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Resumé

Ve své praci jsem se zaméfila na jeden z vyrobnich faktort — lidské zdroje. Zvolila
jsem téma motivace a stimulace pracovniki, které povazuji za velmi dilezitou slozku
portfolia firmy. Tato prace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
obsahuje literarni reSer$i dané problematiky. Praktickd ¢ast se zabyva prizkumem
soucasného stavu, analyzou a zhodnocenim motivacni systému a nabizi opatfeni ke
zlepSeni soucasného stavu. Prizkum soucasného stavu obsahuje popis firmy a motivaéni
systém z pohledu vedoucich pracovniki. Analyza motiva¢niho systému predstavuje rozbor
pracovni spokojenosti a urceni dilezitosti jednotlivych faktorii stimulace. Opatfeni a
navrhy vychdazeji znedostatki motiva¢niho systému, které byly zjistény rozborem

pracovni spokojenosti.

Résumé

In my writing I aimed my effort to one of the production factors - human resources.
[ have chosen the theme of motivation and stimulation of employees. because I consider
them being a very important component of the portfolio of the firm. This thesis is separated
into theoretical and practical part. The theoretical part contains the bibliographic search of
this field of study. The practical part is focused on the current state survey, analysis and
debriefing of the motivation system and offers some remedies to improve the current state.
Current state survey includes the description of the firm and of the motivation system seen
by the top management. The analysis of the motivation system presents the analysis of
working contentment and deduction of importance of factors of stimulation. Remedies and
suggestions come out from the defects of the system which were found by the working

contentment analysis.
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UvVOD

Preziti a prosperita firmy v trznim typu ekonomiky vyzaduje schopnost konkurovat
ostatnim firmam v dan¢ oblasti podnikani. Mezi konkurencni vyhody patfi nizké vyrobni
naklady. nova technologie ¢i patent a fada dalSich. Kvalitni lidsky kapitél je jednou z nich.
Proto by ji méla byt vénovana patfi¢na pozornost. Podniky ve vétsiné vyspélych ekonomik
si uvédomuji dulezitost lidskych zdroji a védi, Ze kvalitni lidska zakladna je neocenitelnou
slozkou firemniho kapitalu. Snahou kazdého top managementu by mélo byt udrzet si dobré
zaméstnance, tj. kvalifikované a loajalni osobnosti, ktefi se identifikuji s cili podniku.
Ustalené pracovni Kkolektivy s pfirozené autoritativnim a uznavanym vedoucim
pracovnikem, pratelskymi vztahy na pracovidti a fungujici tymovou spolupraci nevznikaji
samy od sebe. Je potfeba zaméfit se na tuto oblast a vénovat ji nalezitou pozornost. Jen tak

lze vybudovat kvalitni systém.

Kazda firma by se méla zabyvat péc¢i o zaméstnance, jejich motivaci a stimulaci
k dobrym vykonim a snazit se feSit konflikty tou nejlepsi cestou. Vybér vedoucich
pracovniki by meél zohlednovat nejen kvalifikaci a zkuSenosti, ale také osobnost a
schopnost , koucovat™ tym. Osobni charakter vedouciho pracovnika je nesmirné dulezita

pro kvalitu pracovniho tymu, vztahy na pracovisti a motivaci.

Vybrala jsem si téma vztahujici se k motivaci a stimulaci pracovniki z vyse

uvedenych divodi. Budu postupovat v nasledujicich krocich.

Nejprve navstivim firmu a provedu prizkum soucasného stavu ve firmé. Pouziji
metodu osobniho dotazovani s vedoucimi pracovniky a feditelem firmy, abych zjistila, jak

se v tomto podniku pecuje o zaméstnance.

Mym dal$im krokem bude teoreticka analyza, kde se pokusim zjistit informace o
motivaci a motivanim systému v literature. Se znalostmi teoretickymi a sou¢asného stavu

se budu moci zamérit na vlastni feSeni problému.



Provedu rozbor pracovni spokojenosti a zjistim dulezitost jednotlivych stimula¢nich
faktori pro zameéstnance. Zaméfim se jak na vedouci tak na fadové pracovniky. Dalsi
kapitola bude obsahovat zhodnoceni motiva¢niho systému. V posledni kapitole praktické
¢asti vyuziji ziskané vysledky analyzy a teoretické znalosti k ur¢itym navrhiim ke zlepseni

soucasné situace v podniku.

10



MOTIVACE JAKO OVLIVNOVACI PRVEK RIZENi LIDSKYCH
ZDROJU

V této ¢asti diplomové prace si rozebereme pojem motivace z teoretického hlediska a

budeme z ni vychazet v dal$ich kapitolach.

1 Vymezeni problematiky motivace

Tato kapitola obsahuje seznameni se zdkladni charakteristikou a pojmy

motivace,zdroji motivace, jeji dynamikou, motiva¢nim profilem a pracovni motivaci.

1.1  Obecna charakteristika a zakladni pojmy

Pojem motivace ma ptivod v latinském ,,movere™ — hybati, pohybovati. Je obecnym
oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které¢ vedou k urcité ¢innosti, jednani. Motivace
vyjadfuje skutecnost, ze v lidské psychice plsobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢&i
uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka ur¢itym smérem
orientuji (zamé&fuji). v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek
se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného

. ol
jednani.

Ve skutecnosti to znamena, Ze chceme-li vyprovokovat pracovnika k vysokym
vykonim, musime v ném probudit tyto vnitini hybné sily vedouci ke snaze zvy3it vykon.
Na tomto misté je tfeba upozornit na dilezitou podminku G¢inné motivace a to, Ze nestaci
byt dostatecné motivovan, ale je zaroven nutné mit také odpovidajici kvalifikaci a
schopnosti vykonavat praci, ke které je pracovnik stimulovan. K tomuto tématu se jesté

vratime v jedné z nasledujicich kapitol.

Zéakladnimi pojmy problematiky motivace jsou motiv (motivace) a stimul

(stimulace).

" Bedrova, E., Novy, 1. : Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Management Press. Praha. 1998. str. 221



Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku.
Miize byt chapan jako psychologicka pficina ¢i divod urcitého chovani ¢i jednani Clovéka,
individualizuje jeho proZivani a davé jeho ¢innosti psychologicky smysl.? Cilem motivu je
dosahnout ur¢itého finalniho psychického stavu - nasyceni, uspokojeni potreby, ktera
motivuje ¢loveéka k ¢inu. Motiv pusobi tak dlouho, dokud nedojde k uspokojeni. Tyto
motivy oznaCujeme jako cilové, terminalni. Existuji vSak také motivy instrumentalni,

kterym nelze piifadit cilovy stav. Je to napf. trvaly zajem o sport, literaturu apod.

Motivace vyraznym zpusobem ovliviiuje lidské jednani. Neni vSak jedinym
determinantem. Motivace uruje pouze smeér, intenzitu a perzistenci (stalost) chovani.
Dimenze sméru orientuje Cloveka jistym smérem. Udava, co jedinec chce, po ¢em touzi,
co je pro n&j piitazlivé a co naopak nema rad. Z dimenze intenzity vyplyva sila motivace,
tzn. jak moc je pro ¢lovéka uréita véc dilezitd, jak moc ji chee apod. Cim vétsi je intenzita,
tim veétsi energii jedinec vynalozi na uspokojeni. Dimenze stdlosti (perzistence) jako tieti
charakteristika motivace se projevuje mirou schopnosti jedince piekonavat nejriznéjsi
prekazky stojici v cesté uspokojeni potieby. Vysoka perzistence znamend, ze ¢lovéek
vynaklada vysokou miru usili pfi prekondvani obtiznych piekazek, které nemohou vyrazné

ovlivnit jeho snahu.

Stimul je velmi podobny motivu, neznamena v3ak to samé. Hlavni rozdil mezi
témito dvéma pojmy je smér pusobeni na lidskou ¢innost. Zatimco motiv je vnitini hybnou
silou, stimulem rozumime vnéj$i pusobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz dasledku dochazi
k uréitym zménam jeho ¢innosti. Stimulem je jakykoli podnét, ktery vyvolava uréité

zmény v motivaci ¢lovéka.

Stimuly ddle mGZeme rozliSit na impulsy a incentivy. Impulsy jsou endogenni tj.
vnitini podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka. Napi. nervozita
pred zkouskou miize vyvolat motiv vyhnout se zkouSce. Incentivy jsou exogenni tj. vngjsi
podnéty vztahujici se vrozen¢ nebo naucené k impulsim, tedy podnéty, které aktivuji

ur¢ity motiv. Incentivem mize byt napi. pochvala za dobry vykon. Impulsem ¢&i

* Bedrnova, E., Novy, L. : Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Management Press. Praha, 1998. str. 222



incentivem muze byt v podstaté cokoliv, ale pravé jen muze, tj. nemusi. To zalezi na
motiva¢ni struktufe konkrétniho ¢lovéka, na podobé jeho relativné trvalého motivaéniho

profilu. [1]

1.2 Zdroje motivace
Jako zdroje motivace oznaujeme ty skute¢nosti, které motivaci vytvareji, tj.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské c¢innosti a které

vyznamnym zpusobem ovliviiji pretrvavani téchto tendenci.’

Zakladni zdroje motivace:

= potieby
* navyky
= zajmy

* hodnoty a hodnotové orientace

= jdealy

Potieba je vnitini stav, prozivany nedostatek (nadbytek) néceho, pro daného
jedince subjektivné vyznamného. Projevuje se jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava tendence Kk odstranéni tohoto napéti. Potfeba vede Kk Cinnosti smeéfujici

k odstranéni prislusného nedostatku. [1]

nedostatek Na cil Odstranéni
(nadbytek) — poticba —— motivace —P zaméfendi — P nedostatku
¢innost (nadbytku)

Obr. 1 Schematické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti*

' Bedrnova, E., Novy, 1. : Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Management Press. Praha. 1998. str. 224

" Bedrnova, E., Novy, 1. : Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd., Management Press. Praha. 1998. str. 225



Potieby se obvykle ¢leni na:

* potieby biologické, fyziologické, viscerogenni — primamni, které jsou spojeny
s ¢innosti a funkcemi lidského tela jakozto biologického organismu,
= potieby socialni, spole¢enské, psychogenni — sekundarni, které vychazeji z clovéka

jako tvora socidlniho, spolecenského a kulturniho.

1.3 Dynamika motivace

V této kapitole si objasnime tyto pojmy: aktivace, frustrace, frustraéni tolerance a

deprivace.

Aktivaci vyjadiujeme pouze intenzivni stranku duSevniho déni. Predstavuje
nespecifickou mobilizaci energie organismu, jeho nabuzeni ¢i vzrudeni, jemuZ neni vlastni
specifické zamefeni. Mzeme ji tedy chapat jako podminku nutnou pro vznik motiva¢nich
procesu. Mira aktivace je ukazatelem funkéni pohotovosti organismu. Oproti tomu

motivace zahrnuje nejen energetizaci, ale i zameéfovani lidské ¢innosti k uréitym cilim.

Pojmem frustrace oznacujeme jak urcitou specifickou, objektivné definovatelnou
situaci, pro kterou je charakteristickym rysem, Ze nékdo ¢i néco brani nékomu v realizaci
motivované ¢innosti, tak ur¢ity vnitini, subjektivni prozitek ¢i stav, ktery je dusledkem
frustracni situace. Tento stav se muze projevit pocitem neuspéchu, nelibosti ¢i zklaméani,

ale také roz¢ilenim, vztekem apod.

Frustracni tolerance vyjadiuje miru odolnosti vici frustra¢ni situaci. Vysoka
frustracni tolerance se projevuje tim, Ze jedinec je schopen snaSet nezdary ¢i neuspéchy
bez vétSich zmén psychiky a chovani. Na uroven tolerance ma vliv jednak temperament

osobnosti, ale také vychova a sebeutvareci aktivity v prubéhu celého zivota.[1]
Psychickd deprivace je psychicky stav vznikly nasledkem takovych Zivotnich

situaci, kdy subjektu neni dana prilezitost k ukojeni nekteré jeho zakladni psychické

potieby v dostacujici mife a po dosti dlouhou dobu. OdliSme nyni pojmy frustrace a
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deprivace. Frustrace se obvykle projevuje aktudlnimi nezadoucimi zménami v psychice a
¢innosti ¢lovéka, aniz by méla zasadnéjsi vliv na utvafeni osobnosti. Oproti tomu
deprivace ma z hlediska vyvoje osobnosti zasadnéjsi dopad a projevy. Rozdil tedy
spatfujeme Vv parametru Casu a dopadu na utvafeni osobnosti jedince. Deprivace ma
dlouhodoby charakter neuspokojovani potieb. Ma zietelny negativni vliv na utvareni a

posléze fungovani osobnosti ¢loveka. [1]

1.4 Motivace a vykon

Pro firmu a potazmo pro kazdého vedouciho pracovnika je dtilezity vztah motivace
a vykonu. Zakladnim pfedpokladem je fakt, Ze motivace neni jedinym faktorem, ktery
ovliviluje motivaci. Vykon je velkou mérou determinovan schopnostmi, vzdélanim a
zkusenostmi jedince. Motivace jej mize ovlivnit pouze do vyuziti potencialnich schopnosti

pracovnika. Vykon muize byt vyjadien nasledujicim vzorcem:
V=f(M*S)

kde V = uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality)
M = uroven motivace

S = troveri schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti)’

Z tohoto vzorce vyplyva, ze ¢im je silnéj$i motiv, tim je vyssi vykon. Tento zavér
vsak rozhodné v plné¢ mife neplati. Disledkem nadmérné motivace vyvolané védomim
mimofadné dulezité situace ¢i moznosti ziskat velmi atraktivni odménu je skute¢nost, ze
piilisna motivovanost piinasi vysokou miru psychického napéti, které narusuje ,,normalni*
fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitini, subjektivni predpoklady vykonu.

Celkove tedy vykon sniZuje.

Pro kazdy typ ukolu existuje ur¢ita optimalni aroven motivace a lisi se v zavislosti
na obtiznosti ukolu. Uroven vykonu se lisi podle individualnich vlastnosti lidi. Jsou lidé,

* Bedmovd, E., Novy, 1. : Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Management Press. Praha. 1998, str. 235
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ktefi podavaji vysoky vykon v podstat¢ vzdy a ve viech sférach lidské cinnosti. Tuto
skute¢nost vyjadiuji pojmy vykenovd metivace Ci potieba vysokého vykonu. Vykonova
motivace Uzce souvisi s dvéma tendencemi: s tendenci dosahnout ispéchu a s protikladnou
tendenci vyhnout se nedspéchu. Tyto potfeby jsou spolecné pro vsechny lidi, avSak
s riznou mirou intenzity. Osobnostné ptiznac¢na sila vykonové motivace je dana pomérem

obou téchto tendenci podle vzorce:

potrebaispéchu

vwkonova motivace = —— —
potrebavyhnout se neuspéchu

Pro jedince s vysokou mirou potieby tspéchu je prizna¢na znacna aktivita v
¢innostech orientovanych na uspéch, naopak ti, ktefi se vyhybaji netspéchu byvaji spise

pasivni. Vysoce vykonove orientovani jedinci se zamétuji na dlouhodobé cile.[1]

1.5 Aspirace, aspiracni uroven

Predstavuje osobnostné pfiznacnou vysi naroku, které jedinec klade na sviij vykon.
V kontextu s vykonovou motivaci a tendenci dosahnout uspéchu nebo vyhnout se
neuspéchu mizeme aspira¢ni uroven chapat jako osobnostné pfiznaéné vyusténi konfliktu

mezi témito tendencemi tfemi zpusoby:

- volbou vyssiho stupné obtiznosti s nadéji na dosazeni vétsiho tspéchu,
- volbou nizsiho stupné obtiZnosti se zimeérem vyhnout se netspéchu,
- volbou stfedniho stupné obtiznosti, jehoz zvladnuti se subjektivné jevi jako

mozné a vysledny efekt jako snadno predpovéditelny.

Aspirace tedy spoluurcuji jak charakter ¢i druh cild, které si jedinec pro sebe

stanovuje do bliz3i i vzdalen€jsi budoucnosti, tak také jejich drover, vysi a naro¢nost.[1]

16



1.6 Motivacni profil

Motivacni profil je urcitym charakteristickym rysem osobnosti ¢lovéka. Jeho
obsahem jsou pro jedince pifizna¢né motivacni orientace, vyhranénost a intenzita jeho
vnitinich hnacich sil. Motivacni profil ¢lovéka se utvaii a vyviji spolu s utvafenim a
vyvojem osobnosti ¢loveka jiz od raného véku. Poznani motivaéniho profilu je zakladem
pro uspésné stimulovani zadoucim smérem a s tim souvisejicim porozuménim chovani a

jednani jedince. [1]

1.7 Motivace k praci (pracovni motivace)

Timto pojmem rozumime motivaci lidského chovani spojenou s vykonem pracovni
¢innosti. Vyjadiuje konkrétni twroven pracovni ochoty c¢lovéka. Motivaci k préci
rozliSujeme na motivaci intrinsickou (motivy, které souvisi s praci samou) a extrinsickou
(motivy lezici mimo vlastni praci). K intrinsickym motiviim patii potieba ¢innosti viibec -
zbavit se nadbyte¢né energie, potieba kontaktu s druhymi lidmi, potreba vykonu — radost ¢i
uspokojeni z uspésného vykonu, touha po moci a potieba smyslu Zivota a seberealizace.
Mezi nejvyznamnéjsi extrinsické motivy fadime potiebu penéz, potiebu jistoty, potiebu
potvrzeni vlastni dulezitosti, potfebu socialnich kontakti a potfebu sounaleZitosti,

partnerského vztahu.

