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1 Uvod a cil prace

Pracovni motivace se projevuje hlavné v ptistupu ¢lovéka k jeho préaci. Motivace je hnaci motor
k jakékoliv ¢innosti, proto neni divu, ze velmi motivovany pracovnik je produktivnéjsi a

v

sveédomitéjsi nez ten nemotivovany.

Hlavni motivace lidi K praci je zajisténi zakladnich potieb pomoci penéz, ale ¢lovék, ktery
ptijde do prace nemusi byt automaticky motivovan k produktivni ¢innosti. Kdyz se zabyvame
pracovni motivaci, tak se nesnazime jenom pracovnika donutit k praci, ale také ho dostatecné
motivovat K co nejefektivnéjSimu vykonani této prace.

Oddéleni tizeni lidskych zdroji disponuje spoustou ndstrojl, jak Ize motivovat zaméstnance
k vy$§imu vykonu. Kazdy podnik je ale jiny, a proto i pouziti téchto nastroji je tieba zpracovat
kazdé firmé na miru. Souhrn téchto néstroju, které firma vyuziva se pak nazyva motivacni
systém. Motivace zaméstnanci hraje kli¢ovou roli v dosahovani optimalniho pracovniho
vykonu. Zjisténi potieb pracovnika, jeho preferenci a hodnot jsou zdkladem pro vytvoreni
uspésného motiva¢niho programu. Tyto programy by méli byt flexibilni, jednoduché a
zaméfené na pozitivni posileni pracovniho prostiedi.

Cilem této prace je provést analyzu soucasného stavu motiva¢niho systému ve vybraném
podniku pomoci dotaznikového Setieni, vlastnim pozorovanim a studii internich dokument.
Ziskana data poslouzi k navrhu motiva¢niho systému. Vzhledem k povaze a velikosti obsahu
bakalarské prace se jednd pouze o doporuceni, protoze neni mozno za Casové obdobi
vypracovani stihnout doporuc¢eni implementovat a vypozorovat zmény v provozu. Vzhledem
K této skuteCnosti se navrh opira hlavné o metody pfedem vyzkousené a zavedené v jinych
podnicich podobné velikosti a zaméfeni. Doporuceni jsou zaroveni konzultovéna spolu
s vedouci prace a jednatelem vybraného podniku, aby bylo zaji$téno vybrani vhodnych nastroju
pro danou spole¢nost.

Teoreticka ¢ast prace se zabyva zakladnimi aspekty fizeni lidskych zdroju, pracovni motivace,
hodnoceni a odménovani ve firemnim prostfedi. Jedna se o predstaveni aspekti ovlivitujici
motivaci zaméstnanci v pramyslovych podnicich.

Praktickd cast obsahuje pfedstaveni vybraného primyslového podniku, metodiku ziskani
potiebnych dat pro analyzu, samotny navrh motivaéniho systému a zhodnoceni
predpokladanych piinosti a vydaji. Zakladni Informace o spole€nosti jsou nashromazdény
vlastnim prizkumem interni dokumentace spole¢nosti, vypozorovanim z kazdodenniho chodu
firmy a zapojenim se do samotného vyrobniho procesu jednotlivych projekti. Informace o tom,
jaky nazor a jak soucasny stav vnimaji ostatni zamé&stnanci, byl ziskan pomoci dotaznikového
Setfeni se zaméfenim na motivaci a spokojenost zaméstnanci. Nashromazdéna data byla
zpracovana pomoci tabulkového procesoru a softwaru pro vizualizaci dat a byla pouZita pii
navrhu samotného motiva¢niho systému. Vysledky, spolu s pfedpokladanymi piinosy a vydaji,
byly konzultovany prostiednictvim polostrukturovaného rozhovoru s jednatelem spole€nosti.
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2 Teoreticka ¢ast

2.1 Specifika Fizeni lidskych zdroju v pramyslovych podnicich
Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidsky zdroji miizeme jednoduSe popsat jakozto proces, ktery se zabyva praci se
zaméstnanci. Dnes spiSe zndméj$i pod oznacenim HR, z anglického piekladu ,,human
resources*.

Podle Armstronga [1] a Koubka [2] jsou pro fizeni lidskych zdroja charakteristické tfi znaky:

Strategicky pfistup k personalni praci a ke vS§em personalnim ¢innostem. Tim je mysleno, Ze je
tieba se koukat do budoucna a zvazit dlouhodobé dusledky vsech rozhodnuti v oblasti
personalni prace.

Dalsim znakem je orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace.
To zahrnuje zdjem o oblasti jako, populaéni vyvoj, vnéjsi ekonomické podminky, trh prace,
hodnotové orientace lidi, jejich socialni rozvoj a zivotni zpisob, osidleni a zivotni prostieni,
legislativu apod.

Poslednim znakem je, Ze personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalisti a
stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikii. Persondlni prace se tak
presouvaji na vedouci pracovniky vSech urovni, ktefi maji s jednotlivei bliz$i a osobnéjsi
kontakt. Personalni utvar pak stale vice plni koncepéni, metodologickou, poradenskou,
organizacni a kontrolni roli.

Cil Fizeni lidskych zdroji

MiZzeme fict, ze cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byl ten spravny ¢lovek v ten spravny
¢as na tom spravném misté. Jedna se sice o velice zjednodusené pojeti fizeni zaméstnanci, ale
bez zajisténi tohoto zékladniho pravidla, nelze zarucit spravné fungovani vyrobniho procesu.
Dnes zijeme v dobé, kdy je lidsky faktor postupné nahrazovan stroji, pfesto ho ale nelze
z vyrobniho procesu uplné odstranit, pouze se méni jeho funkce. I kdyz montazniho pracovnika
u pasu nahradime strojem, potfad potfebujeme n€koho, kdo dokaze dany stroj obsluhovat. Proto
je tieba pracovniky chapat jako hybnou silu organizace, o které je tieba se starat a investovat
do nich ¢as i penize.

Dalsimi cili fizeni lidskych zdroji je tak schopnost nabirat nové vhodné a kompetentni
zaméstnance, co nejefektivnéjsi vyuziti dostupné pracovni sily, udrzeni zdravych mezilidskych
vztahli na pracovisti, vytvareni pfiznivych podminek pro préci, spravedlivé odmeénovani
zam@stnancl za odvedenou praci, plné vyuziti schopnosti a dovednosti pracovnikt v rdmci
jejich vzdélani a zkuSenosti a idealné tyto schopnosti 1 rozvijet.
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Dle Armstronga [1] je cilem fizeni lidskych zdroji zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi Gspésné plnit své cile. Zabezpecit tento ukol 1ze jen cestou neustalého
zvySovani produktivity a zlepSovani vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje.

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

Y Y Y Y

Lidskych zdroju || Informacnich zdroju | | Materialnich zdroju Financnich zdroju

-

' 1 f 1 ]

Rizeni lidskych zdrojt

Obr. 1: Obecny ukol Fizeni lidskych zdroji dle Koubka [2]

Strategie Fizeni lidskych zdroji

Kazdy podnik je jiny, a tak pochopitelné existuje vice druhti ptistupi k fizeni lidskych zdroji.
Firma si musi zvolit takovou personalni strategii, kterd bude vyhovovat jim a je vazana na
celkovou strategii priimyslového podniku. Dilezitym faktorem jakozto u vSech strategii, je
dosaZeni stanovenych strategickych cilt. Plati, Ze strategie fizeni lidskych zdroji ze strategie
organizace vychazi [3]. RozliSujeme dva druhy téchto strategii, mékkou a tvrdou.

Meékka strategie

Pristup m¢kké strategie je oznaCovan za vice humanisticky. Pristup zdaraziuje: spole¢né
sdilené hodnoty vSemi lidmi organizace, vzdjemné porozuméni mezi manaZzery a personalem,
spole¢né cile vSech zaméstnancli organizace, tymovou spolupraci, mezilidské vztahy,
komunikaci, motivaci a vedeni lidi, angaZovanost, tvir¢i pfinos, osobni rlist a prosperitu
zaméstnancu [5].

Tvrda strategie

Ptistup tvrdé strategie je znacnym opakem mékkého ptistupu. Zameétuje se spise na to, zdali se
pfipadné investice do lidskych zdroji vyplati. Piistup je zaméfen na kvantitativni a prakticka
hlediska.
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2.2 Motivace, jeji vyznam a Clenéni v kontextu priumyslovych podniki
Definice pracovni motivace a pojmi s ni spojovanych

Motivace je brana jako na$ hnaci motor, ¢im vic ji mame, tim vic a 1épe jsme schopni danou
praci provadét. S pojmem motivace se poji hned nékolik dilezitych pojmi. Odménovani a
hodnoceni zaméstnancti, pracovni vykon a jiz dfive zminéné fizeni lidskych zdroji. Ugel
motivovani zaméstnancl je co nejvice zvysit jejich pracovni vykon. Jinak fe¢eno, aby ndm
zaméstnanec vydélal co nejvice penéz. Nejefektivngjsi zpiisob, jak u pracovnika zvysit jeho
pracovni vykon je ho za jeho tvrdou praci nélezité a spravedlivé odménit. Abychom ale mohli
zaméstnance spravné odmeénit, tak jeho praci, a tedy pracovni vykon, musime ohodnotit.
Samoziejmé takové hodnoceni miize odhalit i to, Ze zaméstnanec nesplituje pozadovany vykon
a je tfeba odhalit pti¢inu problému, nebo pii opakovaném prohiesku zaméstnance adekvatné
potrestat. O vSechny tyto pojmy a o jejich spravnou a adekvatni aplikaci se stara fizeni lidskych
zdrojt.

2.2.1 Pracovni vykon

Jak uz bylo zminéno, tak pracovni motivace je s pracovnim vykonem Uzce spjata, tedy ze
velikost motivace pfimo ovliviiuje 1 velikost pracovniho vykonu. Diky tomu mulzeme
prostfednictvim vykonnostnich hodnoceni zjistit, zdali jsou zaméstnanci motivovani k lep$im
vysledkl a vyS$$i urovni produktivity. Porovnanim vykonosti zaméstnancli mize poskytnout i
nahled na to, kdo je nejvice motivovan a kdo naopak potiebuje dalsi podporu.

Pojem pracovni vykon zahrnuje vSe, co mizeme na odvedené praci hodnotit. Napf. mnozstvi
odvedené prace, jeji kvalitu, ochotu pracovat, pracovni metody, pracovni chovani, mezilidské
vztahy souvisejici s praci a dalsi charakteristiky jednotlivce, které jsou povazovany za relativni
pro vykonavanou préci.

»Za slozky moderniho pojeti pracovniho vykonu a zaroven za jeho kritéria se povaZuji nejen
vysledky, ale i chovani (nejen pracovni, ale i socialni) a charakteristiky dovednosti, znalosti,
osobnosti, potieb a hodnotovych orientaci* [16].

Rizeni pracovniho vykonu

Hlavni mySlenkou fizeni pracovniho vykonu je zvysit celkovou motivaci zaméstnancii. Lepsi
motivace zaméstnancu zajist'uje jasnd ocekavani ohledné¢ odmén podniku, jako jsou naptiklad
plat nebo povyseni. Dostate¢na motivace pomaha primyslovym podnikiim dokondit jejich
pracovni ukoly a dosdhnout cilti, které si organizace vytycila podle své strategie. Zde je vidét
celkové propojeni vSech procesti. Nicméné ale existuji dva teoretické zaklady. Prvni tvrdi, ze
propojenim organiza¢nich odmeén s vykonem motivuje zaméstnance K praci. Jini odbornici vak
tvrdi, Ze fizeni vykonu je neucinné. Tato tvrzeni mohou byt pravdiva v obou variantach, nebot’
vzdy zélezi na okolnostech [17].
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Dohoda (smlouva) o
pracovnim vykonu a
vzdélavani a rozvoji
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MOTIVUJICI VEDENI
A NEUSTALA
KOMUNIKACE
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Pracovni vykon pracovnika
v prubéhu roku a jeho
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pracovniku a jejich faktoru

Odmeénovani Vzdélavani a rozvoj
pracovniku pracovniku

Obr. 2: Rizeni pracovniho vykoni dle Koubka [2]

Faktory pracovniho vykonu

Pokud chceme pozitivné ovlivnit velikost pracovniho vykonu pracovnikii musime se zaméfit
na faktory které ho ovliviiuji. Dlouhodobého efektivniho pracovniho vykonu nelze dosahnout
bez zajisténi spravné kombinace podminek. Aby lidé dobie pracovali, potiebuji mit jak
schopnost, tak motivaci. Jestlize je jejich schopnost nebo jejich motivace nulova, zadny
efektivni vykon se nedostavi [19]. Mezi zakladni faktory se fadi:

Prakticka inteligence — Jedna se o schopnosti ziskané vzdélanim a zkuSenostmi
Vseobecna inteligence — Vrozena schopnost myslet. Oproti praktické se neda trénovat.

Osobnost a socialni inteligence — Osobnost vyjadiujeme svym vzhledem, chovanim a nasi
reakci na vnéjsi vlivy a udalosti. Jak se prezentujeme a jak se chovame. Socialni inteligence je
schopnost komunikace a jednani s ostatnimi lidmi. Dulezita je schopnost porozuméni, empatie
a ovl&dani svych emoci. U vedoucich pozic je tato vlastnost jednou z nejzasadnéjsich.

Motivace — Hnaci motor k provadéni jakékoliv ¢innosti. Kazda ¢innost musi mit néjaky
vyznam, jinak ji nikdo nebude chtit provadét.

Systemové faktory — Struktura systému, pouzivané metody, materidly a vybaveni,
charakteristika zdkaznikd, prace, vnitiniho a vnéjsiho prostredi a puisobeni téchto faktorti mezi
sebou.

Kultura organizace — Zpusob fizeni podniku. Jak se, co déla a co ma kdo d¢lat.

Klima zaméstnaneckych vztahli — Zamétuje se na to, jak mezi sebou interaguji jednotlivy
zaméstnanci at’ uz pii formalnim ¢i neformalnim setkéni.
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Proces Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje kontinualni a flexibilni proces, kde manaZefi a jejich
podfizeni piisobi jako spolupracujici partneti v ramci stanovenych smérnic. Tyto smérnice
maji za kol ur¢eni optimalnich metod dosaZeni spole¢nych cilu prostiednictvim efektivni
spoluprace. Moderni piistup k fizeni pracovniho vykonu klade vétsi diraz na planovani a
zdokonalovani budoucich vykonl nez na pouhé hodnoceni minulych uspéchu. Jednotlivé
pojeti procesu pracovniho vykonu se mtize autor od autora lisit, ale vétsina z nich obsahuje
tyto stéle se opakujici zakladni procesy:

> Plan

Zkoumani, posuzovani,

, Cinnosti
hodnoceni

&

Monitorovani =

Obr. 3: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu dle Armstronga [19]
Planovani
Cyklus vzdy zaciné systematickym procesem planovani, ktery zahrnuje urceni cilli, stanoveni

strategii a rozhodnuti o nejlepSich metodach a prosttedcich k dosazeni téchto cilt. Pfi planovani
se zamétujeme na ti hlavni procesy.

Prvni z téchto procest je definovani role zaméstnance. Manazer se zaméstnancem si stanovi
o¢ekavani od zaméstnance, véetné obsahu prace, dosaZzenych vysledkl a chovani. Zamétuje se
na chovani ¢lovéka pfi pracovni €innosti a schopnostech potiebnych k dosaZeni planované
urovné pracovniho vykonu.

Dalsim dulezitym procesem je tvorba dohody nebo smlouvy o pracovnim vykonu a rozvoji
schopnosti pracovnika. Tato dohoda obsahuje plany pro zlepSovani pracovniho vykonu, v¢etné
vzdélavacich aktivit a osobniho rozvoje. Tyka se soucasnych i budoucich potieb prace
vykonu, pozadované schopnosti, méfitka a ukazatele vykonu, posouzeni schopnosti a zakladni
hodnoty ¢innosti.

Posledni proces planovani se zabyva samotnym fizenim pracovniho vykonu. Tento proces
zahrnuje stanoveni cild, které jsou klicovym prvkem dohody (spolutast pracovnikii na
stanoveni cilli podporuje jejich angazovanost). Kritéria méteni vykonu by se méla soustredit na

N 24
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Cinnost

Po procesu planovani nastava samotna ¢innost vyrobniho procesu. Cinnost, v ramci Fizeni
pracovniho vykonu, se popisuje jako vedeni lidi a neformalni posuzovani pracovniho vykonu
v ramci kazdodenni manazerské ¢innosti. Formalni hodnoceni je zdiiraznéno jako dulezita
soucast tohoto nepretrzitého procesu.

Monitorovani/Zkoumani

Dale je dilezité nasi ¢innost monitorovat/zkoumat a naméfené hodnoty zaznamenat pro
piipadné hodnoceni. Zkoumani pracovniho vykonu je zalozeno na pracovni dohod¢é a
konkrétnim vykonu pracovnika, ktery je dokumentovan. Soucasti této dohody je popis priubéhu
provedené prace, pfezkoumani cild, diskuse o budoucim vykonu, klasifikace vykonu pro tcely
odménovani a dohoda o dalSich krocich. Neformalni setkani manazera s pracovnikem
v kazdodenni spolupraci neni vzdy dostacujici, je nutné provést formalni, pfedem planované
vztahu mezi manazerem a zaméstnancem a vzajemnd komunikace.

Posuzovani/Hodnoceni

Jak uz bylo zminéno, tak monitorovani vykonu pracovnika se vyuZzivd k jeho dal§imu
zhodnoceni. Hodnoceni pracovniho vykonu je systematicky ptistup k posuzovani vykonu
zaméstnance, jeho charakteristik nebo potencialu. Ma ptispivat k rozhodnutim tykajicich se
povyseni, rozvoje pracovnika, mzdy a dalSi motivace. Hodnoceni vykonu miize byt provadéno
denné nebo neformalnim zpiisobem behem piilezitostnych setkani, diskusi nebo schiizek tymi.
Efektivni fizeni pracovniho vykonu vyZzaduje vytvoieni formalniho systému hodnoceni
s jasnymi ¢asovymi obdobimi pro setkani manazeru s pracovniky.

2.2.2 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikil je povaZzovano za kliCovou soucést pracovni naplné nadfizenych
zaméstnancu. Je to podklad pro rozhodovéni o budoucim vyvoji podiizenych a mize ovlivnit
jak povyseni, tak propusténi. Vachal a Vochozka [18] zduraziuji, ze kvalifikované personalni
procesy by nemély postradat kvalitni systém hodnoceni pracovniki, ktery je zédkladem pro
efektivni rozmist'ovani pracovnikli a parovani potfeb pracovniho mista s pracovnikem. Podle
Sikyte [20] je hodnoceni pracovnikii kli¢ovym nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu
zaméstnancl. Umoziuje manazerim kontrolovat, usmérniovat a podnécovat zameéstnance
k dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a strategickych cili organizace. Hodnoceni
pracovnikii je vnimano jako jeden z motiva¢nich faktori vedle odméinovani a rozvoje
pracovnikl. Spravedlivé hodnoceni a odmény maji za cil motivovat zaméstnance k lepSim
vykontim.

