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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva oblasti spokojenosti a motivace zaméstnancl
ve vybrané spole¢nosti. Prvni ¢ast prace popisuje teoreticka vychodiska motivace, jeji
vliv na ¢lovéka a pracovni vykon. Prakticka Cast analyzuje motivaci a spokojenost
pracovnikli podniku pomoci dotaznikového Setfeni. Nasledné jsou navrhnuta
doporuceni pro zlepSeni stavajici situace a zvySeni spokojenosti zaméstnanci, coz

povede k jejich efektivnéj§im pracovnim vykondm.
Abstract

This thesis deals with area of satisfaction and motivation of employees
in selected company. The first part describes theoretical aspects of motivation and its
impact on human and his work performance. The practical part analyzes the motivation
and satisfaction of employees by questionnaire survey. Subsequently recommendations
for improving the current situation and increasing employee satisfaction are proposed

which will lead to their more effective work performance.
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UVvOD

Motivace je pojem, ktery budi v poslednich letech velkou pozornost. Pozoruhodné je, Ze
navzdory tolik zndmému slovu si kazdy z nds predstavi néco jiného. Nékdo vnitini
hnaci silu, jiny touhu, pfani, potfebu nebo pti¢inu chovani. Jisté je, Ze motivace existuje
a kazdy jedinec je motivovan jinym zptisobem. Autofi pohlizeji na motivaci z riznych
pohledl a neni pro ni stanovena jedna piesnd definice. Mnoha z nich je povazovéana
spiSe za uméni nez za urcitou techniku, a tedy zde hraje roli nejen logika, ale i cit.
Spravny leader musi byt nejdiive sam spravné motivovan, aby mohl u¢inné a efektivné

motivovat a vést sviij tym.

Je zde kladen diraz na skutecnost, ze lidé jsou tim nejcennéjSim bohatstvim organizace,
a proto je tfeba se k nim patfiénym zptsobem chovat a zachazet s nimi. Uginnost
motivace nelze v zadném piipadé piehlizet, proto chce-li spole¢nost dosahovat svych
cil, musi mit tento poznatek na paméti a naucit se s motivaci zaméstnancii spravné
pracovat. Pouze spravné motivovany jedinec odvede pozadovany vykon efektivné
a bude tak napliovat cile podniku. Lidské zdroje jsou témi, které uvadéji ostatni zdroje
podniku do pohybu. V modernim pojeti jiz nejsou povazovany za nakladovou polozku,

ale za aktivum podniku.

Cilem prace je analyzovat motivaci a spokojenost zaméstnanci ve vybrané
spoleCnosti a nasledné definovat navrhy pro zlepSeni v potiebnych oblastech.
Stézejni pomiickou je vtomto piipadé dotaznik, ktery ma pomoci odhalit ptiCiny
nespokojenosti a stavajici urovein motivace pracovniki. Dotaznik je slozen nejen
z otazek, které jsou zaméteny na spokojenost/nespokojenost a motivaci zaméstnancd,
ale poskytuje respondentovi i prostor pro vyjadieni, které motivac¢ni faktory na n¢j
nejvice pisobi a které benefity upfednostiiuje. Zarovel md moznost ohodnotit
schopnosti vedoucich projekti a vedoucich profesniho oddé€leni. Navic mohou
zaméstnanci vyjadfit své nazory ve volné sekci ,,Doplnéni a komentate®, jejiz vystup

také pomtiZze nadefinovat opatteni pro zlepSeni situace.

Prace je rozdélena na 2 ¢asti. Prvni z nich se vénuje teoretickym vychodiskim v oblasti

fizeni lidskych zdroji a péci o zaméstnance, problematice motivace pracovnikii a jeji
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provazanosti s pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem. Pozornost je dale
vénovana hodnoceni a odménovani zaméstnanct, oblastem, které s motivaci do zna¢né
miry souvisi. Druha ¢ast je analytickd, charakterizuje spole¢nost, ve které byl proveden
dotaznikovy prizkum, a ktera usiluje o zlepSeni stavajici situace v oblasti motivace
a spokojenosti pracovniki. Nejdilezitéjsim vystupem celé prace jsou pak navrhy na

zlepseni, které byly definovany na zéklad¢ vysledki dotaznikového priazkumu.

Za podminky, ze si podnik uvédomi stavajici neutéSenou situaci a bude usilovat
o zlepSeni v navrhovanych oblastech (blize specifikovanych v kapitole 3), je mozno

do budoucna piedpokladat zvyseni pracovni motivace a spokojenosti jeho zamestnancti.

-12 -



1 TEORETICKA CAST

1.1 Lidsky kapital

,,Je to kapital, ktery se miize ménit viastnim pricinénim a pod vedenim manazeri tak,
aby se staval vice produktivnim v oblasti své piisobnosti. “ (Styblo, 1998, s. 99) Dle
Armstronga (2007) piedstavuje lidsky kapital prvoradé bohatstvi organizaci. Chce-li

tedy podnik riist a prezit, musi do tohoto bohatstvi investovat.

Tato problematika izce souvisi s fizenim lidskych zdroja, jehoz cilem je zabezpecit
a udrzet pro spoleCnost potiebné kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovni
sily.

1.2 Pojeti a vyznam Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroju funguje prostfednictvim systému lidskych zdroji, které

promyslen¢ propojuji nasledujici:

Filozofie lidskych zdroji - popisuje klicové hodnoty a zakladni principy

uplatiiované v fizeni lidi

Strategie lidskych zdroja - definuji smér, jimz ma fizeni lidskych zdroji v umyslu

it

Politiky lidskych zdroju - zasady definujici, jak maji byt tyto hodnoty, strategie

a principy uplatnény a realizovany v jednotlivych oblastech tizeni lidskych zdroja

Procesy v oblasti lidskych zdroju - obsahuji formalni metody pouzivané

k uskutecnovani strategickych plani a politik lidskych zdroji

Praxe v oblasti lidskych zdroji - zahrnuji neformalni ptistupy pouZzivané pfi fizeni
lidi

Programy v oblasti lidskych zdroju - umoziuji strategii, politice a praxi v oblasti

fizeni lidskych zdroji realizovat se podle planu. (Armstrong, 2007)

-13-



Pro ndzorné pochopeni autor odkazuje na Beckera a Gerharta (1996), ktefi zaradili vyse
zminéné slozky do 3 urovni: architektura systému (hlavni zasady), alternativy politiky

a procesy a praxe. Viz obrazek ¢. 1-1:

Rizeni lidského
kapitalu
v v v v v
| Organizace] — Zabezpeceni o2 Rozvoj 1) Rizeni | Zaméstnanecké
[
i ; Hodnoceni LRL
: Planovani Uceni probihajici Kolektivni
| Wyvateni | 1% iekych zdroji ™| v organizaci ¥ préoge/ﬁgrz‘?ové | pracovni vztahy
; Ziskavani Individualni Stupné a mzdové Nazory
N Reov [r¥ a vybér P uenise [€][] struktury P zaméstnanci
Vytvareni Rizeni )
pracovnich zaméfené | i ngzgjrﬁ P Zﬁ:l:‘zz‘;é ‘p{ Komunikace
Lp| mist/roli |Lp| natalenty [¢ P
B
Rizeni
pracovniho  — P Zam?;htr;r;ecké
vykonu
v v
Zdravi / Sluiby_
bezpeénost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a péce lidskych zdroju
o0 pracovniky

Obrdzek 1-1: Aktivity Fizeni lidskych zdrojii. (Armstrong, 2007, s. 28)

Koubek (1998) uvadi, Ze jakadkoliv organizace funguje pouze tehdy, podafi-li se ji

propojit nasledujici 4 formy zdroji:
» materialni (materidl, stroje a jina zafizeni, energie atd.)
» finan¢ni
» informacni

> lidské
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Rizeni lidskych zdrojii tvoii ¢ast podnikového Fizeni, kterd ma za tikol zaméfit se
na vse, co se tykd Clovéka v pracovnim procesu. Soustfedi se na jeho ziskavani,
formovani, fungovani a vyuzivani, organizuje a propojuje jeho ¢innosti, vysledky jeho
prace, pracovni schopnosti a chovani, jeho vztah k praci, podniku a ostatnim
spolupracovnikim. V neposledni fadé se zaméfuje na jeho osobni uspokojeni

z vykonavané prace, hlida jeho personalni a socialni rozvoj.

Koubek (podobné jako Armstrong) veii, ze lidské zdroje ptedstavuji pro podnik ten
nejcennéjSi a zpravidla 1 nejdrazsi zdroj, uvadéji totiz do pohybu ostatni podnikove

zdroje a rozhoduji tak 0 konkurenceschopnosti a rozvoji podniku. Tim se fizeni lidskych

vvvvvv

Podnik mlze byt uspesny pouze v pripadé, kdy si plné¢ uvédomuje hodnotu a vyznam
lidského kapitalu, ktery tvofi jeho hlavni bohatstvi, a jen za podminky kvalitniho fizeni

tohoto lidského kapitalu mize dosahovat svych cilt.

1.2.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem ftizeni lidskych zdroji je =zajistit dosahovani cili organizace
prostiednictvim svych lidi. Pfesnéji feCeno, tyka se pInéni cili v téchto oblastech

(Armstrong, 2007):
» Efektivnost organizace

Zvlastni postupy v oblasti lidskych zdroji tvofi klicové schopnosti, které rozhoduji
0 konkurenceschopnosti podniku. (Cappelli a Crocker-Hefter, 1996) Tyto postupy
mohou mit silny vliv na vykon dané firmy. Strategie fizeni lidskych zdroji podporuje
programy tykajici se zlepSovani efektivnosti podniku pomoci uU€innych postupl
Vv oblastech fizeni znalosti, talentu a vytvareni ,,skvélého pracovisté obecné®. Strategie
fizeni lidskych zdroji se tak mohou tykat tvorby politiky neustdlého zlepSovani

a vytvareni vztahu se zdkaznikem.

> Rizeni lidského kapitalu
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Lidsky kapital je v podniku tvofen lidmi, ktefi v ném pracuji a na kterych zavisi
uspéSnost podnikani. Podle Bontise a kol. (1999) je lidsky kapital kombinaci
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, coz dava podniku jeho zvlastni charakter. Lidska
slozka je ta, ktera ovlada schopnost ucit se, zmény ¢i kreativniho usili. Dale je-li

spravné motivovana, zabezpecuje dlouhodobé trvani a preZiti organizace.

Rizeni lidského kapitalu je uzce propojeno s Fizenim lidskych zdroji. Rozdil je patrny
v zaméteni fizeni lidského kapitdlu na vyuziti kvantitativnich nastrojii (mefeni lidskych
zdrojii a vykoni lidi), coZ jsou prosttedky zabezpecujici voditka a orientaci pro ucely

strategie a praxe tizeni lidi.
» Rizeni znalosti

Tim je mySlen jakykoliv proces ¢i postupy tvorby, ziskavani, ovladani a vyuzivani
znalosti, které smétuji ke zlepSovani uceni se a zlepSovani také vykonu v organizacich.
(Scarborough a kol., 1999) Cilem fizeni lidskych zdroji je podpora rozvoje
specifickych znalosti a dovednosti diilezitych pro firmu, které jsou vysledkem procesu

uceni se v podniku.
> Rizeni odménovani

Rizeni lidskych zdroji se snazi zvySovat motivaci, pracovni angazovanost a oddanost
zavadénim specifickych postupt. Ty maji zajistit hodnoceni a odménovani lidi za to, co
dé€laji a ceho se jim dafi dosahovat a také za Uroven schopnosti, kterou maji, popf.

kterou si osvoji.
» Zaméstnanecké vztahy

Jednoduse feceno, cilem je tvofit klima, v némz je mozno udrzovat harmonické

a produktivni vztahy mezi managementem a pracovniky a jejich odbory.
» Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem je tvofit a realizovat politiku vyvazovani a respektu potieb vSech

zainteresovanych stran. Zabezpefovat pro management pracovni sily, brat v tivahu
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individualni a skupinové rozdily v praci, osobnich potiebach, stylu prace atd. Zaroven

poskytovat stejné prilezitosti vSem pracovnikiim.
» Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Praxe ukazuje, ze manazeti maji mnohdy dobré umysly tyto véci délat, ale jejich
realizace je Casto obtizna. Na viné jsou problémy souvisejici s okolnostmi
a pouzivanymi postupy - jiné priority podniku, kratkodobost n€kterych aktivit, slaba
podpora ze strany liniovych manazerti, malo prostfedkti, odpor ke zméndm, napjata
atmosféra, ve které pracovnici manazerim nevéfi atp. Rizeni lidskych zdroji v tomto
piipad€ chce pireklenout tuto propast tim, aby se akce preménily na soustavné a hlavné
efektivni. Personalni pracovnici zde musi mit na paméti, ze neni problém pfijit s inovaci
a zménou, problémem je zabezpeCit jejich fungovani. Je zapotiebi si uvédomit, ze
liniovi manazefi jsou témi, kdo uvadi politiku fizeni lidskych zdroji do Zivota a tidi se

ji.
1.2.2 Hlavni ukoly Fizeni lidskych zdrojua

Tyto ukoly na zaklad€ stavajici teorie a praxe v rozvinutych zemich podrobné

rozepisuje Koubek (1998) :

» vytvaret dynamicky soulad mezi poétem a strukturou pracovnich mist a také
poctem a strukturou pracovniki v organizaci takovym zpiisobem, aby v kazdém
okamziku pozadavkiim kazdého pracovniho mista odpovidaly v maximalni miie
pracovni schopnosti pracovnika zafazeného na toto pracovni misto;
na proménlivost pozadavkil pracovnich mist s ur¢itym predstihem musi reagovat
proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikt podniku. Jednoduse feceno,
cilem je usilovat o zafazovani spravného cloveéka na spravné misto a snazit se,
aby tento c¢lovék byl flexibilni, tedy neustale ptfipraven ptizplisobovat se

ménicim poZadavkim pracovniho mista,

» optimalné vyuzivat pracovni sily v podniku, tedy vyuzivat optimalné¢ fond
pracovni doby a pracovni schopnosti (kvalifikace) zaméstnancti podniku; jinymi
slovy tvofit pracovni ukoly ,na miru“ schopnostem a preferencim dané¢ho

pracovnika,
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» formovat tymy, prosazovat efektivni styl vedeni lidi a podporovat zdravé

mezilidské vztahy v podniku,

» dbat na personalni a socialni rozvoj pracovnikti v podniku, tedy rozvijet jejich
pracovni schopnosti a socialni vlastnosti, jejich kariéru atd. Jednoduse cokoliv,
co sméfuje k vnitfnimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizeni ¢i ztotoznéni
individualnich a podnikovych zajmu. Je zdiiraznéna nezbytnost vytvaret piiznivé
pracovni a zivotni podminky pro pracovniky a také nutnost zlepSovat kvalitu

jejich pracovniho zivota,

» dodrzovat vSechny zakony v oblasti prace, zamé&stnavani lidi, lidskych prav,

vytvaiet dobré zaméstnavatelské povésti organizace.
Na zaklad¢ téchto hlavnich kol musi dale podnikové fizeni lidskych zdroji napt.:

» zjistovat povahy pracovnich tukoli a podminek a vyvozovat pozadavky

na pracovni silu a schopnosti,

» prognodzovat a planovat potiebu pracovnich sil nutnou k dosazeni podnikovych

cila,

» provadét prizkumy trhu prace, sledovat popula¢ni vyvoj a hodnotovou orientaci

lidi,
» ziskavat potfebné pracovniky, vybirat a najimat je z uchazect o praci,

» rozmistovat pracovniky tak, aby bylo optimaln¢ vyuzito jejich pracovni
schopnosti ku prospéchu celé organizace, zvySovat spokojenost samotnych

pracovnikii,

» Vytvafet a vyuzivat systémy podnikové socidlni prace, pomahat zaméstnanciim

fesit osobni problémy, které by mohly ovlivnit jejich pracovni vykon,

» pomahat zaméstnancim pii zpracovani i realizaci plani jejich kariéry,

jejich personalniho a socialniho rozvoje,
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» motivovat pracovniky a vytvafet a realizovat systémy odménovani

zaméstnancu.

Zde nazorné vidime, Ze motivovani a odménovani zaméstnanct, zvysovani spokojenosti
zaméstnancl a napomahani jejich rozvoji hraje v ukolech podnikového fizeni lidskych
zdrojii nezanedbatelnou, lze fici az zivotné dilezitou roli. Teorii motivace a motivaci

zaméstnancud se bude podrobné zabyvat kapitola 1.5.

1.3 Rizeni lidskych zdroji a personalni fizeni

Pojmy fizeni lidskych zdroji a personalni fizeni spolu uzce souvisi, pfesto muzeme
definovat rozdil. Armstrong (2007, s. 38) vysvétluje rozdil nasledovné: ,, Néekteri
persondlni manazeri povazuji Fizeni lidskych zdroju za pouhou radu hesel nebo staré
vino v novych lahvich. Ono skutecné nemiize byt nic vic a nic méné nez jiny ndazev
pro persondalni Fizeni, ale jak to obvykle citime, jeho cena spociva ve zdiiraziovani
zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem, jehoz Fizeni je bezprostrednim ukolem
vrcholového managementu jako soucast procesu strategického planovani podniku.
Ackoliv nejde o novou myslenku, byla a je ji v mnoha organizacich vénovana

nedostatecnd pozornost.

Armstrongem nejsou rozdily mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdroji
vnimany jako podstatné, ale jsou zietelné spiSe v jejich piistupu a darazu. Ve své
publikaci se autor odvolavd na Hendryho a Pettigrewa (1990), ktefi fizeni lidskych
zdrojii povazuji za urcity thel pohledu na personalni fizeni, nikoliv vSak za personalni

fizeni samotné.