Podle jiného pfistupu ¢lenime pisobici pracovni motivy podle zpisobu projevu na:

* motivy aktivni — piimo podnécujici pracovni vykon (napf. motiv Gspéchu),

* motivy podporujici — vytvarejici podminky pro u¢inné puasobeni aktivnich motivii
(napf. vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti),

* motivy potlacujici — jez odvadeji pracovnika od pracovni ¢innosti (napf. potieba

pobavit se s prateli na pracovisti).[1]
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2 Stimulace a stimula¢ni prostredky

Rozdil mezi motivaci a stimulaci jsme si uvedli jiz v kapitole 1.1. Je to tedy vnéjsi
pusobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz disledku dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti.
Kazdy jedinec ma relativné stalou motivaéni strukturu a jeji hlubsi poznani nam pomuze
efektivné vybrat stimula¢ni prostiedky, které jsou na ovlivnéni daného jedince
nejucinnéj$i. Zdkladni podminkou u¢inné stimulace je tedy znalost osobnosti a jejiho

motiva¢niho profilu.
Stimulaci k praci sleduje kazdy fidici pracovnik v podstaté dva cile:
= podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikii k pracovnim ¢innostem;
= dalsi osobnostni rozvoj pracovnikii a dotvafeni jejich vlastnosti coby pracovniki

vykonnych.’®

2.1 Prehled stimula¢nich prostredki

V této kapitole se pokusim porovnat piistup ke stimulaénim prostifedkum dle doc.

Bedrnové a doc. Nového ve srovnani s nazorem PhDr. Provaznika.

Nejdrive jsou popsany stimulaéni prostredky podle doc. Bedrnové a doc. Nového.

= Hmotna odména

Hmotnd odména je povaZzovana za jednu z nejdulezitéjsich stimula¢nich prostiedki.
Je to hlavni divod, pro¢ lidé pracuji. Hmotné odmény zajist'uji lidskou existenci a bez nich
neni prakticky mozno zit. Mize mit podobu penéZni (mzda, plat, prémie, mimoiddné
prémie, odmeény, podily na zisku apod.). Ostatni nepenézni benefity mohou mit rozli¢nou

podobu a lisi se individudlné (sluzebni auto, slevy na zboZi, zaméstnanecké prémie apod.).

“ Provaznik, V.: Psychologie pro ekonomy. 1. vyd. Grada. Praha 1997. str. 204



Pravidla, ktera zvy3Suji u¢innost stimulace prostfednictvim odmén:

- Nezbytny je primy vztah hmotné odmény k vykonu.

- Odmeény by mely prichazet co nejdiive po dokonéeni ukolu, ale nikdy ne
predem.

- Pracovnik by mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym usilim a
odmeénou.

- Pfedem by méla byt stanovena zavazna pravidla, ktera vztah mezi vykonem
a odménou vymezuji.

- Spravedlnost v pfidélovani odmén v pracovnich skupinach je zékladni
podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro tvorbu bezproblémovych

mezilidskych vztaht.

= Obsah price

Obsah prace je dalsim vyznamnym faktorem stimulace. Stimulaéni aspekt vlastni
¢innosti neni u vSech pracovnikil stejné u¢inny. I ti, ktefi jsou silné orientovani na obsah

¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice a ktery méneé.

Mezi apely, jimiz pusobi obsah prace, patfi:

- apel na tvofivé mySleni: pracovnik do své ¢innosti vklada své vlastni myslenky,
napady, prace neni zaloZena na stereotypnim mechanismu,

- apel na samostatnost: ve své praci Clovék vystupuje samostatné, sam se
rozhoduje a nese zodpovédnost,

- apel na koncepcni mysSleni: prace vyZzaduje nadhled, analyzu logiky vztahd a
jejich promitnuti do budoucnosti,

- apel na systematické mySleni: promitnuti si vSech pozadavki v obecném
méfitku, pracovnik musi byt schopen analyzovat, vyvozovat vztahy a disledky,

- apel hrdosti na praci: vSeobecné uzndvana prace, kterda ma piinos, neni

,»Zbytecna*,
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- apel hrdosti na vlastni schopnosti: prace je narotna a vyzaduje pracovnika
s uritymi schopnostmi vyjimecné kvality,

- apel na prestiz: prace je spole¢ensky ocenovana ve smyslu ,,modné atraktivnim®,

- apel na seberozvoj: prace v oboru, ktery se stale vyviji a vyzaduje neustalé

vzdélavani a zvladani stale novych a naro¢néjsich ukolu.[1]

Apelt je cela fada, tyto apely fadime mezi ty nejdilezité;si.

* Povzbuzovini pracovniku — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani je vyznamnym nastrojem stimulovani v rukach fidicich pracovnik.
Ovliviluje jak racionalni obsahovou rovinu, tak rovinu prozitkovou — emocionalni.
V roviné racionalni jde o zpétnou vazbu. Pracovnik se touto cestou dovida, jak je vedeni
spokojeno s jeho praci. Zpétna vazba je nejucinnéjsi, kdyz je podavana konkrétné, a to bud’
v pribéhu ¢innosti nebo bezprostfedné po jejim skonceni. V roviné prozitkové pracovnik
citi, ze on i jeho prace jsou pro podnik dileziti, zvySuje se jeho sebediivéra, ochota
pracovat. Neformalni nevefejné hodnoceni mize prertstat do hodnoceni vefejného. Hledaji
se ruzné cesty, jak zaméstnancim podekovat, vyjadfit uznani, motivovat je k daldimu
vykonu. Vyznamné uspéchy se prezentuji na poradach, vyveéSuji na vyvéskach apod.
Formalizované hodnoceni vytvari podklady pro spravedlivé odménovani a zaklada
moznost fizeni profesni kariéry vSech pracovnikii podniku. Pozor na hodnoceni vysoce
vykonnych pracovnikt pred ostatnimi zameéstnanci. Tento akt by mohl a také velice ¢asto
vzbuzuje zavist a nepifjemné situace. Malo chvéleny pracovnik muze pochopit pochvalu
ostatnim jako utok na vlastni osobu. Zalezi pak na jeho osobnosti, zda ho pochvaly uréené

jinym pracovnikiim motivuji ¢i demotivuji.
= Atmosféra pracovni skupiny
Tento faktor je velice dilezity. Je tieba, aby se pracovnici citili v kolektivu dobie,
aby spolupracovali, a aby mezi nimi nepanovaly nepiatelské vztahy. Nepfijemna atmosféra

vede k tomu, Ze se pracovnici do prace netési, neradi do ni chodi. Naopak dobry pracovni

kolektiv a jeho atmosféra miZe piiznivé stimulovat ve vztahu k praci. Je viak dulezité, aby
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se ¢lovek netésil do prace pouze kvili tomu, ze se setka s prateli, ale aby dobry pracovni

kolektiv byl stimulem k vykonu kvalitni prace.

V ramci pracovni skupiny si lidé navzdjem porovnavaji své vykony. Pozitivni
hodnoceni zvySuje sebevédomi pracovnika, negativni ho naopak stimuluje k lepsimu
vykonu. Spatné pracovni skupiny naopak pusobi negativné na individudlni vykony.
Dobry vykon ¢lena takové skupiny muze vzbudit zavist a nepratelstvi. Soutézivost mezi
skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi dosahnout lepSich
vykont. Podporuje soudrznost skupiny, avSak nékdy muze prerist do soupefeni a
fevnivosti. VIiv na atmosféru pracovni skupiny maji hlavné jeji ¢lenové a vedouci
pracovnik. Vedouci nemize nafidit ¢leniim skupiny, jak se maji chovat. Skupinu lze viak
veést a fidit tak, aby dobfe fungovala. Prvni podminkou je vztah zalozeny na duvéte. Ten
muze vzniknout za pfedpokladu, Ze manaZzer skupinu pojima jako celek, respektuje ji a

chova se spravedliveé ke vSem jejim ¢lentim.

Vedouci pracovnik by se mél soustiedit na spravné rozpoznani nasledujicich sedmi

skupinovych fenoméni:

1. Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skupiné.

2. Kdo je neformalnim viidcem skupiny a jak ji ovliviiuje.

3. Jakou ma skupina vnitini strukturu, jaka je hierarchie ¢lenti ve skuping, pokud je
skupina usporadana hierarchicky.

4. Jaké dynamické procesy ve skupiné probihaji, v ¢em a jak rychle se skupina méni.

5. Jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednotlivi ¢lenové vazani ke skupiné (volné nebo
pevne).

6. Jaka konkrétni pravidla a normy chovani si skupina vytvorila.

7. Jak skupina reaguje na poruSeni pravidel, jak je tolerantni, jaké pripadné skupinové

sankce pouziva.[1]



* Pracovni podminky a rezim prace

Casto bereme jako samoziejmost, Ze pracujeme v dobrych tepelnych, zvukovych,
svételnych aj. podminkach. Na druhou stranu maji tyto faktory dva efekty: lepsi pracovni
vykon v disledku mensi unavy a lepsi pracovni pohody a lepsi vztah mezi zaméstnancem a
podnikem. Pracovnik pfiznivé vnima, ze podnik tim projevuje zdjem o své zaméstnance.
Kazdy ¢loveék vnima zmény jinak, s jinou mirou citlivosti. Lidé s vysokou citlivosti na
zmény registruji a ocenuji i malé zmény, u jinych musi jit o0 zmény velké, aby je dokazali
zaznamenat. Oproti tomu nezdjem podniku o pracovni podminky vyvolava rychlé
negativni reakce. Nezajem vedeni tedy vzdy plsobi destimulacné, a to i v t&ch piipadech,

kdy jsou hmotné odmeény vysoké.

= Identifikace s praci, profesi a podnikem

Identifikace s praci znamena, ze ¢lovek praci piijal jako nedilnou soucast svého
Zivota. Uspéchy, jichZ v praci dosahuje, jsou pro néj dilezitym kritériem jeho vlastniho
sebehodnoceni. Identifikace s profesi vyjadfuje to, Zze ¢loveék svou profesi povaZuje za
soucast své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikem vyjadiuje ztotoZznéni
pracovnika s hospodarskou organizaci. Je charakterizovano piijetim cili podniku. Cile
podniku jsou chapany jako cile vlastni. Kdyz se identifikace s praci u zaméstnance spoji
s identifikaci s profesi a podnikem, vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé
vysoky, ze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvorivy, aktivni a vstiicny ke svym

spolupracovniktm.

= Externi stimulac¢ni faktory

Prvnim externim faktorem je image firmy. Védomi pracovnika, Ze pracuje
v prestizni firmé s dobrou povésti, ur¢ité zarucuje kvalitni vykon, protoZe bude mit snahu
udrzet si své misto. Stimulatné zvnejsku pusobi také makroekonomicka situace.
Ocekavani ekonomického rustu je stimulujici, o¢ekdvani stagnace a recese je demotivujici.

Politicka situace je dalsim faktorem. Mikroklima rodinného prostiedi a rodinnych vztah,

()
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ocekavani, ktera jsou na ¢lovéka kladena i v ramci jeho SirSiho socialniho, nikoliv jen

pracovniho, okoli jsou dal$imi externimi stimula¢nimi faktory. [1]

Porovnejme nyni stimulacni prostiedky podle PhDr. Provaznika.

Stimula¢ni vyznam v ramci pracovni skupiny mohou mit nasledujici skute¢nosti:

* Hmotny Cinitel - hmotna zainteresovanost pracovniki

Vyznam tohoto Cinitele je dan skutecnosti, Ze prace je pro ¢lovéka prostiedkem k
uspokojovani zivotnich potieb, k zajisténi spoleCenského postaveni a zivotni urovné. Je
zadouci, aby vedouci pracovnik mél moznost hmotné odmeénovani bezprostiedné
podiizenych pracovniki pfimo vyznamné ovliviiovat.

= Neformailné provadéné pracovni hodnoceni ¢innosti a osobnosti ¢lovéka

Tento faktor ma velky stimulaéni vyznam a uskute¢iuje jej bezprostiedné

nadiizeny pracovnik.

= Spolecenské hodnoceni prace a pracovniho oboru

Toto hodnoceni je proménlivé. Zavisi na kulturni, technické a ekonomické tirovni
spole¢nosti. Vedouci pracovnik tento stimulacni faktor svou ¢innosti v podstaté

neovliviiuje. Je-li oviem piiznivy, mize se 0 né¢j v fidici ¢innosti s uspéchem opirat.

* Hodnoceni jednotlivce v pracovni skupiné

Je vyjadieno celkovym minénim skupiny o osobnim a pracovnim profilu
jednotlivee a z toho vyplyvajici formou jeho uznavani ¢i tolerovani. Stimulujici u¢inek
byva nepriznivy, jestlize je pracovnik skupinou odmitan nebo jakkoli negativné hodnocen.
Podobné je tomu i v piipadé, kdy je pracovnik skupinou hodnocen kladné, avsak zaméreni

skupiny je v rozporu s podnikovymi cili. Vedouci ma moznost zaméfeni skupiny i jeji



vztah k jednotlivym ¢lenum ovliviiovat, ovSem jen za pfedpokladu, Ze ma ve skupiné

dostate¢nou neformalni autoritu.

* Porovnavini vysledku vlastni ¢innosti s prubéhem a vysledky innosti druhych

pracovniku

Vedouci ma moznost vyuzivat tento stimulaéni faktor vhodnou organizaci prace a

prubéznym vyhodnocovanim dosahovanych vysledki.

= Participace — aktivni u¢ast pracovnikii na Fizeni ¢innosti pracovni skupiny

Je zadouci, aby vedouci vénoval pozornost systematickému hledani forem, které

spolutcast pracovnikti na veskerém déni ve skupiné i v celé organizaci podnécuji.

* Vlastni provadéni pracovni ¢innosti

Motivaéne pritom pusobi fada slozek. Mezi nejvyznamnéjsi patii:

- znalost prubézné dosahovanych vysledk prace,

- znalost spolecenského vyznamu prace a presvédceni o jeji vyznamnosti,

- znalost vykonavané profese a také spole¢enského vyznamu profese,

- primétend odborna pfipravenost,

- takové pracovni zafazeni, které pracovnikovi umoznuje kvalifikované

uplatnéni.

Vedouci ma moznost vyuzivat tento stimulaéni ¢initel hlavné neformalni péci o
odbornou piipravenost spolupracovnikii a priméfenym delegovanim odpovédnosti za

pracovni tikoly.



* QOsobnost a jednani vedouciho pracovnika

Uroveii pracovni ochoty podiizenych &lenti pracovni skupiny zévisi na trovni
odborné, organizatorské i lidské autority a osobni divéry, kterou ¢lenové pracovni skupiny
svému vedoucimu pfiznavaji. I kdyZ tato oblast je vedoucimu nejsnaze dostupnd, jeji
zvladnuti je pro fadu vedoucich mimofadné obtizné. Predpokladem je sebekontrola a

sebevychova, a to ve vSech relevantnich oblastech. [5]

V1. Provaznik dale konstatuje, Zze z praxe vyplyva fakt, Ze z hlediska motivace i
pracovni spokojenosti k nejvyznamnéjSim skutecnostem patii osobni znaky a formy
jednani vedouciho. Ten pro pracovniky zpravidla ztélesnuje podnikovy rezim, ukladani
ukolt, kontrolu a hodnoceni vysledki. Privodnim jevem pracovni nespokojenosti nebo
neochoty je nepfiznivé hodnoceni osobnich vlastnosti vedouciho. Nejcastéji je
poukazovano na hrubost v jednani, nedostatek taktu, naladovost, domyslivost, nedostatky

v oblasti organizovani ¢i dokonce v jednani s lidmi.

3 Zdroje konflikti a problémy komunikace

Doprovodnym jevem vSech mezilidskych vztahi, véetné vztahtt pracovnich jsou
konflikty. Ty mohou vzniknout znejriznéjSich pri¢in a nebezpe¢i hrozi zejména

v souvislosti s nedostatky v personalni praci.
Zdroje konflikti mohou spoc¢ivat:
I. v osobnosti a sociialnim chovini jednotlivea
V tomto piipadé se jednd o ,.potiZisty™, osoby, které maji problémy se snasenlivosti,

maji sklon k nasili, obtéZuji svymi zvyky spolupracovniky, parazituji na praci jinych, jsou

lini nebo maji problémy s dodrzovanim pravidel slusnosti apod.

" Provaznik, V.: Psychologie pro ekonomy. 1. vyd. Grada. Praha 1997. str. 205 - 207



II. v nedorozuméni

Pfi¢inou mize byt Spatnd komunikace, nedostatené vysvétleni pracovnich ukold,
povinnosti a pravidel, pouZivani nevhodnych forem informovani zaméstnanci,
nedostate¢na inteligence osoby poskytujici informace ¢i instrukce nebo prijemce informace

¢i instrukce apod.

III. v nedostatcich personilni prace

Pfi¢inou mohou byt nedostatky v ziskavani a vybéru pracovnikii, nevhodné zafazeni
pracovnika na pracovni misto, nedostatky pfi vytvareni pracovnich ukold, v hodnoceni
pracovniki, nedostatky a nejasnd pravidla povySovani a odménovani pracovnikii,

zanedbavani vzdélavani pracovniki, péce o pracovniky atd.

IV. ve stylu vedeni lidi v organizaci

Nedostate¢né participativni styl s pfevazujicimi direktivnimi prvky, sklony
k byrokracii, nedostatecné respektovani lidskych prav zaméstnancl, nedostate¢na
pozornost jejich zajmum a personalnim cilim, kastovnictvi a socidlni pfehrady mezi
vedenim raznych (rovni, nerespektovani zaméstnancli, popiipadé odbori jako
rovnopravnych partnerti, neimémé rozsSifovani povinnosti zaméstnancii a oklestovani

jejich prav apod.
V. ve zpusobu formovani tymu
Pii formovani tymu se piihlizi spiSe k tomu, aby mél tym Zadouci kvalifika¢ni

strukturu, ale uz se malo pozornosti vénuje charakteristikim osobnosti ¢lent tymu a

osobnosti vedouciho tymu.
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VI. ve zménach techniky a technologie, organizace price a organiza¢nich

struktur

Zmény se provadeji bez ohledu na nazory a postoje zaméstnanci, o zaleZitostech
nejsou s dostatetnym piedstihem informovani, nikdo se jich nepta na nazor ¢&i radu, zmény
prinaseji pokles nebo rist kvalifikovanosti prace, potiebu osvojit si nové pracovni navyky
a postupy, popiipad¢ se rekvalifikovat, mohou znamenat sniZovéani poétu pracovnika,
likvidaci nebo zmény stavajicich pracovnich kolektiva, dislokaéni zmény, zmény

funkéniho a mzdového ¢i platového zafazeni atd.