~

Hodnoceni vykonu

A

[ ‘\/\
v '3 . " l" 1\
Zlepseni individualniho

vykonu Rizeni odméfovani

Rozvoj dovednosti a
kompetenci

p A

Rozvoj efektivnosti fizeni

Obr. 4: Piinosy hodnoceni vykonu pracovnika dle Vachala a Vochozky [18]
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Hodnoceni zaméstnancii je dvoustranny proces, pfi¢emz osobnost hodnotitele hraje klicovou
roli. Cilem hodnoceni by mélo byt, motivovat zaméstnance a ocenit jeho pfinos pro podnik.
Pied samotnym hodnoticim procesem je klicova piiprava hodnotitele. UdrZeni objektivniho
pristupu po celou dobu hodnoceni je narocné, ale dilezité. Chyby v hodnoceni, vcéetné
subjektivity a nedostatku zpétné vazby, mohou vést k nespravedlivému vnimani a negativnim
pocitim zaméstnance, které mohou vyustit v odchod zaméstnance z organizace. Odpovidajici
zpétna vazba je klicova pro konstruktivni rozvoj zaméstnance. Zaméteni se na odstranéni chyb
v hodnoceni miize piispét k lepSimu zabezpeceni vztahti mezi zaméstnanci a manazery, proto
by mél podnik vénovat pozornost vytvafeni prostiedi, které podporuje konstruktivni vztahy [3].

Metody hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni pracovnikd se rozliSuje dle intervalu, ve kterém se provadi. Pribézné hodnoceni
(neformalni) nemé stanovenou dobu provadéni a reaguje na konkrétni situace. Provadi se
prubézné béhem urcitého obdobi, kdy nadfizeny fidi podiizené k dosahovani planovaného
pracovniho vykonu. Je zaméfeno na feSeni odchylek mezi planovanym a skutecnym vykonem,
s cilem poucit zaméstnance do budoucna. Neformalni hodnoceni nema pevné stanovené
postupy, kritéria ani metody. Zahrnuje obecna pravidla pfi poskytovani zpétné vazby, hodnoti
se chovani pracovnika, nikoliv jeho osobnost. Neexistuje dokumentace a v malych podnicich
je Casto povazovano za efektivnéj$i nez formalni hodnoceni. Neformalni hodnoceni nedava
objektivni podklady pro pielozeni, propusténi nebo povyseni pracovnika.

Formalni ¢i systematické hodnoceni se vyznacuje pfedem stanovenou dobou provadéni. Cilem
formalniho hodnoceni je posouzeni pracovniho vykonu, vysledkd prace a kvality vysledkd,
hodnoceni pracovniho jednani (chovani a jednani zaméstnance v rdmci jeho pracovnich aktivit
a vztaht s kolegy) a Identifikace slabych mist, které je tfeba odstranit nebo minimalizovat pro
lepsi vykon. Aby bylo hodnoceni efektivni, je nutné vytvofit ndvaznost mezi systematickym
hodnocenim a ostatnimi personalnimi agendami, véetné rozmistovani pracovniku a kariérnim
a osobnim rozvojem. Hodnoceni je povazovano za motivaéni nastroj. Provazanost hodnoceni
s dalsimi faktory, jako jsou odménovani a vzdélavaci rozvoj, je klicova pro dosazeni optimalni
motivace zaméstnancil.

Hodnoceni provadi pfedevS§im nadfizeny, ale mohou se na ném podilet 1 dal§i osoby, véetné
nadfizenych nadfizenych, podiizenych, spolupracovnikti nebo dokonce externich pracovniki a
zakaznikd [20]. Opét zde plati, ze kazdy podnik je jiny a je tfeba zvolit takové metody
hodnoceni, které nejlépe vyhovuji dané situaci. Jedny z nejpouzivanéjsich metod jsou:

Hodnoceni dle stanovenych cili — Klicové je sestavovani cili ve spolupraci s pracovniky a

pfesné stanoveni definici, terminti a podminek pro dosaZzeni cill. Vysledky museji byt
méfitelné, dosazZitelné a evidovany pisemné. VyuZziva se pro hodnoceni vedoucich pracovniki.

Hodnoceni dle stanovenych norem — Norma stanovuje pozadovanou troven a kvalitu vykonu.

TtistaSedesatistupniova zpétnd vazba — Vicezdrojové hodnoceni pracovnika od nadfizenych,
podfizenych, kolegli nebo zakazniki.

Dale pak napf. Hodnoceni pomoci stupnice, volnym popisem, metoda BARS, check list,
Hodnoceni na zéklad¢ kritickych ptipadd, vytvaieni potfadi hodnocenych pracovnik,
assessment centre/development centre a hodnotici rozhovor.
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2.2.3 Pracovni motivace

Pracovni motivace se tyka sily, kterd pohani pracovnika k dosahovani ur¢itych pracovnich cili.
Jedna se o silu, kterd podnécuje chovani zaméstnanci smérem k naplnéni jejich pracovnich
povinnosti. Pracovni motivace je komplexni a mize se lisit mezi jednotlivymi lidmi v zavislosti
na jejich individualnich potfebach, hodnotach a cilech. Urban [24] povazuje motivaci
pracovnikili za jeden z hlavnich tkoli vedoucich pracovnikli. Motivovani pracovnici jsou
angazovangjsi, ochotnéjsi, ¢ini méné chyb a dosahuji lepsSich vysledkli. Motivovani pracovnici
pusobi 1épe na zakazniky a partnery spolecnosti. Dvotakova [22] tvrdi, Ze cilem personalni
prace ve vykonove¢ zaméreném podniku je formovani kvalitnich a vykonnych pracovniki, jak
ekonomickych, tak sociélnich. Halek [23] klade ddraz na to, ze fizeni vyZzaduje budovani a
formovani prostfedi, ve kterém pracovnici spolupracuji za icelem dosazeni spolecnych cilt.
Cilem manaZera neni manipulace s pracovniky, ale identifikace toho, co je motivuje.

Mezi klicové aspekty pracovni motivace se fadi, cile a odmény, uznani a pochvala, pracovni
prostiedi, rozvoj a kariérni moznosti, zajimava pracovni napli, spravedlivé odménovani,
zodpovédnost a autonomie a smysluplnost préce.

Proces motivace

Motivace je vnitini proces utvaieni cili, formuje psychickou a fyzickou aktivitu smérem ke
stanovenym cilim. Nedostate¢na i nadmérna motivace muze byt skodliva [23]. Podobny pohled
na motivaci popisuji i Vachal a Vochozka [18]. Ti motivaci vidi jako soubor Cinitell, které
predstavuji vnitini hnaci pohon ¢innosti ¢lovéka. Motivacni proces je pak vysledkem urcitého
vztahu mezi potfebami a zajmy pracovnika a na druhé strané vytyCenymi cili a pfidélenymi
ukoly.

Viyhodnoceni
situace -
pravd&podobnos
doaFeni cile a
hodnota pro
jedince

CHOVANI

Motvatni nap&ti —
(pocit nedostatku :> . |;c—g;.::5 Fa 1 Lz.,?-l'fnn
nebo prebythu) b

Obr. 5: Schéma motivace dle Vachala a Vochozky [18]
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Copikova, Blaha a Horvathova [33] definuji motivaci jako cilové orientované chovani. Tfi
slozky motivace zahrnuji smér (¢eho se pokousi dosahnout), usili (s jakou snahou) a vytrvalost

(jak dlouho).

k- [,
/ Staraveni cile \\\
Potfeba Fodniknuti krokd
‘\ /,-f"
\ r/ Ve
DosaZenicie

Obr. 6: Proces motivace podle Copikové, Blahy a Horvathové [33]

Motiv

Vnitini pohnutce, ktera nas podnécuje k jednani a projevuje se na venek jako dtivod k jednani
se nazyva motiv. Clovek tedy kona na zakladé motivi. Motivace formuje zakladni a socialni
potieby jedince v souvislosti s jeho tikolem a pracovni naplni. Mezi zdroje motivace se fadi:

Potfeby — Jsou popisovany jako prozivany nedostatek néceho, co je dulezité pro Zivot
konkrétniho jedince (pracovnika). Primarni potfeby jsou spojeny s fungovanim lidského téla
(napf. vzduch, potrava), zatimco sekundarni potieby jsou socialni, spolecenské a kulturni.

Navyky — Jsou opakované a ustalené chovani ¢lovéka v dané situaci. Vychazeji bud’ z vychovy
nebo zkuSenosti prozitych v pribehu Zivota jedince.

Zajmy — Predstavuji zaméfeni jedince na urCitou oblast piedméti a lze na zakladé nich
identifikovat vlastnosti charakteru jedince.

Hodnoty a hodnotové orientace — Odpovidaji vyznamu véci z hlediska subjektivniho
individualniho smyslu. Kazdy jedinec méa odlisné hodnoty a métitka pro jejich hodnoceni.

Idealy — Jsou vzory, které jsou pouzivany jedinci jako navod pro jeho jednani. Identifikace
idealt maze pomoci urcit typ osobniho profilu jedince.

Stimul

Motivace je vnimana jako vnitini sila, vnéj$i pobidce fikame Stimul. Stimul plisobi z vnéjsku
za cilem ovlivnit vnitifni odezvu pracovnika. Stimulace miZe ovlivnit velikost vnitini motivace,
ktera je spojena s tim, co ¢lovéka samotného zajima a co mu pfinasi radost, zatimco vnéjsi
motivace se tyka ¢innosti, které jsou motivovany dosazenim urcitého vysledku nebo odmeény.

Podle Halka [23] i Vachala a Vochozky [18] je stimul silovym prostfedkem, ktery ma ovlivnit
cilovy subjekt, v tomto piipadé zaméstnance. Stimul dosahuje u¢inku pouze v ptipadé, pokud

je v harmonii s motiva¢nim profilem ¢lovéka a situaci, ve které se nachazi. Znalost osobnosti
pracovnik a jejich motiva¢niho profilu je zdkladni podminkou pro Gi¢innou stimulaci.

10
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Uspéiné podniky stimuluji kreativni pracovniky pomoci pruzné pracovni doby, tolerance
pracovniho prostoru, poskytovani specidlnich prostor pro tymovou praci a zahrani¢ni staze.
Odmeéna je prvni a nejéastéjsi vyuzivana forma stimulu [33]. Odména zahrnuje také samotnou
praci, proces hodnoceni, pracovni podminky, podnikovou kulturu, image podniku a dalsi
faktory.

Mezi nejcastéjSimi formy stimulace se fadi, penézni odména, neformalni hodnoceni ¢innosti a
osobnosti, uznani, znalost pribéznych vysledkd prace, znalost spolecenského vyznamu a
presvédceni o ném, odborna piipravenost, znalost spoleCenského vyznamu profese, pracovni
zatazeni umoznujici seberealizaci, osobnost nadiizeného a dalsi [18].

Zdroje motivace

Jak uz bylo zminéno, tak zdroje motivace mizeme rozd¢lit na vnitini (intrinsické) a vnéjsi
(extrinsické). Vnitini motivace zahrnuje napiiklad uspokojeni z prace samotné, radost
z vlastniho vykonu nebo uspésného dokonceni ukolu. Vnéjsi motivace zahrnuje naptiklad
potiebu penéz, povyseni ¢i jiné odmény. Podle nékterych autort, naptiklad Petri a Goven [25],
jsou potieby zdrojem vnitini motivace, zatimco stanovené cile jsou zdrojem motivace vnéjsi.
Ankli a Palliam [26] zduraziuji vyznam vnitini motivace pied stimulaci pomoci pobidek.
Tvrdi, ze stimulace mtze byt kontraproduktivni, nebot’ neni podporovana vnitini motivace,
kterd je diilezita pro inovativnost a vynalézavost zaméstnanct. | pfes dilezitost vnitini motivace
se zduraziuje, ze financni odména ma své misto a je dulezitd predevsim jako prostfedek
K napInéni zakladnich lidskych potieb.

Britsky vyzkum z roku 2012 ukazal, Ze s rostoucim vékem se snizuje vné&jsi motivace, ale
naopak vnitfni motivace u starSich pracovnikii roste. Toto muze byt spojeno s riznymi
prioritami a starostmi v riznych fazich zivota [27].

Faktory ovliviiujici pracovni motivaci

Pokud se chceme zabyvat ovlivnénim pracovni motivace, musime se zaméfit na faktory, které
ji ovlivityji. Tyto faktory mizeme rozdélit na ty, které motivaci ovlivituji pozitivné (ty chceme
co nejvice podpofit) a ty, které motivaci ovliviiuji negativné (t€ch se chceme co nejvice
vyvarovat). Mezi faktory pozitivné ovliviiujici motivaci se fadi:

Zajimavost prace — Obsah prace je velice dulezity pro motivaci a spokojenost zaméstnance.
Pokud prace zaméstnance napliiuje a vykonava ji rad, miZe to zvysit vnitini motivaci a
produktivitu.

Dobré pracovni podminky a vztahy — Vytvofeni vhodného pracovniho prostiedi, véetné
fyzickych podminek a pozitivnich interpersonalnich vztahti na pracovisti mtize ovlivnit vykon

a spokojenost zaméstnanct. Urcity tlak a stres mohou byt i pozitivné motivujici, ale nesmi
presahnout urcitou hranici, kdy zac¢ind sniZovat vykon a spokojenost zaméstnance.

Plat a odmény — Spravedlivé odménovani, v€etné mzdy, platii a benefitd, hraje klicovou roli
V motivaci zam¢stnancii. Dulezité je, aby zaméstnavatel byl spravedlivy pfi rozdélovani odmén.

Ocenéni a pocit uznani — Ocenéni za dobie odvedenou praci a osobni pochvala mohou zvysit
motivaci k dalsimu Gspé$nému vykonu.

Zapojeni do procesu a sounalezitost s tymem — védomi dileZitosti prace a pocit sounalezitosti
s tymem mohou ovlivnit pracovni motivaci.

Uspéch — Pocit Gispéchu miize posilit motivaci a chut’ pokratovat v praci. Vnitini pocit tspéchu
je zdlraznén jako klicovy.
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Jednim z hlavnich faktorli negativné ovliviiyjicich pracovni motivaci je stres. Stres je stav
organismu vystaveného ur¢ité mife zatéze. Casto byva popsan jako reakce &lovéka (Easto
obrand) na nadmérny tlak, jemuz je jedinec vystaven. Mize pusobit jak pozitivné, zvySujici
pracovni motivaci a podporujici vykon, tak negativné, snizujici motivaci a vykon [28].

Vyzkum na 260 zaméstnancich pojistoven v Indonésii ukézal statisticky vyznamny negativni
vtah mezi pracovnim stresem a pracovni motivaci. Intenzivni stres mize negativné ovliviiovat
také pracovni vykon, na druhou stranu, ale nebyl nalezen signifikantni vztah mezi pracovnim
stresem a spokojenosti s praci [29]. Nerealistické cile, terminy, $patna organizace prace nebo
time management jsou castymi pii¢inami stresu. Nepfiznivy stres miize vzniknout také
v disledku nemoznosti ovlivnit vysledek ¢i nedostateéného uznani [30].

Druhym nejcastéjSim faktorem negativné ovliviiujici pracovni motivaci jsou konflikty na
pracovisti. Konflikty na pracovisti mohou mit jak pozitivni, tak negativni dopady. Piekroceni
urCité meze, stejné jako u pracovniho stresu, mize mit vyrazné negativni vliv, vcetné
pochybnosti o spolupracovnicich, snizeni vykonu az syndromu vyhoteni [31]. Stejné jako u
stresu, tak nemoznost dosahnout cilii, nemoznost ovlivnit vysledek, nerealistické cile, Spatna
organizace prace nebo $patny time management mohou byt divody negativnich konflikta [30].
Systematické Sikanovani mize negativné ovliviiovat spokojenost zaméstnancti a podporovat
syndrom vyhoteni. Pfekvapivé vSak nemusi vyrazné ovliviiovat pocit sounalezitosti s tymem

[32].
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2.3 Analyza pristupi k motivaci v primyslovy podnicich

Primyslové podniky mohou pfistupovat k motivaci svych zaméstnancli riznymi zpisoby.
Jedny znejastéji vyuzivanych piistupi jsou, finan¢ni motivace, rozvojové pfrilezitosti,
zamé&feni na pracovni kulturu, prace na zajimavych projektech, flexibilni pracovni podminky
atd. Tyto piistupy mohou byt pouzity samostatné nebo kombinovany podle konkrétnich potieb
dané organizace. Je velmi dulezité pouzité postupy pravideln¢ vyhodnocovat, rozhodnou o
jejich G¢innosti a piizplsobovat je pomoci zpétné vazby zaméstnanci a vyvoje V organizaci.

2.3.1 Odménovani pracovniki

VétSina piistuplt motivace zaméstnancti se zaméiuji na odménovani za odvedenou praci a jeji
kvalitu. Odménovani zaméstnanct je jednim ze zakladnich pracovnich podminek a je upraveno
I v Listin¢ zakladnich prav a svobod a Zakoniku prace. Dédina [34] chape odménovani jako
praci manazerd, ktefi spole¢né hodnoti praci, pracovni podminky a vytvareji diferenciaci
v odmétiovani podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Sikyi [35] konstatuje, Ze
spravedlivé odménovani vede k ocenovani skuteéného vykonu pracovnika, stimuluje
K vykonavani préace a spliiovani planovaného vykonu. To pracovnikovi zaji$tuje ekonomické
zajisténi a uspokojovani vlastnich potieb. Koubek [37] zdlraziuje potiebu pozitivnich vztaht
ve spolecnosti pro efektivni a piijatelny systém odménovani. Armstrong [7] dopliuje, Ze
strategie odménovani by méla byt propojena se strategii organizace. Koubek [37] a Armstrong
[36] souhlasi, Ze moderni pojeti odmény nezahrnuje pouze penézni odmény, ale také nefinan¢ni
prvky, jako jsou uznani, vzdélavani, ptilezitosti a zvySovani odpovédnosti.

Organizace musi vytvofit sytém odménovani, ktery plni n€kolik kli¢ovych cila, véetné piilakani
kvalitnich  uchazec¢li, stabilizace a motivace stdvajicich pracovnikii, vytvofeni
konkurenceschopnosti organizace a respektovani vnitini politiky, vefejnych z4jmi a pravnich
norem. Systém odménovani musi byt akceptovan zaméstnanci, vychazet ze strategie a
finanénich mozZnosti firmy a musi byt pfipraven na konzultace s klicovymi partnery a
zainteresovanymi stranami. Dllezitym prvkem je i spoluprace s oddélenim lidskych zdroji. Je
rovnéz zduiraznéno, ze kazdy systém odménovani podléha potfebam casu a mél by byt
pravidelné revidovan, aby zistal ucinny.