1.3.1  Personalni prace

Podle Dvotakové (2007) neni pojem persondlni prace piesné¢ vymezen a chépan. Jde
o urcitou filozofii a pfistup podniku k fizeni a vedeni lidi. NejCastéji se pouziva
Kk oznaceni vykonu personalnich ¢innosti zajisténych personalistou, respektive
personalnim Utvarem. MlZe tak byt oznacena 1 ¢ast naplné prace fidicich pracovnikd,

kteti vykonavaji operativni personalni ¢innosti ve vztahu k podfizenym.
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Uroven persondlni prace podstatné ovliviiuje ziskédvani pracovnikil a jejich stabilizaci,
taktéz jejich pracovni spokojenost a motivaci k praci. Proto je persondlni prace
pfedmétem prizkumu spokojenosti zaméstnancii a jejich motivace k praci, socialniho

auditu a hodnoticich rozhovort.
Vyznam personalni prace pro podnik

,, Personalni prace ma nejen zprostredkovany, ale i bezprostiedni viiv na hospodarské
vysledky, velikost zisku podniku.” (Koubek, 1998, s. 29) Zanedbat nelze ani podil
personalni prace na vytvafeni a udrzovani zdravych mezilidskych vztahti v podniku,
pozitivnich vazeb pracovnikl k organizaci, ztotoziiovani individudlnich a podnikovych

cilt atp. VSe uvedené ma podstatny vliv na hospodarsky vysledek firmy.
Personalni Gtvar

Obecnou ulohou personalniho utvaru je umoznit podniku dosahovat svych cila
predklddanim podnétl, poskytovat rady a podporu ve vSem, co se jakkoliv tyka
pracovnika v podniku. Zakladni cil je zabezpe€eni tvorby personalni strategie a politiky,
které maji slouzit rozvoji lidi a vztaht existujicich mezi managementem a pracovniky.
Personalni utvar hrava dulezitou roli pii tvorbé prostfedi a podminek umoziujicich
lidem, aby co nejefektivnéji vyuzivali své schopnosti a potencidl nejen ku prospéchu
celé organizace, ale 1 ke svému vlastnimu uzitku. Lze fici, Ze nabizi sluzby a rady, podle

nichZ organizace dosahuje svych cili prostiednictvim lidi. (Armstrong, 2007)

,, Personalni utvar slouzi jako zdroj informaci nezbytnych pro efektivni ucast vedoucich
pracovnikil v procesu planovani potieby pracovnikii a pokryti této potieby. “(Koubek,
1998, s. 70) Hraje také ulohu organizétora a koordinatora planovaciho procesu. Vedouci
pracovnici, zejména liniovi manazeti, ¢asto nemaji potfebné znalosti persondlniho
fizeni, personalni Utvar je tedy musi vést, radit, usmériiovat je a kontrolovat. Ma také
za ukol zpracovéavat konecnou verzi persondlnich planil, plant personalnich ¢innosti,

kontrolovat jejich fadné plnéni a v piipadé€ potieby iniciovat zménu té€chto pland.
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1.4 Péce o zaméstnance

Jak bylo zminéno v kapitole 1.1, nejvétsim bohatstvim organizace je lidsky kapital.
Pracovni sila je prvofady zdroj, ktery ma podnik k dispozici, v trznim prostiedi byva
i zdrojem nejdraz$im, mluvime-li 0 kvalifikované pracovni sile. Zaméstnavatel je nucen
si uvédomit, ze uspéch jeho podniku zavisi ve velké mife pravé na pracovni sile a jejich
schopnostech, pracovnim chovani, jeji spokojenosti a vztahu k zaméstnavateli. Déle
existuje a roste tlak odbort, statu a dalSich k tomu, aby se rozSifovala a zkvalitnovala
péfe o pracovniky. Proto je péfe o pracovniky dnes nezbytnou soucdsti moderni

personalni prace. (Hagemannova, 1995)

Z hlediska nejSirSiho pojeti péce o pracovniky tato vyznamnad persondlni ¢innost

zahrnuje napt.:
» pracovni dobu a pracovni rezim
» pracovni prostiedi
» bezpecnost prace a ochranu zdravi
» personalni rozvoj pracovniki
» sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti atp.

Péci o pracovniky ma byt v organizaci vénovana znacna pozornost, je totiz vedle
odménovani tou persondlni Cinnosti, kterou zaméstnanci ¢i potencidlni zameéstnanci
nejéast&ji pouzivaji k porovnavani podniku s podnikem jinym. V CR bohuzel dochazi
V posledni dobé k Gtlumu nekterych podnikovych aktivit péce o zaméstnance, totéz se
odrazi i v zakonech CR. Pokladejme tento jev za obrovskou chybu - zemé s vyspélou
trzni ekonomikou kladou dlraz na rozSifovani a prohlubovéni péfe o pracovniky.

(Hagemannova, 1995)
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1.4.1  Personalni rozvoj pracovnikii

Pro ucely této prace rozeberme nyni vySe zminénou persondlni ¢innost. Tyka se péce
o kvalifikaci a jeji zvySovani. Povinnost zaméstnavatele pecovat o zvySovani
a prohlubovani kvalifikace zaméstnance byla roku 1994 v zédkoniku prace zruSena, ac¢
byl tento krok vrozporu se zakony v legislativné rozvinutych zemich. Nicméné
zaméstnavatel ma ve svém vlastnim zajmu pokracovat ve vzdélavacich aktivitich

pro své pracovniky, investice do lidského kapitalu se fadi prave k tém nejefektivnéjSim.

,, Vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnancii zaméstnavatel
pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu
na organizaci apod., nehledé na to, Ze si formuje pracovni silu v podobé prizpiisobené
pracovnim ukoliim a zvysSuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. (Koubek, 1998, s.

314)

Nelze opomenout i kariéru pracovnikli, kterd taktéz patfi do persondlniho rozvoje.
Pracovnici maji byt o moznostech své kariéry dobie informovéni, méla by jim byt
poskytnuta jasna perspektiva personalniho rozvoje. Pravé nejasnd kariéra zplsobuje

Casté odchody nejschopnéjsich pracovniki z podniku. (Hagemannova, 1995)

Prace se bude dale hloubéji zabyvat problematikou motivace, vyznamnou slozkou

personalni ¢innosti.

1.5 Motivace

Dlouha léta se zkoumalo, pro¢ se lidé chovaji urcitym zptisobem, pro¢ délaji pravé to,
co d¢laji ¢i proc€ se citi byt pritahovani k uréitému druhu préce, zatimco jina je odrazuje.
Slova jako motiv ¢i motivace naznaCuji, ze v nas néco pracuje, néco, co nas pohani
kuptedu (z lat. movere = hybat se, pohybovat). Jednoduse existuje néco, co nas uvadi

do pohybu, at’ uz je to touha, potieba nebo emoce, nuti nas jednat urcitym zptisobem.

Tyto vnitini impulzy mohou byt jakkoliv silné, neptiméji vSak ¢loveka jednat, nezapoji-

li dany jedinec svou vuli, ktera ho ptimé&je k pohybu. (Adair, 2004)
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Zakladatel moderniho managementu Peter Drucker vyslovil myslenku, ze o motivaci
jako takové nevime prakticky nic. Jediné, ¢eho jsme schopni, je psat o ni knihy. Dnes

existuje nepieberné mnozstvi publikaci, které se motivaci a teorii motivace zabyvaji.

Kazdy autor pfichazi se svou vlastni definici, obecné jsou si vSak docela podobné. Podle

Homoly (1977) se motivaci oznacuji pohnutky, které vedou k chovani.

Nakonec¢ny (1998) si vykladda pojem motivace jako psychologické divody ¢i
psychologické ptiiny jednani a chovani obecné. Vztahuje se na vnitini aktivaci, tedy
na vzbuzovani urcité aktivity organismu a zaroveil 1 na regulaci jeho chovani,
zaméfovani se uréitym smérem. Zde vidime, Ze termin motivace ma velice Siroky zabér.
Nese v sobé dalsi pojmy typu snazeni, chténi, touha, tendence, ocekéavani, tlak, zadost ¢i

cil.

Armstrong (2007) soudi, ze motivace se tyka faktori, které nas ovliviiuji, abychom se

chovali ur¢itym zplsobem.

,,Ze vSech psychologickych pojmii je pojem motivace nejméné uspokojivé vysvétlen, je
to proto, a znovu se tu muzeme odvolat na osobni zkuSenosti kazdého jedince, Ze se
vztahuje na nejkomplexnéjsi a nejtize izolovatelné psychické procesy.“ (Homola, 1977,
s. 12) Jak autor dale uvadi, motivace je u kazdého jedince slozitou zélezitosti, protoze
nejsme prakticky nikdy motivovani pouze jednim motivem, ale vzdy komplexem,

V némz jsou motivy navzajem propojeny a ovliviiuji se.

V souvislosti s pojmem motivace musime také vymezit pojem motiv. Jednoduse fe¢eno

je to divod pro to, abychom néco udélali. (Armstrong, 2007)

Homola (1977) motiv definuje jako vnitini podminky vzbuzujici a udrzujici aktivitu

¢loveka; zaroven urcuji, ze se chova urcitym zplisobem.
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Obrazek nize naznacuje, ze motivace je spousténa védomym ¢i mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potieb, které pak tvoii pfani néco ziskat ¢i néceho dosahnout. Jedinec
si dale stanovi cil, ktery jeho potfeby uspokoji a zvoli si cestu chovani, kterd ho ma
k dosazeni vytyceného cile dovést. Neni-li cile dosazeno, pravdépodobnost, Ze se budou

tyto kroky v budoucnu opakovat, klesa.

_w| Stanoveni cile

Potreba Podniknuti kroku

| Dosazeni cile

Obrazek 1-2: Proces motivace. (Armstrong, 2007)

Diivod, pro¢ je v dneSni dobé problematika motivace hojné diskutovana, je prosty.
Znaky motivace, mezi nimi pfedevS§im energie a odhodlanost, jsou tim prvnim
meétitkem, ke kterému zaméstnavatel pii vyberu svych budoucich zaméstnanct ptihlizi.
Po vybrani vhodnych kandidatii se zaméstnavatel snazi tyto vlastnosti dale prohlubovat

a rozvijet.

Adair ve své publikaci nastinil nékolik termini spojenych s motivaci vztahujicich se
k vybéru prace, tréninku a hodnoceni prace. Jsou zachyceny v piehledu velkych
evropskych organizaci, piesnéji v jejich pisemnych zaznamech, které se K nasi

problematice vztahuji.

=24 -



Tabulka 1: Néktera synonyma pro motivaci

Prifazené terminy Prirazené vlastnosti
Ptistup k praci Energie

Orientace na praci Pracovni nasazeni
Usili HouZevnatost

Viile Rozhodnost

NadSeni Presvédcivost

Zdroj: (Adair, 2004)

1.5.1 Typy motivace

Motivaci muzeme rozli§it podle toho, ¢im jsou lidé motivovani. Z tohoto hlediska

definoval Herzberg nasledujici déleni:

> vnitini motivace: lidé motivuji sami sebe, hledaji a vykonavaji praci (popf. je
jim piidélena), kterd uspokojuje jejich potieby a ocekava se od ni splnéni
stanovenych cilti. Faktory, které si lidé sami tvofi a které je ovliviuji, aby se
vydali zvolenym smérem. Mezi n¢ patifi napt. odpovédnost (prace je pro nas
dalezita, kontrolujeme své vlastni moznosti), autonomie (svoboda konat) ¢i

prilezitost vyuzivat nase dovednosti a schopnosti,

» vnéjsi motivace: lidé jsou motivovani managementem, napi. prostiednictvim
odménovani, povySovani, pochvaly, kritiky nebo disciplinarniho ftizeni.

Jednoduse teceno je to vSe, co se déla pro lidi, aby byli motivovani.

Armstrong (2007) se domniva, Ze vnéjs$i motivatory mivaji vyrazny ucinek, ale nemusi
pusobit dlouhodobg. Oproti tomu vnitini metivatory se tykaji ,kvality pracovniho
zivota“ a budou tak mit spiSe hlubsi a dlouhotrvajici i€inek, nebot” jsou soucasti dané¢ho

jedince, nebyly mu zvenc¢i vnuceny.

Kazdy racionalné uvazujici podnik fesi otdzku, co je tfeba udélat pro to, aby bylo

neustdle dosahovano vysokého pracovniho vykonu svych zaméstnancii. Znamend to
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vénovat velkou pozornost nejefektivnéj$im zplisobim motivovani lidi. Ktomu je
zapottebi pouziti spektra nastroji jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi
a predevsim prace, Kterou zaméstnanci maji vykonavat, a podminek ve spole¢nosti,

za kterych svou praci vykonavaji.

Samotny pojem motivace zahrnuje Sirokou problematiku, na kterou je mozno nazirat
zZ ruznych uhlt pohledu. At uz chdpeme motivaci jako touhu, vnittni elan ¢i vtli k tomu
dosahovat stanovenych cilli, nesmime =zapominat, Ze bez spradvné motivace
nedosidhneme dobrych vysledkd ani v podnikani ani v zivot&. Clovék &ini to, o ¢em je
presvédéen, ze mu pfinese n&jakou hodnotu. Uskali pro podnik tkvi ve faktu, Ze kazdy
Z nas mize vnimat tuto hodnotu v nécem jiném. Vedouci lidé musi tyto hodnoty znat

a respektovat je.

1.5.2  Teorie motivace

Zakladem vesSkerych teorii motivacni psychologie je teze, Zze motivace spocivad vzdy

Vv touze uspokojit potieby. (Laufer, 2008)

Dnes je znamo mnozstvi teorii motivace. Na teoriich motivace jsou dale zaloZeny
pristupy k ni. Tyto definované teorie manazeriim pomahaji pochopit pficiny lidského
chovani zraznych uhli pohledu, poukédzat na rozdilné potteby kazdého jedince.
Spravné pochopeni dale vede k lepSimu poznani a efektivnéjSimu ohodnoceni

pracovnikil a tim jejich motivovani.
Nasleduje stru¢ny piehled téch nejznamé;jsich.
Priklady motivacnich teorii

» Maslowova hierarchicka teorie potieb — asi nejznaméjsi z teorii, zaméiena
na obsah. Lidé jsou motivovani uritymi potiebami, které tvoifi hierarchickou
strukturu. SnaZi se dosdhnout svého maximalniho potencialu, pokud jim nestoji
v cesté urcité piekazky. Obrazek nize znazoriuje, Ze ¢lovék nedosahne

w7

uspokojeni potieby vysSiho Fadu, neni-li uspokojena potieba radu nizsiho.
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A

Sebetranscendence
néco, co pfesahuje samotného jedince
F i kY
Seberealizace, sebenaplnéni
osobni rist, osobni naplnéni

I LY
Estetické potieby
krasa, harmonie, rovnovaha, ...
i LY

Poznavaci (kognitivni) potfeby
znalosti, smysl, sebeuvédomeani, ...

/ A\

Potfeba Gcty a uznani

Dosahovani potfeb
< OSANOVENIPOTED g

»

g sebelcta, nezavislost, prestiZ, dominance, ...

= i LY

g Socialni potreby

o piislusnost ke skuping, laska, ...

E F i LY
2 Potieby jistoty a bezpegéi

2 bezpeéi, jistota, zakon, pofadek, ...

£ 7 LY
oy

=

)

Biologické a fyziologické potreby
zakladni Zivotni potfeby jako jidlo, piti, pfistfesi, spanek, sex, \

N

Obrazek 1-3: Maslowova hierarchie potieb. (Miskell J., Miskell R., 1996)

» Herzberguv dvoufaktorovy model - rozeznava faktory hygienické - firemni
benefity (napt. auto, mobil), pracovni podminky, plat, vztahy s podfizenymi
a nadfizenymi) a motivacni - uspech, uspokojeni z prace, uznani,
odpovédnost, pokrok a osobni rozvoj. Uspokojovani motivacnich faktora

vvvvv

miva kratkodoby efekt.

» Vroomova teorie ofekavani (expekta¢ni) — teoric zaméfena na proces.
Vychazi z ptirozeného zvyku jedince predikovat budoucnost. Je-li
pfesvédcen o dosazitelnosti cile a zplsobu, jak ho dosdhnout, pak je
motivovan ktomu ho dosdhnout. Rozhodujici teorie pro piistupy
K odménovani - musi existovat vazba mezi Gsilim a odménou (viditelna
spojnice), odména by méla byt dosazitelna a méla by stat za to. (Armstrong,
2007)
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» Adamsova teorie rovnovahy (teorie spravedlnosti) - 1lidé jsou
motivovanéjsi, je-li Snimi zachdzeno slusné a spravedlivé. Teorie radi
manazerim vytvoftit spravedlivé odmeénovani a spravedlivé postupy v oblasti
zaméstnavani lidi. (Armstrong, 2007) Ma-1i pracovnik pocit, ze jeho vstup
neni patfiéné vyvazen vystupem, stava se demotivovanym, pak hledd zménu

¢i zlepSeni, popft. snizuje své vklady do prace. (Hajek, online)

» Skinnerova teorie pozitivniho posileni - zaloZzena na jednoduché myslence:
dusledky (chovani) ovliviiuji chovani. Jadrem teorie jsou 3 pravidla

duasledkai:
o dasledky, které davaji odménu, posiluji chovani,
o dasledky, které poskytuji potrestani, oslabuji chovani,
o v ptipade, Ze disledky neposkytuji ani odménu ani potrestani, chovani vyhasina.

V praxi je uziti této teorie tedy ziejmé: chceme-li posilit chovani (aby bylo intenzivnéjsi,
Cast&jsi, pravdépodobnéjsi), poskytneme za néj odménu. Naopak, chceme-li jej oslabit

(udélat mén¢ intenzivni, mén¢ Castéjsi), uzijeme trest.

» McClellandova teorie ziskanych potieb (teorie tfi potieb, naucenych
potieb) - lidé maji potfebu néceho dosdhnout, potiebu moci a nékam patfit.
Rozdil je v tom, jaké ma dany jedinec priority v téchto potfebach, ty se pak

odrazi v jeho chovani. (Miskell J., Miskell R., 1996)

Pro praxi je velmi vhodné nevyuzivat poznatky pouze z jedné z vysSe uvedenych teorii
motivace; kazda ma totiz své opodstatnéni a vnima komplexni problematiku lidské
motivace z jiného uhlu. Opét zde vidime, Ze jde o velmi Sirokou problematiku, nebot’
kazdy jedinec mé odliSné potieby a priority, kazdy je jinak emotivné naladén, proto se
rizni lidé chovaji v ur€ité situaci rizné. Aby mohl vedouci své podiizené efektivné vést
a motivovat je, musi mit tyto poznatky na paméti a respektovat je. Zaroven je vSak
nutné nemotivovat jen jednotlivece, ale tym jako celek, coZ slouZi k tymovému rozvoji.

(Miskell J., Miskell R., 1996)
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1.5.3 3 omyly tykajici se motivace
1. Nékdo prosté motivovany je, nékdo ne

Mnozi se domnivaji, Ze motivace je lidskd vlastnost, ze je ddna charakteristikou
osobnosti a na tom se nedd nic ménit. Motivace ovSem neni vrozenou vlastnosti.
S odstupem zjistime, Ze kazdy ma néjakou oblast, v niz se angazuje. Nemusi to byt
zrovna prace, ale pokud nékdo v podniku neprojevuje zadouci motivaci, nespociva to

v jeho charakteru.
2. Motivace = manipulace

Pravé naopak, motivace nemize fungovat bez existence mezilidskych vztaht, v nichz
pievlada diveéryhodnost a férovost. Klicem k uspéchu nejsou triky, ale péce o rozvoj

spolupracovniki a vytvareni idealnich podminek v podniku. (Niermeyer, 2005)
3. Nic nemotivuje lépe nez penize (Niermeyer, 2005)

O tomto omylu vice v kapitole 1.8.

1.6 Motivovani zaméstnancu

,,Motivovat znamena nejen brat, ale také davat. Je to proces, pri kteréem nabizite
cloveku, od kterého néco potrebujete, uspokojent jeho zdajmii. Aby tohle bylo mozné, aby
motivace nebyla ponizena na pouhou manipulaci, musite zajmy druhych lidi chapat,
rozumeét jim. Motivace vas tedy nuti zajimat se o druhé. Uz to je velky c¢in v dnesnim

povrchnim, uspéchaném svete. “ (Plaminek, 2007, s. 11)

Snahou racionalné uvazujiciho zaméstnavatele je mit ve svém tymu spolupracovniky,
ktefi budou plni energie a ochoty produktivné pracovat. Dle Keenanové (1995) je
motivovani velmi jednoduché. Ma totiz mnoho spolecného s tim, jak se s jednotlivci
zachazi a jaky maji vztah k tomu, co délaji. Co vSak neni jednoduché, je uvédomit si, co
je zapotiebi udélat, aby byli spolupracovnici spravné motivovani a v motivaci

udrzovani.
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Podnikové vedeni musi pamatovat na to, ze motivovani je znacné dilezitym aspektem
dobrého pracovniho vykonu. Dotyka se toho, jak jsou lidé angazovani v pracovnim
vykonu a v dosazeni svych cild. Pfitom je nepodstatné, zda je motivem zaméstnance

touha vydélat vice penéz nebo odejit diive z prace domi.

