime jen ze soucasné situace a z toho, jak je systém odmén nastave-

ny.

Odpovédi na tuto otdzku poukazuji na problém ve spolupraci vedoucich pracovnikii s ve-

denim holdingu. V malych a stfednich firmach se Casto objevuje neochota ke zménam,

zvlasté kdyz ptinasi néklady, ale zpétnd vazba a ndzory zaméstnancii jsou klicovymi fakto-

ry v oblasti fizeni lidskych zdrojh a ptedpokladem pro dobré fungovani podniku.
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Tab. 5: Rozhovor otazka ¢. 4

Otazka €. 4 Jakym zpiisobem se snazite motivovat pracovniky z pozice nadtizené¢ho?

Pracovnik I | Snazim se, aby pracovali co nejlépe a aby se néco nauili.

Pracovnik 2 | KdyZ odvedou praci dobte, pochvalim je a naopak.

Pracovnik 3 | Mame hodnoceni nejlepsich a nejhorsich pracovnikli na nasténce.

Pracovnik 4 | Kdyz pracuji dobfe, mohou tu pracovat i jako brigadnici nebo si za zlo-

mek ceny ud¢lat fidi¢sky prikaz.

Nadrtizeni se snazi pracovniky motivovat k lep§im vykonim podle mozZnosti. Neboji se
pochvélit za dobfe odvedenou praci a naopak kritizuji Spatn¢ odvedenou préci. Kritika je
samoziejmé v poradku, ale kazdému pracovnikovi by mélo byt tolerovano mensi pochybe-
ni, zejména jde-li o zacinajici uné. Nadmeérna kritika mize snadno ptisobit demotivacné a
pracovnik pak ztraci zdjem o praci a nechce dale pokracovat v tomto oboru, piipadné

Vv praci ve firm¢. Déle vyuZzivaji vedouci pracovnici stavajicich firemnich benefiti.

6.3 Shrnuti vysledkii vyzkumu

Uz pfi analyze nastroji motivace se dalo odhadnout, ze motiva¢ni strategie, nastavena pro
Skolici centrum, nebude vyhovujici. Pfitom jde o dilezitou soucast fizeni podniku a prace
s lidskymi zdroji obecné. Tento vyzkum mél za ukol odhalit miru motivace pracovniki,
zmapovat chyby a nedostatky v jejich motivaci. Vyzkum mél dvé ¢asti, prvni ¢asti bylo
dotaznikové Setfeni a druhou casti byl rozhovor vedeny s vedoucimi pracovniky. Pomoci
téchto metod jsem ziskal vysledky, které slouzi jako podkladovy material pro zavérecna
doporuceni. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 58 respondentl. Pricemz 59 % bylo ve
veéku mezi 18-21 lety a 41 % bylo ve véku 15-17 let. Nejvétsi zastoupeni méli uéni tietiho
ro¢niku, ktefi predstavuji 41% vSech respondentli. Ve shrnuti za¢nu u pozitivnich zjisténi.
Celkové 67 % pracovniki jejich prace napliiuje a bavi, 71 % je spokojeno s pracovnim
kolektivem a vzajemnymi vztahy, 72 % dotazovanych povazuje podminky na pracovisti za
vyhovujici, 63 % stoji 0 moznost dal$iho vzdélani mimo ramec Skoly a praxe. Na pracovis-
ti je vzhledem k faktu, Ze se jedna o ucné vyhovujici mira samostatnosti pii praci. Zcela
nebo vétSinou samostatné pracuje 76 % pracovnikll. Dal§im pozitivnim zjiSténim je, Ze 60
% dotazovanych by bylo pro novy ukol, ktery neni soucasti bézné pracovni rutiny. Tyto