Metody odménovani

Odmény zahrnuji jak finanéni, tak i nefinan¢ni kompenzace poskytnuté zaméstnanclim za praci
Vv primyslové organizaci. Mohou byt vnéj$i neboli pen¢zni, které zahrnuji mzdu, plat,
zam&stnanecké vyhody a penze. Vnitini odmény pak ty nepenézni jako jsou ocenéni od
manazera, podékovani od kolegli a jiné prvky, které zlepsuji mezilidské vztahy. Nepenézni
odmény jsou kratkodobé a nevedou k dlouhodobym zévazkliim zaméstnanci viici firmé.
Kombinace téchto slozek formuje celkovou odménu s cilem motivovat zaméstnance
k budoucimu ristu a vzdélani. Mezi nejcastéji vyuzivané formy penézni odmény pro zvyseni
motivace se fadi:

Prémie

Kromé pftiplatkil jsou zaméstnanclim vyplaceny prémie zavislé na plnéni planu, ktery ma
oddéleni stanoveno. VySe prémie mize dosahnout az 15 % z primérné mzdy a je pohyblivou a
vykonnostni sloZzkou mzdy. Na rozdil od ptiplatkd, vysi prémii mize ovlivnit hospodaisky
vysledek spolecnosti.
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Zaméstnanecké benefity

Firma nabizi zaméstnancum rizné benefity s cilem udrzet jejich loajalitu a motivovat je
k lepsimu vykonu. Benefity mohou byt penézni i nepenézni. Zaméstnavatel muze benefity
poskytovat pevné nebo pouzivat tzv. cafeteria systém, kde zaméstnanci voli benefity podle
svych preferenci. Cafeteria systém mutize byt motivujici pro zaméstnance, protoze bere v Uvahu
jejich individualni potfeby a zajmy. Mezi nejcastéjsi benefity se fadi [38]:

Prispévek na stravovani (stravenky), odborny rozvoj (Skoleni, seminafe, kurzy), rekreaci
zaméstnanct piipadné 1 jejich rodinnych piislusnikii, sportovni ¢i kulturni vyuziti, penzijni
pojisténi, soukromé zivotni pojisténi, masaze, rehabilitace, ndkup vitamint ¢i o¢kovani proti
chiipce. Prodej vyrobka ¢i sluzeb firmy za zvyhodnéné ceny, zfizovani firemnich Skolek,
bezplatné poskytovani sluzebniho auta ¢i telefonu i pro soukromé tucely, poskytovani
nealkoholickych napoji zadarmo, poskytnuti bezplatného ptechodného ubytovani, poskytovani
zaméstnaneckych akcii ¢i opéni akciové programy pro manazery aj.

V prizkumu provedeném spole¢nosti LMC s.r.o. [40] o spokojenosti zaméstnanci bylo
zkoumano, které zaméstnanecké benefity byly pro ¢eské pracovniky nejzadanéjsi. Vysledky
naznacily, ze mezi preferované benefity se fadi zejména moznost ziskani dvou nebo vice tydnil
dovolené navic. Vice nez 40 % respondentii vyjadfilo zdjem o prodlouzeni dovolené nad
standartni kvotu o dva tydny. Pozoruhodné je, Ze vice nez 34 % oslovenych uvedlo, Ze tato
vyhoda ma pro né€ vétsi vyznam nez 10 % navysSeni platu. Dal$im vyhledavanym benefitem je
flexibilita v pracovnim Case a misté vykonu prace. Vice nez pétina dotazanych vyjadiila zdjem
0 moznost obc¢asné prace z domova a schopnost mit pruznou pracovni dobu. Nutno dodat, ze
vice nez 34 % oslovenych informovalo, Ze jejich firma jiz poskytuje pruznou pracovni dobu.
Ttfetim nejcastéji zminovanym benefitem je vétsi podpora osobniho riistu. Zameéstnanci by
uvitali moznost Cerpat financni prosttedky z pfid€leného rozpoctu na kurzy a jiné formy
vzdélavani, které by odpovidaly jejich individudlnim preferencim.

2.3.2 Motivacni systém

Motivacni systém miizeme definovat jako soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdroja
zaméfeném na ovliviiovani pracovniho chovani a vytvareni pozitivnich postojii zaméstnancti
K organizaci. Jeho hlavnim cilem je nejen zvySeni motivace zaméstnanct, ale také zlepSeni
vykonu a kvality prace.

Mikulastik [39] popisuje motivaéni program jako zavazny systém pravidel chovani pro
management, ktery vysvétluje zaméstnanclim, pro¢ je pro né¢ vyhodné pracovat kvalitné a
efektivné. Motivacni program stanovuje, za jakych podminek budou zaméstnanci odménéni, a
pokousi se zajistit, aby odmény byly atraktivni pro vétSinu pracovnikd.

Pii vyvéafeni motivacniho systému je klicové spravné stanovit cile, odmény a celkovou strukturu
programu. Podle Kocianové [21] je dulezité pii tvorbé motivaéniho programu zohlednit
technické, technologické a organizacni podminky prace, charakteristiky pracovnikii (vek,
vzdélani, profese, kvalifikace atd.), pracovni prostfedi, podminky a vybaveni pracovisté,
informace o soucasném systému odménovani a hodnoceni, zplisob a styl vedeni zaméstnancti a
také systém personalniho fizeni. Na zaklad¢é téchto informaci je nutné provést analyzu
soucasného stavu, navrhnout zmény a vytvofit motiva¢ni program, ktery bude odpovidat
specifickym pottebam dané firmy. Pii tvorbé je dulezité mit na paméti, ze kazdd firma je
unikatni, a proto neni vhodné piimo kopirovat motivacni programy jinych firem, nebot’ uspéch
neni vzdy zarucen.
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3 Prakticka cCast

3.1 Predstaveni podniku

Jako prvni je tfeba zminit, Ze podnik z divodu ochrany citlivych informaci si pfal zistat
anonymni, proto i dany popis podniku neobsahuje pftili§ konkrétni informace a veskeré obrazky
tykajici se vyobrazeni podniku jsou pouze ilustracni.

Jedna se 0 malou spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera se zabyva dodavkou primyslové
automatizace a robotizace. Spole¢nost byla zalozena v roce 2013 a pohybuje se tak na trhu
prace uz pies 10 let. Zaméstnava okolo 20 zaméstnanct a jiz od svého vzniku se vyznacuje
stabilnim narustem jak novych zaméstnancu, tak i narustem meziro¢niho obratu. Spole¢nost je
soucasn¢ velmi uspésna a vzhledem k svoji velikosti, oboru pisobeni a svymi obraty se fadi do
hornich 10 % firem v CR.

Graf. 1: graf narustu zaméstnanci od zaloZeni podniku
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Spole¢nost se vyznacuje flexibilnim a stabilnim tymem, Ktery méa rad vyzvy a hleda cestu ke
pii tvorbé technologického a konstrukéniho navrhu véetné hledani novych funkcnosti. Podnik
nabizi zarucni a pozarucni servis i vzdalenou diagnostiku. Podpisem servisni smlouvy je
v reakéni dob¢ garantovany zasah zkuSeného technika. Firma se tak tedy stard o cely zivotni
cyklus svych strojti a zafizeni.
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Specializaci podniku jsou robotickd pracoviste, technologické linky, specidlni jednoucelové
stroje a vlastni feSeni podniku. Vedle vlastnich komer¢nich produkti a standartnich sluzeb pro
stalé i nové zakazniky se spolecnost vénuje 1 vyzkumu a vyvoji. Hledanim novych, efektivnich
a inovacnich feSeni je zdkladnim pilitem této spolecnosti.

Obr. 7: Ilustrace robotického pracovisté !

Organizacni struktura spolecnosti

Spole¢nost s ru¢enim omezenym byla zaloZena jednatelem v roce 2013 se zakladnim kapitalem
200 000 a az do roku 2023 byl jednatel jedinym statutdrnim organem spolecnosti. V roce 2023
byl dlouholety spole¢nik jmenovan prokuratorem.

Spole¢nost ma liniovou strukturu fizeni v kombinaci se strukturou projektovou. Projektanti a
vedouci projektt, tak provadi konstrukéni navrhy projektu, modeluji ho, objednaji potiebné
soucasti, sestavuji, zprovoznuji, testuji, instaluji stroj a nasledn¢ i provadéji servis. Vzhledem
k velikosti firmy je toto idealni pfistup, protoze stroj, ktery si ¢lovék sam navrhne, tak ho
zvladne nejlip slozit a servisovat ho, protoze chape vSechna konstrukéni rozhodnuti.

Struktura vedeni je zavisla na poctu odpracovanych roki ve spoleénosti a zkuSenostech
v oboru. Pocet odpracovanych let je zde velice dulezity, protoze se firma zabyva tvorbou
jednotcelovych stroji, a proto hodné postupi které jsou v podniku zavedeny jsou specifické
jejich postupu (Know-how) a kazdy novy zaméstnanec se je musi nejdiiv naucit. Z toho vypliva
1 diiraz na ochranu citlivych informaci.

T KADULA, Simon [cit. 2024-05-04]. Dostupny pod licenci Unsplash license na WWW:<
https://unsplash.com/@simonkadula>

16



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalatska prace, akad. rok 2023/2024
Katedra primyslového inzenyrstvi a managementu Petr Valter

Na vrcholu organizac¢ni struktury pochopitelné stoji zakladatel a zastupuje roli jednatele
spole¢nosti. Pod jednatele spadaji vSichni zaméstnanci a pfimo pod nim stoji technicky feditel.
Technicky feditel ma na starosti spravu vSech projektti, jednani se zdkazniky, spravné rozdéleni
prace, a hlavné se velkou ¢asti podili na konstrukénim feSeni projektd. Urcité pozice nepiimo
zasahujici do vyrobniho procesu a spadaji pfimo pod jednatele, jako je hlavni ekonom a
manazer projektl a kvality. Tyto pozice z velké ¢asti zajiSt'uji spravné a piehledné zpracovani
administrativnich praci podniku. Pod technickym feditelem stoji vedouci vyroby, ktery se stara
o spravny chod dilny, objednavani potfebnych ndstroju a strojii, dopliiovani skladu soucastek,
rozd€leni prace a sam se podili na tvorbé projektd diky svym dlouholetym zkuSenostem
v oboru. Dale pod technickym feditelem stoji né€kolik vedoucich projekti, kterym jsou
rozd€lovany jednotlivé projekty a jsou zodpovédni za jejich spravné, rychlé¢ a efektivni
konstrukéni zpracovani, sestaveni a zprovoznéni. Radovy zaméstnanci jako jsou projektanti
strojni a elektro, programatoti PLC a robotl, vyrobni délnici a elektrotechnici. Firma pfijima i
studenty a Cerstvé dostudované na juniorské pozice pro zauceni jak s know-how firmy tak
s oborem samotnym.

Je tfeba mit ale na paméti, ze tato hierarchie neni striktni. Firma zastavé az ,,rodinny* ptistup
k vedeni. To prispiva i k vice pratelské atmosféfe na pracovisti a podporuje rozvijeni
mezilidskych vtahu mezi zaméstnanci. Zadavani a kontrola plnéni dil¢ich pracovnich ukolt je
pravideln¢ provadéno pii kazdodenni komunikaci zaméstnance s vedoucim. Cile firmy se
projednavaji na pravidelnych poradiach vedeni firmy a nasledné na dil¢ich poradach
jednotlivych usekt firmy.
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Obr. 8: Diagram hierarchie vedeni ve spolecnosti
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3.2 Analyza a sbér dat

3.2.1 Analyza soucasného vztahu podniku k motivaci

Spoleénost vlastni certifikat splnéni pozadavk normy CSN EN ISO 9001:2016, kterou se ve
firme tidi. ISO 9001 je norma, ktera nabizi ramec a sadu principti, které zajist'uji jednoduchy
pfistup k fizeni organizace a zajisténi Spokojenosti zakaznikti a dalsich investoru.
V jednoduchych terminech je nabidnut zaklad pro efektivni procesy a pro pracovniky, kteii
budou vytvaret opakované efektivni produkty nebo sluzby. Hlavnim cilem ISO 9001 je
zajisténi, ze organizace plni pozadavky zakaznikli a ostatnich zainteresovanych stran a ze
neustale zlepsuji své procesy a vysledky. Norma obsahuje pozadavky na rtizné aspekty tizeni
jakosti, jako je napiiklad dokumentace, vedeni, planovani, realizace, kontrola a zlepSovani
procest. Implementace a certifikace dle normy ISO 9001 muze ptinést organizacim fadu vyhod,
véetné zlepSeni spokojenosti zakaznikl, zvySeni efektivity procest, sniZzeni nakladu a rizik a
posileni povésti firmy.

Norma ISO 9001 samotna se ale pfimo nezmifluje o motiva¢nim systému ¢i programu. ISO
9001 se zaméfuje na pozadavky fizeni jakosti a zlepSovani procest v organizaci, ale neupravuje
konkrétni strategie motivace zaméstnanct. Nicméné, mnoho organizaci, které implementuji
systém fizeni jakosti podle normy ISO 90001, zahrnuje do svych procesti také prvky motivace
zaméstnancl. Motivace zaméstnanct je dilezitym aspektem UspéSného fizeni jakosti, protoze
motivovani zaméstnanci jsou obvykle produktivnéjsi, kvalitné€jsi a angazovanéjsi. Riizné
motivacni systémy, jako jsou napiiklad financni odmény, ocenéni, moznosti karierniho rustu,
Skoleni, uznani prace nebo zlepseni pracovniho prostredi, mohou byt integrovany do celkového
systému fizeni jakosti a mohou pfispét k dosaZeni cili stanovenych podle normy ISO 9001.

Zaméstnanecké benefity

Spolecnost se nevyznacuje peclivé strukturovanym systémem motivace zaméstnanct, ale
vyuziva spoustu nastroji, které pracovni motivaci ovliviiuji. Hlavnim takovym nastrojem jsou
zaméstnanecké benefity. Firma zaméstnanciim nabizi:

Stravenkovy pauSadl — Stravenkovy pauSal spocivd vtom, ze zameéstnavatel svym
zamé&stnancim misto pfispévkl na stravovani ve formé stravenek nebo dotovani ob&du ze
zavodni jidelny dava k vyplaté ptimo penézni ¢astku. Pticemz i kdyz je Castka urCena na
stravovani, je na zamé&stnanci, jak s ¢astkou naloZi.

Vérnostni uniSeky — Zaméstnancim je k datu jejich narozenin vyplacen bonus za odpracované
roky ve spoleénosti. Cim je zaméstnanec ve firmé delsi dobu, tim dostane vice penéz.
Maximalni vySe je 2000 korun.

Kéava zadarmo — Spole¢nost ma ve svych prostorach kuchytiku, kde je kavovar s pravidelné
dopliiovanou zasobou kavy. Zaméstnanci mohou libovolné tuto moznost vyuzivat.

Pruzna pracovni doba — Jednim z nejvyznamnéjsich vyhod je pruzna pracovni doba, ktera je
pro tuto velikost podniku idedlni. Malé podniky ¢asto ¢eli zm&nam, at’ uz je to zména poctu
zaméstnancl, rozsahu projekti nebo potfebného mista. Pruznd pracovni doba umoziuje
snadnéji ptizplsobit prostor aktualnim potfebam. Pruzna pracovni doba mulze také zahrnovat
moznost prace na dalku, coz umoziiuje zaméstnanclim pracovat z domova nebo jinych mist
mimo kancelaf. Zameéstnanci si také mohou v pribéhu dne vyfidit osobni zdlezitosti bez
nutnosti vybirani dovolené. Nejdulezitéjsi je ale flexibilita, kterou volné pracovni doba nabizi,
a to Ze si kazdy sestavi pracovni dobu tak jak vyhovuje jemu, coZ zvySuje motivaci k praci.
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Multisportka — Spole¢nost nabizi zaméstnancti spolufinancovani multisport karty, kdy pfi
zajmu zaplati polovinu mésicni Castky a zbytek je strzen z platu zaméstnance. Podpora
zdravého Zivotniho stylu je zaméstnancu je velice prospéSna, protoze zdravi zaméstnanci jsou
vice produktivni a efektivni.

Osobni ohodnoceni — O uznéni osobniho ohodnoceni a jeji vysi rozhoduje pfimy nadfizeny po
zhodnoceni plnéni individualnich ukolii zaméstnance v daném meésici. Maximalni vyse 2000
korun za mésic.

Prémie — O pfiznani prémie a jeji vysi rozhoduje jednatel spole¢nosti po zhodnoceni ¢tvrtleti
s pfihlédnutim k plnéni rozhodujicich ekonomickych ukazatelt planu spolecnosti. Maximalni
vySe neni stanovena.

Hodnoceni zaméstnancu

Ve spole¢nosti neni nastaven systém formalniho hodnoceni zaméstnancti, coz pro malou firmu
neni neobvyklé. Za formalni hodnoceni by se mozna dalo povaZovat mési¢ni osobni
ohodnoceni a Ctvrtletni prémie, které se podle vykonu zaméstnance odrdzeji na velikosti jeho
vyplaty. Toto hodnoceni ale neni komunikovano se samotnym zaméstnancem a odrazi se pouze
na vyplaté. Zaméstnanci jsou hodnoceni zbézné neformalni formou pti kazdodenni komunikaci
na pracovisti.

Zhodnoceni soué¢asného stavu

Motivace zaméstnanci v této spole¢nosti neni pojem cizi, naopak, i bez zavedeného
motivaéniho systému spoleénost nabizi velké mnoZstvi zaméstnaneckych benefitll. Rizeni
jakosti dle normy ISO 9001 nastavuje ptistup spolecnosti k fizeni vnitropodnikovych procesi,
pro které jsou motivovani zaméstnanci prospésSni. Spolecnosti se na trhu prace dafi a kazdym
rokem se rozrista jak po strance zaméstnanct, tak i prostor a prostfedkid pro vykonavani své
¢innosti. Je evidentni Ze vedeni fidi spolecnost peclive, efektivné a hlavné prospésné.

3.2.2 Shér dat k navrhu motivacniho systému
Metodika sbéru dat

Zakladni informace o spolecnosti zminéné diive v této praci byly nashromazdény vlastnim
pruzkumem interni dokumentace spole¢nosti, Vypozorovanim z kazdodenniho chodu firmy a
zapojeni se do samotného vyrobniho procesu jednotlivych projekti.

Informace o tom, jaky nazor a jak soucasny stav vnimaji ostatni zamestnanci byl ziskan pomoci
dotaznikového Setfeni se zaméfenim na motivaci a spokojenost zaméstnanct Viz. Ptiloha ¢.1 -
Dotaznik. Dotaznik je pisemny zptisob dotazovani a patii mezi zakladni metodu kvantitativnich
vyzkumii. Dotaznik mlZe byt standardizovany, castecné standardizovany nebo
nestandardizovany. Nemél by byt ptili§ rozsahly, aby ho respondent vyplnil maximélné do 20
min. Vyhodou je mald finanéni nékladnost, kratkd Casovd nérocnost, pocit anonymity u
respondentli a dobie tiiditelna data. Mezi nevyhody se fadi mala ndvratnost a omezena validita
[41].