VII. v umisténi pracovisté a pracovnich podminkich

Umisténi pracovisté vyvolava konflikty v souvislosti napf. se vzdalenosti od skladi
materialu. Konflikty také vyvolava i to, je-li prace vykonavana na dislokovaném pracovisti
a pritom vyZaduje intenzivni kontakty se spravou organizace ¢i jinym uzemné oddélenym
pracovistém. Konflikty mizZe vyvolat i pohyblivé pracovisté, izolace pracovnika pfi praci,
nebo naopak nedostatek soukromi a klidu pfi praci. Pokud jde o pracovni podminky, tak
konflikty samoziejmé mize vyvolavat stisnény prostor, nepofadek na pracovisti, fyzikalni
podminky prace zvySujici zatizeni pracovnika, stres, rizikovost pracovisté apod. Pracovni
podminky silné ovliviuji rozpolozeni a naladu ¢lovéka a tedy 1 vyskyt konflikti.

Worwe

VIII. v pric¢inach nachizejicich se mimo podnik

Jsou to priciny souvisejici s zivotnimi podminkami zaméstnance, s jeho stavajici
zivotni situaci, rodinnymi ¢i bytovymi problémy, nemoci jeho ¢i jeho blizkych, ale i
s hospodaiskou ¢i politickou situaci ve spole¢nosti, predevSim v krizi, inflaci a dal$imi
negativnimi jevy ve spole¢nosti. Nékdy dokonce konflikty majici pfi¢inu a vzniknuvsi

mimo organizaci vyprovokuji nasledny konflikt na pracovisti.

Mnohé konflikty na pracovisti a individualni problémy zaméstnancti mize odstranit
nebo zmirnit instituce poradenské sluzby a poskytovani pomoci zaméstnancum, zejména

sluzby schopného psychologa a socidlniho pracovnika. Vhodné je pochopitelné vytvorit



atmosféru otevienosti a divéry mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci. Moznost sdélit
své nazory, piipominky, obavy, nespokojenost nékomu, koho povazujeme za
kompetentniho k odstranéni ¢i zmirnéni problému a byt pfitom pozorné vyslechnut, to pati

k velmi efektivnim nastrojim eliminace konflikta.

Dobfe fungujici systém komunikace v podniku je zakladem vsech zdravych
pracovnich vztaht. Jde o to, aby zaméstnanci byli pfiméfené a véas informovani o viem,
co se jich n¢jakym zplsobem dotyka ¢i co by je mohlo v organizaci zajimat. Zptisobu
informovéni zaméstnancu existuje fada: podnikové noviny, podnikovy rozhlas, po¢itatova
sit, vyvésky, obézniky, shromazdéni zaméstnancu, pracovni porady, vyroéni zpravy,
informovani prostfednictvim bezprostfedniho nadfizeného nebo prostiednictvim odborti,

-

navstévy vyssich vedoucich pracovnikii na pracovisti, u prileZitosti spole¢enskych akei atd.

Na druhé strané¢ by méli mit zaméstnanci moznost vyjadiovat se k zileZitostem
organizace a méli by o to byt dokonce Zadani. Zaméstnanec muze vedeni své nazory
sdélovat  prostiednictvim  bezprostiedniho nadfizeného, prostrednictvim  odbort,
pravidelnych schtzi a pracovnich porad, prostiednictvim k tomu ur¢enych schranek, anket

mezi zaméstnanci, osobné pii navstévnich hodinach vedoucich pracovniku atd.

Je nezbytné, aby tato vertikalni komunikace existovala a byla oteviena jak
v sestupné, tak v vzestupné linii. Utajovani nékterych informaci pied zameéstnanci ma za
nasledek famy a Suskandu, které¢ maji zpravidla velmi negativni dopad a pracovni vztahy.
Stejné tak nebezpecna je situace, kdy zameéstnanci maji omezenou moznost sdélovat své

nazory a kdy o jejich nazory ani nikdo nestoji.

Ke zdravé komunikaci v organizaci nestaCi zajistit pouze vertikdlni komunikaci
mezi zaméstnanci a vedenim, ale je treba vénovat pozornost i horizontalni komunikaci
mezi jednotlivymi pracovniky, pracovnimi skupinami, Gseky, organizacnimi jednotkami.
Nejen ze to prispiva ke vzajemné informovanosti o praci a  jejich okolnostech &i
k prebirani zkuSenosti, ale piispiva to i k zlepSovani socidlnich vztahii v organizaci a

zvySovani pocitu sounalezitosti s organizaci.|3]



4 Péce o pracovniky

Pracovni motivace je velkou mérou ovliviiovana pééi o pracovniky. Cim lépe se
podnik stard o své zaméstnance, tim vétsi je jejich ochota vykonavat uréenou préci nejen
v pozadované mife a kvalité, ale zvySuje se tim loajalita k podniku, osobni angaZovanost

v jednotlivych projektech ¢i tikolech, identifikace s praci a podnikovymi cili.

Péce o pracovniky nejcastéji zahrnuje:

a) pracovni dobu a pracovni rezim

b) pracovni prostredi

¢) bezpecnost prace a ochranu zdravi

d) personalni rozvoj pracovniku

e) sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

f) ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam

g) péce o Zivotni prostiedi

Podrobné si rozebereme ty nejdulezitéj$i oblasti péce o pracovniky, které tizce

souviseji s pracovni motivaci.

4.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba determinuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika, ale i jeho volny ¢as,
tedy jeho zpisob a zivotni Groven, ovliviiuje uspokojovani jeho mimopracovnich potieb,

jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi. [3]

Délku a rozvrZeni pracovni doby upravuje zdkon. Kromé pevné stanovené délky
pracovni doby, se v praxi stale Sifeji uplatiuji tzv. pruzné (flexibilni) pracovni rezimy.
Flexibilita se muze tykat jak délky pracovni doby (chronometricka flexibilita), tak i

umisténi pracovni doby (chronologicka flexibilita).
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Chronometricka flexibilita pracovni doby muize byt:

a) zkrdacenou pracovni dobou (zkraceny pracovni uvazek), kterd mize byt pravidelna
(pracovnik odpracuje stanoveny pocet hodin denn¢) nebo nepravidelna (pocet hodin se
stanovi na urcité Casové obdobi a odpracovava se dle dohody). Tato forma délky pracovni
doby je vhodna zejména tam, kde prace jednotlivych pracovnikii na sebe nenavazuiji a je
mozné je vykondvat viceméné kdykoliv béhem dne nebo tydne, nebo v piipadech, kdy neni
treba vzhledem k mnozstvi urcité specializované prace zfizovat pracovni misto s plnym

uvazkem (napf. v malych organizacich).

b) smlouvou na rocéni pocet odpracovanych hodin, ktera se uplatiiuje predevsim
v podnicich se sezénnim charakterem prace ¢i s nerovnomérné ziskavanymi zakazkami,

popripadé k pokryti potieby pracovnich sil béhem dovolenych apod.

V pripadé chronologické pracovni doby se jednd o tzv. pruznou ¢i klouzavou
pracovni dobu, kdy si pracovnik v ¢asovych usecich stanovenych organizaci sam zvoli
zacatek, popf. konec smény. Mezi tyto Casové useky je obvykle vlozen Casovy usek
povinné piitomnosti na pracovisti. Organizace stanovi denni provozni dobu, v ramci které
pracovnik odpracuje svou sménu. Varianty pfedstavuji pruzny pracovni den a pruzny

pracovni tyden.
Zvlastni piipady pruznych pracovnich rezimii jsou:

a) sdileni pracovniho mista (job sharing). Dvé nebo vice osob uzaviou s organizaci

smlouvu, Ze spole¢né zajisti praci na ur¢itém pracovnim misté.
b) distanéni prace je takovou formou pracovniho rezimu, kdy pracovnik bézné nedochazi
na néjaké pracovisté, ale pracuje doma a s organizaci je propojen nejcastéji telefonem
nebo pomoci poc¢itacové site.

Dodrzovani zakoni tykajicich se pracovni doby a pracovnich reziml a nabidka

Siroké Skaly pruznych pracovnich rezima zvySuje pracovni atraktivitu organizace, zvysuje
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efektivnost ziskavani pracovniki, pfispiva ke stabilité pracovni sily v organizaci a ke
zlepSovani pracovnich vztaht. Nabidka pruznych pracovnich rezimi umoziuje organizaci
vyuzivat pracovni sily 1 n€kterych skupin lidi, ktefi zriznych divodi nemohou nebo

nechtéji pracovat v bézném pracovnim rezimu. [3]

4.2 Pracovni prostiedi

Pracovni prostiedi tvofi souhrn vSech materidlnich podminek pracovniho ¢innosti,
které¢ spolu s dalSimi podminkami vytvaii faktory — fyzikalni ,chemické, biologické,
socidln¢ psychologické a dalsi, ovliviujici pracovnika v priibéhu pracovniho procesu.
Skladba a uroven pracovniho prostfedi ptisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni
stav pracovnika. Naro¢na adaptace na nepfiznivé pracovni prostiedi vyvolava u pracovnika

nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu k zaméstnavateli.®

Podrobnéji rozebereme socialné psychologické podminky prace. Souviseji s tim,
zda ¢lovek pracuje v neustalém kontaktu s dal$imi pracovniky ¢i pracuje izolované.
Nekteré prace i pracovni ukoly vyzaduji sou¢innost jen obcas, dalsi vykonava pracovnik
nezavisle na ostatnich. U né€kterych praci nevadi, sdileji-li prislusny pracovni prostor
s pracovnikem jesté dalsi pracovnici, pri jinych by vsak tato skutecnost mohla vyrazné
snizit pracovni vykon. VSeobecné plati, ze duSevni prace obvykle vyZzaduje takové
podminky, pfi nichZ neni pracovnik rusen pfitomnosti ostatnich, zatimco u fyzické prace
sdileni pracovniho prostoru tolik pfi praci nerusi. Na druhé strané vsak je tieba pfi
vytvafeni pracovnich podminek pocitat stim, ze clovék je tvor spolecensky
s diferencovanou potfebou kontaktu s ostatnimi lidmi. PfiliSna izolace pfi praci u néj mize
vyvolavat psychickou nepohodu, coz se miiZe odrazit na poméru k praci a na pracovnim
vykonu. Je tfeba také vzit v Gvahu hledisko kontroly pracovnika pfi praci. Nesmime
zapominat ani na mezilidské vztahy na pracovisti, zejména vztahy pracovni, jejichz kvalita
vytvaii spoledenskou atmosféru priznivé nebo neptiznivé ovliviiujici naladu pracovnika,
jeho pracovni chovani a vykon. VSechny tyto okolnosti bychom méli brat v uvahu pii
vytvareni pracovist a pracovnich skupin.

* Provaznik, V.: Psychologie pro ekonomy. 1. vyd. Grada. Praha 1997. str. 309
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4.3 Personalni rozvoj pracovniku

Jedna se predevsim o péci o kvalifikaci a jeji zvySovani. U nas byla povinnost
zamé&stnavatele peCovat o prohlubovani a zvySovani kvalifikace zakotvena v zékoniku
prace, novelou zroku 1994 vSak tato povinnost byla zruSena. Tento krok byl v rozporu
s tendencemi v legislativé v rozvinutych zemich, kde naopak, zejména pod tlakem odborti,
dochazi k ukladani této povinnosti zaméstnavatelim. Nicméné je tieba zaméstnavatelim
doporucit, aby ve svém vlastnim zajmu pokracovali ve vzdélavacich aktivitach pro své
zaméstnance, protoZe investice do lidského Cinitele byva jednou z nejefektivnéjsich
investic. M¢li by vytvaret pfiznivé podminky i pro to, aby se bez problémi mohly

realizovat individualni vzdélavaci a kvalifika¢ni cile zaméstnanct.
Do persondlniho rozvoje patfi i kariéra pracovniki. Pracovnici by méli byt
predevsim informovani o svych moznostech kariéry v organizaci, zaméstnavatel by jim

mél poskytnout jasnou perspektivu personalniho rozvoje.

4.4 Sluzby poskytované pracovnikim na pracovisti

Skila téchto sluzeb se neustéle rozsifuje.

Nejdulezitejsi priklady téchto sluzeb jsou:

stravovani pracovnikli a moznost ob¢erstventi

zafizeni slouzici  osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci
zaméstnance, tj. umyvarny a zachody, odpoc¢ivarny, Satny, parkovisté apod. Tyto
sluzby jednak vyplyvaji ze zdkona a museji odpovidat ur¢itym normam, jednak
jsou vyrazem aktivni péce zaméstnavatele o zaméstnance.

- zdravotni sluzby - podnikové zdravotnické zafizeni byva poskytovano spise ve
velkych organizacich, ale urcitou Groven zdravotnickych sluzeb musi poskytovat
vSichni zaméstnavatele.

poskytovani pracovnich odévt a ochrannych pracovnich pomucek

poradenské sluzby apod.

(5]
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4.5 Ostatni sluzby poskytované pracovnikum a jejich rodiniam

Tyto tzv. socialni sluzby zahmuji Siroky okruh sluzeb povaZovanych také za
zaméstnanecké vyhody, tj. urCitou formu odmény vyplyvajici z pracovniho poméru. Patii
sem napi. sluzby spojené s vyuzivanim volného Casu (rekreace, sport, kultura, konicky,

cestovani apod.) a poskytované nejen zaméstnancim, ale i jejich rodinnym piislusnikiim.

Dalsi formou socidlnich sluZzeb mohou byt sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich
podminek zaméstnancti (bydleni, jesle, pujcky, dobrovolna pojisténi, pomoc v ur¢itych
zivotnich situacich apod.) Poradenské sluzby zaméstnanci netykajici se pracovnich
zalezitosti zahrnuji napf. sluzby podnikového pravnika, psychologa, lékafe apod.).

Socialnich sluzeb je cela fada, u nas je vSak bohuzel vyuzivano jen malo z nich.

5 Motivacni program podniku

5.1 Charakteristika motiva¢niho programu

Motivaéni program, kterému predchazi podrobny rozbor, tvoii soubor pravidel,
postupti a opatieni, jejichz poslanim je dosaZeni Zadouci pracovni motivace a zni
plynouciho optimalniho pfistupu pracovniki podniku k praci.

Nejvyznamnéjsi obecné predpoklady vykonnosti pracovnikii:

Pracovnici se identifikuji s praci, spodnikem, vykondvaji praci, ktera je

smysluplna.
- Pracovnici vykonavaji praci, ktera je pro né zajimavd, pifiméfené ndrofna a
poskytuje moznosti osobniho rozvoje.

- Pracovnici maji perspektivu a konkrétni moznosti odborného ristu a funkéniho

postupu.

- Hodnoceni prace odpovida mnozstvi a kvalité¢ odvedené prace i jejimu vyznamu

pro podnik.
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- Pracovnici jsou dostate¢n€ informovani o skutecnostech, které jsou pro né
vyznamné.

- Pracovnici pracuji v podminkach dobrého socialniho klimatu a jsou vedeni
zpisobem, pro ktery je charakteristickym rysem vzijemna tolerance a

respektovani jejich dustojnosti.[1]

5.2 Vychodiska a postup pripravy, tvorby a realizace motiva¢niho programu

Zékladni faze motivacniho programu lze rozdélit nasledovné:

* Analyza motivaéni struktury (motivaéniho profilu) pracovnikii podniku a
vyhodnoceni povahy jejich spokojenosti s podnikovymi skuteénostmi. Tento

prizkum umoziuje analyzovat kriticka mista v oblasti motivace v podniku.

= Stanoveni kratkodobych i1 perspektivnich cili motiva¢cniho programu tj. uréeni

oblasti, na které se ma podnik zaméfit.

» Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki ve vymezené oblasti a
stanoveni zadouci Grovne. Rozdily umoziuji presn€ji stanovit problémy ¢i Gkoly,
které je treba v motivaénim programu fesit, posléze pfedstavuji vychodisko pro

zhodnoceni vysledki uplatnéni motiva¢niho programu.

* Vymezeni potencialnich stimula¢nich prostredkti ve vztahu k pfedpokladanému

zaméteni motiva¢niho programu.

= Vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiovani. Jednim ze zikladnich predpokladi
i¢innosti stimulu je jeho podminénost, tzn. pfiznani stimulujiciho podnétu pouze
pii splnéni ur¢ité podminky. Vymezeni téchto podminek je jednou z Casti tohoto

kroku tvorby motiva¢niho programu.

* Vlastni sestaveni motiva¢niho programu ve formé podnikového dokumentu.
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» Seznameni pracovniki podniku s pfijatym motivaénim programem. Védomi
pracovniki, ze podnik mé zdjem o jejich pracovni spokojenost, je velice

vyznamnym krokem motivace.

DalSimi kroky jsou kontrola vysledki uplatiiovani motivaéniho programu a

realizace jeho pfipadnych tprav. [1]



PRAKTICKA CAST

Praktickou ¢ast této diplomové prace jsem rozdélila do nékolika kapitol.

Prizkum soucasn¢ho stavu obsahuje seznameni s firmou Computer Help s r.o.,
zpusob, jakym jsem zjiStovala informace nutné k analyze soucasného stavu a jsou zde
podrobné rozebrana fakta tykajici se motivace, kterd jsem ve firmé zjistila.

Ve druhé kapitole jsem analyzovala motiva¢ni systém ve firmé pomoci rozboru
pracovni spokojenosti a rozebrani dulezitosti jednotlivych faktori. Zaroven jsou zde
rozebrany tyto skute¢nosti v zavislosti na Grovni fizeni.

Treti Cast je vénovana zhodnoceni motivacniho systému a ndvrhim opatieni ke

zlepSeni soucasncho stavu.

1 Pruzkum souc¢asného stavu

Tato ¢ast obsahuje popis firmy a udaje o dosavadnim stavu ve firmé Computer Help

spol. s r.o.

1.1 Firma Computer Help, spol. s r. o.

Computer Help spol. sr.0. je spolecnost, kterda nabizi komplexni sluzby v oblasti
vypocetni techniky. Na ¢eském trhu pusobi jiz od roku 1993. Firma sidli v Praze 2 -
Vinohrady a ma tficet Sest stalych zaméstnancu. V soucasné dobé zaujima vyznamné
postaveni v potitatovém vzdélavani dospélych a spolupracuje s prednimi svétovymi
dodavateli hardwaru a softwaru pii zakazkové realizaci projekti informacnich systému.

externi spravé siti a dalSich feSenich v oblasti Internetu a firemnich intraneta.