faktory jako jsou spokojenost s pracovnim kolektivem, podminkami na pracovisti, samo-
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statnost pii praci a pocit naplnéni z ni, jsou pro motivaci zaméstnance klicové. Stejné tak
jako chut’ zaméstnance ucit se novym vécem a zajem o praci. Motivaci ze strany nadtize-
ného hodnoti kladné¢ 54 % dotazovanych. Podle vysledkii rozhovoru se nadfizeni snaZzi
pomoci dostupnych prostiedki motivovat podiizené. Pro zlepSeni tohoto aspektu bych se
doporucoval spise zaméfit na celkové néstroje motivace, nez na zménu piistupu vedoucich
pracovniki k podiizenym. Jako problémovou hodnotim komunikaci a spolupraci vedeni
pfi projednavani riznych navrht (Tab. 4.). Podle dotaznikového Setfeni je s motivaéni stra-
tegii ve firmé nespokojeno 76 % pracovniki, 62 % je nespokojeno s nabizenymi benefity a
74 % povazuje financni odménu za vykonanou préci jako nedostacujici. Pravé tyto Cinitele
mohou mit za nasledek, ze i kdyz 67 % pracovnikii chce po vyuceni najit uplatnéni v obo-

ru, 76 % respondentti nechce pracovat v zadné z firem holdingu Psota.
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7 DOPORUCENI PRO ZLEPSENI SPOKOJENOSTI A MOTIVACE
PRACOVNIKU

Vysledek vyzkumu ukazal nékteré prvky z oblasti motivace pracovniki, které jsou pro-

blematické a pasobi demotiva¢né. Tyto prvky jsem jiz ve své praci charakterizoval. V této

kapitole navrhuji opatieni, které zlepsi spokojenost a motivaci pracovnikli. Doporuceni

stejné jako vyzkum jsou cilené predevsim na fadové pracovniky.

Firemni vztahy a komunikace vedoucich pracovniku s vedenim — doporuceni se
ani tak netyka motivace fadovych pracovniki, presto tento problém vnimam jako
zasadni a doporucuji ho fesit. Nové navrhy, zmény a feSeni problémul by nemély
byt jednostrannou zélezitosti, kterou ur¢i vedeni holdingu. Vzajemna spolupréace a
zpétnd vazba jsou pro Uspésné fungovani podniku nezbytné. Podle mého ndzoru ma
tento fakt negativni vliv i na samotnou motivaci a spokojenost pracovnik.
Finan¢ni odména za vykonanou praci — nazyvam ji takto, protoze pojem mzda
by v tomto pfipad¢ nebyl piesny, nejedna se totiz o zaméstnance, ale pracovniky pfi
vykonu praxe. Pfesnou vys$i finan¢niho ohodnoceni v praci neuvadim, ale podle
slov pracovnikil je o néco nizsi, neZ u praxe vykonavané v jinych podnicich. Zadna
bariéra ze strany ucilisté, kterd by omezovala ¢astku, kterou ma uceni dostat, neni.
Odmeéna je stanovena pomoci sazby na jednotlivy ukon, provadény pracovnikem.
Navyseni odmény za praci by pfineslo podstatny nartist nakladt, proto bych zvyse-
ni finan¢niho ohodnoceni fesil formou mésiéniho ptiplatku jen pro pracovniky
s dobrym pracovnim vykonem.

RozSireni systému benefiti — feSenim nespokojenosti s finanénim ohodnocenim
by bylo kompenzovat ji pomoci riznych benefitl. Ke stdvajicim bych doporucil
doplnit naptiklad nasledujici.

o Prispévek na stravu — jedna z firem holdingu STK, s. r. 0. provozuje i re-
stauraci, ve které se stravuji zaméstnanci celého holdingu. Pracovnikim
Skoliciho centra bych touto formou doporucil pfispivat urcitou ¢ast na stra-
vu. Ve skolicim centru je piestavka na ob&éd v jinou dobu, nez u zbytku fi-
rem, neohrozilo by to tedy kapacitu restaurace.

o Prispévek na dopravu — i zde bych doporucil vyuzit rozsahu holdingu, kte-
ry zajistuje méstskou dopravu po Znojme. Timto zplsobem by firma mohla

pfispivat urcité procento na méstskou hromadnou dopravu. Jako
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v pfedchozim pftipad¢ se ¢ast vynalozenych ndkladl vrati ve formé trzby.
Vétsina uéitl tento zplsob dopravy vyuziva.

o Napojovy automat — jedna se 0 alternativu, kterd by byla mezi pracovniky
jisté vitand. Ve firmée je prostor kuchyné urceny pouze pro vedouci pracov-
niky. VySe nakladi zavisi na tom, zda se firma rozhodne provoz tohoto au-
tomatu dotovat, nebo ceny napoji necha v plné vysi. Osobné jsem se
v nékolika firmach setkal s napojovymi automaty, které nabizely kavu asi za
pet korun.