Dotaznikové Setieni je nasledované polostrukturovanym rozhovorem s jednatelem spolecnosti.
Rozhovor je metoda ziskavani dat pomoci slovniho kontaktu. Touto metodou mtizeme hloubéji
zkoumat motivy chovani a jednani.

19



Zapadodeskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2023/2024
Katedra primyslového inZenyrstvi a managementu Petr Valter

Analyza ziskanych dat z dotaznikového $eti-eni

V dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci vybraného priimyslového podniku se podatilo
vybrat 17 vyplnénych dotazniki z rozdanych 20. Navratnost dotazniku je tedy 85 %. Dotaznik
se skladal z 19 otazek. Vétsina otazek dotazniku jsou uzaviena a dotazovany mél na vybér
z n¢kolika odpovédi. Jedna otazka je zcela oteviena a dvé uzavieny s moznosti doplnit
chybégjici nezminénou odpovéd’. Dotaznik se zamétuje hlavné na spokojenost zaméstnancii
s pracovnimi podminkami, vedenim spole¢nosti, naplni prace a platového ohodnoceni. Dale se
dotaznik zamétuje na ndzor zaméstnancl na finanéni i nefinan¢ni benefity a zdali je vyuzivaji.
Zhruba polovina otazek je tvofena dle Skalovani na Likertové stupnici. Likertova stupnice
umoznuje respondentim vyjadtit miru svého souhlasu nebo nesouhlasu s tvrzenim, otdzkou
nebo prohlasenim (v tomto piipad¢ "velmi ano", "spiSe ano", "spiSe ne" a "vibec").

Otiazka ¢.1 — Souhlasim s vyplnénim dotazniku a naslednym anonymnim zpracovanim
ziskanych dat.

Prvni otazka slouzi jako pisemny souhlas se zpracovanim nashromazdénych dat z jednotlivych
dotazniki. Je tfeba zminit Ze vSech 17 dotazanych odpovédélo ano.

Demografické otazky

Otazka ¢.2 — Pohlavi

Jedna se o prvni demografickou otazku, kterd ma za tkol zjistit rozloZeni pohlavi ve
spole¢nosti.

Tab. 1: Dotaznik otazka ¢.2

POHLAVI POCET PROCENTA
Muz 15 88,2 %
Zena 2 11,8 %

Ostatni 0 0%

Je zteyjmé ze ve spolecnosti prevlada muzsky kolektiv, coz neni piekvapujici, protoze se jedna
o primyslové zamétenou spolecnost. Priimyslové a femeslné obory obecné ptitahuji vice muze
nez zeny.

Otazka ¢.3 — VEk

Dalsi demografickd otazka se zamétuje na v€kové rozmezi zaméestnancli a ma za kol zjistit
jaké v€kove skupiny se ve firmée vyskytuji nejCastéji.

Tab. 2: Dotaznik otazka ¢.3

VEK POCET PROCENTA
Méné nez 25 let 3 17,6 %
25-40 let 10 58,8 %
41-55 let 4 23,5 %
56 let a vice 0 0%
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Vétsina zaméstnanci se nachazi ve mladého veéku 25 az 40 let a to skoro 60 %. Toto jsou lidé,
ktefi uz maji ve vétSiné pripadi dostudovano, jsou v produktivnim véku, chtéji pracovat a
zalozit rodinu, proto neni ptekvapujici, Ze se jedna o vétSinu zamestnancti. Druha nejpocetné;si
skupina jsou lidé stiedniho véku mezi 41 az 55 let, kteti netvoii velkou ¢ast, okolo 23 %, ale za
to dilezitou vhledem k jejich zkusenostem. Posledni mame lidi mladsi nezli 25 let, ktefi tvori
zhruba 18 % z celé spole¢nosti. Zaméstnavat mladé lidi je také dulezité, aby se zauéili a mohli
tak za nékolik let byt produktivnimi dosp€lymi pracovniky. A vhledem k povaze firmy je to
obzvlasté vhodné, protoze mladi lidé snadnéji vstiebavaji nové informace.

Otazka ¢.4 — Nejvyssi dosazené vzdélani

Dalsi demograficka otazka se tyka nejvyssiho dosazeného vzdelani zaméstnanci spolecnosti.
Tato otdzka ma za ukol zjistit, jak vzdélani soucasni zaméstnanci jsou.

Tab. 3: Dotaznik otazka ¢.4

VZDELANT{ POCET PROCENTA
Zéakladni 0 0%
Stiedni S vyucnim listem 1 5,9 %
Stfedni s maturitou 6 35,3 %
Vyssi odborné 0 0%
Vysokoskolské 10 58,8 %

Naprosta vétsina zaméstnancti ma dokoncené stiedni vzdélani s maturitou, skoro 95 %, a z toho
zhruba 67 % ma dosazené vysokoSkolské vzdélani. Pouze jeden dotdzany zaméstnanec ma
dokoncené stiedni vzdélani jenom s vyucnim listem. Pokud ptihlidneme k tomu Ze obor
automatizace a robotizace je velmi komplexni, naro¢ny na znalosti 1 zkuSenosti zaméstnanct a
spole¢nost se jesté k tomu zabyva vyzkumem a inovacemi, tak je pochopitelné, Ze i pozadavky
na vzdélani jsou takto vysoké.

Otazka ¢.5 — Jak dlouho pisobite v podniku
Posledni demograficka otdzka se zaméfuje na to, jak dlouho jsou zaméstnanci zaméstnani ve
spole€nosti. Tato otdzka se snazi zjistit, jestli lidé po pfijeti ve firmé€ vydrzi a jsou schopni

Vv ni pracovat n€kolik let po sobé¢.

Tab. 4: Dotaznik otazka ¢.5

DELKA ZAMESTNANI POCET PROCENTA
Méné nez rok 3 17,6 %
1-3 roky 5 29,4 %
4-7 let 7 41,2 %
vice nez 7 let 2 11,8 %
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Skoro polovina zaméstnanctli je ve spolecnosti zaméstnana mezi 4 a 7 lety. DalSich 30 % je
zaméstnano mezi 1 a 3 roky a 12 % je dokonce ve firm& zaméstnano pies 7 let. Pro Firmu
zalozenou pied 10 lety je toto jasnd znamka, Ze nové piijmuti zaméstnanci maji tendenci ve
firm¢ ztstat. To mize byt ukazatel spokojenosti zaméstnanci. Vhledem k tomu ze firma
v soucasné dobé expanduje a nabira nové zaméstnance, tak je toto méfeni slozeno i z 18 %
novych pracovniku, ktefi jsou ve spolenosti zaméstnani méné nez rok. Spole¢nost si nabirani
novych zaméstnancti mtiize dovolit i z toho hlediska, Zze dokaze nabidnout vice nez dostatecné
mnozstvi zkuSenych zaméstnanct pro zauceni téch novych.

Otazky o spokojenosti a nazoru zaméstnancii na soucasny stav spolecnosti
Otazka ¢.6 — Jste spokojen/a s naplni své prace

Tato otazka se zaméfuje na to, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s praci, kterd jim byla
pridélena. Nékteti zaméstnanci se totiz mohou citit, ze jejich potencidl a vzdélani neni plné

vyuzito, nebo Ze dana prace je pod jejich Groven. Problém muize nastat i v monotonnosti préce,
pokud pracovnik provadi ten sami tikol potad dokola.

Tab. 5: Dotaznik otazka ¢.6

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 10 58,8 %
Spise ano 7 41,2 %
Spise ne 0 0%
Viibec 0 0%

Vsichni dotazani zaméstnanci jsou spokojeni s naplni své prace a dokonce skoro 60 % je s ni
velice spokojeno. To je velice dobra vizitka spolecnosti. Toto svéd¢i o dobré praci pfi
rozdélovani prace, a i pfijimani téch spravnych lidi na ty spravné pozice. Témto datim pfispiva
i uz drive zminény fakt Ze vétSina pracovnikl se podili jak na koncepci, konstrukci tak i
zprovoznéni strojl, coz napomaha riznorodosti vykonavané prace.

Otazka ¢&.7 — Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami

Tato otazka ma za ukol zjistit, zdali jsou zaméstnanci spokojeni s podminkami, ve kterych musi
vykonavat svoji pracovni Cinnost. To se tyka jak vybaveni dilny a kancelafi, ergonomie
pracovisté, osvétleni, klimatizace/topeni, délka pracovni doby, délka pracovni doby, dovolena,
moznost Skoleni a tak dal. Do pracovnich podminek se fadi i plat/mzda, ale na to se samostatné
zaméfuje jind otazka.

Tab. 6: Dotaznik otazka ¢.7

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 9 52,9 %
SpiSe ano 7 41,2 %
Spise ne 1 59 %
Vibec 0 0%
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Naprosta vétSina zaméstnancti je s pracovnimi podminkami ve spolecnosti spokojena. Vice nez
polovina je dokonce velmi spokojena. Pouze jeden pracovnik, zhruba 6 %, odpoveédél Ze
S pracovnimi podminkami spiSe spokojen neni. Tézko fici, jak se liSi pracovni podminky
zaméstnance, ktery odpoveédél negativng, ale je mozné, Ze je to zpuisobeno soucasnym
roz$ifovanim prostor a zménam v organizaci firmy.

Otazka ¢&.8 — Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy

Tato otazka mé za ukol zjistit, jak spolu jednotlivy zaméstnanci vychazeji jako kolektiv. V malé
firmé¢ tohoto zameéieni je obzvlasté dalezité, aby spolu zaméstnanci vychazeli, protoze spolu
vSichni pravidelné musi komunikovat a spolupracovat na dosazeni spole¢nych cilti.

Tab. 7: Dotaznik otazka ¢.8

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 10 58,8 %
Spise ano 7 41,2 %
Spise ne 0 0%
Vubec 0 0%

Vsichni dotazani zaméstnanci, tedy 100 %, je spokojeno se zaméstnaneckymi vtahy ve
spole¢nosti, skoro 60 % dokonce velmi spokojeno. Toto vykazuje o mimotadné dobrych
vztazich mezi zaméstnanci. I z mého pozorovani bylo ziejmé, Ze na pracovisti panuje velice
ptatelskéd a pohodova atmosféra. Zaroven to vykazuje i schopnost vedeni nabirat nekonfliktni
zamg&stnance schopné komunikace a prace v tymu.

Otazka ¢.9 - Jste spokojen/a s pristupem nadFizenych/vedoucich pracovniki
k zaméstnancim

Tato otdzka ma za kol zjistit jaky maji na pracoviSti zamé&stnanci vztah ke svym nadfizenym.
Spravny vedouci by mél projevovat ke svym podifizenym respekt a divéru, podporovat a
motivovat je ke splnéni spoleénych cili a zarovenl o téchto cilech a ocekavénich jasné
komunikovat. Zaroven by mél projevovat schopnost fesit konflikty, delegovat tkoly, byt
otevieny ndzorim a napadiim druhych a podporovat rozvoj dovednosti a vzdélani pracovniki.

Tab. 8: Dotaznik otazka ¢.9

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 10 58,8 %
SpiSe ano 6 35,3 %
Spise ne 1 5,9 %
Viibec 0 0%

Naprosta vétSina zaméestnanct, skoro 95 %, opét projevila spokojenost se soucasnym stavem a
tim padem i s jednanim svych nadtizenych pracovnikd. Pouze jeden pracovnik, skoro 6 %,
projevil mirnou nespokojenost se sou¢asnym vedenim. Opét téméf 60 % pracovnikt projevilo
velkou spokojenost se sou¢asnym vedenim, coZ vypovida jak o kvalitdch vedeni jednatele firmy
a jim zvolenymi vedoucimi, tak 1 kvalité firemni politiky, kterymi se zamé&stnanci tidi.
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Otazka ¢.10 — Jak moc si pFipadate motivovan svymi nadrizenymi k lep§Simu pracovnimu
vykonu

Tato otazka se snazi zjistit, jak moc nadfizeni podporuji své podiizené k dosahovani lepsiho
pracovniho vykonu. V ptfedchozi otazce bylo popsano, jak by se mél chovat spravny vedouci a
hlavni myslenka je, ze toto chovani pomdhd vytvotit vhodné prostiedi a podporuje lepsi
pracovni vykon jeho tymu, coz vypomaha dosazeni spolecnych cili spolecnosti.

Tab. 9: Dotaznik otazka ¢.10

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 0 0%
SpiSe ano 16 94,1 %
SpiSe ne 1 5,9 %
Vibec 0 0%

Naprosta vétsina, tedy skoro 95 %, odpovédéla, ze se spiSe citi motivovani nez ne. Jeden
zaméstnanec odpovedél, Ze se naopak citi spiSe nemotivovan nez ano. Nikdo neni kompletné
nespokojeny, ale ani spokojeny se soucasnym stavem, takze by v této zalezitosti mohlo dojit
K ur¢itému zlepSeni, ale vzhledem k tomu ze 95 % je spokojeno, tak by zachovani soucasného
stavu nijak vyrazné€ neovlivnilo dosahovani spole¢ny cili spolecnosti.

Otazka ¢.11 — Potiebujete byt motivovan svym okolim, abyste dosahl/a lepSiho pracovniho
vykonu

Tato otdzka se zamétuje na povahu jednotlivych zaméstnanct ohledné potieby podpory
ostatnich k dosazeni lepsiho pracovniho vykonu.

Tab. 10: Dotaznik otazka ¢.11

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 2 11,8 %
SpiSe ano 6 35,3 %
Spise ne 9 52,9 %
Viibec 0 0%

U této otazky polovina odpovédéla, Ze podporu okoli k dosazeni lepSiho pracovniho vykonu
nepotiebuji a druha polovina, Ze ano. Z toho 12 % ji velmi potiebuje. Tento vysledek ukazuje
komplikovanost prace stimto problémem. Kazdy pracovnik je jiny, a proto nemuizeme
K tomuto tématu pristupovat obecnym fesenim, ale musi se fesit individualn€ podle preferenci
zaméstnance. Takovy pfistup samoziejmé neni mozny u velky podnikt, ale u takto malé
spolecnosti by to mozné bylo. Musela by probéhnou komunikace jednotlivych zaméstnanct se
svymi nadfizenymi, pokud by se chtélo dosdhnout optimalniho feseni.
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Otazka ¢.12 — Dostavate od nadrizenych/vedoucich pracovniki zpétnou vazbu/ hodnoceni
vasSeho pracovniho vykonu

Tato otdzka se zaméfuje na soucasny pristup vedoucich pracovnikti k hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancii. V kazdém podniku musi probihat hodnoceni pracovniku alesponi v urcité
mife, aby se dosdhlo spolecnych cili efektivn€. Spravny a peclivy systém hodnoceni je ale
naroc¢ny na zdroje spolecnosti, a tak ho spoustu podnika v urcité mife opomiji.

Tab. 11: Dotaznik otazka ¢.12

FORMA ZPETNE VAZBY POCET | PROCENTA
Ano, formaln€ i neformalné 1 5,9 %
Ano, pouze formalné 0 0%
Ano, pouze neformalng¢, ale Casto 10 58,8 %
Ano, pouze neformdln¢, ale jenom obcas 5 29,4 %
Ne, nedostava inf. o svém pracovnim vykonu a nevadi mi to 0 0%
Ne, nedostava inf. 0 svém pracovnim vykonu, ale vadi mi to 1 5,9 %

U vétsiny zaméstnanct, zhruba 95 %, probihd hodnoceni alespoil v urcité mite. U 29 % probiha
pouze neformalné jenom obcas. U 59 % probiha pouze neformélné, ale ¢asto. U 6 % dokonce
probiha jak formalni, tak neformalni hodnoceni. U poslednich 6 % neprobih4 hodnoceni zadné
a byl by za néjakeé rad. Je ziejmé ze spole¢nost nema zavedeny zadny systém hodnoceni, kterym
by se hodnotici pracovnici méli fidit a nechava ptistup k tomuto tématu na jich samotnych, a
proto se jednotlivé zkuSenosti tolik 1isi. Vzhledem k velikosti firmy to neni probléem, ktery by
bylo nutno fesit do doby nez, jak jeden pracovnik uvedl, nastane nespokojenost se souc¢asnym
stavem. V takovém piipadé musi svoji nespokojeno konzultovat se svym nadfizenym, aby
mohlo dojit ke zlepSeni.

Otazka ¢.13 — Myslite si, Ze vaSe mzda odpovida vaSemu pracovnimu vykonu

Tato otazka se snazi zjistit, zdali jsou zaméstnanci dostatecné zaplaceny za jejich odvedenou
préci ve spolecnosti.

Tab. 12: Dotaznik otazka ¢.13

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Ano 2 11,8 %
Spise ano 15 88,2 %
Spise ne 0 0%
Vibec 0 0%

Vsichni dotdzani zaméstnanci, tedy 100 %, jsou spokojeni se svoji sou¢asnou vyplatou. Platové

vvvvvv

zakladnich dtivodu, pro¢ lidi vitbec chodi do prace. 100 % spokojenost s velikosti platového
ohodnoceni je tedy extrémné dobra vlastnost spole¢nosti.
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Otazka ¢.14 — UvaZoval/a jste v posledni dobé 0 zméné zaméstnani

Tato otazka ma za ukol zjisti, zdali souCasni zaméstnanci uvazuji o zmeén¢ zaméstnani nebo
Jsou v soucasné praci spokojeni. Tato otazka pomiize odhalit, jestli si zamé&stnanci mysli Ze
spole¢nost ma né&jakou budoucnost a jestli v ji v ni maji oni.

Tab. 13: Dotaznik otazka ¢.14

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Ne, jsem spokojen 16 94,1 %
Ano, ale aktivné nehledam nahradu 1 59 %
Ano, ale nevim o jiném vhodném 0 0%
Ano, V nejblizsi dobé zménim 0 0%

Naprosta vétsina zaméstnancd, skoro 95 %, je spokojeno se svym zaméstnanim. Pouze jeden
souCasny zaméstnanec nekdy uvazoval o zméné zaméstnani, ale pfesto aktivné nehleda
nahradu. Takto vysoka spokojenost se svym soucasnym zaméstnanim je velmi dobrym
znamenim kvality provozu celé spolecnosti.

Otazka ¢.15 — ZaSkrtnéte, které zaméstnanecké vyhody vam firma poskytuje

Tato otdzka ma za ukol zjistit, zdali zaméstnanci védi, jaké vSechny benefity firma vlastné
pracovnikiim nabizi. Je mozné Ze firma Spatné komunikuje tyto informace a pracovnik tak nevi
ze firma vibec néjaké vyhody nabizi.

Tato otazka se skladala z 9 riznych béznych benefitd, které firmy bézné vyuzivaji a dotazovani
m¢éli za kol zaskrtnou ty, které jim nabizi jejich spole¢nost. Otdzka obsahovala 5 spravnych a
4 Spatné odpovédi. Zaroven otazka obsahovala oteviené pole, kde mohl dotazovany vyplnit
chybéjici odpovédi. Otazka byla hodnocena poétem lidi, ktefi odpovédéli zcela spravné (5
spravnych odpovédi), neuplné (alespoit 1 spravna odpoveéd’) a zcela Spatne (0 spravnych
odpovedi).