Mezi hlavni zdkazniky patii: Zivnostenskd banka a.s.. Skoda Mladad Boleslav.

Komeréni banka a.s.. Ceska spofitelna a.s., Ceska Narodni Banka, Allianz pojistovna a.s.,



Citibank a.s.,Transgas,, Eurotel s r.o., C‘esk)? Telecom, PricewaterhouseCoopers s r.o.,
Sony Czech s.r.o., Honda CR s r.0., Canon CZ s r.o., Prazské pivovary a.s., Ministerstvo
vnitra, Poslanecka sn€movna, Raiffeissen - Leasing, Danone, Bonduelle, Univerzita

Karlova , CVUT.
1.1.1 Predmeét ¢innosti
= Skoleni - Tituly a akreditace:

e Certifikované skolici stredisko firem Microsoft a EUnet

o Akreditace MSMT pro pordaddni rekvalifikacnich kurzi vypocetni techniky

Mimo zajiStovani standardnich kurzi a skoleni se firma zabyva navrhem a realizaci
dlouhodobych vzdélavacich programii zaméfenych na konkrétni potieby zakazniki. Kurzy
1 konzultace probihaji v u¢ebnach v centru Prahy a Hradce Kralové. U¢ebny jsou vybaveny
vykonnou vypocetni technikou a zobrazovacim zatizenim. Skoleni je mozZné zajistit i u

zakaznika na jeho vlastni technice. Vechny kurzy jsou vedeny certifikovanymi lektory.
= ECDL - mezinarodni prukazy pocita¢ové gramotnosti

e Akreditované testovaci stredisko ECDL

e Oficialni pripravné kurzy ke vsem modulum ECDL

Computer Help byl jiz od zac¢atku ptizvan k Gcasti na celostatnim projektu zavadéni
mezinarodné platnych standardi pocitacové gramotnosti ECDL, které jsou pouzivany v
ramei zemi EU a fady dalSich statd. Jako odborny konzultant a realizator pilotniho projektu
ma viechny potiebné informace a podminky ke kvalitni pripravé uchazecu o prikaz ECDL

1 k vlastnimu testovani.
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* Microsoft User Specialist (MOUS)

Computer Help zajistuje autorizovanou pfipravu a testovani uZivateli pro
mezinarodni certifikace Microsoft User Specialist, ktera je od jara roku 2001 dostupna i v
Ceské verzi. Microsoft User Specialist (MOUS) je systém zkousek na produkty sady MS
Office. Zkousky jsou provadény v elektronické podobé systémem praktickych dovednosti.
Vyhodnoceni probéhne okamzit¢ po dokonceni zkousky. Po aspésném zvladnuti ziskava

kandidat mezinarodné platny certifikat spolecnosti Microsoft.
* Testovani a certifikace

Jako Authorized Prometric Testing Center spole¢nosti Sylvan Prometric, firma
provadi nezavislé certifikaéni testy produktu Microsoft, Lotus, Novell, IBM, Hewlett

Packard, Sybase a dalsich smluvnich partneru.
* Zavidéni a podpora informacnich systému

Oddeleni informaé¢nich technologii nabizi svym klientim vysoce profesiondlni
podporu v oblasti zavadéni a spravy Spickovych informacnich technologii. Zarukou kvality

je hluboka znalost produktt a bohaté zkusenosti z jejich nasazeni v riznych prostiedich.

e Reseni IS na zakazku
e Komplexni sprava pocitacovych siti a systémi

e Prvni pomoc pfi feSeni havarijnich situaci a telefonicka podpora
Prodej technického a programového vybaveni

Obchodni oddéleni umoznuje svym zakaznikim ziskat veSkeré technické a
programové vybaveni, vie od spolehlivych svétovych vyrobet (Microsoft, Apple, Compagq
aj.). Zakaznikim firma doda kompletni feSeni $ita na miru jejich pozadavkium a finan¢nim
predstavam. Samoziejmou soucasti viech doddvek je odborné poradenstvi a zajisténi

zaru¢niho a pozaruc¢niho servisu.
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1.1.2 Organizacni struktura

obr. &. 1: Organizaéni struktura

REDITEL

_{ ASISTENTKA REDITELE

ODD. OBCHODU A ODD. SKOLENI ODD. M ICROSOFT MARKETING OSTATNI
TECH. PODPORY A CERTIFIKACE HOTLINE
UCETNI ODD.

Nejvy3Sim clankem organiza¢ni struktury je feditel. Ma nejvy3ssi funkci a jsou mu
podrizeni vSichni zaméstnanci. Pfimymi podfizenymi jsou vedouci pracovnici jednotlivych

oddéleni, ktefi za né odpovidaji. Kazdé oddéleni ma jednoho vedouciho pracovnika.
Oddéleni obchodu a technické podpory

Toto oddéleni sestava ze dvou useki, obchodu a technické podpory (solution and

support).

Obchodni usek zajistuje komplexni dodavky vypocetni techniky od fady vyrobcii
zejména vSak od firem Microsoft, Apple a Compaq. Pro zajiSténi vysoké trovné sluzeb
v oblasti siti, firma navazala spolupraci se spole¢nosti Cisco Systems, Inc. Jako oficidlni
partner spole¢nosti Hewlett Packard Computer Help poskytuje profesiondlni poradenstvi v

oblasti prodeje a implementace produktii tohoto svétového vyrobcee.

Mezi sluzby useku technické podpory patri: aktivni sprava pocitatovych siti,
preventivni udrZba poécitacovych siti, telefonické konzultace, konzultace a technicka
podpora, servisni zasahy, sluzby pfipojeni k Internetu, zakézkova feSeni, hloubkovy audit.

V oddéleni obchodu a technické podpory pracuje jedenact stalych zaméstnanci:
vedouci oddéleni, asistentka obchodniho oddéleni, ¢tyfi obchodni zastupci, tfi specialisté a

dva technici. Firma dale v tomto oddéleni zaméstnava tfi externi pracovniky.
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= (ddéleni S$koleni a certifikace

Toto oddéleni provadi Sirokou Skdlu kurzi od standardnich po zakézkové,

konzultace a samotesty. Dal$i neméné dulezitou ¢innosti je certifikace.

V tomto oddéleni pracuje devét stalych zaméstnanci. Je to vedouci, tfi pracovnice
zabezpeCujici organizaci Skoleni, manaZer testovaciho stfediska, administratorka ECDL
testovaciho stfediska, tfi programatofi. DilezZitou slozkou tohoto oddéleni jsou lektofi,

ktefi vSak vétSinou pracuji jako externisté.

=  (ddéleni Microsoft Hotline

Toto oddéleni zabezpecuje profesionalni poradenstvi pro uzivatele, ktefi vlastni

piné tzv. krabicové verze produkti firmy Microsoft.

Toto oddéleni ma jednoho vedouciho, dvé screenerky, které zajist'uji prvni kontakt
se zakaznikem. Konkrétni problémy pak fesi vzdy jeden z Sesti specialistu. V tomto tseku
tedy pracuje celkem devét lidi, z toho dva jsou externi.

* Marketing

Zde jsou zaméstnany dvé pracovnice, z nichZ jedna je vedouci tohoto oddéleni.
Marketing ma na starost zajiStovat reklamu, public relations, stard se o webovou stranku
a provadi fadu dalsich ¢innosti, které se tykaji marketingu.

= (Oddéleni ucetnictvi

Ucetnictvi provadi tfi pracovnice, z toho jedna je externi a zabyva se mzdovym

ucetnictvim.
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= Ostatni

Firma zaméstnava jednu osobu na udrzbu a spravu budovy. Spoleénost ma recepci,
kde se na smény stiidaji dvé recepéni. Na noc je bezpeénost objektu zabezpecena ostrahou,

kterou provadi externi firma.

1.1.3 Pocet a struktura zaméstnancii

Firma zaméstnava tficet Sest stalych zaméstnanci. Dale ma také uzavieny pracovni
smlouvy s externisty, coZ jsou prevazné lektofi ¢i specialisté. Ze stélych zaméstnancii je
sedmnact Zen a devatenact muzi. Mohlo by se zdat, Ze ve firmé pracuje pfiblizné stejné

mnozstvi Zen 1 muzi, ale opak je pravdou. Pravé externisté jsou vétsinou muzi.

V této praci jsem se v3ak zabyvala pouze stalymi zaméstnanci a to z toho divodu,
ze si myslim, Ze by motivace externich zaméstnanci byla v tomto pfipadé zbytecna a pak
také proto, Ze tito pracovnici jsou v podstaté nedosazitelni. To znamend, Ze jsem jim ani
nemohla predat dotazniky, natoz u nich provadét metodu pozorovani.

Informace o po¢tu zaméstnancii jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

tab. ¢. 1: Pocet stalych zaméstnanci

oddéleni pocet | pocet | pocet stalych

zen | muzi | zaméstnancu
reditel + asistentka reditele 1 1 2
odd. obchodu a tech. podpory 4 7 11
odd. skoleni a certifikace 4 5 9
odd. Microsoft Hotline 2 5 7
ucetnictvi 2 0 2
marketing 2 0 2
ostatni 2 1 3
celkem 17 19 36
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1.2 Osobni dotazovani

Abych zjistila, jaké jsou skutetné podminky ve firmé, pouzila jsem osobni
dotazovani vedoucich pracovnikii a feditele firmy. Mym konzultantem byl vedouci
oddéleni Microsoft Hotline, a tak jsem samoziejmé oslovila nejprve jeho. Od néj jsem
ziskala zékladni informace o firmé a o zplisobu motivovéani zaméstnanct. Vypracovala
jsem si prehled otevienych otazek, na které jsem se ptala postupné viech vedoucich a

feditele firmy.

1.3 Motivaéni systém ve firmé

Firma nema samostatné personalni oddéleni. Nabor zaméstnancii provadi feditel
firmy a vedouci jednotlivych oddéleni. Kazdy vedouci vi nejlépe, koho do svého tymu
potiebuje. Mzdové ucetnictvi ma na starost externi pracovnice. Firma se o zaméstnance
dostate¢né stara, vyuziva Castecné také pomoc marketingového oddéleni, které zafizuje

podnikove akce.

Jednotny standardizovany motiva¢ni systém neni sestaven, na motivaci se zde vsak
v zadném pfipadé nezapomina. Tuto ¢innost maji na starost jednotlivi vedouci pracovnici
firemnich oddéleni. Motivaci vedoucich pracovniku se zabyva feditel firmy. Vedouci

pracovnici jednaji samostatné a je na nich, jak se k problému motivace postavi.

1.3.1 Vysledky osobniho dotazovini

Vedenim firmy je povéfen feditel firmy a pét vedoucich pracovniki. Ve firmé je
pét vedoucich pracovnikii a feditel. Ke zjisténi dostatku informaci o motiva¢nim systému
ve firmé jsem vyuzila metodu zjistovani - rozhovor, ktery jsem uskuteCnila se tfemi
vedoucimi pracovniky a feditelem firmy. Rozhovor jsem nerealizovala s vedouci

marketingu a vedouci G¢etniho oddéleni, a to z toho duvodu, Ze kazda fidi pouze jednoho

pracovnika.



Zjistila jsem. Ze kazdé oddéleni pracuje samostatné a je plné pod kompetenci
vedouciho pracovnika. Ten navrhuje pfijeti novych zaméstnanci, stanovuje vysi platu a
sam se zabyva motivovanim svych pracovniki. Kone¢na rozhodnuti ¢ini feditel. Vysledky
Setfeni tedy nejsou stejné pro celou firmu, ale vramci vyssi diskrétnosti se pokusim

zobecnit zjisténa data na celou firmu.
Zpusob odménovani

Plat kazdého zaméstnance se sklada ze tii slozek. Je to zakladni plat, ktery se
stanovuje individualné podle schopnosti, zku$enosti, doby, po kterou je pracovnik
zaméstnan ve firm¢, délce ziskané praxe. dosazeného vzdélani apod. Dalsi slozkou je
osobni ohodnoceni. Zpusob stanoveni této polozky zavisi na kazdém oddéleni. Oddéleni,
jejimz pfedmétem ¢innosti je poradenstvi, ma samoziejmé jiné ocefiovani neZ tieba
oddéleni obchodu, kde se plat odrazi od uskute¢nénych obchodu. Nicméné tato slozka je
odrazem vykonnosti pracovnika a jeho uspéchu ¢i nezdaru. Treti sloZkou platu je podil na
zisku nebo mimofadné prémie, které dostavaji zaméstnanci navic z ¢istého zisku oddéleni
nebo z ¢astky, ktera je oddéleni pfidélena. V oddéleni obchodu je to napf. 20 %. Tato

Castka se mezi zaméstnance rozdéli podle jejich prace za dané obdobi.

Pracovni kolektiv

Pracovni tymy se lisi podle oddéleni a pfistupu vedouciho. Vétsina oddéleni vSak
ma dobry pracovni kolektiv, coz také vyplyva z pisemného dotazovani. Pracovnici se snazi
pomahat si navzajem, kdyz si néktery znich snéim nevi rady. Pracovni tymy
jednotlivych oddéleni se lisi podle stupné kooperace. Maji mezi sebou viceméné dobré
vztahy, coz samoziejmé neplati pro viechny. ale princip tymové spoluprace tu funguje. To
samoziejmé neplati iplné pro viechny, ale vétSina zaméstnanci tomuto popisu odpovida.

Vztahy s vedoucim pracovnikem jsou zaloZeny na vzdjemné duvéfe a respektu.



Pracovni prostredi

Budova firmy je rozdélena do nékolika pater a kazdé oddéleni zaujima jedno patro.
Na kazdém patie se nachazi prislusenstvi a kuchyika. Oddéleni jsou uspofadana v jedné ¢i
dvou velkych mistnostech. Zadny fadovy zaméstnanec nemé svou oddélenou kancelaf a
z vedoucich pracovniki ma samostatnou kancelai pouze jeden (kromé feditele). Z toho
vyplyva, Ze vedouci pracovnik ma svij tym neustale na o¢ich, a mize velmi pruzné

reagovat na pripadné chyby ¢i konflikty.
Dalsi moznosti vzdélavani

Computer Help spol. sr.o. je pocitacova firma nabizejici Sirokou fadu kurzi
s moznosti ziskani certifikati. Kazdy zaméstnanec ma moZnost absolvovat kurz bezplatné,
coz je jiste velka vyhoda. Navic ziskani certifikatu se odrazi ve finanénim ohodnoceni

pracovnika.

Chybi zde vSak kurzy jazykové, které by firmé, ktera se zabyva vypocetni
technikou, jisté prisly vhod.

Podnikové akce

Firma ¢as od ¢asu pofada akce. které maji za cil rozptyleni a stmeleni kolektivu.
Tou posledni byla navitéva vinného sklipku v Mikulové. ktery mél velky ohlas. Zhruba
jednou mésiéné se konaji spoleéné akce sportovniho charakteru, napf. navstéva
bowlingového centra. Je to vsak spiSe akce iniciovana z fad radovych zaméstnancu nez

fidicich pracovniku.
Hodnoceni price zaméstnancu
Dobré vysledky jsou ocenovany. Pracovnik je neformdlné pochvalen pred

ostatnimi, vyznamné tspéchy se sdéluji na poradach. Nikdy se vSak neuvadi, vySe odmény.

protoze by to mohlo vyprovokovat nesnasenlivost ¢i zavist mezi pracovniky.  Chyby se
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obvykle fesi ihned, aby byly co nejrychleji vyfeSeny. Na vétsi chyby se upozornuje

osobnim rozhovorem u vedouciho pracovnika.
Moznost vybudovini kariéry

Tato firma je pomérné mala, a tak nad&e na zavratnou kariéru zde viceméné
nemaji misto. Lze vSak vyznamné zlepSovat odborny rist, a to jak feSenim novych
problémi, tak i vySe zminénymi certifikaty, které zvySuji odbornost zaméstnanci, a tim

také jejich atraktivitu na trhu prace.
Informaéni systém

Firma pouziva svuj vlastni intranet a zakoupila informacni systém ECO 21. Intranet
se déli do téchto podsekci: firma, obchod, Skoleni, pomoc, zabava a internet. Dalsi
podsekci tohoto systému je pravé ECO 21, ktery nabizi napf. tyto informace: marketingové
akce, nezaplacené faktury, nezaplacené faktury po splatnosti, seznam vsech faktur, firmy
fakturované za Skoleni, obchodnim oddélenim, seznam firem, firmy podle vynosnosti,
skladova inventura, aktualni stavy na skladech, dnes planované akce a mnoho dalSich
informaci. O spravu tohoto systému se stara jeden pracovnik. Do systému muze pfispivat
kazdy zaméstnanec. Nedostatkem tohoto systému je jeho casta nedostupnost z divodu

kolapsu systému.
Dovolena
Zaméstnanci této firmy maji pét tydna dovolené ro¢né. Navic zde existuje moznost

udéleni tzv. feditelského volna. Jako piiklad uvadim letosni Vanoce, kdy feditel firmy

udélil tfi dny feditelského volna mezi vanocnimi svatky.
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Stravovani
Stravovani si kazdy zaméstnanec zajistuje sam. Na kazdém oddéleni je k dispozici

kuchyfika s mikrovinou troubou. V blizkosti firmy je n&kolik restauraci. Existuje také

moznost objednat si jidlo jako napf. pizzu ¢i téstoviny. Zaméstnanci dostavaji stravenky
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2 Analyza motiva¢niho systému

Tato Cast obsahuje rozbor motivacniho systému a popis mého navrhu feseni situace
v podniku Computer Help spol. s r.o. S pomoci literarni reerSe jsem se zaméfila na

metody analyzy motiva¢niho systému, které jsem prakticky pouzila v podniku.

2.1 Metody analyzy motivacniho systému

Jakakoliv opatfeni ve vztahu k zaméstnancim je nutno pfipravovat se znalosti

soucasného vychoziho stavu. Tento stav je mozno zkoumat pomoci nasledujicich metod.