Schopnost rozeznat neradost lidi ztoho, co dé¢laji, je nezbytny predpoklad jejich
motivovani. Ur¢it pfi¢iny Spatného vykonu, minimalizovat negativni pfistup
a porozumét individualnim potiebam patii ke klicovym bodiim motivaéniho procesu

pracovnikd.

Ptistup zaméstnavatele k motivovani pracovniki je stejné dilezity jako jejich, protoze
jak se autofi shoduji, chovani lidi je do velké miry odrazem pristupu
zaméstnavatele. Vyznava-li tedy vedeni pozitivni pfistup, zvySuje mnohondsobn¢ Sanci
na uspéch, vtomto pifipadé v podobé touhy pracovnikli vydat ze sebe to nejlepsi.

Pozitivni pfistup mize vedeni organizace davat najevo napf.:
» nadsSenim z toho, co d¢€la,
» povzbuzovanim ostatnich spolupracovniki k praci,
» ochotou pomoci v piipadé potieby,
» davanim lidem najevo, Ze ma osobni zajem na splnéni tikolu,
> naslouchianim nadzorum ostatnich,

» nadSeni je ptitom zéakladni vlastnosti pii motivovani ostatnich. (Forsyth, 2009)

1.6.1 Vyhody motivovani

Motivovat znamend chépat, co pracovnika stimuluje k tomu, aby odvadél dobry
pracovni vykon. Toho vedeni podniku mizZe dosahnout porozuménim individudlnim

potfebam zaméstnancl a zaroven vytvofenim podminek pro kvalitni pracovni vykon.

Vyhodou spoluprace s motivovanymi lidmi je skute¢nost, Ze ukoly jsou splnény
na pozadované urovni a v¢as, lidem se jejich prace libi a citi, Ze jsou potiebni, pracuji

tvrdé, nebot’ chtéji udélat to, co maji za tikol, jejich vykon je sledovéan zainteresovanymi
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jednotlivci a nepotiebuji dohled. V neposledni fad¢ je to vysoka pracovni moralka, ktera

predstavuje zdroj pohodové pracovni atmosféry.

Motivované lidi je zapotiebi v jejich motivaci podporovat a udrzovat. Tato pozornost se
zaméstnavateli vyplaci, protoze vysoce motivovani pracovnici odvedou dobry vykon

a jsou schopni dosahovat vybornych vysledku. (Forsyth, 2009)

., Kdyz se vasim zaméstnanciim néco povede, reknéte jim to. A pak jim to poveézte znovu.
A jesté jednou. Hodte to na papir, Poslete jim obéznik, néco, co si miizou nechat. (...)
Zaznamenejte to do jejich slozky. At uz se rozhodnete pro cokoli, Sifte to dal. Je to
rychly — a levny (...) zpiisob pochvaly a motivace tymu (a jeho jednotlivych clenii
samozrejmeé), a kazdy tak vi, Ze mate prehled, chvalite, motivujete. “ (Templar, 2006, s.
83)

1.6.2 Motivaéni techniky

Miskell J. a Miskell V. (1996) souhlasi s mySlenkou, ze motivovany kolektiv je

vykonny kolektiv a definovali nasledujici potFeby zaméstnanct:
» bezpecnost
» zajimava prace
» zajimavy podnik
» pratelsti spolupracovnici
» dobry nadtizeny
» povyseni
» uznani
» dobré pracovni podminky
» odmény

» dobry plat;
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a zaroven efektivni metody Fizeni, které pomahaji tyto potfeby uspokoyjit:
> dbat na informovanost zaméstnancu,
» jednat s kazdym jako s profesionalem,
» reorganizovat pravideln¢ pracovni diagram,
» vyzadovat nazory,
» dbat na dotazeni véci do konce,
» podporovat profesionalni rist,

» poslouchat, snazit se porozumét a respektovat atd.

1.7 Spokojenost pracovniki

Mezi zékladni pozadavky pracovnikl tykajici se jejich spokojenosti s praci patii vyssi
plat, spravedlivy systém odménovani, redlnd moznost povysSeni, ohledupIné fizeni,
rozmanité a zajimavé tkoly ¢i vysoky stupenl autonomie, tedy kontroly nad tempem a
metodami prace. Mira spokojenosti jednotlivce vSak ve velké miie zavisi také na jeho
potiebach, ofekavani a na prostfedi, ve kterém pracuje. Vidime tedy, ze spokojenost
zaméstnance ovliviluje celd fada faktorl. Spokojenosti s praci rozumime pocity a
postoje, které lidé maji ve vztahu ke své praci, pfitom pozitivni postoj k praci je
signalem spokojenosti pracovnika, oproti tomu neptiznivy ¢i negativni postoj znaci

nespokojenost. (Armstrong, 2007)

Deiblova (2005) obecné chape spokojenost jako ,stav nasyceni” a uznava, Ze

spokojenost je s pracovni motivaci bezpochyby propojena.

1.7.1  Motivace a spokojenost s praci

Armstrong (2007) se odvolava na Purcella a kol. (2003), ktefi se domnivaji, Ze

pracovnik se chova spravné a uvédomeéle a prispiva tak k tspéchim firmy, je-li dobie

vvvvv
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uspokojeni. Vyzkum ukazal, ze hlavni faktory ovliviiujici spokojenost s praci jsou:

prilezitost ke kariéte, moznost ovlivnit svou praci, tymova prace ¢i naro¢nost prace.

Vseobecné je rozsifen nazor, ze rust spokojenosti vede ke zlepSovani vykonu. Co je
ovsem zajimavé, vyzkumy nezjistily silny pozitivni vztah mezi vykonem
a spokojenosti. Byl tak vyvozen zavér, ze vysoky vykon vede ke spokojenosti s praci,
nikoliv Ze spokojenost s praci vede k vysokému vykonu. Pracovnik, ktery je spokojeny,
tedy nemusi byt nutné produktivnim pracovnikem, oproti tomu ten, kdo odvadi zna¢ny

kus prace, nemusi byt nutné spokojeny se svou praci.

Lidé jsou motivovani k dosahovani uréitych cili, budou spokojeni, kdyZ jich dosahnou
zlepSenym vykonem. Stava se, Ze byvaji spokojenéjsi, jsou-li odménovani odménami
pfichazejicimi zvnéjsku €1 vnitfnimi odménami, které souvisi s pocitem uUspéSnosti.
Z toho lze vyvodit zavér, ze poskytne-li vedeni pracovniku pfilezitost k vykonu a
obstara mu vse pro vykon potiebné a bude-li jej za dobrou praci odménovat penézné€ i
nepenézné, dosdhne tak zlepSeni vykonu. Nastava také situace, ze Cloveék je se svou

praci spokojen, ale neni inspirovan k tomu, aby pracoval Iépe. (Armstrong, 2007)

Deiblova (2005) zdtraziuje, ze radost z prace a pracovni motivace spolu uzce souvisi.
Prace je jednim z nejdilezitéjSich Zivotnich cilti, pracovity zivot je vzdy také zivotem
smysluplnym. Lidé¢ ,,odcizeni* od prace nemohou byt vice praci motivovani, coz vede

k negativnim jeviim. Odcizeni prace ma za nasledek pracovni frustraci.

1.8 Motivace a penize

Casto slychame nazor, Ze neju¢inngjsim, ne-li jedinym efektivnim motivaénim prvkem,
jsou penize. Je zajimavé se u této problematiky pozastavit. Uslovi, ze ,,0d doby, kdy

byly vynalezeny penize, neni tfeba dé¢kovat®, v praxi neplati.

Je pravdou, Ze penize ve form¢ platu, mzdy ¢i jiného druhu odmény jsou nejobvykle;jsi
vnéjs$i odmeénou. Poskytuji to, co vétSina lidi chce. Ale — uU¢innost penéz jiz byla
zpochybnéna. Napt. Herzberg a kol. (1957) tvrdi, ze nedostatek penéz vyvoliava
u Clovéka nespokojenost, jejich obstarani v§ak trvalou spokojenost nezaruédi. Pocit

euforie z vyssiho pfijmu ¢i jednorazového ptidani mize rychle pominout. Nekteri lidé
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jsou dozajista motivovani penézi vice nez jini, nelze predpokladat, Ze motivuji kazdého
stejnym zpusobem a stejnou mérou. Bylo by nerozumné zavést systém odménovani
zalozeny na vykonu a cekat, ze se proto kazdy zméni druhy den ve vysoce

motivovaného jedince, ktery poda vysoky vykon.

., To, co povzbuzuje lidi k vétsimu usili, ma mnohem vice co do cinéni s osobnim pocitem
spokojenosti, s atmosférou mezilidskych vztahii a s druhem prace. Dobra atmosféra,
zajimava prace a redlné vyhlidky na osobni rist pritahuji vysoce kvalifikované

zamestnance. *“ (Hagemannova, 1995, s. 45)

Na druhou stranu, penize jsou mohutna sila, nebot’ jsou spojeny s uspokojovanim
lidskych potteb, jsou to prostiedky k dosazeni fady rlznych cilii. Mohou uspokojit
zékladni potiebu preziti, bezpeci 1 sebelcty a postaveni, pomahaji ziskat urcitou prestiz
mezi lidmi. Je to prvek tlumici touhu po majetku a chamtivost. Dle Goldthorpa a kol.
(1968) je plat dominantnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele, zda se byt
nejmocngjSim poutem mezi lidmi a jejich zaméstnanim. Penézni stimuly jsou schopny
motivovat, ale pouze v piipadé téch lidi, ktefi jsou silné motivovani penézi a jejichz
ocekavani prijeti penézni odmény je vysoké. Na druhou stranu méné sebejisti jedinci
na tento stimul nereaguji, protoze neocekavaji, ze dosahnou urcitého vykonu nutné¢ho
k ziskani daného penéZzniho stimulu. V neposledni fadé vnéjsi odmény mohou narusit
vnittni zajem pracovnika — ten, ktery pracuje pouze pro penize, mize své ukoly vnimat

jako neptijemné a nemusi je tedy plnit dobie.

Lze konstatovat, ze v problematice zlepSovani vykonu hraje roli mnozstvi faktort, které
jsou mnohdy na sob¢ zavislé. Tvrdit, ze kazdého pracovnika motivuje pouze financni
odména, by bylo kratkozraké. V uvahu je tfeba brat postoje, situaci a vnimani

jednotlivce.

Vztah motivace a finanéni odmény je citlivé téma, lidé penize potiebuji, slouzi jim také
jako hmatatelny nastroj uznani. Spatny systém odméfiovani v podniku viak vede
k demotivaci pracovnikii. Odmény maji byt jasn€¢ provazany s usilim ¢i mirou
odpovédnosti a clovek nemd dostavat méné penéz, nez kolik si v porovndni se

spolupracovniky zaslouzi. (Armstrong, 2007)
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1.9 Hodnoceni pracovniki

,,Moderni hodnoceni pracovnikii predstavuje jednotu zjistovani, posuzovani, usili
o napravu a stanovovani ukolu (cilii) tykajicich se pracovniho vykonu. Je povazovano

za velice ucinny ndstroj kontroly a usmérnovani pracovnikii. “ (Koubek, 1998, s. 166)

Ptitom ve skute¢nosti nejde pouze o hodnoceni toho, co je za vykon povazovano, vykon
je pro ucely hodnoceni chdpan v §irSim smyslu slova, tzn. je to jednota vysledki prace,
pracovniho chovani a také schopnosti a charakteristik osobnosti, kterd méa vztah

k vykonavané praci a k prostiedi, ve kterém se prace vykonava.
Rozlisujeme dvé podoby hodnoceni pracovniki:

> neformalni — pribézné hodnoceni pracovnika nadfizenym b&hem vykonavané
prace, nebyva zpravidla zaznamenavano, soucast kazdodenniho vztahu mezi

nadfizenym a podfizenym,

> formalni — periodické s pravidelnym intervalem, zaznamenavano - pofizuji se

Z n¢j dokumenty, které jsou zafazovany do osobnich materiali daného pracovnika.

Klicovou roli hraje u vSech forem hodnoceni bezprostfedni nadiizeny konkrétniho

pracovnika. (Hagemannova, 1995)
Hodnoceni se mtize zamérit bud'to na:

» vysledky prace - zabyvani se dobfe méfitelnymi a objektivné zjistitelnymi

charakteristikami jako je mnozstvi, v€asnost, kvalita, naklady aj.

» pracovni chovani - zde zafadime iniciativu, schopnost vést a rozhodovat se, ochotu,
uméni jednat s lidmi, snahu Setfit material a zafizeni, disciplinovanost, kriti¢nost aj.
Zde citime problém s méfitelnosti charakteristik a jejich spolehlivosti, obtiznéji se

pak hledaji cesty ke zlepSeni pracovniho vykonu.

V praxi vedeni ¢asto postupuje tak, ze vyuziva vSech cest pro hodnoceni vysledkii prace

pracovnika a vhodné je doplni o hodnoceni pracovniho chovani dané osoby.
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Hodnoceni na zakladé vysledkti prace a pracovniho chovani musi byt jest¢ doplnéno
o hodnoceni toho, do jaké miry odpovidaji pracovni schopnosti (dovednosti, znalosti,

vzdelani) formalnim pozadavkim pracovniho mista.

Vedle formalniho hodnoceni je v podniku vhodné 2x-3x ro¢né formalné organizovat
druh neformalniho hodnoceni, napf. v podobé porad a diskuzi o pracovnich tkolech

a problémech jejich plnéni. (Hagemannova, 1995)

1.9.1  Ukoly a vyznam hodnoceni

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajiSténi maximalniho vyuziti schopnosti, znalosti

a zajmu kazdého zaméstnance v podniku. (Arthur, 2010)

Mezi tkoly hodnoceni pracovnikii jako je rozpozndni silnych a slabych stranek
pracovnika, rozpozndni stavajici Grovné pracovniho vykonu, umoznéni pracovnikovi
zlepsit svilj vykon €1 rozpoznat potencial (rezervy a hranice) pracovniho vykonu, se radi

i motivovani pracovnikil.

Hodnoceni zaméstnancu je pro podnik vyznamné z nasledujicich duvodu:
» identifikuje potteby dalsiho vzdélavani zaméstnancii,
» zvysuje vykonnost a tim i doruceni cild, které si firma nadefinovala,
» slad’'uje zajmy spole¢nosti, manazerti a zaméstnanct,

» vychovava budouci vedouci zaméstnance z vlastnich zdroju.

Hodnoceni zaméstnance ma velky vyznam i pro néj samotného:
» je jim chapano jako projev uznani,
» pracovnik ma po hodnoceni moznost zlepsit sviij pracovni vykon,
» slouzi zaméstnanci jako motivace,

» pomicka ke kariérnimu postupu,
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zaméstnanec ma moznost vyjadfit své nazory — zpétnd vazba. (Hodnoceni

a odménovani zaméstnanct, online)

,Aby system hodnoceni fungoval efektivne, musi byt: spojeny s pracovnim mistem,
spolehlivy a platny, standardizovany, prakticky a funkcni, prijatelny pro kazdého
V organizaci, odrazejici manazersky styl napomahajici ristu zaméstnancii a zalozeny na

manazerské ochoté nabizet navrhy na zlepseni vykonu. *“ (Arthur, 2010, s. 20)

1.10 Odménovani pracovniku

Jedna z nejstarSich a nejzavaznéjsich personalnich ¢innosti. Odména je to, co dostava
zaméstnanec vyménou za svou praci. Bez piiméfené odmény souCasni zaméstnanci
pravdépodobné opusti spolecnost a novi se budou tézce ziskdvat. AvSak pifehnané
vysoké odmény mohou vyvolat mezi zaméstnanci zavist, pocit viny a neklidu, zaroven
vysoké ndklady na odmény snizuji schopnost konkurence firmy a limituji mnozstvi
pracovnich mist. Politika odméiovani tedy tkvi V rovnovaze mezi spokojenosti

pracovnika se mzdou a schopnosti konkurence firmy. (Werther, Keith, 1992)

Zakladnim poznatkem je, Ze systém odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji
nezahrnuje pouze plat, mzdu ¢i jinou formu penézni odmény, ale je ve skute¢nosti

mnohem $irsi. (Hagemannova, 1995)

1.10.1 Formy odménovani
Odménovani tedy krom&€ mzdy, platu ¢i jiné penézni hodnoty zahrnuje i povySeni,
urcitou formu uznéani (pochvala) ¢i zaméstnanecké vyhody neboli benefity.
1.10.2 Zakladni mzdové formy
> Casova mzda a plat
> ukolova mzda
> podilova neboli provizni mzda

> mzdy za o¢ekavané vysledky prace (smluvni mzda)
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» mzda za znalosti a dovednosti

1.10.3 Dodatkové mzdové formy
> prémie
> odmény
» osobni ohodnoceni (osobni ptiplatek)
> odména za isporu Casu
> podily na vysledcich hospodateni
> odménovani zlepSovacich navrhli
> zaméstnanecké akcie

> povinné a nepovinné piiplatky (naptf. za piesCasovou praci, nocni praci,

nepretrzitou praci)
1.10.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika
(na rozdil od mezd a platt). Je ale pravda, ze se n¢kdy pfi jejich poskytovani ptihlizi
k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani v organizaci

a zasluham.

Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Vyhody socialni povahy
> zivotni pojiSténi hrazené z¢asti ¢i zcela
> prispévek na penzijni piipojiSténi
> pujcky a ruceni za pijcky

> jesle a matefské Skolky
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Vyhody majici vztah zaméstnance k praci

» stravovani
> vyhodnéjsi prodej produktii a sluzeb firmy

» vzdélavani hrazené firmou

Vyhody spojené s postavenim zaméstnance v organizaci

> podnikové automobily pro vedouci pracovniky
» placeni telefonu
> sluzebni byt

> narok na odév a jiné naklady reprezentace organizace

Na nekteré vyhody zaméstnanci musi ptiplatit, jiné jsou poskytovany bezplatné.

Priimérny pracovnik ma mnohdy, navzdory zna¢nému mnozstvi zaméstnaneckych
vyhod, malou pfedstavu o tom, co mize dostat. Je smutnym a obvyklym jevem, Ze
podnik nevyviji velké usili informovat o zaméstnaneckych vyhodach. Proto, chce-li
firma, aby mély zaméstnanecké vyhody pifiznivy dopad na motivaci pracovniki, jejich
stabilitu a spokojenost, méla by mit zijem o to, které zaméstnanecké vyhody
zaméstnanci preferuji. To zjisti napf. formou prizkumu (dotazniku). (Hodnoceni

a odménovani zaméstnancu, online)

1.10.5 Cafeteria systém

Cafeteria systém je systém zaméstnaneckych vyhod, ve kterém si zaméstnanec v rdmci
stanoveného rozpoctu svobodné vybird z nabidky praveé ty benefity, které pro néj maji
nejvyssi hodnotu. Ziska tak ze svého pohledu vice, a¢ je rozpocet na benefity stejny
nebo dokonce niz8i. Tento systém se v poslednich letech za¢ina vyrazné prosazovat,
oproti ploSnému systému odménovani totiz v sobé nese fadu vyhod, napf. moznost

volby a pfedem stanoveny limit.
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Dalsi vyhodou je spravedlivéjsi a financné efektivnéjSi feSeni tohoto systému,
jednotlivec si vybere benefit dle svého a neni znevyhodnén nabidkou univerzalnich
benefitl. V neposledni tad€ cafeteria systém prospiva u¢innéjsi komunikaci se
zaméstnanci, jeden systém a Castka a jedny podminky se komunikuji snadnéji nez

odli$né benefity. Jedina vétsi castka je navic vniména daleko Iépe nez vice malych.