Tab. 14: Dotaznik otazka ¢.15

SPRAVNOST ODPOVEDI POCET PROCENTA
Zcela spravné (5) 9 52,9 %
Casteéné spravné (alespon 1) 8 47,1 %
Zcela Spatné (0) 0 0%

VSichni zaméstnanci znaji alespon ¢ast benefitl, které jim firma nabizi, ale pouze polovina
Znich zna vSechny a spravné. Pokud spolecnost investuje své prostiedky k motivovani
zaméstnanc pomoci benefitl, je velice dilezité, aby o nich spolecnost nalezité poucila své
zaméstnance. Jinak se jedné pouze o plytvani penéz. V takto malé spolecnosti feSeni neni velky
problém a jednotlivé pouceni zaméstnancl nezabere moc prostiedkli dané spolecnosti.
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Otazka ¢.16 — Které zaméstnanecké vyhody vyuZivate

Tato otazka méla za ukol zjistit, zdali zaméstnanci dané benefity, které jim spolecnost nabizi,
vibec vyuzivaji a firma tak zbytecné neplytva prosttedky na sluzby, které nikdo nevyuziva.
Tato otazka byla Cisté oteviena a dotazovany tak mohl napsat co chtél. Hodnoceni této otazky
je tak hodnoceno od téch nejvyuzivangjsich benefitl po ty nejméné vyuzivané.

Tab. 15: Dotaznik otazka ¢.16

BENEFIT POCET LIDi, KTERY HO VYUZIVA (ze 17)
Stravenkovy pausal 15
Vérnostni uniseky 17
Kava zdarma 15
Pruzna pracovni doba 17
Prispévek na sportovni aktivity 6

Az na prispévek na sportovni aktivity, naprosta vétSina zamestnancti vyuziva vSechny nabizené
benefity. Toto je dobrd znamka toho Ze firemni prostiedky vyhrazené pro tyto benefity jsou
dobfe vyuzity a pokud ptihlédneme i na odpovédi ostatnich otdzek tohoto dotazniku, tak se
odrazi i ve spokojenosti jednotlivych pracovnikii ve spolecnosti.

Otazka ¢.17 — Jak moc vam zaleZi na zaméstnaneckych vyhodach

Tato otazka se zaméfuje na to, zdali zaméstnancl vliibec zalezi na zamé&stnaneckych vyhodach
a jestli ma smysl do nich investovat. Zaméstnanecké vyhody/benefity jsou dobrym nastrojem
k motivaci pracovniki k vy$§imu pracovnimu vykonu, ale ne kazdému pracovnikovi na nich
vibec zalezi.

Tab. 16: Dotaznik otazka ¢.17

SPOKOJENOST POCET PROCENTA
Velmi 8 47,1 %
NezaleZi, ale jsem za né rad 9 529 %
Nezalezi 0 0%
Vadi mi 0 0%

Polovina zaméstnancti odpovédéla, Ze jim na zaméstnaneckych vyhodach velmi zélezi a druha
polovina, Ze jim na nich nezaleZi, ale jsou za n€ radi. Evidentné vSechny zaméstnance benefity
do ur¢ité miry pozitivné ovliviiuji a vhledem k tomu, ze polovinu dokonce velmi, je investice
do benefiti vhodné a odiivodnéna.

27



Zapadodeskd univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2023/2024
Katedra primyslového inZenyrstvi a managementu Petr Valter

Otazka ¢.18 — Jakou formu motivace k lepSimu pracovnimu vykonu byste ocenil/a

Tato otazka se snazi zjistit, jestli zaméstnanci touzi po nékterém benefitu, ktery spolecnost
souCasn¢ nenabizi. Na vybér bylo z 13 nejcastéji uplatiiovanych benefitli v primyslovych
podnicich a na zavér i oteviené pole kde mohl dotazany doplnit chybé&jici. Hodnoceni této
otazky je pouze seznam nejcastéji volenych odpovedi.

Tab. 17: Dotaznik otazka ¢.18

BENEFIT POCET ODPOVEDI
Dovolena navic 4
Automat na obCerstveni 4
13. Plat 10

Sick days 8

Ptispévek na dopravu 8
Odpocinkova, relaxa¢ni mistnost 4
Pujcky pro zaméstnance 4
4

4

2

Ptispévek na zivotni pojisténi
Ptispévek na diichodové spofeni
Poskytovani tvlir¢iho placené¢ho volna

Otazka ¢.19 — Co vas demotivuje K vy$§imu pracovnimu vykonu

Tato otazka se snazi zjistit co zaméstnance naopak demotivuje k vy$$imu pracovnimu vykonu.
Informace 0 tom, co zaméstnancim vyhovuje, ale i to co jim naopak vadi je pro vedeni
spole¢nosti cennd informace. Na vybér bylo z 11 odpovédi a na zavér i1 oteviené pole kde mohl
dotdzany doplnit chybéjici. Hodnoceni této otazky je pouze seznam nejCastéji volenych
odpovedi.

Tab. 18: Dotaznik otazka ¢.19

DEMOTIVUJICI FAKTOR POCET ODPOVEDI
Nadmérné mnozstvi prace 6
Spatné pracovni podminky
Nedostatek uznani
Nedostatek moZnosti seberealizace
Nudna prace
Nedostatek uznani od zakazniki
Neuspésny vykon
Z4dné odpovédnost
Nerealistické cile a terminy 4

RINFRPOIN O™

Ob¢ otazky 18 a 19 mohou slouzit jako uzite¢né informace pro vedeni spolecnosti a bylo by
dobré k nim ptihliZet pii rozhodovani o piipadném dal$im rastu spole¢nosti v tématu motivace
zaméstnancl. AvSak vhledem k tomu, Ze se soucasnym stavem jsou zameéstnanci spokojeni a
spolecnost uz pouziva nékolik nastroji pro motivovani pracovnikii k vy$§imu pracovnimu
vykonu, tak to nemusi byt prioritou.
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Shrnuti dotaznikového Setieni
Demografické otazky

Kolektiv ve spolecnosti se skladd hlavné zmuzti v mladém a stfedni veéku s alespon
sttedoSkolskym vzdélanim. Vic, nez polovina zaméstnancti ale dosahla vzd€lani
vysokoskolského. Spolecnost zaméstnava 1 zeny, ale ne ve vyrobnim sektoru. Pfes polovinu
zameéstnancu je ve spolecnosti zaméstnana vice nez 4 roky, pracovnici maji tedy tendenci ve
firm¢ ziistat vice let po sobé.

Otazky na spokojenost zaméstnancii

Tyto otazky byly zaméfeny na spokojenost zamé&stnanct s pracovnimi podminkami, vedenim
spoleCnosti, naplni prace a platovym ohodnocenim. VétSina odpovédi, skoro 90 %, byla
pozitivniho charakteru, a to odpovédi velmi a spise ano. Skoro 40 % téchto odpovédi pak bylo
velmi pozitivnich. Ptrekvapivé 0 odpovédi zcelého dotaznikového Setfeni bylo velmi
negativnich a pouze 10 % negativnich. Tyto vysledky spolu s osobnim pozorovanim a
zapojenim do vyrobniho procesu ukazuji na obecnou spokojenost zaméstnanci se soucasnym
stavem vedeni spolecCnosti.

Tab. 19: Shrnuti otazek na spokojenost zaméstnancu

OTAZKA DOTAZNIKU A POCET ODPOVEDI
SPOKOIENOST 6 7 8 9 10 11 13 Celkem
Velmi 10 9 10 10 0 2 2 43
Spise ano 7 7 7 6 16 6 15 64
SpiSe ne 0 1 0 1 1 9 0 12
Vibec 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf 2: Shrnuti otiazek na spokojenost zaméstnanci

Spise ne

— Viibec
Spise ano 0%
54%

= Velmi SpiSe ano = Spise ne m V(lbec

Nazor a zkuSenosti zaméstnancu

Zbytek otazek dotazniku se zaméfuji na nazor zaméstnanci na hodnoceni vedoucich
pracovnikd, finan¢ni 1 nefinan¢ni benefity, zdali je vyuzivaji, jaké by ptipadné ocenili a co je
naopak demotivuje. Souhrnné se da fict, Ze ve spolecnosti hodnoceni probihd ptrevaze
neformalng, zaméstnanci nehledaji jiné zaméstnani, znaji, jaké benefity jim firma nabizi,
vyuzivaji je a zalezi jim na tom, jestli je spolecnost poskytuje.
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3.3 Navrh motiva¢niho systému

Obecné mizeme systém definovat jako soubor prvkl nebo komponent, které spolu interaguji
nebo pracuji podle uréitych pravidel ¢i postupt, aby dosahly urc¢itého cile nebo funkce. Pro
vytvofeni motivaniho systému si musime tedy definovat jednotlivé prvky systému, jakymi
pravidly se maji fidit a jakého cile se snazi dosahnout. Na obrazku ¢.9 je vyobrazena struktura
mnou navrhnutého motivaéniho systému.

Prvky

Cil motivaéniho VEDENI

C . ivaénih
systému (HR specialista) motivacniho

systému

RiDI

TVOR( TVORI

| MOTIVACNI |
' SYSTEM

OVLIVNUJE H OVLIVNUJE

- Technologické a demografické zmény
- Vékové struktura zaméstnanci - Kulturni a socialni faktory

- Struktura pohlavi zaméstnancu - Zdkonné pozadavky a regulace

- Struktura vzdélani a kvalifikace zaméstnanct - Konkurence na trhu prace

- Ekonomické podminky

ZAMESTNANECKE VLIVY

FIREMNI POLITIKA

- Obor zaméfeni VNEJSIVLIVY

- Odménovani a benefity

- Pracovni prostredi

- Komunikace a spoluprace
- Disciplina a tresty

- Vedeni a manaZzersky styl

- Kariérni rist
VNITRNI VLIVY

Obr. 9: Diagram vstupi a vystupii motivacniho systému
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3.3.1 Cil motivacniho systému

Cil motiva¢niho systému ve spolecnosti je vytvofit prostiedi, které podporuje a posiluje
motivaci, angazovanost a vykonnost zaméstnancti a tim piispiva k dosahovani cili organizace.
Mezi nejcastéjsi cile patfi zvySeni produktivity, zlepSeni kvality prace, snizeni fluktuace
zameéstnancy, zlepSeni pracovniho prostiedi, rozvoj a udrzeni talentu a podpora firemni kultury
a hodnot. Spole¢nost nema zadny urcity problém, na ktery by se chtéla zaméfit, cil je tedy
obecné zajisténi uspokojivych vysledki v§ech zminénych typickych cili motiva¢niho systému.

3.3.2 Vnéjsi vlivy

Motivacni systém je ovlivilovan mnoha vné&jSimi faktory, které mohou mit vliv na to, jak
efektivné funguje a jaké jsou jeho vysledky. Mezi hlavni vnéjsi vlivy patii:

Technologické a demografické zmény — Technologické inovace a demografické zmény mohou
mit vliv na pozadavky na pracovni silu a zptisob, jakym spole¢nost motivuje své zaméstnance.
Napiiklad digitalizace pracovnich procesi muze vést k potiebé novych dovednosti a
flexibilnich pracovnich podminek.

Kulturni a sociélni faktory — Kulturni a socialni normy mohou mit vliv na ocekavani
zaméstnancl ohledné odméinovani, pracovnich podminek a kariérniho rozvoje. Naptiklad
v nékterych kulturach se vice ocefiuje stabilita zaméstnani a pracovni jistota, zatimco v jinych

vvvvvv

Zakonné pozadavky a regulace — Pracovni pravo a dalsi zakonné pozadavky mohou ovlivnit
motivaéni systém spolecnosti. Naptiklad minimalni mzda, pracovni doba, dovolend a dalsi
pracovné pravni piedpisy mohou stanovit minimalni standardy, které organizace musi
dodrzovat. V internich dokumentech spole¢nosti jsou vSechny tato nafizeni vypsana pod
externimi aspekty — zakonné a normativni pozadavky.

Konkurence na trhu prace — Nabidka a poptavka na trhu prace mohou ovlivnit motivaci
zaméstnancl, protoZe spole¢nost musi soutézit o kvalifikované pracovniky. Pokud je na trhu
vysoka poptavka po urcitych dovednostech, zaméstnavatelé mohou byt nuceni nabizet
atraktivnéj$i odmeny a benefity, aby pfildkali a udrzeli talentované zaméstnance.

Ekonomické podminky — Ekonomicka situace a trendy v daném odvétvi nebo regionu mohou
ovlivnit schopnost organizace poskytovat odmény a benefity zaméstnanctim. Naptiklad v dobé
hospodarské recese miize byt omezeny rozpocet na mzdy a bonusy, coZ miiZze ovlivnit motivaci
zaméstnancul.

3.3.3 Vnitini vlivy

Zaméstnanecké vlivy

Pro tvorbu motivaéniho systému je dtlezité brat v Uvahu, jakou skupinu lidi chceme motivovat.
Mezi zakladni aspekty rozdéleni se fadi:

Vékova struktura zaméstnancli — Riizné generace maji Casto odliSné potieby, preference a
hodnoty, coz vyzaduje diferencovany piistup k motivaci. Napiiklad mladsi generace, jako jsou
milenidlové a generace Z, mohou klast diiraz na flexibilitu, rozvoj kariéry a vyvazeni prace a
soukromi, zatimco star$i generace, jako jsou baby boomers, mohou preferovat stabilitu a uznani
za dlouholetou loajalitu. Pracovni prostfedi podniku se skladd spiSe z mladych lidi, kteti
obvykle vykazuji vétsi zajem o rozvoj svych dovednosti a kariérniho rustu. Dale je také velké
mnozstvi zaméestnancli ve véku vhodného pro zaloZeni rodiny a usazeni se ve vlastnim bydleni.
Tyto aspekty jsou brany v potaz pii tvorbé motiva¢niho systému.
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Struktura pohlavi zaméstnancii — Rozdilna pohlavi se mohou preferencemi lisit ve spoustu
ohledech a je tfeba s tim podcitat. Existuji urCité stereotypy a rozdily ve vztahu k praci mezi
pohlavimi, které mohou ovlivnit to, co zaméstnanci povazuji za motivujici. Naptiklad muzi
mohou byt vice motivovani soutézivymi a vykonnostné¢ orientovanymi motivatory, zatimco
zeny mohou upiednostiiovat spolupraci a uznani ve form¢ pozitivni zpétné vazby.

Struktura vzdélani a kvalifikace zaméstnancii — Rozdiln¢ vzdé€lani pracovnici se budou lisit
nejen zpisobem mysleni, ale projevi se to i na jejich preferencich motivace. VétSina
zaméstnancl spolecnosti dosahla vyssiho vzdé€lani, takovy zaméstnanci vice oceni odmény,
které jsou vice zaméfeny na rozvoj jejich dovednosti a kariérniho rlstu, oceni vétsi vyzvy a
uznani za své odborné znalosti a dovednosti.

Dale je tfeba brat ohled i na zaméstnanecké faktory jako je pocet zaméstnanct ve spolecnosti,
coz muze ovlivnit napiiklad velikost prostor nebo strukturu vedeni. Dal§imi méné vyznamnymi
faktory jsou naptiklad osobnostni rysy, rodinny stav, zajmy a hodnoty, zdravotni stav, kultura
a etnicita zaméstnanctli. Tyto faktory se ale vétSinou velmi li§i zaméstnanec od zaméstnance, a
tak by bylo velmi finan¢né naro¢né se snazit jim co nejlépe vyhovét.

Firemni politika

Vnitropodnikova politika z velké ¢asti pravidla pro chovani v situacich ovliviwyjici pracovni
motivaci zaméstnanci jiz obsahuje. Tyto pravidla a postupy jsou soucdsti interni dokumentace
spole¢nosti. Pfi popisovani jednotlivych prvki tohoto motivaéniho systému se na interni
dokumentaci budu ¢asto odkazovat ve smyslu, Ze jiz stejny postup, ktery navrhuji je soucasti
firemni politiky spolecnosti. Vnitropodnikova pravidla, ktera mohou ovlivnit tvorbu
motiva¢niho systému jsou napiiklad:

Obor zaméteni — Rlizné odvétvi a obory maji ¢asto odli$né charakteristiky pracovniho prostiedi,
potfeby zaméstnancli a pozadavky na vykonost. Rizné odvétvi mohou vyzadovat rizné
dovednosti, znalosti a schopnosti. Pokud by ale spole¢nost néjakym zplisobem ménila jejich
zaméfeni, tak to nebude natolik drastickd zména, aby to mélo velké dopady na motivaéni
systém, i pfesto je dobré brat tuto skute¢nost v Uvahu.

Odménovani a benefity — Zpisob, jakym jsou zaméstnanci odménovani za svou praci a
poskytovany benefity, méa velky vliv na jejich motivaci. Spravedlnost a konkurence schopnost
odménovani je velmi dilezita nejen pro motivaci zaméestnanct.

Pracovni prostfedi — Pracovni podminky, v¢etné flexibilni pracovni doby, moznosti home
office, rovnovdhy mezi praci a soukromim Zzivotem, ovliviiuji motivaci zaméstnancu.
Poskytovani prostredi, které respektuje potieby a preference zaméstnancii, mize vést k vyssi
motivaci a spokojenosti. Dilezité je i dbat na bezpecnost a zdravi pfi praci zaméstnancu.

Komunikace a spoluprace — Pravidla tykajici se komunikace, spoluprace a feseni konfliktd
ovliviuji pracovni klima a vzajemné vtahy mezi zaméstnanci, ale diilezité se strat i komunikaci
s vn&jSimi subjekty jakou jsou zédkaznici. Oteviend a transparentni komunikace, podpora
spoluprace a efektivni feSeni konfliktti podporuje motivaci.

Disciplina a tresty — Druhy sankci a trestdl maji velky vliv na pracovni prostfedi, a hlavné na
mezilidské vztahy na pracovisti. Spravedlivost pii rozdélovani tresti a jejich adekvatni velikost
podporuje pracovni motivaci.

Vedeni a manazersky styl — Styl vedeni a manazerské praktiky maji vliv na to, jak jsou
pracovnici motivovani. Manazefi, ktefi jsou schopni inspirovat, vést a podporovat své tymy,
mohou posilovat motivaci a angaZzovanost zaméstnanc.
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Kariérni rist — Pravidla ohledné¢ moznosti kariérniho postupu, povysSeni, piesunu do jinych
pozic, poskytovani Skoleni, a hlavné transparentni a spravedlivé uplatiiovani téchto pravidel
povzbuzuje motivaci zaméstnancu.