Hlavni slozkou analyzy motiva¢niho systému je rozbor pracovni spokojenosti.
Zkoumame skutecnosti subjektivni, které maji prozitkovy charakter, a tak je nutné peélivé
vybrat metodu jejiho zkoumani. Nejéastéji se pouziva metoda dotazovani, a to jak pisemné

tak osobni, které muzeme obohatit pozorovanim reakei lidi ve standardnich situacich.

Pii analyze pracovni spokojenosti jsem pouzila metodu pisemného dotazovani a
metodu pozorovani. Pisemné dotazovani je levnéjsi, snadnéji se udrzuje pod kontrolou, ale
ma niz§i navratnost a je méné spolehlivé, protoze odpovédi mohou byt zkresleny tim, Ze se
respondent nechd ovlivnit ndzorem ostatnich. Na rozdil vSak od osobniho dotazovani je

pracovnik otevienéjsi a spie odpovida pravdivéji.
Osobni dotazovani jsem pouzila pii zjistovani pracovnich podminek v podniku, kdy

jsem konzultovala vedouci pracovniky a feditele firmy. Vysledky tohoto dotazovéni jsou

popsény v kapitole priizkum soucasného stavu.

2.1.1 Dotaznik

Snazila jsem se vytvofit co nejkratdi dotaznik. Z vlastni zkusenosti vim, ze
vypliiovani dotaznika nemaji lidé v oblibé. Dotaznik ma tii strany, na kazdé je jedna cast:

Gvod, prvni ¢ast a druha cast.
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Uvod

Vuvodni &asti je respondent sezndmen s osobou, kterd dotaznik predklada
k vyplnéni a s cilem dotazniku. Uvodni fadky konéi slovy, ktera zdlraziuji, ze dotaznik je
anonymni, a Ze bude pouZit pouze pro potieby této diplomové prace. Toto upozornéni je
velmi dulezité, protoze zaméstnanci se ¢asto obavaji, Zze dotaznik se dostane do rukou

vedouciho a maji strach z negativnich dusledka.

DalSi ¢asti této uvodni strany jsou udaje o respondentovi, jako je pohlavi, vék,
vzdélani, stav, uroven fizeni a pocet podfizenych a dopliujici otazka ,Jak dlouho jste

zaméstnan v firmé Computer Help s r. 0.7*
1. cast

Tato cast je velmi dulezitd. Obsahuje rozbor pracovni spokojenosti a uréeni
dulezitosti jednotlivych faktoru stimulace. Na tomto misté je umisténa tabulka se dvaceti
Sesti faktory stimulace, které povazuji za nejdilezitéjsi. Ukolem respondenta je zhodnotit
spokojenost s danymi faktory a dilezitost, kterou pro néj urcity faktor ma. K tomu je

urcena stupnice od 1 do 5.

Stupnice:

1 — zcela nespokojen/a 1 — zcela nedilezité
2 — nepiilis spokojen/a 2 — neprilis dalezité
3 — stfedné spokojen/a 3 — stfedné dulezité
4 — pomérné spokojen/a 4 — pomérné dilezité
5 — velmi spokojen/a 5 — velmi dalezité
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Faktory:

= plat

* prémie

* mimofadné prémie

= ostatni hmotné odmény

= zpusob odménovani

* obsah vykonavané prace

* moznost uplatnit tvofivé mysleni

* samostatné jednani

* odpoveédnost

= smysluplnost prace

= atraktivni, spolecensky ocenovana prace
= jistota pracovniho mista

* neformalni povzbuzovéni, pochvala od nadiizeného pracovnika
= pochvala pfed ostatnimi pracovniky

= pracovni prostiedi

= pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti)
= pracovni podminky

= image podniku

* moznost vybudovani kariéry

* moznost dalsiho vzdélavani (kurzy, Skoleni)
= kvalitni informacni systém

= divera k nadiizenému

® stravovani

=  podnikové akce

= pracovni doba

=  dovolena
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2. cast
Tato ¢ast obsahuje dvé oteviené otazky, a to:

1. Se kterymi skute¢nostmi jste ve Vasem podniku nejvice spokojen/a?

2. Se kterymi skute¢nostmi jste ve VaSem podniku nejvice nespokojen/a?

Témito otazkami jsem se snazila zjistit nejsilnéjsi stranky, ale také nejvétsi slabiny

motiva¢niho systému.
Ve druhé ¢asti jsou dale uvedeny tii uzaviené otazky:

1. Jste spokojeni ve svém zaméstnani?
2. Citite se dostate¢né motivovani pro svou praci?

3. Uvazujete o odchodu z firmy?
Nabidka odpovédi na prvni dvé otazky je nasledujici:

= rozhodné ano
= spiSe ano
= gspiSe ne

= rozhodné ne
U tfeti otazky je stupnice stejnd, ale je uvedena v opatném pofadi. Zaroven jsem
k této otazce prifadila dopliujici otevienou otazku: ,.Jestlize ano, uved'te, prosim, divody

k odchodu.™.

Dotaznik kon¢i podékovanim za vyplnéni a podpisem.

Dotaznik je uveden v piiloze 1 této prace, kde si jej muZzete prohlédnout.
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2.1.2 Pozorovini

Ve firmeé jsem stravila jeden den pozorovanim. Seznamila jsem se s pracovnimi
podminkami a sledovala jsem pracovniky pfi praci. Méla jsem vsak moznost pozorovat
pouze jedno oddéleni, a to oddéleni Microsoft Hotline. Obévala jsem se, 7e pracovnici
poznaji uel mé navstévy. ale nebylo tomu tak a podle mého nazoru se chovali prirozené a

témer si mé neviimali.

2.2 Vysledky rozboru pracovni spokojenosti

Jak jiz bylo feceno vyse, spokojenost pracovnikii byla zkouména pomoci dotaznikii,
které¢ byly rozdany vSem stdlym zaméstnanctim. Ne vichni viak dotaznik vyplnili. Ze
zakladniho souboru tficeti Sesti lidi vyplnilo dotaznik dvacet osm lidi, coZ znamena. 7e

vybérovy soubor ¢ini pfiblizné osmdesat procent zakladniho souboru.

Opatfeni, ktera budou nasledovat v posledni kapitole, nelze navrhnout bez piedchozi
znalosti sloZeni a struktury zaméstnanct této firmy. Zejména hlediska véku a vzdélani jsou
urCujici pfi tvorbé motiva¢niho programu.

2.2.1 SloZeni a struktura zaméstnancii

tab. ¢. 2: Struktura zaméstnancu podle pohlavi

pohlavi absolutni pocet relativni podet
muzi 18 64%
ieny_ 10 36%

tab. ¢. 3: Struktura zaméstnancu podle véku ve vybérovém souboru

vek absolutni pocet relativni pocet
do 30 20 71%
31-40 2 18%
41-50 3 11%
Slavice 0 0%




tab. ¢. 4: Struktura zaméstnancu podle vzdélani ve vybérovém souboru

vzdélani absolutni pocet relativni pocet
akladni 0 %
vyudeni 0 0%
jstiedni odborné 12 43%
stfedni vieobecné 10 36%
vysSi odborné 2 7%
ysokoSkolské 4 14%

tab. ¢. 5: Struktura zaméstnancu podle stavu ve vybérovém souboru

tab. ¢. 6: Struktura zaméstnancu podle arovné Fizeni ve vybérovém souboru

stay absolutni pocet relativni pocet
vobodny/a 13 46%
[zenaty/vdana 12 43%
rozvedeny/a 3 11%
vdovec/vdova 0 0%

pracovnik absolutni pocet relativni poCet
ridici 4 14%
radovy 24 86%

Pohlavi a vék

Muzi tvoii 64 procent z celkového poctu zaméstnancu.

Celych 71 procent lidi je ve véku do 30 let. 18 procent tvori pracovnici ve véku od
31 do 40 let a 11 procent pracovnici ve véku od 41 do 50 let. Generace X" tj. generace let
1965 — 1979 tedy zabird vice neZ tfi ¢tvrtiny zaméstnanci. Generace Baby boomers tj.
generace let 1943 — 1964 tvoii pouhych 11 procent. Generace Y se jesté zcela nezaradila

do pracovniho procesu, ale je tieba ji zminit. Je to generace narozena po roce 1980.

’ Pojem generace X pouzil poprvé Douglas Coupland v novele z roku 1991, nazvané Generace X — vypravéni

pro zrychlenou kulturu.



Osobnost ¢loveka v jednotlivych generacich se jinak utvafela a kazda si oblibila jiny
pracovni styl. Proto je pfi posuzovani motiva¢niho systému dilezité zjistit zejména
veékovou kategorii. Motivace generace X se bude lisit od motivace generace Baby boomers.
Kazdd ma jiné hodnoty, preferuje jiné stimulaéni faktory. Vzhledem k tomu, Ze
nepocetnéji je ve firmé zastoupena generace X, bude nyni nasledovat kratka analyza této

genera¢ni skupiny.

Pro generaci X je typickd touha po nezavislosti, snaha vybalancovat praci a
soukromi. Jsou prvni generaci, kterd vyrostla ve skute¢né éfe informaci. Maji mimoradny
smysl pro tymovou spoluprici. Casto se uvadi, Ze nejsilnéjsim motorem je pro né moznost
daldiho vzdélavani, tréninku a Skoleni.

Pro generaci X je dulezité okamzit¢ hodnoceni jejich price, at jiz pozitivni ¢&i
negativni. VyZaduji ndlezité odménovani, potrpi si na spoleenské uznani i pochvaly.
Chté&ji, aby se o nich védélo. Generace X nechce byt fizena, ale kou¢ovana. To znamena,
ze si mnohem vice ceni dostatku prostoru a stanovenych principt, v jejichz ramci se

mohou volné pohybovat — pfijimat rozhodnuti a byt za né odpovédni.

Pro fadu z nich neni plat na prvnim misté. Chtéji, aby je prace bavila. Jsou mnohem
méné loajalni k firmé. Radi vyuzivaji vielijaké jiné benefity, které firmy poskytuji —

nadstandardni lékafska péce, vstupenky do fit-centra atd.

Mladi manazefi velmi dobie chapou vyznam uznani za dobfe odvedenou praci a za
individudlni pristup. Chtéji své pracovniky za jejich pfinos Stédfe odménit (a  sami
otekavaji totéz), narazeji viak pfi tom na fadu pfekdzek a omezeni. Tito manaZefi svym
spolupracovnikim objasiuji stanovené tukoly v celé jejich Sifi, aby kazdy jednotlivec
pochopil vyznam svého vlastniho pfinosu. Vysvétluji, co od spolupracovnikl o¢ekavaji, a
pak je nechaji samostatné pracovat. Kritce feceno, ovladaji uméni delegovat praci,

odpovednost 1 pravomoci.

Je nade v&i pochybnost, Ze generace X uz spoluutvari novy obraz organizacnich

struktur a firemnich vztahi. Dodéva svym pracovistim nové unikatni nazory a impulsy. [7]
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v Vzdélani

Ve firmé nepracuje nikdo se zakladnim vzdélanim ¢ vyuéenim. Nejvétsi mirou jsou
zastoupeni pracovnici se sttednim odbornym vzdélanim (43 %) a se stiednim vSeobecnym
vzdélanim (36 %). Sedm procent zaméstnancti dosahlo vyssiho odborného vzdélani.

Vysokoskolské vzdélani ma ¢trnact procent pracovniki.
= Stav

Sedesat jedna procent tvoii svobodni, necelych &tyficet pracovnikii je Zenatych

nebo vdanych. Nikdo neni rozvedeny nebo vdovec (vdova).

Ve firm¢ Computer Help spol. sr. 0. nikdo nepracuje déle nez ¢étyfi roky, kromé
feditele, ktery stal u zakladani firmy v roce 1993. Nejbéznéjsi doba stravena v této firmé je
pal roku az rok. V posledni dobé se slozeni pracovnich kolektivii na jednotlivych

oddélenich pomérné ustalilo.
Piejdéme nyni k rozboru pracovni spokojenosti a dilezitosti jednotlivych faktor.

Priméma spokojenost a dilezitost je uvedena v kazdé tabulce ve dvou sloupcich.
Prvni sloupec uvadi absolutni hodnotu, druhy sloupec vyjadiuje relativni hodnotu

v procentech.

Nasleduje tabulka znazorfwjici spokojenost s jednotlivymi faktory od nejvyssi po



tab. ¢. 7: Spokojenost s jednotlivymi faktory

pok faktor spokojenost prim. hodnoceni
4 : 1 2 3 4 5 abs. rel.
i amostaFnI:E Jein'ém 0 0 0 16 12 4,44 89
o Ry 0 2 2 9 15 4,39 88
3. d?volena SR 0 0 3 11 14 4,39 88
4, |divérak nadr"izen'emu 0 0 4 12 12 4,33 87
5. fobsah vykonavané prace 0 2 2 14 10 4,22 84
6. [smysluplnost prace 0 2 2 15 9 4,17 83
o7 praco\mf prostiedi 0 0 6 11 11 4,17 83
8. pracovPl doba 0 0 3 14 9 4,17 83
9. Jodpovédnost 0 0 5 14 9 4,17 83
10. moZn‘ost uplatnit tvofivé mysleni _’1 0 2 5 9 12 4,17 83
11. Jpodnikové akce 0 0 6 14 8 4,06 81
12. |image podniku 0 0 3 20 5 4,06 81
13. [pracovni podminky 0 2 6 11 9 4,00 80
14. Jmoznost dalsiho vzdelavani 0 3 6 7 12 | 4,00 80
15. lzptsob odménovani 0 0 8 17 3 3,83 7
16. [neformdlni povzbuzovani 0 0 8 17 3 3,83 747
17. |pochvala pred ostatnimi pracovniky 0 0 6 22 0 3,78 76
18. fostami hmotné odmény 0 5 6 9 8 3,72 74
19. |jistota pracovniho mista 0 2 8 15 3 372 74
20. jplat 2 2 6 14 4 3,67 73
21. latraktivni, spol. ocenovana prace 2 2 6 14 4 3,67 73
22. ImozZnost vybudovani kariéry 2 0 8 16 2 3,61 72
03 lstravovéni 0 5 11 7 5 3.44 69
24. [kvalitni informacni systém 2 5 6 10 5 3,44 69
25. [prémie 3 3 6 11 3 3,39 68
26. [mimofadné prémie 5 6 6 9 2 2,89 58
Jak je vidét z tabulky, zaméstnanci této firmy jsou nejvice spokojeni:
- s tim, ze mohou samostatné jednat.
- s pracovni kolektivem, coZ vyplyva i z vysledku 2. ¢asti dotazniku,
- s dovolenou, ktera je pét tydna v roce,
- s tim, Ze mohou mit divéru k nadfizenému,
- s obsahem a smysluplnosti prace.
Podprimérmné spokojenosti (2.89) dosahuje pouze jeden faktor, a to jsou mimofadné
prémie.
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Na tomto misté je vhodné uvést vysledky z tieti ¢asti dotazniku, z otazek &. 1 a 2.

Na otazku ..Se kterymi skute¢nostmi jste ve Vasem podniku nejvice spokojen/a?*

byly nej¢astejsi odpovedi:

* dobre fungujici pracovni kolektiv, dobré vztahy na pracovisti, mlady kolektiv
» podpora kolegu v ramci oddélent

= pracovni prostredi

*  moznost dalstho vzdélavani

* nadpln, typ a struktura prace

" spokojenost s vedenim firmy, seriozni pristup vedeni firmy

* uprimnost a korektnost jednani reditele firmy

»  moznost ¢erpani novych informaci — védomosti

* dovolena

* pracovni doba

* moznost reseni veskerych problému, jak pracovnich tak osobnich

Na otazku ..S kterymi skute¢nostmi jste ve Vasem podniku nejvice nespokojen/a?

byly nejcastéjsi tyto odpoveédi:

* pocitacové vybaveni, spolehlivost informacniho systému

* neni tFinacty plat, nejsou vanocni prémie

»  nejistota pracovni naplné

= plat

* nedostatek kvalifikovanych lidi pro support

» nekoordinovanost marketingového oddéleni ve vztahu kjinym oddélenim nez
organizace Skoleni

»  chybi kurdacky koutek, chladno v zimé

Nyni bude nasledovat tabulka pramérné dulezitosti jednotlivych faktoru od nejvyssi

PO nejnizsi.
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tab. ¢. 8: Dulezitost jednotlivych faktora

poF. falitor diilezitost prim. hodnoceni
1 abs. rel. 4 5 abs. rel.
1. |pracovni kolektiv 0 0 0 g 25 4,89 98
2. [fobsah vykonavané prace 0 0 2 5 21 4.72 94
3. [divera k nadrizenému 0 0 0 9 19 4.67 93
4. |iistota pracovniho mista 0 2 2 10 14 433 87
5. [pracovni prostredi 0 0 5 11 12 428 36
[ 6. Jsamostatné jednini 0 0 3 14 11 428 86
7. [smysluplnost préce 0 0 3 14 1 4,28 86
8. [pracovni podminky 0 0 3 14 11 428 86
’_9, Imoznost dal3iho vzdélavani - 0 0 3 16 9 422 84
10. [moZnost uplatnit tvofivé mysleni 0 0 6 10 12 422 84
11. [kvalitni informaéni systém 0 0 5 15 8 4,11 82
12. [plat 0 0 6 14 8 4,06 81
13. [prémie 0 0 8 12 8 4,00 80
14. limage podniku 0 0 9 10 9 4,00 80
15. [pracovni doba 0 2 3 17 6 4,00 80
16. jodpoveédnost 0 7 9 6 11 3,94 79
17. ovolena 0 2 8 11 7 3,89 78
18. [neformélni povzbuzovéni 0 0 12 14 2 3,61 72
19. |zpusob odménovani 0 0 14 11 3 3.61 72
20. Jmoznost vybudovani kariéry 2 3 S5 14 4 3,61 72
21. fatraktivni, spol. ocefiovand prace 0 5 9 11 3 3,44 69
22. |mimofadné prémie 0 8 8 9 3 3,28 66
23. fostatni hmotné odmény 0 8 14 2 4 3,11 62
24, [stravovani 2 5 14 7 0 3,00 60
25. [podnikové akce 3 6 8 9 2 3,00 60
26. |pochvala pred ostatnimi pracovniky 9 ] £ 6 0 2,17 43

Nejvice dilezita je:
- uroven pracovniho kolektivu,

- vztahy na pracovisti.