Z dtvodu velké administrativni naro¢nosti vzniklo v CR né&kolik firem, které se
specializuji na outsourcing cafeteria systému. Cafeteria systém je znam také pod pojmy
,volitelné benefity, osobni uéty ¢i flexibilni program.* (Kurel, online)

1.11 Motivaéni program v podniku

Podnik chce a potfebuje kvalitni a motivované zaméstnance. Je-li zaméstnanec
motivovan, vynaklada vétsi usili, soustfedi svou pozornost poZzadovanym smérem a tim

zvysuje sviij vykon.

Proto maji moderni firmy vypracovany svlij motivacni program pro zaméstnance, ktery
pomaha zvySovat vykonnost zameéstnancti a piijimat zmény. Ucelem motiva¢niho
programu je komplexné a cilevédomé na zaméstnance pusobit a tim i1 na Cleny

pracovnich skupin. Ma-li byt takovy program kvalitni, musi obsahovat:
» vymezeni ekonomického a spole¢enského postaveni organizace,
» zafazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikli organizace,
» zabezpeceni podminek pro optimalni vyuziti pracovnikd,
» postupy spojené s pripravou, provadénim a hodnocenim zmén,
» vymezeni zdravotni, socidlni a kulturni péce o zaméstnance,

» vymezeni vztahll mezi zaméstnanci a organizaci.

Tymova prace se stava obecnym trendem, je tedy dllezitd schopnost manaZerti pracovat

se skupinou, rozumét jeji dynamice a vyuzivat ji k realizaci zamyslenych zmén. Pfi
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realizaci zmén je nezbytné soustiedit se na skupiny s nejsilnéj$i averzi ke zméné, ty
samoziejm¢ predstavuji hrozbu, ale i jednotnou silu zmény, pokud zvoli vedouci

spravnou motivaci.

Zména ve firm¢ je mnohdy pfijimana negativné a se strachem, co zaméstnancim
piinese. Vzhledem Kk dnesnimu turbulentnimu podnikatelskému prostiedi je to ovSem
stale aktualnéj$i problematika a nezbytny jev pro udrzeni konkurenceschopnosti
podniku. Zadna firma, kterd chce v takovém prostiedi obstat, nemiize potfeby zmén

ignorovat. (Mika, online)

Pokud podnik dodrzuje vSechny body svého motivaéniho programu a motivuje
efektivné a spravnym zplsobem své zaméstnance, md daleko véEtsi Sanci v tomto
prostiedi prezit. Spravné motivovani zaméstnanci odvadéji pozadovany pracovni vykon

a nutnost zmén ptijimaji, v idedlnim pfipad¢ je vitaji.

Motivovani zaméstnancti tedy neni jediny prvek podminujici preZiti a ispéch podniku.
Je vsak jednou z klicovych, Zivotné dilezitych ¢innosti pro podnik, ktery chce obstat

vV dynamickém trznim prostiedi.
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2 ANALYTICKA CAST

2.1 Charakteristika firmy Autel

Nazev subjektu: AUTEL, a.s.

1CO: 25354566

Sidlo: Ttinec - Oldtichovice &. 790, PSC 739 61

Den zapisu: 01. 08. 1996

Statutarni organ — predstavenstvo:

predseda

predstavenstva:

mistopredseda

predstavenstva:

¢len predstavenstva:

¢len predstavenstva:

Ing. Jaroslav Kroliczek
Vendryné 1111, PSC 739 94

Ing. Adam Cieslar
Nydek 501, PSC 739 96
den vzniku funkce: 14. ¢ervence 2009

den vzniku Clenstvi v ptedstavenstvu: 10. ¢ervence 2009

Ing. Lesek Jez
Ttinec, Dolni Listna 131, PSC 739 61

den vzniku Clenstvi v piedstavenstvu: 10. ¢ervence 2009

Vlastimil Janiczek
Navsi 72, PSC 739 92

den vzniku ¢lenstvi v pfedstavenstvu: 10. ¢ervence 2009
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¢len predstavenstva:  Ing. Stanislav Nowak
Ttinec, Oldfichovice 734, PSC 739 61
den vzniku ¢lenstvi v piedstavenstvu: 10. ¢ervence 2009

(Vypis z obchodniho rejstiiku, online)

2.1.1 Profil spolecnosti

Spolecnost Autel, s.r.o. vznikla roku 1993 zapisem do Obchodniho rejstiiku. O 3 roky
pozd¢ji presla na pravni formu akciova spole¢nost. Vyraznym milnikem se stal rok
1994, kdy byla zalozena dcetfina spole€nost AUTEL - montaze, s.r.o. se zaméfenim

na montdzni ¢innosti v oblasti méfeni, fidicich systémt a vyroby rozvadécu.

AUTEL je inzenyrsko - dodavatelska spole¢nost zajistujici spolehlivé a pruzné sluzby
a dodavky nejmodernéjSich technologii na kli¢ pro primyslové celky v nasledujicich
oblastech:

> VN, NN technologicky silnoproud a regulované pohony,

> prostfedky MaR, tzv. ,,polni instrumentace*,

> Tidici a vizualizacni systémy zékladni arovné,

> rozvrhovani a fizeni vyroby (MES).

AUTEL nabizi Siroky rozsah inzenyringovych produktti s referencemi na rtznych

technologickych aplikacich:

> konzultace, vedeni projektu, zpracovani projektové dokumentace, analyzy
a programovani, nakupy poddodavek,

> test zafizeni u zhotovitele, instalace, studené a teplé zkousky, Skoleni operatort,

> zkuSebni provoz, zavére€ny test a garancni a pogaranéni servis.

AUTEL hodnoti sviij tspéch podle schopnosti pomoci svym zdkaznikim zvySovat

konkurenceschopnost jejich produktii.
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Firma bcéhem své existence byla a je C¢lenem tymd spolu se spole¢nostmi
reprezentujicimi Spicku svétové technologie a vyvijejicimi stale nova feSeni. Jejimi
technologickymi partnery jsou hlavné evropské spolecnosti, zatimco zékaznici -

uzivatelé jsou rozmisténi po celém svéete.
Vedeni projekti

Pro kazdy projekt si firma stanovuje vedouciho projektu, ktery zodpovidd za jeho

koordinaci a vedeni vSech fazi realizace. Silnou strankou spole¢nosti v této oblasti jsou:
» odborné znalosti fizené technologie,
» rychla a pruzna reakce pti uspokojovani individualnich pozadavkii,
» spolehlivy a stabilni vykon pracovnik,
» aplikace nejmodernéjsich produktt,

» integrované feSeni silnoproudu, méfeni a fizeni technologického procesu a

vyroby,

» mezinarodni tymova prace.

2.1.2 Trzni segmenty

AUTEL pevné zapustil své kotfeny do svéta primyslu. Spolecnost ma rozsahlé praktické

zkuSenosti s priimyslovou automatizaci ve vybranych trznich segmentech:
> hutni priamysl

aglomerace, koksové baterie, vysoké pece, konvertory, sekundarni metalurgie,
kontiliti, ohfivaci pece, teplé valcovny drat, profild a plecht, délici linky

plecht, moftici linky
> energetika

klasické a fluidni kotle, kotle na biomasu, kogeneraéni jednotky, CHUV,

turbiny, turbogeneratory, kompresory, pfedavaci stanice, VN, NN rozvodny
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» petrochemie a chemicky priamysl

LPG termindly, bilanéni méfeni SKID, antrachinon, vyroba zmékéovadel,
vyroba gumarenskych sazi, koksochemickéd vyroba, pyrolyza, regenerace HCI,

kyslikové délici ptistroje
» ekologické stavby

Cistirny odpadnich vod, odsifeni elektraren, spalovny odpadkl, méteni

prumyslovych emisi
» zpracovatelsky primysl surovin

piiprava vapence, ptfiprava smési, doprava popilku, mlynice, suSirny, drtirny,

tiidirny
» celuléza a papir

papirenské stroje, ptiprava latky, pomocné pohony, regeneracni kotle

2.2 Soucasny stav

Podnik se v roce 2011 musel vyrovnat s odchodem vyssiho po¢tu zaméstnanci béhem
kratkého obdobi. Firma si uvédomuje, Ze pii¢ina odchodu zaméstnance z podniku
nemusi vzdy vychazet zjeho vlastni vile, pfesto se rozhodla reagovat na tuto
nepiiznivou situaci dotaznikovym vyzkumem, ktery se tykal motivace a spokojenosti

pracovnikil ve spoleCnosti.

Vedeni spolecnosti véfi, ze zjiSténim stavajici irovné motivace a spokojenosti svych
zaméstnancii nalezne oblasti pro zlepSeni v obou sférach a zabrani tak dalSim

nezadoucim odchodiim svych pracovnikd.

Dotaznikové Setieni bude dale popsano v bod¢ 2.5.1.
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2.3 Cil vyzkumné ¢asti

Na zaklad¢ informaci a znalosti o firmé¢ (viz vyse), byl formulovan cil vyzkumné casti
diplomové prace. Cilem vyzkumu bylo zjistit stavajici troven motivace a spokojenosti
zamestnancl ve spolecnosti a vV ndvaznosti na to dale navrhnout opatieni pro zlepSeni

situace.

2.4 Formulace hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Predpokladdme ochotu zaméstnancti spoleCnosti zucastnit se

dotaznikového prizkumu.

Hypotéza ¢&. 2: Percepce tykajici se financnitho ohodnoceni souvisi s vékem

zameéstnancu.

Hypotéza €. 3: Percepce tykajici se financniho ohodnoceni souvisi s délkou pracovniho

poméru ve spolecnosti.

W

Hypotéza ¢. 4: Percepce systému odméinovani ve spoleCnosti souvisi s vékem

zamgéstnancil.
Hypotéza €. 5: Percepce délky sluzebnich cest souvisi s rodinnym stavem zaméstnancil.

Hypotéza ¢. 6: Percepce urovné¢ motivace souvisi s délkou pracovniho poméru ve

spolecnosti.

Hypotéza €. 7: Percepce benefitu ,.tyden dovolené navic* souvisi s rodinnym stavem

zameéstnancu.

Hypotéza €. 8: Percepce tykajici se finanéniho ohodnoceni souvisi se zménou trvalého

bydlisté zaméstnanct.

Hypotéza €. 9: Percepce tykajici se benefitu ,,potfadani sportovnich akci® souvisi

s vékem zaméstnancu.
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Hypotéza ¢. 10: Alespont polovina respondenti vyuzije v dotazniku sekce ,,Doplnéni

a komentare.

2.5 Vyzkumné metody a popis sbéru dat

K vyfeseni vyzkumného tkolu byly pouzity nasledujici metody:

1. analyza firemnich dokumentt
2. semistrukturovany rozhovor s pracovnikem spole¢nosti
3. dotaznik

% Analyza firemnich dokumentu

Jako firemni dokument byla ziskana organiza¢ni smérnice kvality Autelu snazvem
“Piiprava zaméstnanci zpracovana vedoucim obchodu 11. 4. 2011. Jejim ucelem je
stanovit postup pro definovani kvalifikacnich pozadavkl pro zaméstnance ovliviiujici
jakost, systém jejich vedeni a vyhodnocovani, dale stanovit postup tvorby planu skoleni
pracovnikil a jeho realizace. Pro ucely této prace zminme blize kapitolu 4.5 podnikové

smérnice, a to Motivace zaméstnancu a jejich odpovédnost.
Pro zvySovani motivace podnik vyuziva 2 faktort:
> hodnoceni zaméstnancu

> hodnoceni spokojenosti zaméstnanci (viz piiloha ¢. 4)

% Rozhovory s pracovnikem spole¢nosti
Rozhovor se dotykal nasledujicich oblasti:
1. stavajici personalni situace v podniku
2. hierarchie pracovnika

3. sluzebni cesty
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4. odménovani pracovnikl
5. oblasti potencidlniho zlepSeni

Ve firmé Autel, a.s. nepracuje zddnd osoba na pozici personalisty. Persondlni procesy
jsou v podniku rozptyleny a sama spoleCnost je certifikuje jako slabé. Kazdy
zaméstnanec spadd pod svého vedouciho oddéleni, ktery funguje na bazi ,,dtvérnika*
a zaméstnance 1x ro¢n¢ hodnoti. Navrhy na zlepSeni problémovych oblasti jsou

uvedeny v kapitole 3 této prace.

«* Dotaznikové Setfeni

Je to metoda, kterd dokéze za relativné kratky Cas a pti vynalozeni minimalnich nakladi

pfinést cenné informace.

V navaznosti na rozhovor a diskuzi s pracovnikem spole¢nosti byl vytvofen dotaznik
(viz Priloha ¢. 1) zacileny na zaméstnance spolecnosti. Vystupy z dotaznikl
nejvyznamnéji pomohly ke zhodnoceni motivacni irovné a spokojenosti zaméstnanct
podniku a jsou vychodiskem nejdiilezitéjsi ¢asti prace, a to navrhii na zlepSeni

uvedenych problematik.

2.5.1 Dotaznik

Dotaznikové Setfeni pomohlo odhalit fadu problémt ve spole¢nosti, neefektivni
procesy, které vyzaduji zlepSeni, oblasti, které se potykaji s nejvétsi nespokojenosti
zaméstnanct firmy Autel, a.s. a v neposledni fad¢ zjistilo stavajici aroven motivace

jejich pracovnikd.

Dotaznikového Setieni obsahovalo 18 otazek, které mély za kol zjistit miru motivace

a spokojenosti pracovnikll v riiznych oblastech. 5 zavérecnych otdzek pak slouzilo

v v

Sbér dat probihal od fijna 2010 do dubna 2011. Dotaznikovy prizkum probéhl
v prosinci 2010. Zuacastnilo se ho 93 respondentd spole¢nosti Autel, a.s. Co se tyce

navratnosti odpovédi, 9 pracovnikl se zdrzelo odpovedi na jednotlivé otazky a vyjadtilo
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v 66

se pouze V sekcei dotazniku ,,Doplnéni a komentatre®. Navratnost otazek tedy Cinila cca

90, 32%. Navratnost sekce ,.Doplnéni a komentéie™ Cinila 20,43%, vyuzilo ji 19

respondentq.

2.6 Popis vzorku

vvroe

Do zavére¢nych otazek, které slouzily pro blizsi identifikaci respondenta, byly zahrnuty
nasledujici kategorie: délka pracovniho poméru ve firmé, vék, rodinny stav, zména
trvalého bydlisté z diivodu zaméstnani a to, zda je respondent pracovnikem profesniho

odd¢leni inzenyringu. Vysledky zavéreénych otazek jsou znazornény graficky nize.

2-1 Graf : Jak dlouho jiZ v této spole¢nosti pracujete?

Jak dlouho pz v teto spolecnosti pracujete?

meénénez 1

- 1 -3roky
rok

13%
vicenez 10
let
45% 4-101et

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo 87 pracovnikli z 93. V tomto piipad¢ pouze 1 zaméstnanec
pusobi ve firmé 1 rok. Nejvétsi pocet zaméstnanych pracuje v podniku vice nez 10 let,

tésné nasledovan pocétem 36 lidi, ktefi spadaji do obdobi 4 — 10 let.

2-2 Graf : Zafad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin:
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Zatad'te e prosim do jedné z nasledujicich
vekovvch skupin:
nechei do 30-ti let

odpovidat—_____ 17%
16%

45 let a vice
| 2494

Zdroj: vlastni zpracovani

Vékova struktura zaméstnanci je nasledujici: 1. misto zaujima vékova skupina 31 — 44
let, kam se zatradilo 43 % zaméstnancti, presnéji 38 lidi. Ke skupiné 45 let a vice se
ptihlasilo 21 osob. Mizeme tedy fict, ze ze zjisténych udaja 67 % (59 lidi) tvofi skupinu

zaméstnancd nad 30 let. 14 respondentt se odmitlo zafadit do vékové skupiny.

2-3 Graf: Jste svobodny/a (rodinny stav)?

Iste svobodny/a (rodinny stav)?

nechci
odpovidat
25%

™~

Zdroj: viastni zpracovani

Nadpoloviéni  vét§ina zaméstnanci  Zije v manZelském svazku (49 lidi).

Vzhledem k osobni povaze otazky jsme mohli predpokladat vétsi pocet osob, které

odmitnou odpovédét. Ty v tomto piipadé ¢ini pfiblizné %4 ze viech respondenti.
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2-4 Graf: Zménil/a jste z diivodu Vaseho aktualniho zaméstnani trvalé bydlisté?

Zmenil/a jste z davodu Vaseho aktualniho ano
nechci zamestnani trvalé bydliste? 0%

odpovidat
00 T

ne
91%

Zdroj: vlastni zpracovani

Naprosta vétSina pracovnikti firmy Autel, a.s. nemusela ménit kvili aktudlnimu
zaméstnani své trvalé bydlisté. Z 86 odpovédi pouze 8 nalezi k odpovédi ,,nechci

odpovidat®, nebyl zjistén nikdo, kdo by své trvalé bydlist¢ ménil.

2-5 Graf: Jste pracovnikem profesniho oddéleni inZenyringu (odd. projekce MaR a ASR, projekce

silnoproud, analyza programovani, IT, servis)?

Iste pracovnikem profesniho oddéleni
mzenyringu (odd. projekee MaR a ASR, projekce
silnoproud, analyza a programovani, IT, servis)?

Zdroj: viastni zpracovani
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Témét plny pocet respondentt (92 z celkovych 93) se ptiradilo bud’to k pracovnikiim
profesniho oddéleni inzenyringu (celkem 75 osob), zbylych 17 nalezi k neprofesnim

zameéstnancum.

2.7  Vysledky dotaznikového Setieni

K analyze dat byl pouzit test dobré shody, chi-kvadrat (y2) test. Pouziva se pro
zjisténi statistické vyznamnosti, zda urcity vzorek dat odpovida piredpokladanému
rozdéleni. Je pouzivan pro testovani rozdili Cetnosti sledovanych znaki, stanovuje
pravdépodobnost, s niz nalezeny rozdil mezi zjisténou a ocekavanou hodnotou vznikl
ndhodné. V naSem piipadé jsme se pokusili nalézt souvislosti mezi motivaci
a spokojenosti zaméstnancii a jejich osobnimi charakteristikami (napf. jestli rodinny

stav pracovnikl souvisi se spokojenosti s platovym ohodnocenim atd.).

Pro vyzkum jsme zvolili 5% hladinu vyznamnosti, tzn. byl-li vysledek > 0,05 ; byla

naSe hypotéza zamitnuta.

Nasledn¢ byly vysledky dotaznikového Setfeni vyhodnoceny a na jejich zaklad¢é byly

piedlozeny navrhy pro zvySeni irovné motivace a zlepSeni spokojenosti zaméstnancti.