3.3.4 Rizeni motivacniho systému

Rizeni motivaéniho systému zahrnuje fadu krok a aktivit, které maji za cil spravné nastavit,
implementovat a udrZzovat motivaci zaméstnancti ve spolecnosti. Pribézné sledovani,
hodnoceni a piizpiisobovani motivacniho systému je klicové pro udrzeni jeho ucinnosti a
relevance v ramci organizace. Zakladni prvky fizeni motiva¢niho systému jsou:

Analyza potieb a preferenci zaméstnancti — Prvnim krokem pfi fizeni motivacniho systému je
provést analyzu potieb, preferenci a oekavani zaméstnancti. To mize zahrnovat prizkumy,
rozhovory nebo zpétnou vazbu od zaméstnanct, aby se pochopili jejich motivace a potieby.
Tento krok byl proveden dotaznikovym Setfenim a osobnim pozorovanim pracovnika.

Névrh a implementace motivacnich strategii — Na zdklad¢ analyzy se vyvijeji a implementu;ji
motivacni strategie a iniciativy, které oslovuji identifikované potifeby zaméstnancti. To miize
zahrnovat skoleni a rozvoj, programy odmeén a uznani a zlepSeni pracovnich podminek.

Komunikace a zavazek vedeni — Usp&sné Fizeni motiva¢niho systému vyzaduje angaZovanost
a podporu vedeni organizace. Vedeni by mélo aktivné komunikovat se zaméstnanci o
motivacnich strategiich a poskytovat podporu pfi jejich implementaci.

Me¢feni a hodnoceni u¢innosti — Pro zajiSténi GspéSnosti motivaéniho systému je dilezité
pravideln¢ méfit a hodnotit jeho Gcinnost. To mize zahrnovat sledovani klicovych ukazatelt
vykonnosti, prizkumy spokojenosti zaméstnancti a zpétnou vazbu od vedoucich pracovnik.

Korekce a adaptace — Na zaklad¢ vysledkt méfeni a hodnoceni je dulezité provadét korekce a
upravy systému podle potteby. To mulze zahrnovat Upravu motivacnich strategii, feSeni
identifikovanych problému nebo zmény v pracovnich podminkéch.

Za tizeni motiva¢niho systému mohou byt zodpovédné rizné urovné vedeni a rizné oddéleni
v zavislosti na velikost a strukturu spole¢nosti. Nejvy$si vedeni, v tomto piipadé jednatel, je
zodpoveédny za stanoveni strategickych cili a priorit spolecnosti. Spolecnost ma zavedené
odd¢leni lidskych zdroji a kvality, to by se mélo starat o implementaci a spravé motivac¢nich
strategii. Jsou zodpovédni za analyzu potieb zaméstnanct, piipadné identifikovani problémt a
navrhu zmén pro zlepSeni. Vedouci pracovnici a manazefi pifimo fidi a spravuji tymy
zamg&stnancl a jsou Casto prvnimi, ktefi jsou v kontaktu s pracovniky. Maji tak kli¢ovou vliv
na motivaci tymu a jsou odpoveédni za implementaci motivujicich strategii.

Spole¢nost momentalné nezaméstnava zameéstnance na pozici HR specialisty, ktery by mohl
mit na starost implementovani, méfeni a hodnoceni motivac¢niho systémi. Spolecnost tak miize
tuto praci rozdé€lit mezi soucasné zaméstnance z oddéleni lidskych zdroju a kvality nebo
v nékterych pripadech je vhodné najmout externi poradenstvi od firmy nebo specialisty na
fizeni lidskych zdroji, ktefi mohou poskytovat odbornou pomoc pii analyze, navrhu a
implementace systému. Vzhledem k velikosti spole¢nosti si nemyslim, ze by bylo vhodné
najmuti zaméstnance na tuto pozici na plny uvazek, ale vhledem ke kontinudlné rostouci
velikosti spolecnosti i1 obratl je to tu urcité vhodné zvézit do budouciho planovani. HR
specialista se totiz nemusi starat jenom o motivani systém, ale tfeba nabor a vybér
zameéstnancy, sledovani vyvoje zaméstnanct, vedeni vykonnostnich hodnoceni, sprava benefitt
a odmeén, feSeni pracovnépravnich otdzek, vedeni a analyza persondlnich dat a rozvoj
organiza¢ni kultury.
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3.3.5 Prvky motiva¢niho systému

Motivaéni systém tvoii jasné definovany cil, kterého se snazi dosahnout, a hlavné seznam prvka
neboli oblasti pracovniho zivota, které maji vliv na pracovni motivaci zaméstnancti a pro které
uptesiiuje pravidla, kterymi se spolecnost pro dosazeni jejich cili bude fidit.

MOTIVACNI
SYSTEM

Prvky
motivacniho
systému

Hodnoceni,

Cile spole¢nosti . .
L odménovania Pracovni . .
a ocekavani od = spolec¢nosti a

" o uznani prostiedi N .
zaméstnancl . . zaméstnancl
zaméstnancl

Obr. 10: Diagram rozdéleni prvka motiva¢niho systému

Cile spolecnosti a oCekavani

Tento prvek je zaloZeny na jasném definovani cilti a ocekavani jak ze strany spole¢nosti, tak 1
zaméstnancl. Rozviji se na zaklad¢ strategickych cilii organizace a individualnich cili
zaméstnanct, a slouzi k tomu, aby zaméstnanci chépali, jaky je jejich piinos pro spolecnost a
jaky je ocekavany vysledek jejich préace.

Interni dokumentace
(priklady dokumentt které upravuji
pravidla tykajici se tohoto prvku)

| Cile spole¢nosti |

Cile spolec¢nosti . N N
Cile zaméstnancll

a ocekavani od
zaméstnancl

ID003 Soubor organizacnich a provoznich smérnic
1D100.04 Prirucka kvality
1D102 Cile kvality | Ocekavani od zaméstnanct |

Obr. 11: Diagram cili spolecnosti a o¢ekavani od zaméstnanci

Cile spole¢nosti

Cile spolecnosti jsou v internich dokumentech vedeny jako cile kvality. Cile kvality na dany
rok vyhlasuje jednatel jakozto nejvyssi autorita spoleCnosti. Cile kvality jsou vydavany jako
zaznam v 1. Ctvrtleti daného kalendafniho roku nejcastéji s platnosti do konce daného roku. V
ptipadé potieby nového cile v pribéhu roku vydava QM na pokyn jednatele novou verzi cilt
kvality. Ramcem pro vydani cilii kvality je politika kvality. Navrhy na cile vyvstavaji nejcastéji
jako: vystupy z prezkoumdni systému managementu, plany jednatele a napady pracovniki
spole¢nosti.
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Pti definovani cilti spolupracuje jednatel s oddélenim lidskych zdrojt a kvality a plati, ze kazdy
cil musi:

* Byt méfitelny (mit v sobé metriku umoznujici sledovat jeho splnéni/nesplnéni)
* Byt relevantni pro nas systém managementu

* Mit nadefinovano, co je tteba udélat

* Mit nadefinovano, kdo je za jeho splnéni odpoveédny

* Mit nadefinovano, do kdy musi byt cil splnén

» Mit definované zdroje potiebné k splnéni daného cile

+ Jak bude ovéfeno (zkontrolovéano), ze je cil splnén

Cile zaméstnancu

VyhlaSeni cili probiha v prostfedi fizenych nastének Trello a na serveru spolecnosti. Je
odpovédnosti oddéleni lidskych zdroji a kvality, ze v ramci udrzovani povédomi ve firmeé
zajisti (porada/email) povédomi pracovnikll o jim relevantnich cilech. Plnéni cila si kazdy
pracovnik kontroluje priibézné sam (pokud neni uvedeno jinak), a pted findlnim vyhodnocenim
se vedeni spolecnosti sejde s ptislusnymi odpovédnym pracovnikem a vyhodnoti je spole¢né.
Finalni hodnoceni splnéni/nesplnéni stanovenych cilii jednatel provadi v ramci prezkoumani
systému managementu.

Ocekavani od zaméstnancu

Vedle stanoveni cilt je dilezité také jasné definovat ocekavani od zaméstnanct v ramci jejich
pracovnich roli. To zahrnuje uréeni pozadovanych vykoni, dovednosti a chovani, které jsou
klicové pro dosazeni stanovenych cilii. Zaméstnanci jsou informovani o téchto o¢ekavanich a
jsou jim poskytnuty zdroje a podpora, které potiebuji k tomu, aby je mohli splnit. V ramci
interniho Skoleni a vzdélavani zajistuje QM povédomi pracovnikll o systému kvality ve firm¢.
V ramci prostiedi Trello je zavedena nasténka s hlavnimi informacemi. Toto se tyka zejména:

* Politiky kvality, pfi¢emz se od pracovniki o¢ekava povédomi o jeji existenci a umisténi

* Cilt kvality, pficemZ se od pracovniki o¢ekava povédomi o jejich existenci a u cill, které se
tykaji jejich procesu, i znalost

* Prirucka kvality a dal$i dokumenty a formuléafe — umistény na serveru spolecnosti, pfi¢emz se
od pracovnikll o¢ekava povédomi o jejich existenci, schopnost efektivné najit a orientovat se
a pouzivat.

* V ptfipad¢ neplnéni pozadavki systému managementu kvality:

- neznalost PK -> opétovné proskoleni
- chyba systému -> odstranéni chyby fizenou zménou systému

Povédomi je provéfovano v rameci internich audita.

Zakladni informace jako druh prace, misto vykonu prace, doba trvani pracovniho poméru a
délka pracovni doby jsou soucasti pracovni smlouvy se zaméstnancem.
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Hodnoceni, odménovani a uznani zameéstnanci

Tento prvek poskytuje jasnou spojitost mezi praci, vykonem a odménami zaméstnance.
Dtikladné hodnoceni, spravedlivé odménovani a pravidelné uznani pfispivaji k vytvareni
pozitivni pracovni kultury a podporuji dlouhodobou loajalitu zaméstnancti ke spolec¢nosti. |
kdyz spolecnost své zaméstnance hodnoti a odménuje, tak své postupy nepopisuje v zddném
dokumentu interni dokumentace, ke kterému by méli zaméstnanci pfistup a mohli tak mit
zpusob, jak ziskat pojem o tom, jak budou hodnoceni, a jakou odménu za svou praci mohou
ocekavat. Zaméstnanec je informovan o velikosti mzdy a bonust jako osobni ohodnoceni a
prémie formou pracovni smlouvy a mzdového vymeéru. O ostatnich benefitech je zaméstnanec
informovan v ramci prvotniho Skoleni pfi pfijeti do spole¢nosti. Jasnym krokem je tedy
implementovani systému hodnoceni a odménovani do interni dokumentace pro pfistup

zameéstnancum.
X | Formaini | | Neforméln|'|

| Hodnoceni zaméstnancu |

Interni dokumentace

Hodnoceni,
odménovani a

uznani
zaméstnancl

, | Odmeériovani zaméstnanct |
Pracovni smlouva

a ﬁ r
Mzdovy vymeér | | Uznani zaméstnanc( |

Obr 12: Diagram hodnoceni, odménovani a uznani zaméstnanci

Formalni hodnoceni zaméstnancu

Formalni hodnoceni zaméstnanct je dileZitym procesem, ktery umoZiiuje spole¢nosti zhodnotit
vykon svych zaméstnancli a poskytnout jim zpétnou vazbu ohledné jejich prace. I v malé
spole¢nosti okolo 20 zaméstnanc je dulezité mit strukturovany a transparentni proces
hodnoceni. Proces by mél probihat timto zptisobem:

Vedouci pracovnici nebo personalni oddéleni by méli naplanovat a pfipravit proces hodnoceni
v souladu se stanovenymi cili a ocekavanim pro kazdého zaméstnance, ptipravu formulait
hodnoceni a jasny harmonogram pro provadéni hodnoceni. Zaméstnanci by méli byt
informovani o tom, jakym zplsobem bude probihat hodnoceni, jaké budou kritéria a jakym
zpisobem budou vysledky pouzity. Transparentnost a jasnd komunikace je klicova. Vedouci
pracovnici by méli posoudit vykon kazdého zaméstnance v souladu s definovanymi cili a
o¢ekavanimi. To mize zahrnovat zhodnoceni produktivity, kvality prace, spoluprace s tymem
a dalsi relevantni faktory. Zaméstnanciim by meéla byt poskytnuta konstruktivni zpétna vazba
ohledné jejich vykonu. Tato zpétna vazba by méla byt specificka, méla by se zaméfit na pozitiva
1 oblasti potencialniho zlepSeni a méla by byt poskytnuta v prostfedi podporujicim otevienou
komunikaci. Na zaklad¢ vysledkii hodnoceni by mél byt vytvoren plan rozvoje pro kazdého
zamestnance. Tento plan by mél obsahovat konkrétni kroky, jak zaméstnanec muze zlepsit své
dovednosti a ptileZitosti k dalSimu rozvoji. Vedouci pracovnici by méli pravidelné monitorovat
pokrok zaméstnancli v souladu s planem rozvoje a poskytovat pribéznou zpétnou vazbu.
Formalni hodnoceni by mélo byt opakovéano v pravidelnych intervalech, obvykle jednou ro¢né.
Veskeré hodnoceni a zpétna vazba by mély byt zaznamenany a zdokumentovany. To pomaha
udrZovat transparentnost a poskytuje dikazy o vykonnosti zaméstnanct v ptipadé potieby.
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Ve spolecnosti v rdmeci odménovani zaméstnancii probihd hodnoceni jejich vykonu jednou
mésicné ve forme ,,osobniho ohodnoceni* a jednou za Ctvrtleti ve forme ,,prémii*. O pfiznani
osobniho ohodnoceni a jeji vysi rozhoduje piimi nadfizeny po zhodnoceni plnéni individudlnich
ukoli v daném meésici. O piiznani prémie a jeji vySi rozhoduje jednatel spoleCnosti po
zhodnoceni Ctvrtleti s pfihlédnutim k plnéni rozhodujicich ekonomickych ukazateld
spole¢nosti. K jednoro¢nimu formalnimu hodnoceni zaméstnance zaméteného na plan rozvoje,
navrhuji informovat zaméstnance i o rozhodnutich vedouci k ptidé€leni ,,osobniho ohodnoceni*
a ,,prémii“. Toto hodnoceni se pfimo odrdzi na vyplaté¢ zaméstnance, forma tohoto hodnoceni
by tedy slouzila jako ptiloha k vyplatni pasce zaméstnance, kterou zaméstnanec obdrzi fyzicky
nebo formou emailu na predem uvedenou emailovou adresu.

Neformalni hodnoceni zaméstnancu

wewvr

hodnoceni. Proces by mél probihat timto zptisobem:

Vedouci pracovnici by méli pravidelné poskytovat zaméstnancim pribéznou zpétnou vazbu
ohledné jejich vykonu. To miize probihat v neformalnich rozhovorech béhem pracovnich
setkani nebo v ramci jednotlivych projekti. Neformalni hodnoceni mtize zahrnovat i diskuzi 0
rozvoji dovednosti a poskytnuti podpory zaméstnancim v jejich profesnim ristu. To mize
zahrnovat doporuceni pro ¢teni, ucast na Skolenich nebo mentoring. Vedouci pracovnici by méli
aktivné uznavat uspéchy svych zaméstnanct. To mize byt prostiednictvim osobnich pochval,
uzndni v rdmci tymu nebo dokonce odmén. Kli€¢em k uspéchu neformalniho hodnoceni je
oteviena a pravidelnd komunikace mezi zaméstnanci a jejich vedoucimi. Zaméstnanci by méli
byt povzbuzovani, aby sdileli své myslenky, obavy a ndpady ohledné své prace. Neformdlni
hodnoceni by mélo byt flexibilni a ptizplsobitelné potiebam jednotlivych zaméstnanct. Kazdy
zaméstnanec ma odliSné potieby a preferuje riizné piistupy k zpétné vazbé a rozvoji. Vedouci
pracovnici by méli brat v avahu zpétnou vazbu od zaméstnanct ohledné procesu hodnoceni a
byt otevieni pro zmény a vylepSeni.

Odménovani zaméstnancu

Odmeénovaci systém by mél byt transparentni a zaméstnanci by méli mit jasné pochopeni toho,
jak jsou odménovani a jakym zptsobem jsou stanoveny bonusy a benefity. Proto by m¢li byt
podminky odménovani uvedeny nejen v pracovni smlouvé, ale méla by byt soucasti interni
dokumentace spole¢nosti.

Kazdy zaméstnanec musi mit zajisténou zakladni mzdu, kterd odpovida jeho pozici,
zkuSenostem a trhu prace. Jeji velikost je ustanovena v pracovni smlouvé se zaméstnancem.
Kromé mzdy jsou zaméstnanciim poskytovany tyto benefity a bonusy:

» Kazdy mésic je vyplacen Stravenkovy pausal

* Jednou ro¢né jsou vyplaceny vérnostni uniSeky

* V kancelai'ské kuchynce je pracovnikiim poskytovana kava zdarma

* Kazdy pracovnik muze vyuzivat pruznou pracovni dobu

* Po dohod¢ s HR je zaméstnanci poskytnuta spolufinancovana multisportka

 Spole¢nost ma systém odménovani zaméfeny na vykon. To zahrnuje bonusy, které jsou
vazany na dosazené cile a vykonnostni ukazatele. Jednou mésiéné v rdmci osobniho
ohodnoceni a jednou za ¢tvrtleti v ramci prémii.

Podrobnéjsi popis téchto benefiti je zminén v kapitole Analyza soucasného vztahu podniku k
motivaci.
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Zameéstnanci by méli mit moznost postupovat v kariéie a zvysovat své piijmy a odpoveédnosti.
Definice kritérii pro povysSovani je zasadni. To mlize zahrnovat dosazeni urcité irovn¢ vykonu,
dlouhodobé prispéni k uspéchu spolecnosti, rozvoj dovednosti a schopnosti, a tak dale. Kritéria
by méla byt jasn¢ komunikovana vSem zameéstnancim. Proces povySovani by mél byt
transparentni a otevieny pro vSechny zaméstnance. To znamend, Ze by mélo byt jasné, jakym
zpusobem se o povysSeni muze zadat, jaké kroky jsou potfebné a jaké jsou moznosti, pokud
povyseni neni mozné. PovySeni by mélo byt zaloZzeno na objektivnim hodnoceni vykonu
zaméstnancl. To miize zahrnovat formalni 1 neformalni stranku hodnoceni. Vedouci pracovnici
by méli pravidelné posuzovat efektivitu systému povySovani a zjistovat, zda je spravedlivy,
transparentni a podporuje rozvoj zaméstnancti.

Uznani zaméstnancu

Uznani zaméstnanct je dilezitym prvkem vytvareni pozitivni pracovni kultury a udrzZeni
motivace a angazovanosti zaméstnancl. V malé spole¢nosti mize byt uznani jesté osobnéjsi a
vice zapojené. Vedouci pracovnici by méli aktivné hledat ptilezitosti k vetejnému uznani a
pochvale zaméstnancti za jejich uspéchy. To muize byt prostfednictvim e-maili vSem
zaméstnanciim, vetfejné¢ vyhladSenych pochval na pracovnim misté¢ nebo béhem tymovych
setk&ni. Spole¢nost by méla mit systém odménovani, ktery umoziuje udélovani bonust a
odmén za mimotadny vykon. To mize byt spojeno s vyjimecnym piispévkem k projektim nebo
napady na inovace a zlepSeni.