Dal$imi dalezitymi faktory jsou obsah prace a divéra k nadfizenému.



2.2.2  Rozbor pracovni spokojenosti s ohledem na tiroven Fizeni

Nyni se zaméfime na rozdily spokojenosti a dileZitosti v odpovédich vedoucich a

fadovych pracovniki.

2.2.2.1 Vedouci pracovnici

tab. ¢. 9: Spokojenost s jednotlivy mi faktory - vedouci pracovnici

por. e spokojenost pram. hodnoceni
I 2 3 El s abs, rel.
1. [pbsah vykonavane¢ prace 0 0 0 1 3 475 95
2. pamostatné jednani 0 0 0 1 3 475 95
5 Pmysluplno_sl_ prace 0 (1] 0 1 3 475 95
4. KMiveéra k nadtizenému 0 0 0 1 3 478 95
5 Kovolena 0 0 0 1 3 475 95
6. [pdpovédnost 0 0 0 2 2 4,50 90
7. Pplat 0 0 0 3 1 428 85
8. [ostatni hmotné odmény 0 1 0 0 3 425 85
9. Jmo2nost uplatnit tvotivé mySieni 0 0 1 1 2 425 85
10. jtraktivni, spol. ocefovana price 0 0 1 1 2 4,25 85
11. pistota pracovniho mista 0 0 1 1 2 425 85
12. jpeformalni povzbuzovani 0 0 | 1 2 425 85
13. jpracovni prosttedi 0 0 | | 2 425 L]
14. pmage podniku 0 0 0 3 1 4,25 85
15. jmonost vybudovani kanéry 0 0 0 3 1 4,25 8BS
16. ppodnikové akce 0 0 1 1 2 425 85
17. odménovani o | o 1 2 1 4,00 80
18. ovni kolektiv I N B ! 2 4,00 80
19. Jpracovni podminky Dl 0 | 2 4,00
20. Jpracovni doba 9. % I a1 1 4,00
21 mie 0 1 0 R 3,75 75
22, ptravovani 0 | 1 U B 3,50 70
23. fpochvala pred ostatnimi pracovniky 0 g. 1 3 2 0 3,25 65
24, monost dalsiho vzdélavani 0 1 2 g 1 3,28 65
35 Kvalitni informatni systém 0 i " 18 3,25 6%
26 [mimofadné prémie o 0 2 t 19 2,78 55

Prvnich pét faktori ma
dosahuje faktor mimofadné prémie

stejné hodnoceni ~ 4,75. Hodnoty niZ8i neZ primér




tab. ¢. 10: DileZitost jednotlivych faktori — vedouci pracovnici

pok. faktor dule2itost prim. hodnoceni
I 2 3 1 5 abs. rel.
¥ ysluplnost prace 0 0 0 1 3 475 95
2. pbvéra k nadfizenému 0 0 0 I 3 475 95
3. lat 0 0 0 2 2 4,50 90
4. [pbsah vykonavané prace 0 0 1 0 3 4,50 90
5. Jpdpovédnost 0 0 I 0 3 4,50 %0
6. fpracovni kolektiv 0 0 0 2 2 4.50 90
. e 0 0 0 3 | 428 L8
§ |ostatni hmotné odmény 0 | 0 0 3 425 85
9. Jmoznost uplatnit tvotivé mySleni 0 0 ] 1 2 425 85
10. jptraktivai, spol. ocefiovana prace 0 0 1 | 2 425 K4
11. stota pracovniho mista 0 1 0 0 3 425 B
12. Movolena 0 1 0 0 3 425 KS
13. ostatné jednani 0 0 i 2 | 4,00 50
14. pracovni prostfedi 0 0 2 0 2 4,00 80
15. Jpracovni podminky 0 0 1 2 | 4,00 &0
16. P‘magc podniku 0 0 1 2 | 4,00 80
17. Jmo2nost dalsiho vzdélavani 0 0 1 2 1 4,00 80
18. Kkvalitni informadni systém 0 0 1 2 1 4,00 &0
19. Jpracovni doba 0 1 0 1 2 4,00 80
20. Jnimotadné prémic 0 1 0 2 1 3,75 75
21. Pp&sob odménovani 0 0 2 2 0 3,50 70
22, ppeformalni povzbuzovani 0 0 2 2 0 3,50 70
23, jmomost vybudovani kanéry 1 0 0 2 1 3,50 70
24, ptravovani 0 1 1 2 0 3,25 6%
35, Jpodnikove akce 1 0 0 3 0 3,25 65
36 Jpochvala pred ostatnimi pracovniky | 2 2 0 0 0 1,50 30

NejdileZitéjsimi faktory pro vedouci pracovniky jsou smysluplnost prace, davéra
k nadtizenému a plat. Za témét nepodstatnou povaZuji vedouci pracovnici pochvalu phed

ostatnimi pracovniky.



2.2.2.2 Radovi pracovnici

tab. &.11: Spokojenost s jednotlivymi faktory — Fadovi pracovnici

pof. faktor spokojencet prém. hodnocen|
1 2 3 i - abs. rel.
1. Jpracovni kolekuv 0 0 2 8 14 453 91
2 ostatné jednani 0 0 0 14 10 4,40 KK
3. Movolend 0 0 3 10 11 433 87
4. onost daldiho vzdélavani 0 2 3 6 13 427 &S
5 jdvéra k nadfizenému 0 0 3 1 10 427 L
6. Jpracovni doba 0 0 3 11 10 427 &S
7. Imonost uplatnit tvotivé mytleni 0 2 3 8 1 420 %4
8. Jpracovni prosttedi 0 0 5 10 Y 4,20 X4
9 jodpovédnost 0 0 5 1 5 4,13 K3
10 pobsah vykonavané prace 0 2 2 14 2 4,07 51
11. pracovni podminky 0 0 6 10 L 407 LY
12. pmysluplnost prace 0 2 2 15 5 4,00 80
13. pmage podniku 0 0 i 18 3 4,00 8O
14. ikove akce 0 0 5 14 5 4,00 80
I5. Jpochvala pred ostatnimi pracovniky 0 0 2 y 7] 0 3,93 79
16. odménovani 0 0 6 14 4 3,87 77
17. [peformalni povzbuzovani 0 0 " 18 0 3,73 75
18. Jostatni hmotné odmény 0 3 6 10 5 367 73
19. plat 2 2 6 “ 5 363 73
20. kvalitni informaéni systém 2 3 5 . 6 3,60 72
21. Jstota pracovniho mista 0 2 8 14 0 3,53 7
22, P.tnklivni. spol. ocefovana prace 2 2 6 12 2 347 69
23. }nozms: vybudovani kanéry 2 0 ~ 14 0 3.47 69
24, Pprravovani 0 3 10 5 3 347 [
25. e 3 . 6 8 5 3,40 HhE
26 jnimotadné prémic 3 6 3 8 4 3,07 61

vyplyva i z 2. &asti dotazniku z otazky & 1.

a mimotadné prémie, stejné jako je tomu u vedoucich pracovniki.

Radovi pracovnici jsou nejvice spokojeni s pracovnim kolektivem. To ostatné

Primémé hodnoty nedosahuje ani jeden z faktord. Nejni2si hodnoceni maji prémie




tab. & 12: Dilezitost jednotlivych faktori — Fadovi pracovnici

pof. faktor @blabitont prém. hodnoceaf
1 2 3 4 5 abs. rel.
1. Jpracovni kolektiv 0 0 0 0 24 5,00 100
2. [pbsah vykondvané prace 0 0 0 6 1% 473 95
3. jivéra k nadfizenemu 0 0 0 8 16 4,67 93
4. Jistota pracovniho mista 0 0 2 13 9 433 87
5. pracovni podminky 0 0 2 13 9 433 %7
6. [nomosldl!sfhovzdellvtni 0 0 2 13 9 433 87
2 ostatné jednani 0 0 3 11 10 4,27 85
8. Jpracovni prostredi 0 0 3 1 10 427 85
9. valini informacni systém 0 0 3 13 8 4.20 84
10. Jmoznost uplatnit tvofivé mySleni 0 0 6 ] 10 4,13 83
11. [mysluplnost prace 0 0 4 14 6 4,13 L]
12. ovni doba 0 0 3 18 3 4,00 80
13. pmage podniku 0 0 10 6 L] 3,93 79
14. plat 0 0 ] 11 5 187 n
15. Jprémie 0 0 10 8 6 3,87 7
16. lodpovédnost 0 2 10 6 6 3,73 75
17. po\rolcna 0 0 10 11 3 .73 75
18. [zplsob odmeénovani 0 0 13 - 3 3,60 72
19. jmonost vybudovani kanéry 0 3 6 11 4 1,60 72
20. ppeformalni povzbuzovani 0 0 11 11 2 3,60 72
21. jmimotadné prémie 0 6 10 6 2 3,13 63
72 tvni, spol. ocefiovana prace 0 6 ) 10 0 3,13 63
23, ptravovani 2 5 12 5 0 2.87 57
24. fpodnikove akce 2 8 7 5 2 2,87 57
35 fostatni hmotné odmény 0 FREET N 2,80 “
26 Jpochvala pred ostatnimi pracovniky 6 10 2 6 | o 2,33 47

Nejdilezitéjsim faktorem pro fadové pracovniky je pracovni kolektiv. Zde dochazi
ke shodé mezi spokojenosti @  dileZitosti, protoZe tato skutetnost ma Cislo 1 v obou

tabulkach.

Nizkou dilezitost maji faktory stravovini, podnikové akce, ostatni hmotné odmény

a pochvala pted ostatnimi pracovniky.
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Pro veétsi prehled nasleduje porovnavaci tabulka, ktera znazoriuje prvnich deset

wr

faktorti v pofadi od nejvy3si spokojenosti a nejvétsi dilezitosti podle vedoucich a fadovych

pracovnikil.

K absolutni shodé vSech fadovych pracovniki doslo v pripadé pracovniho

kolektivu, kde vSem odpovédim prinalezi hodnota 5.

tab. ¢. 13: Komparativni tabulka

spokojenost
pofadi vedouci pracovnici Fadovi pracovnici
1. fobsah vykonavané prace pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti)
2.  amostatné jednani samostatné jednani
3.  [smysluplnost prace dovolena
4. |duvéra k nadfizenému moznost dalsiho vzdélavani (kurzy, skoleni)
5, |dovolena iduveéra k nadiizenému
6. lodpovédnost pracovni doba
7.  |plat moznost uplatnit tvofivé mysleni
8. lostatni hmotné odmény pracovni prostredi
9,  [moznost uplatnit tvofivé mysleni odpovédnost
10. ratraktivni, spole¢ensky ocenovana prace jobsah vykonavané prace
diilezitost
poradi vedouci pracovnici Fadovi pracovnici
1. [smysluplnost prace pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti)
2. diveéra k nadfizenému obsah vykonavané prace
3. plat duvéra k nadfizenému
4. obsah vykonavane prace jistota pracovniho mista
s, odpovédnost pracovni podminky
6. pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti) moZnost dalsiho vzdélavani (kurzy, skoleni)
7.  [prémie samostatné jednani
8. ostatni hmotné odmény pracovni prostredi
9. oznost uplatnit tvofivé mysleni valitni informaéni systém
10. traktivni, spoletensky ocenovana prace moznost uplatnit tvorivé mysleni

Je markantni. 7e s finanénimi faktory jako je plat, prémie a mimofadné prémie jsou
vice spokojeni vedouci pracovnici. Zatimco u vedoucich pracovnikii je plat na 3. miste,
prémie na 7. a ostatni hmotné odmény na 8. misté, u fadovych pracovniki se finanéni

faktory viibec neobjevily v prvni desitce.



V tabulce dulezitosti se v prvnich deseti nejdilezitéjsich faktorech objevuji

spolecné:

= obsah vykonavané prace
= pracovni kolektiv

= moznost uplatnit tvofivé mysleni

Zebticek hodnot vychazi také zmotivace, ktera se lidi podle urovné fizeni.
Z tabulky vyplyva, ze vedouci pracovnici jsou motivovani spiSe finanénimi faktory —

platem, prémiemi a ostatnimi nefinan¢nimi benefity.

Pracovni kolektiv, divéra k nadfizenému, jistota pracovniho mista a pracovni

podminky jsou kli¢ovymi faktory pro fadové pracovniky.
2.2.3 Rozbor druhé casti dotazniku

Prvni dvé otazky jiz byly rozebrany. Zpracovéani otazek 3, 4 a 5 bylo velmi

jednoduché.
tab. ¢. 14: Vysledky druhé ¢asti dotazniku

3. Jste spokojeni ve svém zaméstndni?
ozhodné ano 20
pise ano 7
piSe ne 1
lrozhodné ne 0
4. Citite se dostatefn& motivovani pro svou prici?
Pmdné ano 14
pise ano 13
spiSe ne 1
rozhodné ne

5. Uvazujete o odchodu z firmy?

rozhodné ne 20
spise ne 7
lspise ano I
rozhodné ne 0
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Na otazku 3 a 5 byla odpoveéd’ dvacetkrét rozhodné ano, sedmkrat spiSe ano a pouze

jednou spiSe ne. Ani jedna odpovéd’ nebyla rozhodné ne.
Otéazka 4 se 1i8i pouze v poméru odpovédi rozhodné ano (14) a spise ano (13).

Jsou to vysledky velmi pfiznivé pro firmu a jeji motivaéni systém. Zaméstnanci

jsou spokojeni a neuvazuji o odchodu z firmy.

3 Zhodnoceni motiva¢niho systému

Tato kapitola obsahuje zhodnoceni motivaéniho systému ve firmé¢ Computer Help
spol. s r. 0. Po celkovém zhodnoceni situace porovname hlediska spokojenosti a dilezitosti
pro jednotlivé faktory a nakonec zhodnotime vysledky rozboru podle vedoucich a

fadovych pracovniki.

3.1 Celkové zhodnoceni

Po rozboru pracovni spokojenosti jsem dosla k nazoru, Ze zaméstnanci jsou v této
firmé velmi spokojeni. Vyhodnotila jsem hledisko celkové spokojenosti zaméstnanci za
vSechny stimulaéni faktory. Celkova spokojenost ¢ini 3.91 (78,2 %), coz lze podle mého
nazoru pokladat za velice dobry nadprimérny vysledek. Primérna spokojenost dosahuje u
étrnacti faktora velikosti nad ¢tyfi (80 — 89 %), v ostatnich pfipadech nad tii (68 — 77 %) a

pouze jeden faktor (mimofadné prémie) dosahuje hodnoty tésné pod tfi (58 ).

Vysledky prizkumu ukazuji, Ze pro zaméstnance je nejduleZit€jSim hlediskem

pracovni kolektiv a vztahy na pracoviiti (4.44/98 %) a stim jsou také téméf nejvice

faktor je také téméF nejlépe uspokojen.
Zaméstnanci jsou také spokojeni s pracovnimi podminkami (4,00/80 %) a

pracovnim prostiedim (4,17/89 %). Oba tyto faktory jsou pro né dulezite (4.28/86 %).

64



Nejvyssi spokojenosti dosahuje faktor samostatné jednéni (4.44/89 %), ktery ma dilezitost
4.28 (86 %). Dobrym pfedpokladem uspésného vedeni pracovniho kolektivu je fakt, ze
pracovnici maji duvéru k nadfizenému (4,33/87 %) a povazuji ji za velmi dilezitou
(4.67/93 %). Stejn€ jsou hodnoceny faktory obsah vykonavané prace a jeji smysluplnost,
pracovni prostfedi, pracovni doba, odpovédnost a moznost uplatnit tvofivé mysleni

(4.17/83 %). Tyto skute¢nosti maji pro zaméstnance vysokou dilezitost do 4 (79 - 94 %).

Z hlediska dulezitosti je zajimavé, Ze finan¢ni faktory stimulace jako plat, prémie,
mimofadné prémie a ostatni hmotné odmeény nejsou na prvnich mistech. Dilezitost téchto
faktort byla ohodnocena od 3,11 do 4.06 (62 — 81 %). Spokojenost s témito faktory je nizsi
— plat (3,67/73 %), prémie (3,39/68 %), mimoradné prémie (2,89/58 %) a ostatni hmotné
odmény (3.72/74 %).

Pracovnici také povazuji za méné vyznamné faktory jako je stravovani (3,00/60 %),

podnikové akce (3,00/60 %) a pochvalu pfed ostatnimi pracovniky (2,17/43 %).

Firma Computer Help spol. s r. 0. mize ze svého stavajiciho systému motivace
vychazet v budoucnu. Tento zavér mimo jiné vychazi z hodnoceni pracovnikii, ktefi na
otazku: ..Citite se dostate¢né motivovani pro svou praci?* odpoveédéli ¢trnactkrat rozhodné
ano a tiinactkrat spiSe ano a pouze jeden pracovnik odpovédél spise ne. Dvacet lidi je
rozhodné spokojeno ve svém zaméstnani, sedm spiSe ano a opét pouze jeden zaméstnanec
uvedl spiSe ne na otizku: “Citite se spokojeni ve svém zaméstnani”". O odchodu ze
zaméstnani uvazuje pouze jeden pracovnik. Dvacet lidi rozhodné o zméné zaméstnani

neuvazuje a sedm lidi na tuto otazku odpovédélo spise ne.