Vék vs:

1.Finan¢ni ohodnoceni prace
Otézka €. 8: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

Finanéni ohodnoceni prace byla jedna z otazek snejvétsim poctem negativnich
odpovédi. Drtivd vétSina pracovnikli, 55 z 88, je se svym financnim ohodnocenim
nespokojena, zbylych 33 nemd vi¢i svému ohodnoceni vyhrady. Z grafu muizeme
vycCist, Ze nejvétsi nespokojenost s finanénim ohodnocenim prace panuje mezi
zaméstnanci vrozmezi 31 — 44 let. Naopak nejvice spokojenych s finan¢nim
ohodnocenim je vekova skupina 45 let a vice. 14 lidi odmitlo urcit svou vékovou

kategorii, vysledky jsou tedy ptiblizné.
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2-6 Graf: Zafad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin x Jste spokojen/a

s finan¢nim ohodnocenim Vasi prace?

Zatadte se prosim do jedne z nasledujicich vékovych skupin x Jste spokojen/a s financnim ohodnocenim Vasi prace?

WRADISTOA WA

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2: Chi-kvadrat "vék x finanéni ohodnoceni prace"

Chi-kvadrat |p

Pearsoniiv chi - kvadrat | 13,39387 p = 0,00386

Zdroj: viastni zpracovani

2. Motivace pracovniki

Otazka ¢. 17: Jste ve své praci dostate¢né motivovan/a?
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Otazka smefujici ptimo ke zjisténi pracovni motivace zaméstnancii. Vysledky v této
oblasti nejsou uspokojivé, téméf polovina respondentli, 46%, pfiznava, ze neni
motivovana dostatecné. Zde existuje vztah mezi pracovni motivaci a vékem. Zajimavy
vysledek ptichazi od vékové kategorie 31 — 44 let, ke které se hlasi 38 respondentt.

V moznostech ,,ano* i ,,ne* vii¢i dostatecné motivaci se umistila na prvnim misté.

2-7 Graf: Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin x Jste ve své praci

dostate¢né motivovan/a?

Zartadte se prosim do jedne z nasledujicich vékovych skupin: x Jste ve sve praci dostatecné motivovan/a?

AW AITOX WA

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 3: Chi-kvadrat "vék x pracovni motivace"

Chi-kvadrat | p

Pearsonuv chi-kvadrat |9,454410 p = 0,02382

Zdroj: viastni zpracovani

3. benefit ,,tyden dovolené navic*
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Otéazka ¢. 16: Které z benefiti preferujete? Hodnot'te jako ve Skole. (tyden dovolené

navic)

Benefit ,,tyden dovolené navic* se zda byt pro zaméstnance velmi atraktivnim, 60 osob
z 87 se shodlo na skolni znamce 1. Pouhé 3% respondentt (3 lidé) shledavaji tento
benefit zcela neptitazlivym. Potvrdila se zde logicka souvislost mezi vékem a tydnem
dovolené navic. Zcela jednozna¢né je tento benefit zadan veékovou kategorii 45 let

a vice, v tésném zavésu za ,,vitéznou* kategorii 31 — 44 let.

2-8 Graf: Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin x Které z benefiti
preferujete? (tyden dovolené navic)

Zatad'te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin: x Které z benefitu preferujete?

(tyden dovolené navic)

WRAD WIS WRW {

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 4: Chi-kvadrat "vék x benefit tyden dovolené navic"

Chi-kvadrat p

Pearsonuv chi-kvadrat 21,22207 p =0,04722

Zdroj: vlastni zpracovani

Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti vs:

1. finan¢ni ohodnoceni prace
Otazka €. 8: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

Dalo se predpokladat, ze vyvstane souvislost mezi délkou pracovniho poméru
zameéstnance a spokojenosti s jeho finanénim ohodnocenim. V tomto ptipad¢ je nejméne
spokojena skupina pracovnikli zaméstnanych ve firmé 4 — 10 let. Nasledné jsou nejvice
nespokojeny osoby pracujici v Autelu vice nez 10 let. Zaroven vSak tato kategorie

obsadila 1. misto ve spokojenosti s financnim ohodnocenim.

2-9 Graf: Jak dlouho jiZ v této spolecnosti pracujete? X Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim

Vasi prace?
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Jak dlouho 1z v teto spolecnosti pracujete? x Jste spokojen/a s financnim ohodnocenim Vasi prace?

s

W ADAGTON WK

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 5: Chi-kvadrat "délka pracovniho poméru x finanéni ohodnoceni prace"

Chi-kvadrat |p

Pearsoniiv chi-kvadrat |8,543864 p = 0,003601

Zdroj: viastni zpracovani
2. systém odménovani
Otézka €. 9: Jste spokojen/a se systémem odménovani?

Podobné jako s finanénim ohodnocenim prace je mnoho zaméstnancti nespokojeno také
se systémem odménovani za pracovni vykony. Opét prevladd nadpoloviéni vétSina

nespokojenych, a to 49 osob z celkovych 89, které odpovédély na otazku. Jako v
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pfedchozim ptipadé vidime zdvislost spokojenosti se systémem odménovani na délce
pracovniho poméru ve spolecnosti. Stejné jako u predchazejiciho jevu panuje nejvetsi
nespokojenost se systémem odménovani u pracujicich 4 — 10 let a vice nez 10 let. Ob¢

kategorie vSak vykazuji i pomérné vysokou spokojenost s odménovacim systémem

spole¢nosti.

2-10 Graf: Jak dlouho jiz v této spole¢nosti pracujete? X Jste spokojen/a se syst¢tmem odménovani?

Jak dlouho jiZ v této spolecnosti pracujete? x Jste spokojen/a se systemem odméiovani?

0
2
z
g
]
]
g

Zdroj: viastni zpracovani

Tabulka 6: Chi-kvadrat "délka pracovniho poméru x systém odméiovani'

Chi-kvadr. p

Pearsoniiv chi-kv. 28,81577 p = 0,00070

Zdroj: viastni zpracovani
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3. délka sluZebnich cest
Otézka €. 13: Jsou sluzebni cesty pfili§ dlouhé?

Otazka délky sluzebnich cest je v podniku Casto diskutované téma. Témét polovina
zaméstnancli se shoduje na tom, Ze sluzebni cesty jsou delsi, nez by bylo vhodné.
Muzeme konstatovat, ze existuje souvislost mezi nazorem na délku sluzebnich cest
a délkou pracovniho poméru ve spolecnosti. Osoby, které jsou s délkou sluzebnich cest

nejvice nespokojeny, pracuji ve spolecnosti 4 — 10 let. Jsou tésné nasledovany

zamestnanci s pracovnim pomérem nad 10 let.

2-11 Graf: Jak dlouho jiZ v této spole¢nosti pracujete? x Jsou sluZebni cesty p¥ili§ dlouhé?

Jak dlouho jiz v této spolecnosti pracujete? x Jsou sluzebni cesty pfili§ dlouhe?

WRASITIOA A

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 7: Chi-kvadrat "délka pracovniho poméru x délka sluZebnich cest™

Chi-kvadr. p

Pearsoniiv chi-kv. 10,39707 p = 0,01548

Zdroj: vlastni zpracovani
4. vedouci projektu (uméni zhodnotit praci)

Otazka ¢. 15: Tato otazka se bude tykat VaSich vedoucich projektu. Jak jste spokojen/a
s jejich nasledujicimi individualnimi charakteristikami? Hodnotte jako ve Skole. (uméni

zhodnotit mou praci)

S délkou pracovniho poméru souvisi také smysleni o vedoucich projektu, v tomto
piipad€ o jejich uméni zhodnotit praci zaméstnancli. Vedouci projektu si nejcastéji
vyslouzil zndmku 2, a to predevsim od pracujicich 4 - 10 let a vice nez 10 let. Zaroven
vSak tyto kategorie pracovnikili ¢asto hodnotily také nize, znamkou 3. Opomenout nelze
ani znamku 5 od pracujicich vice nez 10 let, ktera tvofila ptiblizné 1/3 odpovédi této

kategorie.
2-12 Graf: Jak dlouho jiZ v této spole¢nosti pracujete? Tato otazka se bude tykat Vasich vedoucich

projektu. Jak jste spokojen/a s jejich nasledujicimi individualnimi charakteristikami? (uméni

zhodnotit mou praci)
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Jak dlouho 1z v teto spolecnosti pracujete? x Tato otazka se bude tvkat Vasich vedoucich projektu. Jak jste spokojen/a

§ Jejich nasleduyicimi mdividualnimi charakteristikami? (uméni zhodnotit mou praci)

o N T VNN

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 8: Chi-kvadrat "délka pracovniho poméru x vedouci projektu - uméni zhodnotit praci'

Chi-kvadrat |p

Pearsoniiv chi-kvadrat |20,58692 p = 0,05677

p = 0,05677 = bliZi se hladiné vyznamnosti

Zdroj: viastni zpracovani

Rodinny stav vs:
1. pochvala za praci

Otézka €. 3: Pochvalil Vas v tomto roce nékdo za dobte provedenou praci?
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Pochvala ptedstavuje pro tadu lidi silny motivaéni prvek, bohuzel v tomto ptipad¢ to
spole¢nost nebere zcela na védomi. Za rok 2011 si nad nedostatkem pochval postesklo
37 osob zcelkovych 88, které na otazku odpovédély. Zbylych 51 zaméstnanci
pochvaleno bylo. Graf nazorné ukazuje, Zze pochvaly se dockala predevsim skupina
vdanych/zenatych pracovnikil, bez pochvaly zistala pfedev§im skupina, ktera odmitla
udat svij rodinny stav, spoleéné¢ se zbylymi c¢leny skupiny vdanych/zenatych
pracovnikd. Tento vysledek je viceméné necekany, nebot’ na prvni pohled bychom

nehadali souvislost mezi pochvalami a rodinnym stavem pracovnika.

2-13 Graf: Jste svobodny/a (rodinny stav)? x Pochvalil Vas v tomto roce nékdo za dobie

provedenou praci?

Jste svobodny/a (rodinny stav)? x Pochvalil Vas v tomto roce nékdo za dobte provedenou praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 9: Chi-kvadrat "rodinny stav x pochvala za praci"

Chi-kvadr. p

Pearsonuv chi-kv. 8,719601 p =0,01278

Zdroj: vlastni zpracovani

2. délka sluZebnich cest
Otazka €. 13: Jsou sluzebni cesty prilis dlouhé?

36 odpovédi z 80 (45%) se priklani k tomu, ze délka sluzebnich cest by se méla snizit.
V grafu vidime, Ze se tento problém dotyka nejvice osob, které nejsou svobodné.
Nachéazime logickou souvislost mezi rodinnym stavem pracovnikll a jejich nazorem na
délku sluzebnich cest. Potvrdila se tak domnénka, ze zaméstnanci s rodinou a partnery

budou htife snaset delsi pobyty na sluzebnich cestach.

2-14 Graf: Jste svobodny/a (rodinny stav)? x Jsou sluZebni cesty prili§ dlouhé?

Jste svobodny/a (rodinny stav)? x Jsou sluzebni cesty prilis dlouhé?

i

WA W )

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 10: Chi-kvadrat "rodinny stav x délka sluZebnich cest

Chi-kvadrat p

Pearsoniiv chi-kvadrat 9,278859 p = 0,00966

Zdroj: vlastni zpracovani

Zména trvalého bydlisSté vs :

1. benefity (sportovni akce)

Ot. ¢. 16: Které z benefiti preferujete? Hodnotte jako ve skole. (potadani sportovnich

akcei)

Také u roziazovaci otazky ,,zména bydlisté* byla prokdzana souvislost s ostatnimi jevy,
zde s preferenci benefitti (potadani sportovnich akci). Nebyla zjisténa osoba, ktera by
z davodu zaméstnani v tomto podniku meénila své trvalé bydlisté, 78 lidi bydliste
nemeénilo a zbylych 8 se odmitlo vyjadfit. Jak jiz bylo vySe zminéno, existuji mezi
pracovniky riizné postoje ke sportu. Zde je opé€t tato myslenka potvrzena. Pracovnici,
kteti své bydlisté neménili, opét nejcastéji hodnotili benefit ,,sportovni akce* znamkou 2
a 3. Znamky 1 a 4 se d¢li ptiblizné€ o stejny pocet odpovédi (cca 14 a 16). V tomto

piipadé€ nebyla ocekavana souvislost mezi zménou bydlisté a preferenci benefitu.

2-15 Graf: Zménil/a jste z diivodu Vaseho aktualniho zaméstnani trvalé bydlisté? x Které z benefith

preferujete? (poiradani sportovnich akci)
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Zménil'a ste z divodu Vaseho aktualniho zaméstnani trvalé bydlisté? x Které z benefit
preferujete? (pofadani sportovnich akei)

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 11: Chi-kvadrat "zména bydlisté x benefit poradani sportovnich akei'

Chi-kvadrat p

Pearsonuyv chi-kvadrat 10,33575 p =0,03514

Zdroj: viastni zpracovani

Profesni zarazeni vs:

1. benefity (poiadani sportovnich akci)

Otazka ¢. 16. Které z benefiti preferujete? Hodnot'te jako ve Skole. (pofadani

sportovnich akei)
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75 pracovnikl profesniho oddé€leni se stavi ke sportovnim akcim riizné. Nejcastéji padly
znamky 2 a 3, tésn¢ nadsledovany znamkou 4. Vyskyt i odpoveédi 1 a 5 odhaluje rtizné
postoje ke sportu mezi pracovniky. Neprofesni zaméstnanci, kterych v podniku ptisobi
17, nejevi o sportovni akce valny zajem, nejcastéji hodnotili zndmkou 3, nejlepsi

znamku sportovnim akcim nepfitadil nikdo z nich.

2-16 Graf: Jste pracovnikem profesniho oddéleni inZenyringu? x Které z benefiti preferujete?
(poradani sportovnich akci)

Jste pracovnikem profesniho

odd¢leni mzenyringu? x Které z benefith preferujete? (poiadani sportovnich akef)

N A

¥

aﬁ‘ ARSI

Zdroj: viastni zpracovani
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Tabulka 12: Chi-kvadrat "profesni oddéleni x benefit poiradani sportovnich akei'"

Chi-kvadr. p

Pearsoniiv chi-kv. 10,54591 p = 0,03217

Zdroj: vlastni zpracovani
2. vedouci profesniho oddéleni (iroven predavani informaci)

Ot. ¢. 14: Nasledujici otazka se bude tykat vedouciho VaSeho profesniho oddéleni. Jak
jste spokojen/a s jeho nasledujicimi individualnimi charakteristikami? Hodnotte jako ve

Skole. (pfedavani informaci)

Uméni vedouciho profesniho oddé€leni tykajici se urovné piedavani informaci bylo
hodnoceno nejcastéji znamkou 2 (35% odpovedi) a 1 (30% odpovédi). Diky znamkam
3, 4 a5, které tvoii ptiblizn€ 1/3 odpovédi profesnich pracovniki, Ize konstatovat, ze
kvalita pfedavani informaci se miiZze jeSt€¢ v mnohém zlepsit. U neprofesnich pracovnik

bylo rozd¢leni jednotlivych znamek takika soumérné.

2-17 Graf: Jste pracovnikem profesniho oddéleni inZenyringu? x Nasledujici otazka se bude tykat
vedouciho Vaseho profesniho oddéleni. Jak jste spokojen/a s jejich nasledujicimi individualnimi

charakteristikami? (pFedavani informaci)
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Jste pracovnikem profesniho oddéleni inZenyringu? x Nasledwjici otazka se bude tikat vedouciho Vaseho profesniho

oddélent. Jak jste spokojen/a s jeho nasleduyicimi mdividualnimi charakteristikami? (pfedavani mformaci)

WEAD IOTON IO

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 13: : Chi-kvadrat "profesni oddéleni x vedouci profesniho oddéleni (piedavani
informaci)"

Chi-kvadrat p

Pearsonuv chi-kvadrat 19,23994 p = 0,00071

Zdroj: viastni zpracovani

2.7.1 Doplnéni a komentare v dotazniku

Sekce doplnéni a komentéaie na konci dotazniku dala respondentim moZnost vyjadiit
své dalsi ndzory, at’ uZ na dotaznik samotny ¢i na konkrétni situaci ve firm&. Této
moznosti vyuZilo celkem 19 respondenti, z toho 17 respondentii patiilo k pracovnikiim

profesniho oddéleni inzenyringu a 2 byli zaméstnanci neprofesniho oddéleni.
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11 osob, tedy nadpolovi¢ni vétSina, se navic zdrzela odpoviddnim na vétSinu otazek
V dotazniku a pfipsala pouze sviij osobni komentaf. Komentdfe do znacné miry
odpovidaji vysledkiim dotazniku a dopliuji problémové oblasti. Nutno dodat, ze néktefi
zaméstnanci pojali tuto sekci obzvlast’ zodpovédné a vypsali (n€kdy i1 s davkou jisté
ironie) veskeré problémy, se kterymi se podle nich spole¢nost potyka. Vysledky

doplnéni nazort pracovnikl bylo mozno shrnout do nasledujicich oblasti:
% Otazka finan¢niho ohodnoceni

Financni ohodnoceni je oblasti, ke které se pracovnici v komentéatich vyjadiovali
pomérné ¢asto. Navic z vysledkl dotaznikového Setfeni miizeme vycist, Ze bylo oblasti
hodnocenou nejnegativnéji. V doplnéni nazorti se zaméstnanci obecné shodovali na
tom, ze jsou za své pracovni Usili nedostate¢né¢ ohodnoceni, ptfesnéji k tomu dodava
napt. vyjadieni, ze 1/3 platu tvofi nepfijatelna pohybliva slozka, kterd vytvari

V zaméstnanci nejistotu.

Myslenka nefunkéniho systému odménovani koresponduje s vysledky otazky ¢. 35.
Odmény z projektu jsou podle mnoha pracovnikli nedostatecné a pry jsou dokonce
vysledky ptizplisobovany a ,,ohybany.“ K ndzorim na finan¢nimu ohodnoceni piidejme
jesté rocni odmény, které podle vyjadieni nékterych pracovnikii nespliuji motivacni
charakter. PrestoZze zaméstnanec odvede sam za sebe kvalitni praci, jeho usili se

rozplyne v celofiremnim vysledku.

Stavajici situace: Finanéni odménovani v podniku ma nékolik slozek. K fixnimu platu
pracovnika je kazdy mésic ptipocitano 28% z platu. (Tato skutecnost neni uvedena
Vv pracovni smlouvé, spole¢nost toto nazyva ,zvykovym pravem®.) Tato procenta
vyplaci podnik kazdému zaméstnanci, plnil-li si ten fadné své pracovni povinnosti.
Vyjimkou byla napt. situace v r. 2009 v dobé krize, kdy bylo zvykové pravo doplaceno

zaméstnanciim o par mésici pozdéji.)

Dalsi slozkou jsou prémie za projekty, které jsou zavislé na ekonomickém vysledku
daného projektu. V piipad€ uspéchu vedouci projektu podle svého uvazeni rozdéluje

odmény jednotlivym pracovnikiim, ktefi se na projektu podileli. V souladu se systémem
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fizeni jakosti se zkouma i spokojenost zdkaznika (na zaklad¢ formulate, ktery zdkaznik

vyplni), k ¢emuz vedouci projektu taktéz pti odménovani ptihlizi.