Pracovni prostredi

Tento prvek motivaéniho systému je kliCovy pro vytvoreni podminek, ve kterych se
zaméstnanci budou citit motivovani, spokojeni a produktivni. Interni dokumentace obsahuje
spoustu dokumentt, které organizacni strukturu, prostory, vybaveni a bezpecnost na pracovisti
upravuji. Jediny nedostatek je v feSeni konfliktii na pracovisti. Myslim, Ze by bylo uzite¢né mit
efektivni systém feSeni konfliktd, ktery umoziluje teSit potencidlni problémy rychle a
konstruktivné, aby se minimalizovalo negativni dopady na pracovni prostiedi a vykon
zamé&stnanc.

‘ Zaméstnanecké vztahy ‘

Interni dokumentace
(priklady dokumentu které upravuji
pravidla tykajici se tohoto prvku)

‘ Organizacni struktura ‘

Pracovni

ID003 Soubor organizacnich a provoznich smérnic
1D100.04 PFirucka kvality

1D401.01 VSeobecné pozadavky na mech. konstrukci
ID501.02 VSeobecné pozadavky na el. konstrukci

prostredi
‘ Prostory a vybaveni ‘

‘ Zdravotni a bezpecnostni podminky ‘

Obr 13: Diagram pracovniho prostiedi

Zaméstnanecké vztahy

UdrZeni pozitivni pracovni kultury je dalezité k udrzeni produktivity v malé spolecnosti.
Vytvoteni kultury oteviené komunikace je zdkladem pro efektivni feSeni konflikth.
Zaméstnanci by méli mit moznost sdilet své obavy a nazory a citit se bezpecné, ze jejich hlas
bude vyslySen. Vedouci pracovnici by méli byt schopni identifikovat potencialni konflikty jeste
pred tim, nez se zhor$i. M¢la by byt nastavena jasna pravidla a postupy pro feSeni konflikta,
které jsou znamé vSem zaméstnanciim. To zahrnuje procesy podavani stiznosti, rozhod¢i
mechanismy a zasady etického chovani. Zaméstnanci by méli mit moZznost z€astnit se mediace
nebo vyjednavani, pokud se nedohodnou na tfeSeni konfliktu sami. Mediace a vyjednavani
mohou pomoci najit vzajemné¢ piijatelné feSeni.
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Organizacni struktura

Spole¢nost vlastni certifikat normy ISO 9001, organiza¢ni struktura by tedy méla byt navrzena
tak, aby podporovala efektivni implementaci a udrzovani systému fizeni kvality a zaroven
umoziovala flexibilitu a rychlou reakci na zmény v prostfedi spole¢nosti. Spolecnost si
vV tomhle ohledu vede velmi dobfe a zapracovala systém fizeni kvality do své organizacni
struktury peclivé a svédomite.

Prostory

Prostory ve spoleCnosti z velké ¢asti ovliviiuje organizacni struktura (upravuje je interni
dokumentace) ale zaroven se musi dbat na dodrzovani hygienickych a ergonomickych norem.
Je proto dulezité poskytnout ramec pro efektivni organizaci prace a spravu zdroji. Napiiklad
oddé¢leni s dlouhodobym sedavym zaméstnanim by méla mit ergonomicky navrzena sedadla a
pracovni stoly, aby se minimalizovalo riziko pracovnich Urazii a zdravotnich problému
spojenych s nepohodlnym pracovnim postavenim.

Prostiedi ve spolec¢nosti posuzuje jednatel ze 3 hledisek:

* Socialni prostfedi — jednatel na vSech urovnich podporuje nediskriminaéni, nekonfrontacni
klidné prostiedi

* Psychologické — prevence vyhoteni

* Fyzické — teplota, tlak, hluk, hygiena — bez zvlastnich pozadavkd, ¥idi se obecnymi piedpisy

Prostiedi je pravidelné auditovano v ramci interniho auditu se zaznamem a nepravidelné
kontrolovano jednatelem bez zaznamu. Potencialni zasahy do prostiedi jsou realizovany jako
cil.

Zdravotni a bezpecnostni podminky

Spole¢nost mé jasné definovanou bezpeénostni politiku, kterd vymezuje zavazek k ochrané
zdravi a bezpeci zaméstnancu. Tato politika je komunikovana vS§em zaméstnanciim a obsahuje
postupy a smérnice pro identifikaci, prevenci a fizeni rizik. Rizika a ptileZitosti jsou hodnocena
kalendainiho roku (pokud nenastaly neo¢ekavané okolnosti — havérie, reklamace, vyznamné
neshody, neocekavané vystupy z auditu 1., 2. nebo 3. strany) na poradé¢ vsech vlastnikti procesu.
Vsichni zaméstnanci jsou pravidelné skoleni v oblasti bezpeénosti a ochrany zdravi pii praci.
Skoleni by méla zahrnovat identifikaci rizik spojenych s jejich praci, postupy pro bezpeéné
provadéni pracovnich ukolti a pouzivani ochrannych prostiedki. Spole¢nost by méla pravidelné
provadét inspekce pracovist a vyhodnocovat dodrZzovani bezpecnostnich standardi. To
zahrnuje kontrolu stavu =zafizeni, vyhodnocovani pracovnich postupi a monitorovani
dodrZovani bezpe¢nostnich smérnic zaméstnanci. Zaméstnanci by méli mit ptistup k vhodnym
ochrannym prostfedklim a byt povinni je pouZzivat v souladu s bezpecnostnimi smérnicemi. To
muze zahrnovat ochranné bryle, rukavice, helmy, nebo dalsi ochranné vybaveni podle povahy
jejich prace.

Rozvoj spole¢nosti a zaméstnancu

Tento prvek motiva¢niho systému je navrzen tak, aby podporoval riist a rozvoj jednotlivel 1
organizace jako celku. I kdyz malé spole¢nosti maji omezené zdroje, je stale dulezité investovat
do rozvoje svych zaméstnanci, aby se zvysila jejich produktivita, angaZzovanost a dlouhodoby
uspech spole¢nosti. Zpétna vazba by méla byt pravidelné poskytovana zaméstnancim jako
soucast procesu rozvoje. To umoznuje identifikovat silné stranky a oblasti pro zlepSeni a
podporuje kontinualni u¢eni a rist.
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Interni dokumentace
(priklady dokumentd které upravuji
pravidla tykajici se tohoto prvku)

| Rozvoj spolecnosti |

Rozvoj

ID003 Soubor organizacnich a provoznich smérnic spolecnosti a
ID100.04 Pfirucka kvality zaméstnanci | Rozvoj zaméstnancl |
ID104 Prezkoumdni systému managementu
ID105 Plan skoleni

Obr 14: Diagram Rozvoje spole¢nosti a zaméstnanci

Rozvoj spoleénosti

Jednatel v ramci politiky kvality jasn¢ deklaruje podporu neustalého zlepSovani v ramci celého
systtmu s cilem maximalizace efektivity hlavniho procesu a spokojenosti zékaznika.
Zlepsovani ve firmé je fizené realizovano pomoci cilti kvality. Zdroje informaci pro zlepsovani
jsou zejména:

» Zpétna vazba od zékaznika — prostfednictvim obchodniho odd¢leni

* Preventivni a napravna opatieni

* Hodnoceni parametrii jednotlivych procest v rdmci systému managementu ve firme
* Cile kvality

* Vystupy z auditt 1., 2. a 3. stranou

Jednatel ve spolupraci urcil parametry, které budou v rdmci systému managementu ve firmé
sledovany (ptislusné procesy dodavaji tato data jednateli v rdmci porad a pro pifezkoumani
systému managementu 1x ro¢n¢). Jsou to konkrétné:

* Ekonomické vysledky — zisk, obrat

* Shoda produkti a sluzeb (= trendy a mnozstvi reklamaci a neshod)

* Vykonnost procest dle kritérii

* Shoda produktt a sluzeb (= trendy reklamaci, neshod a napravnych opatfeni)

* Vysledky méfeni

* Vysledky auditi — major i minor neshody z internich a externich audita

* Hodnoceni potfeby zmén v systému — v rdmci pfezkoumani systému managementu
* Hodnoceni externich dodavatelu

* Pfimétenost zdrojli — v rdmci pfezkoumani systému managementu

« Efektivita preventivnich opatfeni a ptileZitosti — v rdmci prezkoumani systému managementu
» PtileZitosti ke zlepSovani — v ramci pfezkoumani systému managementu

Pribézné hodnoceni systému managementu realizuje jednatel min. 1x za rok na zakladé
podkladti dodanych v rdmci porady s vedoucimi ptislusnych oddéleni, a to vzdy v 1. Ctvrtleti
nasledujicich roku:

* Nepravidelné a operativni porady s vedoucimi procest
* Analyzy dat z IS

Kompletni hodnoceni urovné systému managementu ve firmé realizuje jednatel vzdy v
1.¢tvtleti zpétn€ za minuly rok (leden az prosinec). Podklady pro celkovou zpravu pro jednatele
ptipravuje proces lidskych zdroji a kvality. Jednatel na zakladé podkladi od vedouci spravniho
useku ucini nasledujici vystupy:
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* Schvali/neschvali, popt. sam identifikuje ptilezitosti ke zlepSeni => vystup cile

* Schvali/neschvali, popt. sdm identifikuje potiebu zmén systému managementu ve firm¢ =

vystup cile/zmény v systému

* Schvali/neschvali, popi. saim identifikuje potiebné zdroje => vystup plan zdroji

* Schvali/neschvali, popt. sam identifikuje rizika => vystup novd FMEA (v dokumentu ID110
— Rizika a ptilezitosti) a s ni nova opatieni

Rozvoj zaméstnancii

Spolecnost by méla investovat do Skoleni a workshopii, které zaméstnancim poskytnou nové
znalosti a dovednosti relevantni pro jejich pracovni oblast. To miize zahrnovat Skoleni v oblasti
technickych dovednosti, softwarovych nastrojii, komunika¢nich schopnosti, projektoveho
fizeni atd. tyto Skoleni jsou soucasti cilti spole¢nosti a jsou upraveny piimo v dokumentu ID105
— plan skoleni.

Podpora zaméstnancu, ktefi chtéji pokracovat ve vzdélavani, je dalezitd pro rozvoj jejich
znalosti a dovednosti. Spolecnost poskytuje finan¢ni podporu a flexibilni pracovni podminky
pro zaméstnance, kteti se Gcastni kurzu, vzdélavaciho programu nebo studijniho programu.
Jedna se ptevazné o juniorské pozice hlavné ve spolupraci s fakultou strojni a elektrotechnickou
na zapadoceské univerzité.

Spolec¢nost si zakladéa na inovativnich feSenich, je tedy potfeba vytvofit kulturu, kterad podporuje
uceni z chyb a experimentovani. Zaméstnanci by méli mit moznost vyzkouset nové napady a
piistupy a ucit se z vysledki svych pokust, bez obav z trestu za neuspéch. M¢la by aktivné
podporovat inovativni mysleni a napady svych zaméstnanci. To mlze zahrnovat organizaci
brainstormingovych sezeni, zaklddani inovac¢nich tyml nebo zavedeni systému pro sbirani a
hodnoceni napadi zaméstnancti.

Uznéni a ocenéni zaméstnancti za jejich pfinos kreativité a rozvoji znalosti mize posilit jejich
motivaci a zapojeni. SpoleCnost by méla vytvofit systém pro ocenéni kreativnich napadi,
inovaci a uspéchii zaméstnanct, viz odménovani zameéstnanctl.
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3.4 Zhodnoceni predpokladanych prinosi

Chtél bych zde zminit Ze vzhledem k povaze této prace a casovému omezeni zpracovani neni
mozné systém implementovat a vypozorovat jeho dopady na spolecnost. Toto jsou mnou
ptedpokladané piinosy, pokud by spolecnost implementovala mtij motivacni systém.

Kratkodobé prinosy (do 1 roku)

Ocekava se okamzité mirné zvySeni produktivity diky zvySeni motivace zaméstnanct. Mirné
zlepSeni pracovniho prostfedi a atmosféry ve firmé. ZlepSeni vztahii v tymu a podpora
spoluprace. Prvni kroky k rozvoji dovednosti a ziskdni novych znalosti pro zaméstnance.
Naptiklad by se dalo sledovat zvySeni po¢tu dokoncenych ukolti nebo projekti za jednotku
Casu, nebo sledovat snizeni chyb a reklamaci za jednotku vyprodukovaného zbozi nebo
poskytnutych sluzeb.

Sti‘ednédobé prinosy (1-3 roky)

Upevnéni produktivity a zvySovani efektivity prace. Ustaleni pozitivniho pracovniho prostfedi
a budovani silné firemni kultury. Stabilizace pracovni sily a snizeni ndkladt na nabor a Skoleni
novych zaméstnancl. Posileni tymové spoluprace a vétsi diivéra mezi zaméstnanci. Dalsi
rozvoj dovednosti a profesniho ristu. Postupné se mohou projevit dal§i pfinosy zvySené
motivace a tréninku zaméstnanct. Mohlo by se sledovat zvySeni po¢tu spokojenych zakaznika
nebo zvyseni objemu opakovanych obchodu za jednotku Casu.

Dlouhodobé prinosy (3 roky a vice)

Udrzeni a dalSi zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti firmy. Stabilni a trvale
pozitivni pracovni prostiedi pfispivajici k dlouhodobé spokojenosti zaméstnanct. Silné loajalita
zaméstnancl a nizka fluktuace, coZ pfinasi stabilitu a kontinuitu v pracovnim tymu. Rozvoj
firemni kultury, kterd podporuje inovace a kreativitu. Trvaly osobni riist zaméstnancii a jejich
prizptisobeni se ménicim potfebam a vyzvam spolecnosti. Dlouhodobé se ocekava zvysSovani
ziskovosti spoleénosti diky udrzovani vyssi produktivity a kvality prace. Stabilni podnikova
kultura a nizké fluktuace mohou umoznit spole¢nosti expandovat do novych oblasti nebo trhi.
Motivovani zaméstnanci a stabilni tym mohou pomoci spolecnosti ziskat konkuren¢ni vyhodu
na trhu. Dlouhodobé stabilni a uspé$nd firma tak mtize zvysit svou hodnotu pro akcionate a
investory. Mohli bychom sledovat zvyseni poétu novych napadii nebo implementovanych
inovaci za jednotku ¢asu nebo sledovat zvySeni celkovych trzeb za jednotku ¢asu. Déle pak
zvyseni podilu na trhu ve srovnani s konkurenci za jednotku asu.

Néklady na implementaci

Pokud je soucasnd technologickd infrastruktura spolecnosti dostate¢né flexibilni a
prizptsobitelnd, mohou byt ndklady na implementaci nového softwaru nebo technologickych
nastroji sniZzeny. Nicméné¢, pokud je zapotiebi novych technologickych investic, jako je
zakoupeni softwaru nebo aktualizace existujicich systémit, mohou se objevit ndklady spojené s
nakupem licenci, Skolenim zaméstnanct nebo pfizplisobenim systémil. I kdyZ zaméstnanci jiz
pouzivaji nékteré motivacni nastroje, mize byt nutné poskytnout dalsi Skoleni ¢i informace o
novych funkcich nebo strategiich, které motivacni systém piinasi. Néklady na toto Skoleni
mohou zahrnovat platby za Skoleni, ztratu produktivity béhem Skoleni a dal§i souvisejici
naklady. Pokud spole¢nost potiebuje externi odbornou pomoc pii implementaci nebo
optimalizaci motivac¢niho systému, mohou se objevit ndklady spojené s konzultacnimi sluzbami
nebo zaplacenim odbornikii na motivaci nebo fizeni lidskych zdroji. Motivacni systém
vyzaduje pravidelnou spravu a udrzbu, mohou se tedy objevit naklady spojené s personalnimi
nebo technologickymi zdroji potiebnymi k zajisténi jeho efektivity a funkcnosti.
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Vzhledem k soucasné zavedené infrastrukture by velikost investice zavisela hlavné na tom,
zdali by vedeni provedlo implementaci interné, i by za timto ucelem najali externi firmu, ¢i
jednotlivce. Pti interni implementaci by se investice pohybovala v fadech nékolika desitek tisic,
ale pokud by se vedeni rozhodlo najmout externi firmu ¢i dokonce najmou zaméstnance na
pozici HR manazera, tak by investice doséhla az stovek tisic ro¢n€. Jak uz bylo dfive zminéno,
vetsina pouzitych prvki uz je zavedena s potfebnym softwarem, takze jednorazové vydaje na
implementaci by byly minimalni. VétSina vydaja by plynula z nutnosti kontinualniho procesu
kontroly a aktualizace motivac¢niho systému. Pokud by firma najmula HR manaZera na plny
Uvazek, tak by se naklady mohli zvysit az o 2 miliony korun ro¢né. Pfi vyuziti soucasné
pracovni sily by se tato ¢astka vyrazn¢ snizila na zhruba nékolik stovek tisic korun ro¢né, ale
samoziejmé by na tom utrpéna samotnd kvalita motiva¢niho systému, protoze by mu nemohla
byt vénovana plna pozornost a tim padem by byly snizeny i pfedpokladané piinosy. Celkové
lze oCekavat, ze ndklady na implementaci motivacniho systému v malé spolecnosti s jiz
existujicimi motivacnimi ndstroji budou niz§i nez ndklady na plné novou implementaci.
Nicméné je dulezité provést dikladnou analyzu potieb a zdroji spole¢nosti, aby se odhadli
pfesné naklady a zajistila se Usp&€Snd implementace. Zaroven je vyrazn€ sniZzena Casova
naroc¢nost implementace, vhledem, k jiz existujici infrastruktufe. Zpracovani jednotlivych
dokumentdi, proskoleni a sezndmeni zaméstnanci s novym systémem by tak mohlo zabrat
pouze nékolik mésict. Zadné zmény nejsou ani nijak drastické, to pfisp&je i k rychlému
adaptovani nového systému pracovniky.

3.4.1 Zhodnoceni vysledkii jednatelem spole¢nosti

Po dokonceni analyzy, ndvrhu motiva¢niho systému, ptedpokladanych pfinost a nakladi, byly
tyto vysledky ptedstaveny jednateli spolecnosti formou polostrukturovaného rozhovoru viz.
Ptiloha ¢.2 - Rozhovor.