o Placené dalSi moZnosti vzdélani — jelikoz z vyzkumu vyplynulo, Ze vétSina
pracovnikli ma o obor zajem a chtéji se dale vzd¢lavat, zaradil bych i tento
benefit do firemniho balicku. V tomto ptipadé bych spise zvolil formu na-
ptiklad volnych vstupti na vystavy, veletrhy automobili a podobné akce,
zamétené na obor, ale mozna by byla i alternativa e-learningu a vzdélavani
podle pocitacovych programt. Tento benefit bych doporucil jen jako moti-
vacéni pro nejlepsi pracovniky.

o Exkurze do ¢eskych automobilek — dalsi forma benefitu, kterd zahrnuje 1
ziskani novych poznatki by byla naplanovani exkurze do nékteré z ¢eskych
automobilek. Doporucil bych naptiklad Hyundai Motor Manufacturing
Czech s. 1. 0., nachazejici se v pramyslové zoné Nosovice, nebo Skoda Au-
to a. s. v Mladé Boleslavi. Dopravu miiZe zajistit dcefinna spolec¢nost hol-

dingu Znojemska dopravni spole¢nost s. r. 0.

Timto bych vycet doporuceni a benefitli ukonc¢il. Musime brat v potaz, Ze né-
které benefity na tuto spole¢nost a pracovniky uplatnit nemtizeme. Jedna se na-
ptiklad o pfispévky na Zivotni pojisténi, indispozicni volno atd. ProtoZe témét
kazdé opatieni pfinese i ur¢ité navysSeni nakladd, je na firmé, které z nadvrhi vy-

uzije.
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ZAVER
Motivace a jeji néstroje je pomérné rozsahld problematika, jenz by se m¢l vénovat kazdy
podnik, ktery chce na trhu dlouhodobé prosperovat. Zaméstnanec a péce o n¢j je jistou

investici, to jak se stardme, peCujeme a v prvopocatku vybereme zaméstnance, uréi ptida-

nou hodnotu, kterou ndm ptinese.

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zhodnoceni soucasné situace v oblasti motivace a
hodnoceni ve Skolicim centru firmy, za ucelem tuto situaci zlepsit. V doporucenich jsem se
zamétil praveé na fadové pracovniky. DalSim cilem bylo najit ptipadné chyby v fizeni lid-

skych zdrojii a celkového zplisobu motivace pracovniku.

V teoretické ¢asti jsem popsal teorii motivace od piivodnich teorii po ty nové, které se pfi-
zpusobuji novym trendiim a souasnému zplsobu fizeni zaméstnancii. Motivace je spojena
s fizenim lidskych zdroji, jehoZ cile a prinCipy jsou V praci rozepsany. Z divodu volby
sttedné velkého podniku fesim postaveni MSP na trhu. Zaméfil jsem se na postaveni téchto
firem, jejich silné a slabé stranky, rozvoj zaméstnanct, personalni ¢innost s nimi spojenou,
nejcastéj$i chyby, kterych se dopousti, moznosti téchto firem a v neposledni fad¢ na zpt-
soby motivace zamé&stnancti v podminkach MSP. Posledni kapitole teoretické Casti se vé-
nuje pravnimu ramci pii praci s lidskymi zdroj.

vvvvvv

né je popsano Skolici stfedisko holdingu, rozsah nabizenych sluzeb, popis fungovani. Ob-
sahem dalsi kapitoly je analyza soucasnych motivacnich nastroji ve spolecnosti a SWOT
analyza. Vyzkum, ktery mél odhalit pfipadnou nespokojenost pracovnikli a nedostatky v
motivaéni strategii, byl rozdélen do dvou c¢asti. Dotaznikové Setfeni, které probihalo mezi
pracovniky Skoliciho centra a rozhovory s vedoucimi pracovniky. Cely vyzkum byl vy-
hodnocen a z jeho vysledki jsem navrhl opatieni, ktera by mohla ptinést nejen lepsi moti-

vaci, ale i vykony pracovniku, jejich celkovou spokojenost a zlepSeni vztahti s firmou.