ZvySovani mezd probihd ve spolecnosti kazdy rok (s vyjimkou krizovych let) na
zaklad¢ stanoveného smérného Cisla (napt. 3%), opét zalezi na vedoucich, kteti si dané
finanéni prostfedky rozdé€li podle uvazeni mezi své lidi. Ro¢ni odmény maji ve
spole¢nosti motivujici funkci k tomu ,,tdhnout za 1 provaz®, nejsou cilené. Stanovuji se
na zéklad¢ zjistén¢ho hrubého hospodarského vysledku na konci roku, na zékladé miry
splnéni pland se vykaze urcity objem finan¢nich prostiedkli na ro¢ni odmény, kde ma
kazda profese urcéen sviij dil. Profesni vedouci opét miize prostiedky prerozdélit dle

svého uvazeni.

Bylo zjisténo, ze na zacatku roku 2012 byly navySeny mzdové prostiedky v objemu cca
5% (3 miliony K¢). Firma planuje s odstupem Casu provést dalsi prizkum spokojenosti

S platem, zda toto opatteni zvySilo miru spokojenosti ¢i nikoliv.
¢ Interni komunikace spolecnosti

V navaznosti na otazku ¢. 11, kde témét polovina pracovnikil (48%) ptiznala, Ze neni
informovan/a o cilech, strategii, vizi a poslani spole¢nosti, je nutné zatradit komentat
zaméstnance: ,,0 vizich, cilich a strategiich firmy jsem nikdy nebyl informovén.
Nevéeiim, ze firma ma néjakou vizi, natoz cile.”, nebo ,,Postradam ve firmé¢ plan na
piekonani krize 2012 - ?, nevim o tom, ze by firma méla néjaky kariérni plan
(zaméstnanec je 1 po dekad¢ na stile stejné pozici), postraddm snahu o sniZzovani
nakladl v oblasti topeni, osvétleni, elektr.napajeni, spotieby vody, postradam zaméreni

firmy na "Green Energy" jako na strategickou oblast trhu v pfistich 10-20 letech atd.*

Do tohoto bodu je mozZno zahrnout i stiznost na nedostatek pochval. Mzeme tak soudit
ze zminky o tom, Ze zaméstnanec az na vyjimky za poslednich 10 let od vedeni

spole¢nosti pochvalu neslysel.

Podobné situace nastala u pracujiciho, ktery by se rad zacastnil osobnich pohovorl
s feditelem ¢i vedoucim inZenyringu, ktefi na n& dosud neméli ¢as. Toto byl nazor
Cloveka, ktery se zaradil u otdzky ,Jak dlouho jiz v této spolecnosti pracujete? do

kategorie 4 — 10 let.
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Daéle je nutno zminit nazor, ze vedeni firmy nejevi zdjem o chytré napady zaméstnanc,
ktetfi nemaji moznost vyjadrit své nazory a pfipominky k feSeni aktudlnich a budoucich
problémti/vyzev Autelu. Dokonce pry podnéty zaméstnancli nejsou vitané, jen mlcky
trpéné a hlavné rychle zapomenuty. To dozajista zhorSuje kvalitu mezilidskych vztaht

ve firmé.

Stavajici situace: Kazdé 3 mésice se kond firemni setkdni vSech zaméstnancii
spolecnosti, kteti maji moznost se podrobné¢ informovat o ctvrtletnim hospodarském
vysledku, pribéhu a vysledku zakazek, soucasném stavu ve spolecnosti a 0 moznych
zménach. Tyto akce se netési velké ucasti zaméstnanci. Je snahou hodnotit zakazky
V uvolnéném prosttedi mimo spolecnost, kde se probird pribéh zakazky, jeji vysledek 1
konflikty a osobni stiety. Zasadnim problémem je slaba komunikace pracovniho tymu
béhem plnéni zakazky. Naopak pravidelné tydenni porady v podniku v ramei profesniho
oddéleni jsou zbytecné Casté. 1x tydné se setkdva se zaméstnanci vedouci profese, ktery
jim vSak ani nezadava praci ani nevi, co ma ktery pracovnik v popisu prace na dané
zakazce. S tfadou znich se profesni vedouci ani setkat nemuze, protoze z divodu
pracovniho vytizeni se nemohou vSichni ¢lenové tymu na setkani dostavit. Schtizka je

tak neucinna, nejsou piitomni.

7

¢ Mezilidské vztahy

Ackoliv se otazka tykajici se mezilidskych vztahti nezatfadila mezi ty s vét§im poétem
negativnich odpovédi, a tudiz nebyla v této praci hodnocena, v komentéfich se k ni
vyjadiilo vice zaméstnanctli, je tedy vhodné zminit tuto problematiku alespon zde.
Velkou mirou se na kvalité¢ mezilidskych vztahii podepisuji problémy popsané v bodée
JInterni komunikace spoleénosti vyse. Rada pracovnikii se shoduje na neustalém
zhorSovani mezilidskych vztahli a mezilidské komunikace a rastu nedivéry ve vlastni

firmu a jeji vedeni. Navic kolektiv kviili odlivu zaméstnancti uvada.

Stavajici situace: Podnik dba na pravidelné potfadani firemnich akci rizného druhu. 1x
za rok se porada venkovni akce (posezeni v hajence) v Ttinci — Oldfichovicich pro
zaméstnance i jejich rodiny, v§e na naklady podniku. Na konci roku probiha zavérecna
porada, jeji druhd neformdlni ¢ast v mistni restauraci. Dale se mohou pracovnici

zucastnit tenisového turnaje 1x ro¢né nebo absolvovat zavody na kole, které organizuje
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dcetina firma a kde se muze kdokoliv zicastnit. Probihaly také firemni spolecCenské

plesy, které vSak byly pro nevelkou ucast zruseny.

Podnik dba nejen na udrzovani zaméstnaneckych vztahi, ale i vztahti se zdkaznikem.
Pied velkym projektem ¢i béhem n¢ho je zvykem pofadat tzv. Kick-off meeting,
neformalni setkani zdkaznikti a pracovnika spolecnosti k lepSimu poznani a prohloubeni

vztahu. Preferovanou aktivitou je zde bowling nebo squash.
¢ Délka sluzebnich cest

V komentatich se objevil nazor, Ze pfiliSna délka sluzebnich cest mize byt jednim
z divodu odchodl zaméstnanct z firmy. Stava se, Ze zaméstnanec piedem nevi, kdy
piesné na sluzebni cestu pojede, jak dlouho tam bude ¢i co tam bude délat. Navic pry

nékteti zaméstnanci jezdi na sluzebni cesty pfili§ Casto, jini viibec.

Stavajici situace : Kazdy nové pfijaty zaméstnanec je seznamen se situaci v podniku,
dovida se, ze charakter podnikani spole¢nosti souvisi s velkymi zakazkami a bere tedy

na védomi Casté sluzebni cesty v tuzemsku i mimo republiku.
% Systém a Fad v podniku

Dle né¢kterych pracovnikii chybi ve spole¢nosti skutecny systém ¢i tad, ktery by byl
dodrzovan a respektovan, misty byla situace piirovnana ke zneuzivani benevolentniho
syst¢tmu a dokonce k anarchii. Chybi zde autorita a cely systém je povazovan
za netypicky, netradicni a svym zplisobem svérazny. V fadidch zaméstnanci vladne
pocit, ze spole¢nost postrada identitu a koncepci - nevi, kam sméfuje, co je jejim cilem

apod.

Obsazeni vysoké pozice bez piedem vypsaného vybérového fizeni vyvolava
v zaméstnancich nelibost, nediivéru ve vedeni spolecnosti a pocit, ze jsou piehlizeni.
Osoba dosazend timto zplsobem si pak tézko ziskava divéru a sympatie svych

podfizenych.

Stavajici situace: Obsazovani pozic, které nejsou statutdrni, je Cisté zalezitosti
pfedstavenstva. Vedeni podniku neni vdzdno povinnosti vypisovat vybérova fizeni

a zpovidat se ze svych ¢inil, navic v praxi vybérova fizeni mnohdy zdrzuji.
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Z dalsich zajimavych podnétt, které sekce doplnéni a komentare nabidla, byl navrh na
obnoveni maséazi pro fadové zaméstnance ¢i snizeni poctu nadbyte¢nych vedoucich

pracovnikda.
% Benefity

Stavajici situace: Z vysledkt Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci projevuji nejveétsi
zdjem o benefity ,tyden dovolené navic, prispévky na stravovani a prispévky

na penzijni ptipojisténi*, ¢ehoz si je firma védoma, a tak tyto benefity poskytuje.

2.8 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Pro ucely diplomové prace bylo z firemniho dotazniku vybrano 23 otazek, 18 z nich se
tykalo nejproblémovéjsich oblasti v podniku, které bezpodminecné vyzaduji zlepSeni. 5
zbylych mélo ryze roziazovaci charakter. Pfidany byly 1 otazky, kde méli zaméstnanci

moznost Se vyjadrit, co pfesné je v praci nejvice motivuje a také sviij nazor na benefity.

VétSina otazek byla vyhodnocena pomoci testu dobré shody (chi-kvadratu), ktery se
pouziva pro testovani rozdila Cetnosti sledovanych znakl. Byly zjiStovany souvislosti
mezi osobnostnimi charakteristikami zaméstnancti a oblastmi, které vykazovaly nejvétsi
nespokojenost zaméstnanci. Bylo stanoveno 12 hypotéz, které byly nasledné
vyvraceny. Hladina vyznamnosti byla stanovena na hodnotu max. 0,05. Vyjimku tvofi
pouze otazka €. 15 tykajici se uméni vedoucich projektu zhodnotit praci pracovnika,
ktera svou hladinou vyznamnosti (p=,05677) lehce piesahuje stanoveny limit. Piesto
byla zatazena, nebot' schopnost podat zpétnou vazbu, pochvalit ¢i zkritizovat, je

bezpochybné klicovym parametrem komunikace mezi vedoucim a podtizenym.

Nejvice souvislosti prokazal chi - test u rozfazujici otazky ,Jak dlouho jiz v této
spole¢nosti pracujete?”, se kterou mély vyznamny vztah otazky tykajici se finan¢niho
ohodnoceni, systému odménovani, délky sluzebnich cest, a vedoucich projektu (uméni
ohodnotit préci). Souvislosti byly odhaleny také u v€ku zaméstnancl s finan¢nim
ohodnocenim, motivaci v praci a benefitem ,,tyden dovolené navic. S rodinnym stavem
pracovnikl pak korespondovala otdzka pochvaly a délka sluZzebnich cest. Roziazovaci

otazka ,zména trvalého bydlisté byla déna do souvislosti s benefitem ,,potadani
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1

sportovnich akci.“ Profesni zafazeni pracovnikid se pak ukézalo byt koherentni
s benefitem ,pofadani sportovnich akci“ a vedoucimi profesnich oddéleni (uméni

predavani informaci).

S finan¢nim ohodnocenim je nejméné spokojena skupina zaméstnancti ve véku 31 — 44
let a pracujici ve firm¢ 4 — 10 let. SluZzebni cesty pfipadaji ptilis dlouhé osobam
pracujicim ve firmé 4 — 10 let a vice nez 10 let a také osobam, které nejsou svobodné.
Shodné ohodnotili (nejcastéji zndmkami 2 a 3) benefit ,,potadani sportovnich akci® ti,
ktefi nezménili z divodu zaméstnani své trvalé bydlisté a osoby nalezejici k profesnim
pracovnikim. Nejméné¢ chvaleny byly za r. 2011 osoby v manzelském svazku.
Na nedostatek motivace si stéZovala predev§im skupina ve véku 31 — 44 let. Dale této
skupin€ spolecné s tiidou 45 let a vice nejlépe vyhovuje benefit ,,tyden dovolené navic.*
Se systémem odménovani se nedokazou smifit hlavné pracovnici pracujici v podniku 4
— 10 let a vice nez 10 let. Tyto 2 kategorie dale hodnoti uméni svych vedoucich projektii
zhodnotit praci nejCastéji znamkami 2 a 3. Profesni pracovnici pfifadili vedoucim

profesniho odd¢leni a jejich uméni piedavat informace piredev§im znamky 2 a 1.

Z grafického vyhodnoceni Vv ptiloze ¢. 3 vycteme, ze zaméstnanci firmy Autel, a.s. jsou
nejvice nespokojeni s finanénim ohodnocenim své prace. Oblasti odménovani se
vénovalo v dotazniku nejvice otazek a vétSina z nich byla hodnocena zna¢né negativné.
79% respondentti nevyhovuje vySe prémii za projekty, 69% osob neni spokojeno
S finanénim ohodnocenim své prace a u 55% zaméstnanct se prokazala nespokojenost

se systémem odménovani v podniku.

48% pracovnikll neni dostatecné ¢i viibec informovano 0 cilech, strategii, vizi a poslani
spole¢nosti. Vice nez polovina respondentl (54%) se domnivé, Ze mira delegovani
povinnosti a pravomoci neni ve spolecnosti dostatecnd. Pomérné€ velkéd nespokojenost se
projevila u otdzky tykajici se délky sluzebnich cest, coZ je ve spolecnosti Casto

diskutované téma. 45% zaméstnancii piipadaji sluZzebni cesty ptili§ dlouhé.

Respondenti méli moznost ohodnotit schopnosti vedoucich pracovnikd profesniho
oddéleni a vedoucich projektti. Podobnych vysledki dosahly oba typy vedoucich
Vv kladném hodnoceni — nejvice ocenéna byla jejich odborna zpisobilost (31x shodné

zndmka 1 a 2 u vedoucich projekti a 61x zndmka 1 u vedoucich profesniho odd¢leni).
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Kladné byl ocenén i lidsky ptistup vedoucich projektu, naopak nejhorsich vysledki
dosahli v oblasti pomoci s profesnim rozvojem a uménim vést lidi. U vedoucich
profesniho oddé€leni je mozno vyzdvihnout také jejich lidsky ptistup, ovsem nejhiie
jsou schopni zhodnotit praci svych podfizenych, kterym tadné nepomahaji ani

S profesnim rozvojem.

V ramci benefit je jednozna¢ny zajem o tyden dovolené navic, dale pak o prispévky

na stravovani a na penzijni pfipojisténi.

Dulezité informace pfineslo vyhodnoceni otazky ¢. 18, kde respondenti vypisovali
faktory, které je v praci nejvice motivuji. Téméf shodn€ se usnesli na motivujicich
faktorech ,uspokojeni zdobfe vykonané prace“ a ,smysluplnost prace”. Rada
respondentll vyuzila mozZnosti dopsat své vlastni motivacni faktory, nejcastéji volili
finan¢ni ohodnoceni. Z doplnéni a komentaii na konci dotazniku bylo vyclenéno 5
problémovych oblasti, ke kterym se zaméstnanci nejcastéji vyjadrovali. Byly to : otazka
finan¢niho ohodnoceni, interni komunikace spole¢nosti, mezilidské vztahy, délka

sluzebnich cest a Systém a fad v podniku.

Problémové oblasti s nejvyssi nespokojenosti zaméstnancti, jejich doplnéni a komentare
a nazory na benefity a motivacni faktory vytvoftily pro spolecnost klicovy okruh oblasti,
na které bude zapotiebi se zaméfit, je-li jejim cilem pozvednout tGroven motivace
a spokojenosti zaméstnanci ve firmé. Vyse vypsané problémoveé oblasti budou nasledné

pifedmétem navrhu na zlepSeni situace v podniku.

2.9 Ovéreni hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Predpokladdme ochotu zaméstnancti spole€nosti zucastnit se

dotaznikového pruzkumu.

Vysledek: potvrzeno u 90, 32% respondenti (9,68% vyuzilo pouze sekce ,,Doplnéni

a komentare v dotazniku).

Hypotéza ¢&. 2: Percepce tykajici se finanéniho ohodnoceni souvisi s vékem

zameéstnancu.
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Vysledek: potvrzeno

Hypotéza €. 3: Percepce tykajici se financniho ohodnoceni souvisi s délkou pracovniho

poméru ve spole¢nosti.
Vysledek: potvrzeno

Hypotéza ¢. 4: Percepce systému odménovani ve spolecnosti souvisi s vékem

zaméstnanct.

Vysledek: nepotvrzeno

Hypotéza €. 5: Percepce délky sluzebnich cest souvisi s rodinnym stavem zaméstnanci.
Vysledek: potvrzeno

Hypotéza ¢. 6: Percepce urovné motivace souvisi s délkou pracovniho poméru

ve spolecnosti.
Vysledek: nepotvrzeno

Hypotéza €. 7: Percepce benefitu ,tyden dovolené navic* souvisi s rodinnym stavem

zamgstnancu.
Vysledek: nepotvrzeno

Hypotéza ¢. 8: Percepce tykajici se financniho ohodnoceni souvisi se zménou trvalého

bydlisté zaméstnanci.
Vysledek: nepotvrzeno

Hypotéza €. 9: Percepce tykajici se benefitu ,pofadani sportovnich akci® souvisi

s vékem zaméstnancu.
Vysledek: nepotvrzeno

Hypotéza ¢. 10: Alespoil polovina respondenti vyuZije v dotazniku sekce ,,Doplnéni

a komentare.
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Vysledek: nepotvrzeno
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3 NAVRH NA ZLEPSENI SITUACE VE SPOLECNOSTI
A EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHU

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni byly odhaleny piiciny nespokojenosti a stavajici
urovné motivace zaméstnanct. V nasledujicich oblastech byla navrzena feSeni pro

zlepseni situace.

3.1 Navrh zmény systému odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci je oblasti, kterd byla v dotaznikovém Setfeni hodnocena
nejvice negativné. Po peclivém zvazeni jsme vSak dospéli k zavéru, ze zaméstnanci
spole¢nosti nejsou za svou praci podhodnoceni. V bodé 3.2, ktery rozvadi oblast
sluzebnich cest, se aspekt zmény odménovani objevuje. Opatieni podle predstav
zaméstnancil by znamenalo zvySeni ndklada spolecnosti az o 20%. Zaroven je zapotiebi

podotknout, Ze je v lidské prirozenosti hodnotit Girovent odménovani spise nize.

3.2 Navrh zmény systému sluZebnich cest

Zde musime rozli§it tuzemské a zahranicni sluzebni cesty. Opatfeni v ramci vyssi
finanéni kompenzace mize s velkou pravdépodobnosti zvysit ochotu zaméstnanct

jezdit na sluzebni cesty.
¢ Zahranicni sluZebni cesty

Tzv. kapesné, které pro firmu ptredstavuje danové U¢inny naklad, nelze poskytnout pii

tuzemskych sluZebnich cestach, pii zahrani¢nich vSak ano.
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Tabulka 14: Kapesné - zahrani¢ni sluZebni cesty

Kapesné - zahranic¢ni sluZebni cesty
Finan¢ni naklad
Denni kapesné na osobu 200 K¢
Kapesné na osobu na 3 mésice 18 000 K¢
Kapesné na osobu na 6 mésicti 36 000 K¢
Kapesné na osobu na 12 mésict 72 000 K¢

Zdroj: vliastni zpracovani

Zahrani¢ni sluzebni cesty mohou trvat 3 mésice, ptl roku i déle, byly tedy provedeny

propocty pro jednotlivé alternativy.
% Tuzemské sluZebni cesty

Dftive spolecnost proplacela tzv. odlu¢né - nalezelo zaméstnanci v manzelstvi zijicimu
odlougené od rodiny vzhledem k povaze jeho prace. Cesky pravni fad klasickou formu
odlu¢ného jiz nestanovuje, obdobou je pouze ndhrada podle § 4 odst. e€) zdkona

o cestovnich ndhradéach. (Slovnik pojmt, online)

V piipadé tuzemské zahrani¢ni cesty s délkou trvani nad 7 dni navrhujeme dodat

motivujici slozku mzdy, respektive navysit stavajici castku 80 K¢ na 120 K¢ za den.