3.2 Porovnani spokojenosti a dulezitosti jednotlivych stimula¢nich faktoru

Pii zjistovani nedostatki motivaéniho systému je tieba brat v uvahu dulezitost
jednotlivych faktorii. Nasledujici tabulka obsahuje ty stimulacni faktory, které jsou pro
zaméstnance velmi dilezité a zaroven jsou s nimi malo spokojeni. Prave tyto skute¢nosti si

zaslouzi nejvétsi pozornost.



tab. ¢. 15: Nejvétsi rozdily mezi dulezitosti a spokojenosti

pofadi fukins dulezitost | spokojenost rozdily
abs. | rel. | abs. | rel. | abs. | rel.
1. [|kvalitni informacni systém | 4,11 82 344 1 69 | 0,67 13
2. |prémie 4,001 30 3397 &8- ] D&l 12
3. Jistota pracovniho mista 4,33 87 3,72 74 | 0,61 12
4. jplat 4,06 | 81 307 BN 8
5. |mimoradné prémie 328 | 66 |- 2893 58 "}-048 8
6. [pracovni podminky 4,28 86 | 4,00 | 80 [ 0,28 6
7. moznost dalsiho vzdélavani| 4,22 | 84 | 400 | 80 | 0.22 4

Ostatni faktory, se kterymi nejsou zaméstnanci piili§ spokojeni, ale nejsou pro né

tolik dilezité a nenachazi se v této tabulce, jsou uvedeny v tabulce ¢&. 16.

tab. ¢. 16: Faktory, se kterymi jsou zaméstnanci nejméné spokojeni

poindl faktor dilezitost | spokojenost rozdily
abs. | rel. | abs. | rel. | abs. | rel

1. [stravovani 3,00 60 3.44 69 |-044 | -9

2. moznost vybudovani kariéry | 3.61 78 3.61 72 0,00 0

3. jatraktivni, spol. ocen. prace 344 | 69 | 367 73 | D23] 4
4.  [zptisob odménovani 3.61 72 3,83 77 |02 -5
5. |pochvala pred ost. pracovniky| 2,17 | 43 3.78 76 | -1,61 | -33

Pro vétsi nazornost je v piiloze pfilozen graf porovnani pracovni spokojenosti

s dulezitosti.

3.3 Rozdily mezi vedoucimi a fadovymi pracovniky

Vedouci zaméstnanci jsou v priméru spokojenéjsi nez fadovi pracovnici. Celkova
primérnd spokojenost vedoucich pracovnikii ¢ini 4,10 (82 %), fadovi zaméstnanci dosahuji

spokojenosti 3,91 (78 %). Nicméné tento rozdil neni velky, ¢ini pouze 0,19.

Dvé tabulky v piilohach umozni jednoduché srovnani téchto rozdilu.
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Rozdily jsou patrné zejména v hodnoceni finan¢nich podminek. S faktory plat a

ostatni hmotné odmény jsou spokojenéjsi vedouci pracovnici. Naopak ke shodé dochézi u

faktori prémie a mimotrddné prémie, u kterych

spokojenost. Mén¢€ spokojeni jsou fadovi zameéstnanci.

vSichni zaméstnanci vykazuji nizsi

tab. ¢. 17: Srovnani spokojenosti s finanénimi stimuly podle dirovné fizeni

faktor vedouci pracovnici | Fadovi pracovnici celkovy stav
plat 4,25 85% 3.63 73 % 3,67 73 %
prémie 3,15 75 % 3,40 68 % 3.39 68 %
mimoradné prémie 275 55% 3.07 61 % 2.89 58 %
ost. hmotné odmény [ 4.5 85 % 3.67 73 % 3.72 74 %

tab. ¢. 18: Srovnini dilezitosti finan¢nich stimula podle drovné Fizeni

faktor vedouci pracovnici | Fadovi pracovnici celkovy stav
plat 4.50 90 % 3,87 77 % 4,06 81 %
prémie 4,25 85 % 3.87 77 % 4,00 80 %
mimoiiadné prémie 375 75 % 315 63 % 3,28 66 %
ost. hmotné odmény 4,25 85 % 2.80 56 % 3.1 62 %

Z hodnoceni dilezitosti vyplyva, Zze vedouci pracovnici povazuji finan¢ni faktory

za dilezitéjsi, tedy zaroven vice motivujici nez fadovi pracovnici.

K rozdilnym vysledkim dochézi zejména u faktori atraktivni a spolecensky

oceflovana prace a moznost vybudovani kariéry. Vedouci pracovnici tyto skute¢nosti

hodnoti daleko Iépe nez fadovi pracovnici. Faktem je, Ze vedouci pozice vétsinou svedei o

ur¢itém kariérnim ristu a atraktivnosti prace.

S pracovnim kolektivem jsou spokojenéjsi fadovi pracovnici (4,53/91 %). Vedouci

pracovnici jsou s nim spokojeni méné (4,00/80 %). Radovi zaméstnanci také povazuji

pracovni kolektiv za nejdilezitéjsi (5.00//00 %). Pro vedouci pracovniky je pracovni

kolektiv méné vyznamny (4.50/90 %).
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Odlisnosti  ve vedoucich a fadovych pozicich také ¢astecne uréuji rozdily
v hodnoceni jednotlivych kritérii. Vedouci pracovnici maji vy$si odpovédnost, mohou

jednat samostatn€ a jsou podfizeni pouze fediteli firmy. Maji flexibilnéjsi pracovni dobu

jejich pracovni pozice je atraktivnéjsi apod.

Grafy znazornujici spokojenost a dulezitost s jednotlivymi stimulaénimi faktory

s ohledem na uroven fizeni jsou uvedeny v piilohach.

4 Opatreni ke zlepSeni souc¢asného stavu

Nyni budou nasledovat opatfeni, ktera jsem po dikladné uvaze zvolila pro zlepseni

dosavadniho motiva¢niho systému ve firmé.

4.1 Platové podminky a systém odménovani

Tato kapitola se tyka finan¢nich faktort jako je plat, prémie, mimofadné prémie a

systém odménovani.
4.1.1 Platové podminky

Otazka penéz je velmi diskutovanou oblasti v kazdém podniku. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva. 7e zaméstnanci nejsou se svym ohodnocenim maximélné spokojeni.
Obavam se viak. ze tento faktor je tak citlivy na pfani kazdého ¢lovéka, Ze nemohu
s urcitosti tvrdit, do jaké miry je toto tvrzeni objektivni. Pfi zpracovani téchto opatfeni
jsem neméla k dispozici platové vyméry jednotlivych zaméstnancu, a tak netu$im, jak

vysoké je toto ohodnoceni.

Navrhuji. aby firma zapfemyslela nad touto problematikou a zvazila, ¢i finan¢ni
podminky dané pracovnikim jsou nebo nejsou dostatecné motivujici. V piipadé, Ze platy

zaméstnancii nejsou uspokojivé kvili  nizkému rozpocCtu firmy, je tfeba motivovat
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pracovniky jinymi stimulaénimi faktory, které by kompenzovaly Gjmu v motivaci

finan¢nimi faktory.
4.1.2 Systém odménovani

Piedpokladem 1spé3né motivace zaméstnancii v oblasti finanéni sféry je pfedeviim
pfesny popis a instrukce ve zpiisobu odménovani. Systém odménovani by mél byt
pritazlivy, spravedlivy a jasny. Mél by byt srovnatelny s usilim. které zaméstnanec
projevuje béhem své pracovni aktivity. Zaméstnanec by nemél mit pocit, Ze neni v poméru
k jinym zaméstnancum (pracujicim na stejné urovni a stejné kompetentnim) ve finanéni
nevyhod¢, a Ze je odménovan podle svych zasluh. Systém musi byt zaloZen na znamém

mechanismu, pochopitelném vsem zaméstnanciim.

4.2 Zabezpeceni dostupnosti informaci a zlepSeni informovanosti o firmé

Tato kapitola nabizi zlepSeni situace v oblasti informaéniho systému a toku

informaci ve firmeé a feSi problematiku vSeobecné informovanosti zaméstnancu o firmé.
4.2.1 Informacni systém

Jedna se hlavné o permanentni zabezpeceni a dostupnost podnikovych informaci,
které zajistuje interni informacni systém. Spokojenost s nim neni stoprocentni (3,44/69 %).
Zjistila jsem, Ze nedostatkem sité je jeji nespolehlivost a Casta nedostupnost informaci.
Stava se, ze systém obcas nebyva k dispozici, kdyZ je potfeba. Uved'me si priklad.
Pracovnik X ma za tikol vyhodnotit ur¢ity projekt. Ke splnéni tohoto tkolu jsou zapotiebi
uréita data ze systému. Informacni systém je v3ak nedostupny. Pracovnik X tedy musi bud
zadit délat jinou praci nebo zjistit informace jinym zpusobem. coZ zpusobi zdrzeni a mozna

i jeho negativni piistup k ostatnim ¢innostem.
Divodem ¢&astého kolapsu jsou nedostateéné servery. Zlepsit soucasny stav lze

dvéma zplsoby. Prvni a vyrazné levnéjsi variantou je upgrade stavajicich servert. Doslo

by tim ke zlep3eni jejich soucasného vykonu. DraZsi varianta predstavuje ndkup nového
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serveru. Tento novy server by byl dokonalejsi, vykonngjsi a modern&jsi. Pii koupi nového
serveru je otazkou, co se stavajicimi servery. Dale je tfeba zvazit prudky vyvoj
v komunikacnich technologiich a jejich rychlé zastaravani. Tato diskutabilni investice se
li8i hlavné finan¢né. Servery se daji upgradovat zhruba za patnact tisic korun, novy server
by mohl stat padesat tisic korun. Zalezi na finan¢nim rozpoctu firmy, zda je schopna
investovat do nového serveru ¢i zda si rad&ji ponecha stavajici servery a za nizsi obnos je

upgraduje.

tab. ¢. 19: Srovnani obou variant — informadéni systém

varianty vyhody nevyhody |ndklady (K¢)
Upgrade stavajicich serveri levnﬁﬁ?l - o m'odcrm‘ 15000
vyuziti téchto serverti | mén¢ vykonné
i : : drazsi modernéjsi
e prodej starych servert | vykonn¢jsi 00000

Kvalitni informa¢ni systém by urychlil a usnadnil praci zaméstnanci. Takovy
systém by mél byt spolehlivy a mél by obsahovat vSechny potiebné informace. Nekvalitni

informacni systém znehodnocuje vykon pracovnikii a jejich ochotu pracovat na 100 %.

Zlepsenim stavajiciho systému také firma dava najevo svym zaméstnanciim, Ze jim
chce maximalné vyjit vstiic a snazi se usnadnit jim préci. Zaméstnanci jeji snahu jisté

oceni.
4.2.2 ZlepSeni informovanosti pracovnikii o podniku

Snahou kazdé firmy je budovani loajality svych pracovnikii. Vizitkou kvalitniho
pracovnika je jeho identifikace s firmou a s jejimi cili. Pfedpokladem vytvafeni dobrého

vztahu pracovnik — firma je zajisténi informovanosti o podniku.

Dostatek informaci je dulezity také pfi plnéni pracovnich povinnosti. Cilem firmy
je vyjit maximalné vstiic sikaznikovi. Se zakazniky firma komunikuje skrze své
zaméstnance. Pii feseni nejriznéjsich zakdzek je sice dobré zvladat perfektné své pracovni

tkoly, ale maximalni kvality odvedené prace miize byt dosazeno jen pfi znalosti SirSiho

70



kontextu. Znat kratkodobé i dlouhodobé cile firmy, jeji poslani a vizi, ale také fungovani
ostatnich oddéleni v rdamci podniku, miZe byt uzite¢né pii zlepSovani vykonu pracovnika.
Tento fakt ma pfimy vliv na kvalitu odvadénych sluzeb zakaznikiim, coZz se

zprostiedkované projevi na zlepSeni konkurenceschopnosti podniku.

Proto navrhuji zavedeni informacnich vikendovych setkini zaméstnancii Sfirmy.
V praxi to znamena, Ze pracovnici firmy stravi spole¢né vikend na néjakém pfijemném
misté napf. na chaté v horach, kde probéhne nékolik seminafii zaméfenych na zvyseni
informovanosti pracovnikii. Mohou se zde konat prezentace jednotlivych oddéleni, kdy se
¢innosti  kazdého utvaru predstavi zaméstnancim zjinych oddéleni. Veéer miize
nasledovat zdbavna Cast programu s diskotékou, navitévou vinného sklipku ¢&i jina akce

piijemna zucastnénym osobam.
Pfinosem takové vikendové akce muze byt:

- seznameni se s firmou a jejimi cili, vizi a poslanim,

- seznameni pracovniki s ¢innosti jinych oddéleni,

- seznameni zaméstnanci s podnikovou identitou (jak se firma snazi vypadat
navenek),

- zlepSeni vnitropodnikovych vztaht,

- moznost navazani pratelskych vztahi jak vramci celého podniku, tak mezi
jednotlivymi zaméstnanci,

- zvyseni loajality a divéry zaméstnancl k firmé apod.

Tyto akce byvaji mezi lidmi oblibené. Znamena to pro né hlavné moznost

odreagovéni, zménu prostiedi a veerni pobaveni.
4.3 Stravovani
Podnik je pomémé maly, a tak se nevyplati zfizovat vlastni stravovaci zafizeni, ale

Ize vyuzit kuchynky na kazdém patre. Nicméné problém bude nejspiSe v nedostatku

prostoru, ktery zaméstnancim chybi pro odpotinek a konzumaci jidla. Kuchynka skyta
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moznost uvafit si nebo ohfét jidlo, ale neni zde jidelni kout. A tak je kazdy nucen si hotové
jidlo odnést k pracovnimu stolu. Jiz fakt, 7e na kazdém stole je umistén pocitad

signalizuje, Ze pracovni stul neni mistem pro konzumaci jidel.

4.3.1 Jidelni kout

Navrhuji proto zfidit malou mistnost, ktera by slouzila jako odpocinkovy prostor,
misto, kde si zaméstnanci mohou vychutnat sviij pokrm, kde se mohou sejit v
dobé prestavky na oddech a popovidat si nebo jen posedét a relaxovat. K tomuto téelu by
posta¢ila mensi mistnost., kde by se nachazelo nékolik stola a zidli. Jsem si jista, Ze toto
opatfeni by zaméstnanci velmi ocenili. Klid na jidlo a misto na odpocinek je dilezity pro
pracovni pohodu a ma vliv na vykon pracovnika. Zakonem stanovena prestavka na jidlo a
oddech je urCena k regeneraci sil ¢lovéka a té se da nejlépe dosdhnout pfi piijemnych

pracovnich podminkach.

43.2 Bufet

Muij druhy navrh tykajici se stravovani je ponékud odvaznéjsi. Myslim si, ze by se
firmé vyplatilo zbudovat bufet. Mize jej zfidit sama a zaméstnavat jednoho zaméstnance
na ¢asteény uvazek nebo si pronajmout firmu, ktera by obcerstveni obstaravala. Je potfeba

zvazit naklady na tyto dvé moznosti a urcit ekonomictéjsi a vyhodnéjsi variantu.

Bufet by mohl byt otevien v ur¢itém Casovém useku napf. od 11:00 do 14:30.
Sortiment jidel by byl podobny rychlému ob¢erstveni napf. hamburgery, zapecené housky,
bagety apod. Sikovny obchodnik by se jisté snazil prizpasobit individudlnim pozadavkiam

zameéstnancul.

Pracovnikiim tim odpadne starost s obédem. Pokud jsou v ¢asovém tisni, je pro né

vyhodnéj3i koupit si jidlo v aredlu firmy a v klidu vyuzit ¢as urCeny k pfestavee k relaxaci.



Podle mého nézoru je vyhodnéjsi vyuzit sluzeb externi firmy. Nas podnik by pak
nemusel fesit pripadné starosti spojené se zafizovanim bufetu (zaméstnani dalsi osoby,

zasobovani, poruchy apod.).

4.4 Moznost vybudovani kariéry

V tomto podniku opravdu nemaji zaméstnanci velké mozZnosti kariérniho ristu. Je
to dano velikosti firmy. Horizontalni organiza¢ni struktura predurcuje charakter pracovnich

pozic. Pouze nékolik mist je urteno pro vyssi funkce a to jsou pravé vedouci oddéleni.

Oproti tomu profesni rist a zdokonalovani v oblasti informaénich technologii je tu
na vysoké drovni. Pro firmu je vyhodné vyskolit si zaméstnance, ktefi pak odvadéji
kvalitnéj§i vykon, znamena to vSak pro ni riziko, Ze investice vloZena do kvalifikace
pracovnikii bude zdhy zuro¢ena v jiné firmé. Je to pravé zdavodu kariérmiho réstu.
Zaméstnanec se stava atraktivnéjsi na trhu pracovnich piileZitosti a snadnéji si najde praci
ve firme, kde jsou moznosti kariémiho ristu vyssi. Je to jeden z divodi, pro¢ dochazi
k fluktuaci zaméstnancti. Vzhledem k tomu, Ze se tento faktor da tézko zménit, je tieba
poskytovat zaméstnancim jiné benefity, které je budou motivovat k tomu, aby ve firmé
zustali. Pro firmu je dulezité udrZet si zaméstnance, do kterych investuje a méla by mit

zajem na tom, aby z této investice profitovala pravé ona.

Firma Computer Help spol. sr. 0. je partnerskou organizaci ceské pobocky firmy
Microsoft s r. o.. kterd nabizi zaméstnanciim zazemi renomované firmy a mnoho dalSich
benefiti, a tak se ¢asto stava, Ze zaméstnanci nasi firmy prechazeji do firmy Microsoft

spol. s r.o.

4.4.1 Pozice Junior - Senior

Vedoucich pozic je v této firmé jen nékolik, ale je mozné rozdélit zaméstnance
vramei oddéleni podle urcitych kritérii. Pozice Junior a Senior je bézna ve vétSiné
mezinarodnich spole¢nosti. Seniorem se zamestnanec stiva po uritém poctu

odpracovanych let ve firme, podle zkuSenosti. uspéchu apod. Zalezi na firme, které



kritérium je pro ni nejvice smérodatné. Zafazenim vérného zamestnance do kategorie
Senior mu dodava pocit ocenéni, bere na védomi, Ze si ho firma vasi a pocita s nim do
budoucna. Zaroven se pracovnik presouva do vySSi finanéni kategorie. Cilem kazdého
nového pracovnika - Juniora by méla byt pozice Seniora. Pi nastupu do zaméstnani by mél
byt Junior seznamen s faktory urCujicimi rast vramci oddéleni. Mél by mit jasno

v moznostech postupu a s ocenénim, které po nastupu do vyssi funkce prichézi.