V menSich firmach, které se na trhu pohybuji kratce, je ¢asto motivace pracovnik opomi-
jena. Vyzkum pomohl odhalit nespokojenost pracovniki s jejich ohodnocenim i motivaci
celkove. Motivace zaméstnance neni jen vzdy o penézich, ovSem v tomto piipadé to tak je.
Cely efekt je zesilen tim, Ze se jedna o ucné, ktefi maji vesmes jiné hodnoty, nez ¢lovek
zivici rodinu. Pro néjaké ty penize navic neopustime nase stalé a jisté misto se vstticnym
nadfizenym, ale pokud je ohodnoceni opravdu nevyhovujici, nékteré prvky z vnéjsi moti-

vace od nadfizenych nefunguji. Jasnym zavérem je, ze by firma méla zvysit ohodnoceni
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pro pracovniky nebo jim jejich nespokojenost kompenzovat nékterymi z benefitl, které

jsem navrhl. Pfipadné muize vyuzit kombinaci obojiho.
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PRILOHA P |: Dotaznik

Vazeni respondenti,

jmenuji se Tomas Hruska, jsem studentem 3. ro¢niku bakalatského studia na Fakulté ma-
nagementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢. Chtél bych Vas pozadat o vypl-
néni kratkého dotazniku, ktery pomuze uréit miru vasi spokojenosti a motivace pfi vykonu
préace. Dotaznik je zcela anonymni a bude slouzit jako podklad pro vypracovani mé baka-
latské prace. Zadam vas o uvedeni pravdivych a nezkreslenych tdaji. Dékuji za Vasi

ochotu a ¢as.

Zakladni udaje.

1)Vas vék je?
a) 15-17
b) 18-21
C) 22-25
2) V jakém jste ro¢niku?
a) Prvnim
b) Druhém
c) Tretim

Spokojenost s vvkonem prace.

3) PovaZujete praci za zabavnou? Napliiuje vas?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne



4) Jste spokojeny s pracovnim Kkolektivem a vzajemnymi vztahy na pracovisti?
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
¢) Spise ne
d) Rozhodné ne
5) Jste spokojeny s podminkami na pracovisti? (napr. hluk, ¢istota, teplota)
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
¢) SpisSe ne
d) Rozhodné ne

6) Mate zajem o ziskani dalSich poznatkid z oboru mimo vyuky a praxe ve Skolicim

centru? Napiiklad formou workshopu nebo e- learningu?
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne
7) Chcete pracovat v oboru i po vyuceni?
a) Rozhodné¢ ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne
8) Chtél byste pracovat po vyuceni v nékteré z firem holdingu Psota?
a) Rozhodné¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne



Motivace pracovniku

9) Motivacéni strategii ve firmé povazuji za efektivni a dostacujici.
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

10) Pristup a styl vedeni mého nadrizeného mé motivuje k lepSim pracovnim vyko-

o

nim.
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
c) SpiSe ne
d) Rozhodné ne
11) Jak velkou samostatnost mate pri vykonu prace?
a) Pracuji zcela samostatng.
b) VétSinou pracuji samostatné.
c¢) Vétsinou samostatné nepracuji.

¢) Samostatnost pii praci nemam a pracuji v kolektivu nebo pod dohledem nadtize-

ného.

12) Dal byste pi‘ednost ukolu, ktery je pro vas novy, pied zabéhnutou pracovni ruti-

nou?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
¢) Spise ne

d) Rozhodné ne



13) Jste spokojeny s finanéni odménou za vykonanou praci?
a) Rozhodn¢ ano
b) SpiSe ano
¢) Spise ne
d) Rozhodné ne

14) Nabizené benefity (vyhody) povazuji jako dostacujici a maji pozitivni vliv na pra-

covni motivaci.
a) Rozhodn¢ ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Rozhodné ne



PRILOHA P I1: Rozhovor s vedoucimi pracovniky

1) Jste spokojeny s pracovnim vykonem a pfistupem vasich podiizenych?

2) Povazujete strategii motivace za dostate¢nou?

3) Spolupracujete s vedenim holdingu na zlep$eni motivace pracovnikt a zvyseni
jejich vykonii? Mate ptipadné néjaké ndvrhy na zlepSeni motivace svych podii-
zenych?

4) Jakym zplsobem se snazite motivovat pracovniky z pozice nadtizeného?