Tabulka 15: Motivujici slozZka mzdy - tuzemské sluzebni cesty

Motivujici slozka mzdy - tuzemské sluZebni cesty
Finanéni naklad
Denni mzda na osobu 120 K¢

Motivujici mzda na 1 mésic 3 600 K¢

Zdroj: viastni zpracovani

Dale navrhujeme rozsifit Skalu poskytovanych sluzeb o servisni sluzby, které souvisi
S podnikdnim spolecnosti Autel (moderni technologie), Scilem ziskat zakazky
V Moravskoslezském kraji, kde firma sidli. Vytvofi se tak nova pracovni mista a nové
pole plsobnosti pro stavajici i potencialni nové zaméstnance spolecnosti. Pfedpoklada
se, Ze toto nové opatfeni uvitaji zaméstnanci, ktefi maji problém s cestovanim a nejsou

ochotni absolvovat dlouhé sluzebni cesty (napft. z rodinnych divodf). Musi vSak pocitat
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S niz§im finanénim ohodnocenim nez jejich kolegové, kteti se na sluzebni cestu mimo
region vydaji. Rozsifeni nabidky produktd/sluzeb pomiize ristu spoleCnosti, zvysi

prodej a zisk a rozsiii strukturu zakaznik.

A

Kwvili rozsiteni nabidky sluzeb o servisni sluzby bude zapotiebi navstivit zdkazniky
spole¢nosti v regionu (Ttinec, Détmarovice, Ostrava — Vitkovice atd.), se kterymi uz
mela spole¢nost moznost spolupracovat a dodate¢né nabidnout servis zafizeni. Zaujme-
li zdkaznika tato nabidka, bude mozné na misté sepsat smlouvu, kterd by méla
obsahovat mimo jiné¢ nasledujici nalezitosti : za jak dlouho bude schopen pracovnik
spole¢nosti Autel dorazit pti nahodilé udalosti, ndklady na cestu (cestovné, stravné,

pfipadné ubytovani atd.).

Tabulka 16: Rozsifeni nabidky sluZeb (servis)

wrw

RozSireni nabidky sluZeb (servis)

Casova narocnost
navstévy potencidlnich zakaznikt 3 dny

dojednani podminek, sepsani smlouvy 2 hodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Servisni sluzby je mozno rozd¢lit na

» necekané zasahy (poruchy na snimacich, na vedeni, poSkozeni bez vnégjsiho

vlivu, rozbiti, nutnd vyména komponent i celych zatizeni, ndhrada softwaru..)

» preventivni zasahy — sméfovany Ktomu, aby se minimalizoval vyskyt
necekanych zasahil : 1x za 10 let je nutno vyménit cely fidici systém (zastaraly
moralné i technicky), 1x ro¢né servis ¢isténi zafizeni a kontrola elektrickych

spoju, ovéteni vSech dil¢ich funkci z hlediska hardwaru i softwaru.
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Tabulka 17: Finan¢ni naklady na servisni sluzbu

Finané¢ni naklady na servisni sluzbu

Finan¢éni naklad

cestovné 15 K¢/km

64 - 76 K¢ (od 5 - 12 hod.
64 - 76 K¢ (12 - 18 hod.)
stravné 151 - 181 K¢ (nad 18 hod.)

délka trvani servisu | 800K ¢/hod
pfipadné ubytovani | 500 K¢/osoba

Zdroj: vlastni zpracovani

Mzda pracovnika se odviji od jeho profese (programator, technik...), ndklady na cestu
jsou stanoveny na zakladé vzdalenosti, délka trvani servisu i pobyt se mohou piipad od
piipadu lisit, pifesné vycisleni tedy v tomto piipadé neni mozné. (Ceny stravného

stanoveny zakonikem prace, sazby stravného pak konkrétné § 163 a § 176.)

Tabulka 18: Rozsiieni §kaly poskytovanych sluzeb - servis

Rozsiieni $kaly poskytovanych sluZeb - servis

Frekvence | Casova niro¢nost
vyména celého fidiciho systému 1xza 10 let |8 hodin - 1 tyden
servis ¢isténi, kontrola spoji, ovéfeni funkci | 1x za rok 1 den
neCekany zasah (porucha) 1 den

Zdroj: vlastni zpracovdni

D¢élka trvani vykonu se muze v jednotlivych ptipadech lisit, vzdy zalezi na naroc¢nosti,

poctu zafizeni, poctu pracovnikl k dispozici atd. Zde pouze piiblizny odhad.

Spole¢nost miize pochopitelné nabidnout své servisni sluzby firmam, se kterymi dosud
nespolupracovala. Tento postup vSak neni pfili§ vhodny z divodu neznalosti zafizeni,
zasahy budou pro pracovniky obtizngjsi a bude déle trvat, nez pochopi princip
fungovani daného zatfizeni. Hrozi neschopnost opravit zatfizeni do stanovené doby, coz
zatiZi pracovniky a podniku vzniknou vysoké financni ndklady z divodu zastaveného
provozu. Ideédlni bude provadét servis na téch zafizenich, které jsou dilem Autelu,

kterym pracovnici budou rozumét a védét, jak tato zatizeni funguji.
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3.3 Navrh na zlepSeni interni komunikace se zaméstnanci

Komunikace je zakladnim procesem ve firmé, pomaha piedchazet chaosu, zajistuje
informovanost vSech zainteresovanych skupin v projektu a je vychodiskem pro jeho

v€asné a tspésné splnéni.
% Elektronicky anonymni dotaznik

Navrhem je ziizeni otevieného dotazniku pies google se zarucenou anonymitou, kde
budou moci zaméstnanci kdykoliv napsat své postiehy, pfipominky, pochvaly. Dotaznik
bude kontrolovan 2x tydné a relevantni ptipominky a postfehy se nasledné budou

projedndvat na poradach.

Tabulka 19: Otevireny dotaznik na googlu

Otevieny dotaznik na googlu

Finanéni naklad | Casova naro¢nost

Z¥izeni dotazniku 0 K¢ 1den

Obhospodatrovani 2000 / més. 2 hod/2x tydné

Zdroj: viastni zpracovdni

V podniku je k dispozici kniha pfani a stiznosti, ktera vSak neni hojné vyuzivana.
Vzhledem k faktu, ze pracovnici firmy jsou vysokoSkolsky vzdélani a maji pfistup
k modernim informa¢nim prostfedkiim, je elektronicky anonymni dotaznik vhodnym
a rychlym feSenim, jak vyjadfit svlij nazor. Poslouzi jako U¢inny prostiedek k odhaleni

problémt a eliminaci konfliktu.
% Pochvala

Autel ma na paméti, ze pro néj pracuji nadpriimérné inteligentni lidé, systém vetejnych
pochval je zde bran znacné dvojsecné. Nékdo bude pochvélen, jiny se proto bude citit
uktivdény. Podnik povazuje verbalni pochvalu za uU€innou, je-li podana osobné,
V bezprostfedni vazbé mezi lidmi. Nelze stanovit pfesny pldn pochval, zélezi

na konkrétni situaci a prib&hu zakdzky. Vedouci by mél dle svého uvazeni chvalit
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jedince béhem projektu a po jeho skonfeni provést jakousi rekapitulaci, osobné
podékovat a pochvalit vybrané jedince. Neni- li moznd osobni forma, zaslat alespoii

pochvalny email ur€enym osobam.

Tabulka 20: Osobni pochvala, pochvalny email

Osobni pochvala, pochvalny email
Finan¢ni naklad Casova naro¢nost
Osobni pochvala 0 K¢ 1 hodina
Pochvalny email 0 K¢ 30 minut

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo zminéno, tydenni schiizky vedouciho profesniho oddéleni a ptislusnych
pracovnikil se miji u¢inkem z diivodu nemoZzné ptitomnosti mnoha pracovnikii, ktefi
musi realizovat poZadovanou zakazku. Vyjdeme-li tedy z poznatku, Ze jsou tito
pracovnici ¢asové vytizenéj$i nez jejich profesni vedouci, jevi se jako vhodné feSeni
nasledujici: Vedouci pracovnik ptislusSného profesniho oddé€leni si vyhradi urcity cas
na konzultaci s pracovniky, kterym se bude snazit Casové piizptsobit. VSichni
pracovnici maji k dispozici telefon, neni tedy problém si dohodnout schizku, kde

muzou S vedoucim profesniho oddé€leni projednat své pfipominky a dotazy.

Tabulka 21: Konzultace pracovniki s vedoucim profesniho oddéleni

Konzultace pracovniki s vedoucim profesniho oddéleni

Finanéni naklad Casova naroénost
Konzultace 0 K¢ 2 hod/tyden

Zdroj: viastni zpracovani

Urceni casové narocnosti je v tomto piipad€ pouze ptiblizné vzhledem k proménlivym

potiebam pracovnikd.
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3.4 Navrh na zménu systému benefitii ve spole¢nosti

Zaméstnanci firmy Casto zadaji jako benefit finan¢ni ¢astku, kterou pouziji podle svého
uvazeni. Vhodnym feSenim je zavedeni poukazek - flexipasst, které pokryji témef
vSechny oblasti zaméstnaneckych vyhod — od kultury a relaxace, vzdélavani, zdravotni
péce, nakupu Iékt az po lazenské programy a o¢kovani. Jsou kK dostani v hodnotach 100
K¢, 200 K¢, 500 K¢ a 1000 K¢. Platnost poukazky byva 24 mésici. (Poukazky Flexi

Pass - volny ¢as na pfani, online)
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Obrazek 3-1: Flexipass

Zdroj: (Poukazky Flexi Pass - volny ¢as na pfani, online)

Tabulka 22: Poskytovani flexipassi

Finan¢ni naklad
Flexipassy na jednoho zaméstnance |3000 K&/rok
Pro 93 zaméstnanci 279 000 K¢/rok

Zdroj: viastni zpracovdni

3.5 Navrh na zménu systému a iadu v podniku

Zde muzeme zafadit seznameni zaméstnanci s vizi a poslanim spole¢nosti, miru

delegovani, zdjem o profesiondlni rist zaméstnancu.
% Seznameni pracovniki s vizi a poslanim spole¢nosti

Formulovat vizi a poslani spolenosti a seznamit s nimi zaméstnance. Po schvaleni

dozor¢i radou bude mozno informovat pracovniky.
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Tabulka 23: Seznameni pracovniki s vizi a poslanim spole¢nosti

Seznameni pracovnikii s vizi a poslanim spole¢nosti

Finanéni niklad | Casova niroénost
Formulace vize a poslani |0 K¢& 1 den
Projednani dozoréiradou |0 K¢ 2 hod
Seznameni pracovniki 0 K¢ 1 den

Zdroj: vlastni zpracovani
% Delegovani

54% respondentti ma za to, Zze mira delegovani je v praxi nedostate¢na. Zaméii-li se
podnik na tuto skuteCnost, vymezi urenym zaméstnancim pravomoci a k tomu
odpovidajici odpovédnosti, pomiize tak jejich profesionalnimu ristu, ktery
S delegovanim souvisi. Urychli se také procesy v podniku, plnéni zakézek apod.
a odstrani se stavajici zmatek ve spole¢nosti. Zaméstnanci dostanou prostor pro vlastni
invenci a budou se citit pro firmu vice duleZiti, podnik bude efektivnéji vyuZivat

jejich potencial.

Vedouci projektu musi mit snahu poznat sviij tym, se kterym ma na projektu
spolupracovat. Pro poznani svych ¢leni a nasledné lepsi komunikace doporucujeme
vedoucimu projektu vyhradit si pfed zacatkem projektu ¢as na neformalni schizku
s tymem, aby prodiskutovali budouci projekt a vedouci se seznamil s jednotlivymi
osobnimi charakteristikami svého tymu. VynaloZeni energie k tomu najit spole¢nou
komunikaci povede k efektivnéjsi realizaci projektu, vedouci uspoii ¢as na jiné
povinnosti, navic ¢lenové tymu se mohou dostat k dal§im zajimavym projektim (napf.

po doporuceni stavajiciho vedouciho).

Tabulka 24: Neformalni setkani vedouciho projektu se svym tymem

Neformalni setkani vedouciho projektu se svym tymem

Finan¢éni naklad Casova naroénost
Diskuze |0 K¢ 2 dny

Zdroj: viastni zpracovani
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Podnik zanedbavd miru delegovani a neuvédomuje si v plné mife jeho ucinnost.
Spravné delegovani pomuize efektivnéjsi realizaci zakazky i profesiondlnimu ristu

pracovnika.

Tabulka 25: Formalni schiize tymu pied projektem - delegovani

Formalni schiize tymu pred projektem - delegovani

Finanéni naklad | Casova naro¢nost

Oficialni seznameni s projektem | 0 K¢ 1 hodina

Delegovani ¢innosti 0 K¢ 2 hodiny

Zdroj: vlastni zpracovani

Je samoziejmé, ze nebude v moci vedouciho projektu na prvni schlizi zminit vSechny
osoby a Cinnosti tykajici se delegovani. Rada pftilezitosti k delegovani vyjde najevo

1 béhem projektu.

Tabulka 26: Delegovani béhem projektu

Delegovani béhem projektu
Finanéni niklad | Casova niroénost
Delegovani (schtize s pracovniky) | 0 K¢ 2 hodiny /den

Zdroj: viastni zpracovdni

Stanoveni Casové narocnosti je vtomto piipadé velice piiblizné. Bude zalezet
na konkrétni situaci, zakazce, poctu pracovnikii atd. Schlizka s pracovnikem neni
mnohdy ani nutna, sta¢i ozndmeni pii setkdni vedouciho s danym pracovnikem.
Vedouci projektu musi mit snahu zamezit situaci, kdy pracovnik nedéla néco jen proto,
7e to nemd vyslovné povoleno neboli nedopustit, aby zaznéla véta ,,J4 nevim, jestli

muzu.“

Schiize vedouciho projektu a jeho tymu nemusi byt striktné pravidelné, musi vSak byt
natolik Casté, aby kazdy ¢len tymu v&dél, kam sahaji jeho pravomoce a povinnosti a mél

moZznost se vedouciho zeptat ¢i néco sdélit, bude-li pottebovat.

% Skoleni vedoucich projektu
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Je tfeba klast diraz na peclivy vybér lidi do vedoucich pozic (pfirozena autorita u
zamestnancl, nekonfliktnost, rozuméni oboru v cel¢ §ifi, schopnost odhadnout sily
jedince, uméni jednat se zakaznikem, cit, vitézstvi i za cenu Ustupkd). Uméni vést lidi
a jednat s nimi vyZzaduje neustalé zlepSovani. Toho docili vedouci projektu praxi a také
vhodnym $kolenim. Nejpfinosnéj§i bude najit skolitele, ktery ma praktické zkusenosti
s vedenim tymu, ovlada psychologii a ma také cenné teoretické znalosti o tymové praci.
Pred zahdjenim Skoleni bude Skolitel pozvan do firmy, aby poznal jeji zdzemi
a seznamil se predem s budoucimi vedoucimi projektu, kteti Skolenim projdou. Cilem
bude poskytnout vedoucim $irsi zabér $koleni pFizptisobeny potfebam Autelu. Skoleni

by méla probihat alespont 1x ro¢né.

Tabulka 27: Skoleni vedoucich projektu

Skoleni vedoucich projektu
Naklad Casova naro&nost
Pozvani skolitele do podniku 2 000 K¢ 2 dny
Skoleni 4000 K&/os. 2 dny

Zdroj: vlastni zpracovani
¢ Redukce tydennich porad v ramci profesniho oddéleni

V soucCasné¢ dobé probihaji tyto porady pravidelné 1x tydné, pfiCemz jsou fadou
ucastnikli vnimany jako zbytecné Casté, v ramci jednoho uplynulého tydne neni mnohdy

vvvvvv

Navrhem je zde tedy snizeni frekvence porad na frekvenci 2x mési¢né. Toto opatieni

pfinese Usporu €asu vSem ¢lenlim a vice podnétil k diskuzi za delsi uplynulé obdobi.

Tabulka 28: Porady profesniho oddéleni 2x mési¢né

Porady profesniho oddéleni 2x mési¢né
Finan¢ni naklad Uspora ¢asu
Porada pouze 2x mésicné 0 K¢ 6 hod/mésic

Zdroj: viastni zpracovani

Stanovime-li si, ze tydenni porada probihd vzdy 3 hodiny, navrhovanym snizenim

frekvence porad uspofti pracovnici 6 hodin svého ¢asu mesicné.
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3.6 ZlepSeni mezilidskych vztahi

Vztahy na pracovisti souvisi do zna¢né miry s oblastmi navrhi v kapitole 3. Bylo
zjisténo, ze spolecnost se snazi poradat fadu akci pro své zaméstnance, presto si nékteti
stézuji na uvadajici vztahy. Je zapotiebi si uvédomit, ze stavajici atmosféra neni pouze
dilem vedeni podniku, ale také ptistupem zaméstnanci, kvalitni vztahy na pracovisti
mohou vznikat pouze za predpokladu, ze ob¢ strany vyvinou uréité usili.
Ptedpokladame, Ze zrealizované navrhy se promitnou do oblasti zlepSeni mezilidskych

vztahll (pfedevs§im diky zménam v interni komunikaci ¢i delegovani apod.).
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4 ZAVER

Diplomova prace pojednavala o problematice pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnancl. Cilem bylo ptedlozit opatfeni pro zlepSeni téchto oblasti ve vybrané
spole¢nosti. Vyzkumnymi metodami byly rozhovory s pracovnikem spole¢nosti,
analyza firemnich dokument a dotaznikové Setfeni. Navrhy byly definovany
na zakladé¢ informaci ziskanych z dotaznikového prizkumu, kde respondenty byli

pracovnici spole¢nosti Autel, a.s.

Bylo stanoveno 5 oblasti, u kterych se objevila ptileZitost pro zlepSeni stavajici situace.
Ve sféfe odménovani pracovniki, ktera byla zaméstnanci hodnocena nejvice negativné,
se doSlo k zavéru, ze zaméstnanci firmy nejsou podhodnoceni za své vykony a je
Vv lidské ptirozenosti hodnotit své odménovani spiSe nize. Pfesto spolecnost na zacatku
roku 2012 navysila mzdové prostiedky v objemu cca 5% a po Case provede opétovny
prizkum spokojenosti. Zména odménovani souvisi s ndvrhem 3.2 tykajicim se zmény
syst¢tmu sluzebnich cest. Zde bylo ndvrhem navySit motivujici slozku mzdy
ze stavajicich 80 K¢ na 120 za den v ptipad¢ tuzemskych sluzebnich cest, v pripadé
zahrani¢nich poskytnout kapesné 200 K¢ za den. Zajimavou zménou v této oblasti bude
také rozSifeni stavajiciho portfolia sluzeb podniku o servisni sluzby v regionu.
Spole¢nost tak vyjde vstiic zaméstnancim, ktefi maji problém jezdit na daleké sluzebni

cesty (napf. z rodinnych divodu).