Polostrukturovany rozhovor je metoda interview, ktera se nachazi n€kde mezi plné
strukturovanym a neformdlnim rozhovorem. V tomto typu rozhovoru mé dotazujici urcité
pfedem stanovené otazky nebo téma, ale zaroven je otevien pro spontanni diskuzi a pro
zkoumani dalSich témat, ktera se mohou objevit béhem rozhovoru. V polostrukturovaném
rozhovoru miiZze byt ur€en seznam otazek, které dotazujici chce pokryt, a mlize byt stanoveny
obecny ramec rozhovoru. Nicméné, na rozdil od plné strukturovaného rozhovoru, kde jsou
otazky presné definované a sledované pevnym potfadim, je v polostrukturovaném rozhovoru
mnohem vice flexibility. Tento druh rozhovoru umoziuje dotazujicimu reagovat na odpovedi
respondentli a pohybovat se v diskuzi podle toho, jak se témata vyvijeji. To mize vést k
hlub§imu porozuméni a umoznit ziskani zajimavych a podrobnych informaci, které by mohly
byt prehlédnuty v plné strukturovaném rozhovoru. Polostrukturované rozhovory jsou casto
pouzivany v kvalitativnim vyzkumu, sociologii, psychologii, ale také v oblasti lidskych zdroju,
marketingu a dalSich oborech, kde je dulezity hlubsi vhled do nazorl, postoji a zkuSenosti
respondentt.

Mym cilem k provedeni tohoto rozhovoru bylo hlavné ziskat nazor na navrh od vedeni
spolecnosti. Jednatel spole¢nosti, S kterym jsem rozhovor provadél, spole¢nost zalozil a
zaroven ve spolupraci se svymi kolegy vybudoval soucasnou strukturu. Doposud si ve vedeni
spolecnosti vedl velmi dobfe a ma za sebou spoustu vysledk, kterymi to mize dolozit. Jeho
nazor na mij navrh jsem tak povazoval jako takovou finalni kontrolu. Pfi néjakém nesouladu
jeho vize vedeni spole¢nosti s mym navrhem by pak probéhla konverzace o nalezeni co
nejvhodnéjsi alternativy. Proto jsem i volil formu polostrukturovaného rozhovoru, ktery je pro
tento druh konverzace vhodny.
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Souhrn rozhovoru

Rozhovor jsem zacal konverzaci o motivaci zaméstnancu a zeptal jsem se jednatele na jeho
ndzor Kk tomuto tématu. Jednatel povazuje pracovni motivaci za ,jednu z dilezitych rovin‘
organizace spolecnosti a urcité ji neptiklada malou vahu.

Déle byl sezndmen s dotaznikovym Setfenim, které ve spole¢nosti probéhlo. Jeho nazor byl
,»Vysledky vnimam to pozitivné, nicméné je vZzdycky co zlepSovat®,

Nasledné mu byl pfedstaven samotny navrh motivaéniho systému. Pifi mé prezentaci
jednotlivych navrhl neprojevil zadny nesouhlas a jednotlivé prvky podpofil. Zeptal jsem se i
na to, jestli je pro néj néco méné dilezité nebo ne a to fekl ,,Ja si myslim, Ze v podstaté jsou
dalezit¢ témei vSechny tady ztoho. Tady asi neni moc co vynechavat“. Poté rozhovor
pokracoval vydaji a piinosy motivacniho systému. Pii otdzce, jaky celkovy nazor na navrh ma,
tak opovédel ,,Tak vétSina toho se tady néjak de€la, sice to neni popsany né¢jakym diagramem,
nicméné nas k tomu vede néjaké intuice, nebo vlastné snaha o to motivovat a peCovat o ty
kolegy a zaméstnance. Samozfejmé s tim rozvojem spolecnosti nékteré véci piibyvaji, ted’
napiiklad ty benefity, ktery vnimam jako v uvozovkach néjaky hmatatelny motivator, takze to
tady postupné taky ptibyvalo®“. Dale konverzace pokracovala samotnou teoretickou
implementaci, na to fekl ,,No myslim si, Ze to dospé&je do néjaké hranice, kdy ta intuice uz za¢ne
byt nedostate¢na a bylo by vhodné né&jaky ten systém implementovat.

Celkové jsme v mém vytvofeném ndvrhu nasli schodu, ale jedna se o navrh, ktery by mélo
smysl implementovat az za n¢kolik let pfi dalSim rozvoji a ristu spolecnosti. Soucasné potieby
spoleCnosti nevyzaduji potfebu motivaéniho systému a byla by to zbyteCna zatéz na
zaméstnance spolecnosti a jeji vydaje.
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4 Zavér a vyhodnoceni

Uvod prace se zabyval zakladnimi aspekty fizeni lidskych zdroji, pracovni motivace,
hodnoceni a odméinovani ve firemnim prostfedi. Jednalo se o piedstaveni aspektli ovlivitujici
motivaci zaméstnancii v prumyslovych podnicich.

V praktické ¢asti jsem si jako prvni pfedstavili mnou vybrany podnik pro zpracovani navrhu
motivacniho systému. Jednd se o malou spolecnost s ru¢enim omezenym, kterd se zabyva
dodavkou primyslové automatizace a robotizace. Motivace zamé&stnanct v této spole¢nosti
neni pojem cizi, naopak, i bez zavedeného motivacniho systému spole¢nost nabizi velké
mnozstvi zaméstnaneckych benefitd. Rizeni jakosti dle normy ISO 9001 nastavuje piistup
spolecnosti k fizeni vnitropodnikovych procesti, pro které jsou motivovani zameéstnanci
prospesni. SpoleCnosti se na trhu prace daii a kazdym rokem se rozrustd jak po strance
zameéstnanc, tak 1 prostor a prostredkil pro vykonavani své ¢innosti. Je evidentni Ze vedeni fidi
spole¢nost pecliveé, efektivné a hlavné prospesne.

Zakladni informace o spolecnosti byly nashromazdény vlastnim prizkumem interni
dokumentace spolecnosti, vypozorovanim z kazdodenniho chodu firmy a zapojeni se do
samotného vyrobniho procesu jednotlivych projekt. Informace o tom, jaky nazor a jak
souCasny stav vnimaji ostatni zaméstnanci byl ziskdn pomoci dotaznikového Setfeni se
zaméfenim na motivaci a spokojenost zaméstnancti. Dotazniki o 19 otazkéch se podaftilo vybrat
17 z rozdanych 20. Navratnost dotazniku je tedy 85 %. Z dotazniku bylo zjisténo, Ze kolektiv
ve spolecnosti se sklad4d hlavné z muzi v mladém a stfedni véku s alesponi stiedoSkolskym
vzdélanim. Otazky tykajici se spokojenosti zaméstnancu s pracovnimi podminkami, vedenim
spole€nosti, ndplni prace a platovym ohodnocenim dopadly z vétSiny velmi pozitivné.
Prekvapivé 0 odpovédi z celého dotaznikového Setieni bylo velmi negativnich a pouze 10 %
negativnich. Zbytek otdzek dotazniku se zamétoval na nazor zaméstnancti na hodnoceni
vedoucich pracovnikti, finan¢ni i nefinancni benefity, zdali je vyuzivaji, jaké by ptipadné
ocenili a co je naopak demotivuje. Souhrnné¢ se da fict, Ze ve spole¢nosti hodnoceni probiha
prevaze neformaln€, zaméstnanci nehledaji jiné zaméstnéani, znaji, jaké benefity jim firma
nabizi, vyuZivaji je a zaleZi jim na tom, jestli je spolecnost poskytuje.

Névrh motivaéniho systému jsem rozdé€lil na zakladni prvky, a to cil systému, fizeni systému,
prvky systému a vlivy které ho ovliviiuji. Tyto prvky byly rozepsany a popsana jejich funkce a
ucel. Jednotlivé prvky motiva¢niho systému, které pfimo ovliviiuji pracovni motivaci byly dale
rozepsany a byly pro né uréené jasna pravidla, kterymi se maji fidit. Ctyfi zakladni kategorie
prvki jsem rozdélil na:

* Cile spole¢nosti a zaméstnancli

» Hodnoceni, odménovani a uznani zaméstnancu
* Pracovni prostiedi

* Rozvoj spolecnosti a zaméstnanct

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost neméla zadny konkrétni stanoveny cil, ktery by po motivacnim
systému pozadovali, tak jsem névrh sméroval spiSe na obecné pokryti vSech zakladnich oblasti,
kterych se pracovni motivace dotykd. Pokud by byl systém implementovan, ocekava se
zvySovani produktivity a konkurenceschopnosti firmy. Stabilni a trvale pozitivni pracovni
prostiedi piispivajici k dlouhodobé spokojenosti zaméstnancti. Silné loajalita zaméstnanci a
nizka fluktuace, coz by pfineslo stabilitu a kontinuitu v pracovnimu tymu. Rozvoj firemni
kultury, kterd podporuje inovace a kreativitu. Trvaly osobni riist zaméstnancli a jejich
prizpisobeni se ménicim potfebam a vyzvam spolecnosti.
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Vzhledem k soucasné zavedené infrastrukture by velikost investice zavisela hlavné na tom,
zdali by vedeni provedlo implementaci interné, i by za timto ucelem najali externi firmu, ¢i
jednotlivce. Pti interni implementaci by se investice pohybovala v fadech nékolika desitek tisic,
ale pokud by se vedeni rozhodlo najmout externi firmu ¢i dokonce najmou zaméstnance na
pozici HR manazera, tak by investice dosahla az stovek tisic ro¢né.

Na zéavér prace byl proveden polostrukturovany rozhovor s jednatelem spole¢nosti o samotném
navrhu motiva¢niho systému. Cilem k provedeni tohoto rozhovoru bylo hlavné ziskat nazor na
navrh od vedeni spole¢nosti. Pfi né€jakém nesouladu jeho vize vedeni spole¢nosti s mym
navrhem by pak probé&hla konverzace o nalezeni co nejvhodnéjsi alternativy. Nicméné pii mé
prezentaci jednotlivych navrhli neprojevil zadny nesouhlas a jednotlivé prvky podpofil. Pii
otazce, jaky celkovy ndzor na navrh ma, tak opovédel ,, Tak vétSina toho se tady néjak déla, sice
to neni popsany néjakym diagramem, nicméné nas k tomu vede néjaka intuice, nebo vlastné
snaha o to motivovat a peCovat o ty kolegy a zaméstnance. Soucasné potieby spolecnosti
nevyzaduji potfebu motivacniho systému a byla by to zbytecnd zatéZ na zaméstnance
spole¢nosti a jeji vydaje, ale dle slov jednatele ,,Myslim si, Ze to dosp&je do néjaké hranice, kdy
ta intuice uz za¢ne byt nedostatena a bylo by vhodné néjaky ten systém implementovat®.

Cilem prace bylo provést analyzu soucasného stavu vybraného podniku a vytvofit navrh
motivaéniho systému vhodného v kontextu spolecnosti. Tyto cile byly Gspésné splnény 1 kdyz

samotné spoleCnosti nejsou okamzité uziteéné, ale vzhledem k rychlému rustu velikosti
spole¢nosti je vhodné nad implementaci do budoucna uvazovat.
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6 Prilohy

6.1 Piiloha ¢.1 - Dotaznik

v

DOTAZNIK

Viazené respondentky, vazeni respondenti, obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni dotazniku,
ktery poslouZi jako podklad pro bakalafskou praci na zapadoceské univerzité v Plzni na téma
,»Navrh motiva¢niho systému v priimyslovém podniku*.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve
vyzkumu je anonymni a dobrovolna. Pfedem dé&kuji za spolupréci.

Pokud se chcete zucastnit nasledného polostrukturovaného rozhovoru zanechte zde sviij email:

Spravné odpovédi oznacte:

1. Souhlasim s vyplnénim dotazniku a naslednym anonymnim zpracovanim
ziskanych dat.

] Ano
1 Ne

2. Pohlavi

(] Zena
L] Muz
] Ostatni

3. Vek

L] méné nez 25 let
(1 2540 let

(1 41-55 let

1 56 let a vice
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4.

7.

Nejvys$si dosazené vzdélani

(] Zakladni

[ Stfedni s vyu¢nim listem
[ Stfedni s maturitou

[ Vyssi odborné

[ Vysokoskolské

Jak dlouho pusobite v podniku

] Méné neZ rok
[ 1-3 roky
L1 4-7 let

[J vicenez 7 let

Jste spokojen/a s naplni své prace?

L] Velmi

L] Spise ano
L] Spise ne
L] Viibec

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

L1 Velmi

[] Spise ano
[] Spise ne
[] Vibec

Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy?

L1 Velmi

[] SpiSe ano
[] Spise ne
[] Viibec
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9.

10.

11.

12.

Jste spokojen/a s piistupem nadiizenych/vedoucich pracovniku
K zamé&stnancum?

I Velmi

[] Spise ano

[ Spise ne

] Vibec
Jak moc si pripadate motivovan svymi nadiizenymi k lepSimu pracovnimu
vykonu.

I Velmi

L] Spise ano
[] Spise ne
L] Vibec

Potrebujete byt motivovan svym okolim, abyste dosahl/a lepSiho
pracovniho vykonu.

L] Velmi

[] SpiSe ano
L] Spise ne
L] Vibec

Dostavate od nadiizenvch/vedoucich pracovnika zpétnou vazbu/
hodnoceni vaseho pracovniho vvkonu.

[J Ano, formalné i neformalné

L1 Ano, pouze formalné

L] Ano, pouze neformalng, ale ¢asto

L] Ano, pouze neformalné, ale jenom obcas

L] Ne, nedostava inf. o svem pracovnim vykonu a nevadi mi to

[1 Ne, nedostava inf. o svém pracovnim vykonu, ale vadi mi to

Formalni hodnoceni: pravidelné, planované

Neformalni hodnoceni: slovné na pracovisti
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13. Myslite si, ze vase mzda odpovida vasemu pracovnimu vvkonu?

L1 Ano

[ Spise ano
[ Spise ne
L] Viibec

14. Uvazoval/a jste v posledni dobé o zméné zameéstnani?

L1 Ne, jsem spokojen
[ Ano, ale aktivné nehleddm ndhradu
L1 Ano, ale nevim o jiném vhodném

L1 Ano, Vv nejblizsi dob&é zménim

15. Zaskrtnéte, které zameéstnanecké vvhody vam firma poskytuje

(1 ty, které nevyuzivdte)

[ Stravenkovy pausal

(] Dovolena navic

(1 Vérnostni uniSeky

L] Ptispévek na bydleni

(] Kéva zdarma

L] Pispévek na dopravu

U] Pruzna pracovni doba

[ Prispévek na zivotni pojisténi

[ Prispévek na sportovni aktivity

Doplnte chybéjici:

Kliknéte nebo klepnéte sem a zadejte text.
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16. Které zaméstnanecké vvhody vyuzivate?

Doplite:

Kliknéte nebo klepnéte sem a zadejte text.

17. Jak moc vam zalezi na zaméstnaneckych vvhodach?

1 Velmi

[ Nezalezi, ale jsem za né rad
[J Nezalezi

L Vadi mi

18. Jakou formu motivace k lepSimu pracovnimu vvkonu byste ocenil/a?

(Miizete oznacit i vice odpovédi)

(] Dovolena navic

[] Automat na obcerstveni

(] 13. Plat

(1 Poukazy, permanentky na sportovni aktivity, masaze ...
[1 Sick days

L] Ptispévek na zivotni pojisténi

L] Ptispévek na diichodové spofeni

L Prispévek na bydleni

U Pfispévek na dopravu

[ Slevy na produkty a sluzby spole¢nosti
[] Odpocinkova, relaxaéni mistnost

L] Pajcky pro zaméstnance

[ Poskytovani tvirciho placeného volna

Doplnte chybéjici:

Kliknéte nebo klepnéte sem a zadejte text.
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19.

Co vas demotivuje K vy$§imu pracovnimu vykonu?
(Miizete oznacit i vice odpovedi)
(] Nudné préce
O Zadna odpovédnost
[J Nedostatek moznosti seberealizace
L] Nedostatek uznani
(] Neuspésny vykon
[ Spatny plat
[ Nejistota pracovniho mista
[J Spatné pracovni podminky
L1 Nerealistické cile a terminy
[J Sikana na pracovisti
(] Nadmérné mnozstvi prace
Doplnte chybéjici:

Kliknéte nebo klepnéte sem a zadejte text.
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6.2 Priloha ¢.2 - Rozhovor

Rozhovor vedl: Petr Valter

Rozhovor prepsal: Petr Valter

Dotazovany korespondent: Jednatel vybrané spole¢nosti
Datum a misto: 09.05.2024, Plzensky kraj

Doba rozhovoru: 26 min.

T: tazatel
R: respondent

(Respondentovi byla ptedstavena forma, jakou bude rozhovor probihat)

T: Mlzeme zacit, nebo mate néjaky dotaz?

R: Mizeme zacit.

T: Jaky mate Vy postoj k pracovni motivaci, je pro vas dilezita?

R: Kazdopadng.

T: Prikladal jste ji velky vyznam, kdyz jste tvofil organiza¢ni strukturu této spolecnosti?
R: Beru to tak, ze je to urcité jedna z dulezitych rovin.

(Respondent byl seznamen s pribéhem a vysledky provedeného dotaznikového Setieni)

T: Ocekaval jste takovy vysledek, nebo jste spiSe prekvapen?
R: Vnimam to pozitivné, nicméné je vzdycky co zlepSovat.

(Respondent byl sezndmen se strukturou navrhu motiva¢niho systému a byly mu poskytnuty
diagramy, které jsou soucésti prace)

T: Kdyz na ty prvky toho motiva¢niho systému takhle koukéate, dokazal byste fict, jestli jsou
pro vas nékteré min nebo vice dulezité?

R: Ja si myslim, Ze v podstaté jsou dilezité téméf vSechny tady z toho. Tady asi neni moc co
vynechavat.

(Respondent byl sezndmen s vyhodnocenim motiva¢niho systému a predpokladanymi piinosy
a néklady)

T: Myslite si, ze by implementovani tohoto systému byla vhodna investice?

R: Pro mé je t&€zky si predstavit co vS§echno by to vlastn€ obnaselo, ale vlastné néktery ty prvky,
ktery jste navrhnul a zatim zde nefunguji, tak jsou v n¢jakém rozpracovaném stavu, proto
jste o nich vlastng ani neslySel. Ale je v planu je implementovat.

T: Jaky mate nazor celkové dojem z tohoto navrhu?

R: Tak ono to souvisi vlastné i s tim vysledkem toho dotazniku, to jsou takovy spojeny nadoby,
je to tady hezky rozepsany. Tak néjak tomu, co jste tady fikal rozumim.

T: A piijde vam, Ze to ma n&jakou hlavu a patu, nebo je to spise jako n¢jaky nesmysl.

R: Tak vétSina toho se tady néjak dé€la, sice to neni popsany néjakym diagramem, nicméné nas
k tomu vede né&jaka intuice, nebo vlastné snaha o to motivovat a pecovat o ty kolegy a
zaméstnance. Samoziejmeé s tim rozvojem spole€nosti nékteré véci piibyvaji, ted’ naptiklad
ty benefity, ktery vnimam jako v uvozovkach né&jaky hmatatelny motivator, takze to tady
postupné taky piibyvalo.

T: A myslite Ze do budoucna by bylo vhodné néjaky ten systém motivace zavést, nebo se budete
rad¢ji spoléhat na svoji intuici?

R: No myslim si, Ze to dosp&je do né&jaké hranice, kdy ta intuice uz za¢ne byt nedostate¢na a
bylo by vhodné néjaky ten systém implementovat.
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