Pfi nastupu do pozice Seniora by mély byt zachoviny prvky slavnostniho
ceremonidlu, kdy vedouci pracovnik povysi tohoto zaméstnance do nové pozice pied
nastoupenym oddélenim a da mu tak najevo, jak si jej firma vazi. Dale mize nasledovat
oslava ve vecernich hodinich, pfipadné po skonéeni pracovni doby s finanéni Géasti

zameéstnavatele.

Tento navrh neni nakladny a ma velky pfinos pro zaméstnance. Jakmile pracovnik
delsi dobu (nékolik let) setrvava na stejné pozici a neciti ocenéni ze strany firmy, vétsinou
zaujme jeden z nasledujicich postoji. Bud' zistane ve firmé, ale jeho pile a houZevnatost
Casem ztrati naboj, nebo odejde do jiné organizace. NaSim cilem je vSak udrzet si
dlouholetého spolehlivého pracovnika, a tak si myslim, Ze rozdéleni pracovniki v ramci
oddéleni na Juniora - Seniora muze byt pfinosem, a to hlavné z dlouhodobého hlediska

udrZeni si osvéd¢enych zaméstnanci.

4.5 Pracovni prostredi

Zaméstnanci jsou s pracovnim prostfedim ve firmé spokojeni (4.17/83 %). Podle
mého nazoru viak tento faktor lze vyznamné zlepsit. Budova firmy je v dobrém stavu a
zejména prizemi, kde je umisténa recepce a pfijimaci mistnost pro zakazniky, je

modernizovano a pusobi piijemnym dojmem. Ostatni patra v tak dobrém stavu nejsou.
Problémem je hlavné:

- vzhled interiéru. nedostate¢na tiprava mistnosti,

- umisténi pracovist v ramci oddéleni.
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Naptiklad oddéleni Microsoft Hotline sestava ze dvou mistnosti, kde v jedné z nich
sidli i jeji vedouci. Kazdy pracovnik ma4 jen maly prostor, neni zde misto na $atnu nebo
alespon na misto na odkladani véci. Zaméstnanec ma pouze svij stil a Zidli, Také jiz bylo
zminéno, ze pracovnici postradaji jidelni kout. Naopak jiné oddéleni skyta nevyuzity

prostor, mistnost je zbyte¢né velka.

Do budoucna se také pocita s rozsifovanim firmy. V pripadé, Ze by doslo k expanzi

firmy a narastu poctu pracovnich pozic, nejsou k dispozici dalsi prostory.
Mozn4 feSeni:

1. stavebni Gpravy

2. pieste¢hovani firmy do jinych prostor

Druhé teSeni pfichazi v ivahu az za Ctyfi roky, protoze firma v minulém roce

uzaviela smlouvu na prondajem na dalSich pét let.

Stavebnimi tpravami bychom docilili reorganizace plochy. Neéktera oddéleni
zabiraji zbyte¢né mnoho prostoru, nékterd jsou naopak prilis stisnénd. Duslednou stavebni
restrukturalizaci by mohlo dojit ke zlepSeni pracovnich podminek, a to z divodu vzniku
novych prostor (jidelni kout, misto pro bufet, zvétSeni pracovniho prostoru) a zaroven

zlepSeni vzhledu interiéru budovy.
Néklady spojené se stavebnimi upravami:

* souhlas majitele se stavebnimi ipravami,

» platba stavebni firmé za praci a material,

* néklady spojené s doasnym pfesunem jednotlivych oddéleni do jinych prostor
v dob¢ stavebnich uprav,

* naklady na prici architekta apod.



Jak je videt, stavebni Gpravy firmy predstavuji dosti nakladnou investici a je tieba
velmi dikladné zvazit jak tuto variantu, tak moznost druhou, realizovatelnou v delsim

casovém horizontu — pfestéhovani firmy.
Naklady spojené s piestéhovanim firmy:

* naklady spojené s hledanim novych prostor,
= naklady spojené se st¢hovanim,
* zména ve vySi ndgjemného popf. investice do nidkupu nemovitosti,

* naklady se zménou adresy firmy (nové vizitky, firemni papiry aj.) apod.

Toto jsou mozné varianty fedeni nedostatku mista. Myslim si, Ze néklady spojené
s reorganizaci plochy jsou tak velké, ze vyhody plynouci z nich nejsou dostacujici k tomu,

aby se investice vyplatila.

Navrhuji, aby firma vyckala s koupi nebo prondgjmem nové budovy do doby, kdy
budou potieba dalSi prostory pro nové vzniklé pracovni pozice. V pripadé, Ze tento stav
nastane do doby vyprSeni najemni smlouvy, na dalsi obdobi bych jiz pocitala se zménou

sidla.

4.6 Jazyvkové kurzy

Znalost ciziho jazyka patii neodmyslitelné k zakladnimu vybaveni zaméstnance
pocitacové firmy, tudiz béhem nékolika let by mohlo dojit k situaci, Ze by pracovnik musel
ztéchto divodi firmu opustit, takZe je v jeho zajmu co moZno nejdfive tento handicap

vyrovnat.

Kurz anglického jazyka zatim firma nenabizi. Firma ma zdjem na zlepSeni
jazykovych schopnosti svych pracovniki, a tak se nebrani navrhu Castecné financovat
kurzovné. Kurz mize byt bud organizovany pro skupinu pfimo ve firmé nebo se kazdy
zZdjemce zafidi individudlng. Podle mého Gsudku by firma méla pfispivat na individualni

vyuku pevnou astkou, protoZe procentudlni podil se mize lisit u kazdého zaméstnance
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podle ceny prace lektora. Tento zpiisob financovani by naopak byl vyhodnéjsi pro

skupinové kurzy, jelikoz cena kurzu se s vét§im poctem zdjemcu sniZuje.

Piedpokladejme, Ze o kurz bude mit zajem deset lidi. Podle znalosti jazyka se
rozdéli na dvé skupiny po péti lidech. Kurz bude probihat jednou tydné po hodiné.
Reknéme, e lektor bude pozadovat &tyfi sta korun za hodinu za jednu skupinu. Potom
tydenni vydaj na kurz pro dvé skupiny ¢ini osm set korun. Firma by se podilela sedmdesati
procenty. Potom by &astka vynaloZena na kurz &inila pét set Sedesat korun. Druhym
feSenim jsou individualni kurzy pro jednotlivee, ktefi si jej sami zajisti. BéZnou cenou
lektora za hodinu je sto korun. Potom bude vydaj na tyden &init tisic korun. Firma by
piispivala sedmdesati korunami na osobu. Potom nékladem firmy je sedm set K&. Levngji
tedy vychazi skupinovy kurz. Je vSak tfeba brit v Gvahu dal$i ndklady. Reditel musi

povéefit osobu, ktera zafidi zprostiedkovani kurzu apod.

tab. ¢. 20: Srovnani obou variant — jazykovy kurz (v K¢)

Varianta |cena/osoba | celkové niklady | podil firmy | niklady firmy |
skupinove 80 800 70 % 560

|
lindividualné 100 ’ 1000 I 70 700 [

Vyhodou individudlni vyuky jsou nulové niklady na zafizovani kurzu, nevyhodou

jsou vyssi naklady nez na skupinovy kurz.

Vyuka formou skupinového kurzu je tou levnéjsi variantou, ale s jeho realizaci jsou
spojeny administrativni ndklady, dal$i ndklady na vyhledani jazykové Skoly, potieba
mistnosti na vyuku apod. Vzhledem ke kapacitnim nedostatkiim firmy navrhuji realizovat

individualni kurzy pro jednotlivé zaméstnance.

Pi zlep3ovani jazykovych schopnosti pracovniki by se firma méla zaméfit nejdiive
na vedouci pracovniky. Vzhledem k tomu, Ze jich neni mnoho, vyplatilo by se pro né
zajistit intenzivni jazykové kurzy v anglicky mluvici zemi. Byva to obvykle tfitydenni

ZéleZitost a tyto intenzivni kurzy byvaji povazovany za velmi G¢inny zpusob vyuky jazyka.
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4.7 Akce sportovniho a kulturniho vyziti

V fadé¢ prestiznich firem uspésné funguje systém nefinan¢nich benefitd ve forme
riznych jednorazovych ¢i permanentnich poukazek. listki na kulturni programy apod.
Tyto vyhody maji bud’ raz sportovniho vyziti (volny vstup na cvi€eni, do bazénu, do

posilovny atd.) nebo kulturniho zazitku (listky do divadla, plesy apod.).

Pro zacéatek by bylo dobré povéfit odpovédnou osobu, kterd by provedla rozbor
zajmi a aktivit zaméstnanci. Za nejlepsi zpisob povazuji jednoduché dotaznikové Setient.
Z vysledki tohoto prizkumu bych pofidila poukazky na Cinnosti, které zaméstnanci
preferuji. Zalezi na rozpoctu firmy, kolik je ochotna do téchto zaméstnaneckych vyhod
investovat. Mohl by byt navrhnut systém, podle kterého budou poukazky obihat mezi
zaméstnanci. Aby se zvySila motivovanost zaméstnancu, mohl by tento systém vychazet
z hodnoceni nadiizeného pracovnika, ktery by pfednostné poskytoval poukazky nejlepsim

pracovnikiim. Jednorazové vyhody mohou byt poskytnuty jako odména za uspéch.

4.8 Vybér vedouciho pracovnika a ¢lenu pracovniho tymu

Kvalita a uroven pracovniho tymu zavisi ve velké mife na osobnosti vedouciho
pracovnika. Firma by neméla pii naboru téchto pracovnikii dbat pouze na kvalifikaci a
schopnosti uchazeci, ale také na jejich osobnost a charisma. Vedouci pracovnik by mél
mit dostate¢nou pfirozenou autoritu, mél by mit schopnost koucovat pracovniky svého
tymu a dostateéné je motivovat. Takovy vedouci zéroven vzbuzuje u svych podfizenych

duvéru.

Ostatni ¢lenové tymu by méli byt vybirdni tak, aby zapadali do kolektivu.
Nevhodné osobnostni sloZeni pracovnikii mnohdy vede ke konfliktim a tim ke sniZeni
vykonnosti celého tymu. Sehrany a kvalitné vedeny tym je piedpokladem dobrého

fungovani celé organizace.
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4.9 Shrnuti

Pro vetsi piehlednost nasleduje vyéet viech navrhi a opatfeni s jejich vlivy na

vykon pracovniki:

a) zvazit platové podminky
b) upfesnit systém odméiiovani s jasnou a spravedlivou strukturou

—>» zvySeni motivace ke zlepSeni vykonu

¢) zlepsit vykon a spolehlivost informaéniho systému - dvé varianty:
- upgrade stavajicich serveru
- nakup novych serveru

—>» zvySeni vykonu a spokojenosti

d) zavést vikendova informacni setkani zaméstnancu firmy
—>» zvyseni informovanosti zaméstnancu o firme, zvySeni loajality a duvéry k firme,

zlepseni vzajemnych vztaht na pracovistich

e) zridit jidelni kout
f) zridit bufet

—>» zlep3eni pracovnich podminek

g) zavést Clenéni pracovniki v ramci oddéleni na pozice Junior — Senior

—>» zlepseni moznosti budovani Kariéry

h) provést stavebni ipravy nebo piestéhovat firmu do jinych prostor

—» zlepseni pracovniho prostfedi a pracovnich podminek
i) zavést jazykovy kurz s finanénim podilem zaméstnance

i) nabidnout (zajistit) intenzivni jazykové kurzy pro vedouci pracovniky

—> zlepseni znalosti pracovniki a jejich komunikace v cizim jazyce

o



k) nabizet a financovat akce sportovniho a kulturniho vyziti

—» rozsifeni zaméstnaneckych vyhod

1) vybirat peclivé vedouci pracovniky a ¢leny pracovniho tymu

—> zamezeni konfliktd na pracovisti, zlepSeni vykonnosti pracovniho tymu

ZAVER

Cilem této diplomové préce bylo zhodnotit motivaéni systém ve firmé Computer
Help spol. sr.0. a navrhnout pfipadna opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu. Abych
zjistila uroven motivace v této firmé, provedla jsem rozbor pracovni spokojenosti a
zjistovala jsem dulezitost, kterou zaméstnanci prisuzuji jednotlivym stimulaénim
faktoram. Pouzila jsem pisemnou formu dotaznikového Setfeni, osobni dotazovani
vedoucich zaméstnanci a metodu pozorovani. Podle vysledki tohoto prizkumu jsem
zhodnotila motivacni systém firmy. Védomosti nabyté literarni reSerSi a vysledky
pruzkumu jsem vyuzila v posledni kapitole této prace, kde jsem navrhla urcita opatfeni ke

zlepSeni souc¢asného stavu.

Spokojenost s jednotlivymi stimulaénimi faktory je vtomto podniku vysoka.
Nicméné urdité skute¢nosti si zaslouzi zvySenou pozornost managementu. Opatieni, ktera
jsem navrhla, vychdzeji znedostatkii systému. Nekterda znich jsou finanéné znac¢né
naro¢nd, a proto je tieba provést peclivou analyzu nakladu, vyhodnotit pfedpokladany

piinos, skloubit investici s finanénimi moZnostmi firmy a vybrat vhodnou variantu feseni.
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Priloha ¢.1

DOTAZNIK
ViZeny pane, vaZena pani,

Jsem studentkou patého roéniku fakulty Hospodaiské Technické univerzity v Liberci a
zpracovavam diplomovou prici na téma »Zhodnoceni systému motivace pracovnikii v podniku
Computer Help s r. 0. Praha®. Jednou z metod priizkumu sou¢asného stavu motivacniho systému ve
VaSem podniku je pisemné dotazovani. Proto Vas prosim o laskavé vyplnéni tohoto dotazniku a
vefim, Zze md diplomova prace pro Vas bude pfinosem. Informace ziskané z dotazovani budou
slouzit vyhradné pro tuto diplomovou praci a souhrnné vysledky vyzkumu a navrhy zlepseni
soucasného motivaéniho programu budou preddny vedeni firmy. Samotné dotazniky jsou
anonymni a budou vyuzity pouze pro mé potieby.

Predem Vam dékuji za ochotu a spolupraci.

Kristyna Zumotova

Dotaznik je anonymni, ale je potieba znat nékteré tidaje o Vs, které jsou potiebné k analyze.

ZakFiZkujte, prosim, odpovidajici policko.

Pohlavi [zena | [muz =

Vék [do 30 | [31-40 | [41-50 [ [50avice let ]

Vzdélini [zakladni | [vyuceni | [stredni odborné | [stredni vSeobecné |
\vy$Siodborné | [vysokoskolské [ ]

Stav [svobodny/a [ [zenaty/vdana | [rozvedeny/a | [vdovec/vdova |

Uroveii Fizeni (jestlize jste ridici pracovnik, uved'te prosim pocet podrizenych pracovnikii)

[Fidici pracovnik - | [Fadovy pracovnik| |

Dopliite,

1. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firmé Computer Help s r. 0.?




1. CAST
Rozbor pracovni spokojenosti a uréeni dileZitosti jednotlivych faktoria stimulace
V nasledujici tabulce je uveden seznam faktori, které maji vliv na pracovni vykonnost.

Ve tietim sloupci urCete stupen Vasi spokojenosti s danou skuteénosti podle niZe uvedené stupnice.

Ve ¢tvrtém sloupcei zhodnot'te pomoci stupnice, jak moc je pro Vas dany faktor dulezity.

Stupnice:

1 — zcela nespokojen/a 1 — zcela neduilezité
2 — neprilis spokojen/a 2 — nepiilis dilezité
3 — stredné spokojen/a 3 — stiedné dulezité
4 — pomérné spokojen/a 4 — pomérné dilezité
5 — velmi spokojen/a 5 — velmi dalezité

Dopliite, prosim, p¥islusné cislo ze stupnice od 1 do 5.

¢. faktory spokojenost | dulezitost
1. |plat

2. |prémie

3. | mimoradné prémie

4 | ostatni hmotné odmény

5. [zplisob odménovani

6. | obsah vykonavané prace

7. | moznost uplatnit tvorivé mysleni

8. |samostatné jednani

9. |odpovédnost

10. | smysluplnost prace

11. |atraktivni, spolecensky ocenovana prace

12. |jistota pracovniho mista

13. [neformalni povzbuzovani, pochvala od nadfizeného pracovnika
14. | pochvala pred ostatnimi pracovniky

15. | pracovni prostredi

16. [ pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti)

17. | pracovni podminky

18. | image podniku

19. | moznost vybudovani kariéry

20. | moznost dalsiho vzdélavani (kurzy, Skoleni)
21. [kvalitni informacni systém

22. | davéra k nadfizenému

23. | stravovani

24, [ podnikové akce

25. | pracovni doba

26. | dovolena




2. CAST

1. Se kterymi skutenostmi jste ve Vasem podniku nejvice spokojen/a?

2. Se kterymi skuteénostmi jste ve VaSem podniku nejvice nespokojen/a?

3. Jste spokojeni ve svém zaméstnani?

0 rozhodné ano
O spise ano

Q spise ne

0 rozhodné ne

4. Citite se dostate¢né motivovani pro svou praci?

rozhodné ano
spise ano
spise ne
rozhodné ne

0O0OOD

5. Uvazujete o odchodu z firmy?

rozhodné ne
spise ne
spise ano
rozhodné ano

00 0D

Jestlize ano, uved’te, prosim, diivody k odchodu:

Dékuji za vyplnéni tohoto dotazniku.

Kristyna Zumotova



Priloha &. 2

Graf spokojenosti pracovniki s jednotlivymi stimulaénimi faktory
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Priloha ¢.3

Graf duleZitosti jednotlivych stimulagnich faktori pro pracovniky
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Priloha ¢. 4

Graf jednotlivych stimulaénich faktord sefazenych podle dileZitosti pro pracovniky s
ur¢enim spokojenosti s témito faktory
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Priloha ¢.5

Graf spokojenosti s jednotlivymi stimula&nimi faktory u vedoucich a fadovych pracovnikii
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Priloha ¢.6

Graf dileZitosti jednotlivych stimulaénich faktori pro vedouci a Fadové pracovniky
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Priloha ¢.7

Graf spokojenosti a diilezitosti jednotlivych stimulaénich faktora u vedoucich pracovniku
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Pfiloha ¢.8

Graf spokojenosti a dileZitosti jednotlivych stimulaénich faktori u fadovych pracovniki
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