Navrhy tykajici se zefektivnéni interni komunikace ve spoleCnosti se zaméiily
na vytvofeni elektronického anonymniho dotazniku, kam mohou pracovnici v piipadé
potieby umistit své pfipominky, na pochvaly, kde je preferovana osobni forma popf.
email dané osobé& a moznost konzultace s vedoucim profesniho oddéleni dle potieby na

zaklad¢ predem stanovené domluvy.

Ctvrtou oblasti byla zména v oblasti benefitd. Zde jsme vychazeli z faktu, Ze
zaméstnanci spolec¢nosti jakoZto vysokoskolsky vzdélani radi s poskytnutou financni
castkou nalozi dle svého uvadZzeni. Systém flexipassi (poukédzek) pro volnocasové

aktivity se projevil jako idealni feSeni.
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Nejvice navrhli doznala oblast systému a fadu ve spolecnosti tykajici se predev§im
zefektivnéni procesu delegovani. Zde byl kladen ddraz na nutnost efektivni komunikace
vedouciho projektu se svym tymem pied zahajenim projektu i béhem néj. DalSim
navrhem byla redukce tydennich porad v ramci profesniho oddéleni a sezndmeni
pracovniki s vizi a poslanim spole¢nosti. Protoze je zapotiebi zlepSovat uméni jednani
a vedeni lidi, je vhodné potadat alesponn 1x ro¢né Skoleni pro vedouci projektu, kde
Skolitelem by mél byt odbornik s praktickymi zkusenostmi S vedenim tymu, ktery dobie

ovlada psychologii a ma potiebné teoretické zazemi.

Jak naznacuje bod 3.6, vSechny uvedené navrhy se dotykaji oblasti mezilidskych vztahti
ve firm¢. Mizeme tedy predpokladat, ze pti zavedeni spravnych opatieni se 1 v této

sféte spolenost docka pozitivnich vysledka a touzebného zlepsSeni.

Bude — li se spole¢nost zabyvat vySe uvedenymi problematickymi sférami a podnikne
kroky K jejich vylepSeni a zefektivnéni, je velkou pravdépodobnosti, Ze se snizi
fluktuace zaméstnanct a podnik dosahne vytouZeného cile — mit v podniku spokojené

a motivované pracovniky.
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Piiloha €. 1: Dotaznik zaméstnanciim spolecnosti Autel, a.s. (Zdroj — viastni
zpracovani)

(4 strany)

1. Jste informovan/a o cilech, strategii, vizi a poslani spole¢nosti?
O ano
O ne
2. Citite, Ze Vas prace neprijemné stresuje?
O ano
O ne
3. Pochvailil Vas v tomto roce nékdo za dobie provedenou praci?
O ano
O ne
4. Je Vas profesni rozvoj ve spolecnosti podporovan?
O ano
O ne
5. Myslite si, Ze prijimani novych pracovniki probiha ve spolecnosti podle
piedem danych pravidel?
O ano
O ne
6. Myslite si, Ze hodnoceni pracovniki probiha ve spolecnosti podle predem
danych pravidel?
O ano
O ne
7. Myslite si, Ze delegovani povinnosti a pravomoci je ve spole¢nosti dostate¢né?
O ano
O ne
8. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?
O ano
O ne
9. Jste spokojen/a se systémem odménovani?
O ano

O nc



10. Jste spokojen/a se zpisobem zvySovani mzdy (rofni navySovani smluvni
mzdy)?
O ano
O ne
11. Jste spokojen/a s vysi ro¢nich prémii?
O ano
O ne
12. Vyhovuje Vam vySe prémii za projekty?
O ano
O ne
13. Jsou sluzebni cesty prili§ dlouhé?
O ano
O ne
14. Nasledujici otazka se bude tykat vedouciho VasSeho profesniho oddéleni. Jak
jste spokojen/a s jeho nasledujicimi individualnimi charakteristikami?
Hodnot’te jako ve $kole.
0 odborna zplisobilost
O pomoc S mym profesnim rozvojem
o lidsky ptistup
0 predavani informaci
0 uméni zhodnotit mou praci
15. Tato otazka se bude tykat VasSich vedoucich projektu. Jak jste spokojen/a s
jejich nasledujicimi individualnimi charakteristikami? Hodnot’te jako ve Skole.
0 odborna zplisobilost
0 dovednost dobfe zadavat praci
O pomoc S mym profesnim rozvojem
o lidsky ptistup
O predavani informaci
O uméni zhodnotit mou préci
O uméni vést lidi

16. Které z benefitii preferujete? Hodnot’te jako ve Skole.



O

pujcovani aut
O prispévky na penzijni piipojisténi
O prispévky na relaxaci
O potadani spole¢enskych akci
O potadani sportovnich akci
O prispévky na stravovani
0 tyden dovolené navic
O podpora pii vzdélavani
17. Jste ve své praci dostate¢né motivovan/a?
O ano
O ne

18. Co Vas v praci nejvice motivuje? (max. 2 pireddefinované odpovédi + volné)

a

slovni ohodnoceni prace (pochvala)

a

uspokojeni z dobfe vykonané prace

O

smysluplnost své prace
O jiné

19. Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich vékovych skupin:
o do 30-ti let
O 31-44let

o 45 let a vice

0 nechci odpovidat
20. Jak dlouho jizZ v této spolecnosti pracujete?

O méné nez 1 rok
o 1-3roky
o 4-10 let

o vice nez 10 let

21. Zménil/a jste z divodu Vaseho aktualniho zaméstnani trvalé bydlisté?



O ano
o ne

0 nechci odpovidat

22. Jste svobodny/a (rodinny stav)?
O ano
O ne
0 nechci odpovidat
23. Jste pracovnikem profesniho oddéleni inZenyringu (odd. projekce MaR a ASR,

projekce silnoproud, analyza a programovani, IT, servis)?

O ano
O ne

24. DopInéni a komentare



Priloha ¢. 2: Grafické znazornéni vysledku dotaznikového Setfeni (Zdroj — viastni
zpracovani)

(8 stran)

Graf'¢. 18

Iste informovan/a o cilech, strategii, vizi a poslani
spolecnosti?

Graf ¢. 19

Citite, ze Vas prace nepiijemné stresuje?

Graf ¢. 20

Pochvalil Vas v tomto roce nékdo za dobfe
provedenoupraci?




Graf¢. 21

Je Vas profesni rozvoj ve spolecnost
podporovan?

Graf ¢. 22

Myslite si, Ze pfyjimani novych pracovniki
probihave spolecnosti podle piedem danych
pravidel?

Graf ¢. 23

Myslite s1, 7e hodnoceni pracovniki
probihave spole¢nosti podle predem

danych pravidel?




Graf'¢. 24

Iste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim
Vasi prace?

Graf ¢. 25

Iste spokojen/a se systémem odmenovani?

Graf ¢. 26

Iste spokojen/a se zpuisobem zvysovani
mzdy (ro¢ni navysovani smluvii mzdy)?




Graf¢. 27

Iste spokojen/a s vysi roénich prémmi?

Graf ¢. 28

Myslite s1, Ze delegovani povinnosti a
pravomoci je ve spole¢nosti dostatecne?

Graf ¢. 29

Jsousluzebni cesty piilis dlouhe?




Graf ¢. 30

Jste ve své praci dostateéné motivovan/a?

Graf'¢. 31

Wyhovuje Vam vyse premii za projekty?

F

Graf ¢. 32
Tato otazka se bude tykat Vasich vedoucich projektu. Jak jste
spokojen/a s jejich nasledwjicinu individualnim
charakteristikanm? Hodnot'te jako ve skole.
40 33
35
30
25
ml
20
[
15
5 ma
0 m5
odboma dovednost pomocs lidsky  predavani umeéni  umeénivést
zpasobilost  dobie mym piistup  mformaci zhodnotit lidi
zadavat  profesnim mou praci

praci rozvojemn




Graf ¢. 33

Vedouct projektu - umeéni zhodnotit mou

5 pract, skolni hodnoceni
5%
\ 1
4 14%%

7%

Graf'¢. 34

Vedouci profesniho oddéleni - piedavani
nformact, skolni hodnoceni

K

T
%

4%

Graf ¢. 35
Tato otazka se bude vedouciho Vaseho protesniho oddélen. Jak jste
spokojen/a s jejich nasledwjiciim individualninu charakteristilcanu?
o Hodnot'te jako ve skole.
61
60
50
40
30
20
10
0]
odborna pomoc § mym lidsky pristup predavani umeéni zhodnotit
zptisobilost profesnim informaci mou praci

rozvojem




Graf ¢. 36

Které z benefitli preferujete? Hodnot'te jako ve 3kole.
podporapii prispévky na
vzdelavani penzijni

12%

prispévky na
relaxact
8%

pljeovani aut
6%
poradani
gpolecenskych
alei
4%

Graf'¢. 37

Benefit "tyden dovolené navici, $kolni hodnoceni
5

3%

4
4%

Graf ¢. 38

Benetit "poradani sportovnich akei", skolni
) hodnoceni
1024

\




Graf ¢. 39

Co Vas v praci nejvice motivuje? (max. 2 preddetinovane
odpovedi+ volne)

jiné: mzda

slovnd
ohodnoceni
(pochvala)
9%

praceme bavi
nic 1%

1%




Priloha ¢. 3: Tabulkové znazornéni vysledki dotaznikového Setfeni (Zdroj — viastni

Zpracovani)

(7 stran)

Tabulka 29

1. Jste informovan/a o cilech, strategii, vizi a

poslani spole¢nosti?

ano 46
ne 33
Tabulka 30

2. Citite, Ze Vas prace nepiijemné stresuje?
ano 37
ne 52

Tabulka 31

provedenou praci?

3. Pochvalil Vas v tomto roce nékdo za dobre

Ano 51
Ne 37
Tabulka 32

4. Je Vas profesni rozvoj ve spolec¢nosti

podporovan?

ano

59




ne

29

Tabulka 33

5. Myslite si, Ze prijimani novych pracovniki
probiha ve spole¢nosti podle pifedem danych

ano 48
ne 36
Tabulka 34

6. Myslite si, Ze hodnoceni pracovniki
probiha ve spole¢nosti podle pifedem danych

ano 47
ne 39
Tabulka 35

7. Myslite si, Ze delegovani povinnosti a

pravomoci je ve spolecnosti dostatecné?

ano 39
ne 45
Tabulka 36

8. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim
Vasi prace?

ano

33

ne

55




Tabulka 37

9. Jste spokojen/a se systémem odménovani?

ano 40
ne 49
Tabulka 38

10. Jste spokojen/a se zpusobem zvySovani mzdy
(ro¢ni navySovani smluvni mzdy)?

ano 50
ne 38
Tabulka 39

11. Jste spokojen/a s vySi roc¢nich prémii?

ano 43
ne 46
Tabulka 40

12. Vyhovuje Vam vySe prémii za projekty?

ano 18

ne 66




Tabulka 41

13. Jsou sluZebni cesty piili§ dlouhé?

ano 36
ne 44
Tabulka 42

14. Nasledujici otazka se bude tykat vedouciho VaSeho profesniho
oddéleni. Jak jste spokojen/a s jeho nasledujicimi individualnimi
charakteristikami? Hodnot’te jako ve §kole.

1 2 3 4 5
odborna zpuisobilost 61 15 8 0 3
pomoc s mym profesnim
rozvojem 27 26 24 7 3
lidsky pfistup 49 24 11 1 3
predavani informaci 26 31 21 6 4
uméni zhodnotit mou praci 26 34 15 9 4

Tabulka 43

15. Tato otazka se bude tykat Vasich vedoucich projektu. Jak jste
spokojen/a s jejich nasledujicimi individualnimi charakteristikami?
Hodnot’te jako ve Skole.

1 2 3 4 5
odborna zplisobilost 31 31 11 2 1
dovednost dobie zadavat praci 11 35 21 6 2
pomoc s mym profesnim
rozvojem 5 20 29 14 3
lidsky ptistup 24 31 15 3 2
predavani informaci 11 26 26 10 1




umeni zhodnotit mou praci 10 31 24 5 4
umeni vést lidi 12 28 23 9 3
Tabulka 44
16. Které z benefiti preferujete? Hodnot’te jako ve Skole.
1 2 3 4 5
prispevky na penzijni piipojisténi 55| 17 7 4 6
ptispévky na relaxaci 22| 17 26 13 8
puj¢ovani aut 16 9 26 11 22
poradani spolecenskych akci 11| 20 30 13 13
poradani sportovnich akei 15| 21 25 15 9
prispévky na stravovani 55| 26 6 1 1
tyden dovolené navic 60| 13 8 3 3
podpora pii vzd€lavani 31| 34 11 4 4
Tabulka 45
17. Jste ve své praci dostate¢né motivovan/a?
ano 48
ne 41
Tabulka 46

18. Co Vas v praci nejvice motivuje? (max. 2 preddefinované odpovédi

+ volné)

slovni ohodnoceni prace (pochvala)

13

uspokojeni z dobi'e vykonané prace

60




smysluplnost mé prace

58

jiné: mzda 4
jiné: finan¢ni odména 17
jiné: prace mé bavi 1
jiné: nic 1
Tabulka 47

19. Zarad’te se prosim do jedné z nasledujicich
vékovych skupin:

do 30-ti let 15
31 -44 let 38
45 let a vice 21
nechci odpovidat 14
Tabulka 48

20. Jak dlouho jiz v této spole¢nosti pracujete?

méne nez 1 rok 1
1 - 3 roky 11
4 - 10 let 36
vice nez 10 let 39
Tabulka 49

21. Zménil/a jste z divodu VaSeho aktualniho
zaméstnani trvalé bydlisté?

ano 0




ne 78

nechci odpovidat 8

Tabulka 50

22. Jste svobodny/a (rodinny stav)?

ano 16
ne 49
nechci odpovidat 22
Tabulka 51

23. Jste pracovnikem profesniho oddéleni
inZenyringu (odd. projekce MaR a ASR,
projekce silnoproud, analyza a programovani,
IT, servis)?

ano 75

ne 17




Priloha ¢. 4: Podnikova smérnice (motivace zaméstnanci a jejich zodpovédnost)

(5 stran)

Hodnoceni zaméstnancu

Podnik ma za cil dat najevo zaméstnanci, jak jej zaméstnavatel (nadiizeny) hodnoti, aby

pracovnik ziskal osobni cil pro zlepSovani své prace. Hodnoti se parametry pracovnika

znazornéné v tabulce nize:

Tabulka 52: Hodnoceni parametrti pracovnika

C. | Hodnoceny parametr Rozsah Poznamka
hod. (%)
1 | Mira dosazené odbornosti Max 30 Vyjadieni miry dosazeni pozadované
odbornosti
2 | Pracovni vykonnost Max 30
3 | Organiza¢ni schopnosti Max 30 Vyjadieni samostatnosti a potencialu

kooperativnosti

4 | Uginnost  vzd&lavacich  akei | Max 10

veetné zaSkolovacich aktivit

Vyjadfeni toho, jak je schopen nabyté

poznatky pfi praci vyuzivat

Celkové hodnoceni jako soucet | Max 100
dil¢ich aktivit

Zdroj: Autel,a.s.




Tabulka 53: Systém hodnoceni

Hodnotitel Hodnoceny Parametr

Vedouci inzenyringu Vedouci projektu 1,23, 4

Vedouci projektu Clenové projektového tymu | 2, 3

Vedouci oddéleni Profesni specialisté 1,4

Ptimy nadfizeny Ostatni zaméstnanci 1,2,3,4

Zdroj: Autel, a.s.

Hodnotitel formou pohovoru seznami zaméstnance s celkovym hodnocenim
a zaznamena ho do zdznamu o hodnoceni, pfedd mzdové ucetni k zaloZeni k evidencni
karté zaméstnance. Hodnotitel miize ptitom stanovit hodnocenému cil pro jeho zlepSeni.

Cil je zaznamenan a bude pfedmétem hodnoceni pii ptistim periodickém hodnoceni.
Hodnoceni spokojenosti zaméstnancu

Cilem je ziskat informace o ocCekavani a loajalit¢ zaméstnanci, aby bylo mozno
vyzadovat odpovédnost za kvalitu prace a odpovidajici vykonnost pii realizaci cili

spolecnosti.

Hodnoti se spokojenost ve stanovenych oblastech - v tabulce nize:

Tabulka 54: Spokojenost ve stanovenych oblastech

Oblast Vysvétleni

Pracovni podminky




Bezpecnost prace

Zpusob hodnoceni zaméstnance

Uroven nefinanéniho ocetovani

Zptsob komunikace horizontalni

Mezi jednotlivymi projekty

Zptsob komunikace vertikalni

Dostatek  informaci o smeérovani

spolec¢nosti

Zpusob zadavani kol

Zpusob zvySovani kvalifikace

Materidlni vybaveni k vykonu préace

MozZnost realizace zmén

V projektech, v organizaci prace atd.

Urovenn finanéni zainteresovanosti na

projektech

Dostatek informaci o ztratach spolecnosti

z nekvalitni prace

Zameéstnanecké vyhody




Mira fluktuace Neptimé hodnoceni dopliujici dotaznikové
Setteni  vyjadiené  pomoci  Cetnosti
odchozich a ptfichozich a primérné doby

zaméstnani ve spole¢nosti.

Zdroj: Autel,a.s.

Systém hodnoceni

Na vétsinu oblasti je naformulovana otazka, na kterou ma respondent odpoveédét

hodnocenim:
» Miry spokojenosti — 1- 4
o 1 - velmispokojen/a
o 2 - spiSe spokojen/a
o 3 — spiSe nespokojen/a
o 4 — velmi nespokojen/a
» Miry duleZitosti této oblasti pro zaméstnance — 1- 4
o 1-—urcité ano
O 2 —spiSe ano
o 3-—spiSe ne
0 4 — urCité ne
Podnik si dale nadefinoval kroky procesu hodnoceni:

» Informacni kampan




Vedouci financovani oslovi prostfednictvim internich komunikacnich kanald
zaméstnance s ucelem, cilem a formou hodnoceni spokojenosti s diirazem na anonymitu

a pozadavek co nejvétsiho poctu vyplnénych dotaznika.
» Monitoring

Zaméstnanec vyplni elektronicky formulaf prostfednictvim webové aplikace Google.
Po jejich vyplnéni systém zpracuje vysledky dotaznikového Setieni, které vedouci

financovani predlozi v pfedem stanoveném terminu na poradé vedeni.
» Analyza vysledkii

Vedouci financovani zpracuje hodnotici zpravu, ve které analyzuje obdrzené vysledky
a navrhne stanovisko k citovanému vysledku. Také navrhne opatfeni na zlepSeni

nejhorsich parametra.
» Prijeti opatreni

Vedouci financovani piedlozi porad¢ vedeni spoleCnosti tuto zpravu k projednani
a navrhne piijeti opatfeni ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii spolecnosti a stanovi

potiebné prostiedky.
» Realizace opatieni

Vyse uvedena opatieni, obsazena v zapisu z porady vedeni, jsou opatienimi, kterd musi

byt realizovana v souladu se stanovenymi prostiedky.
» Periodicky monitoring

Anonymni dotaznik pro ndsledné hodnoceni bude obsahovat takové dotazy, které
umoznuji ovéfeni UCinnosti predchozich opatfeni a zaroveil posouzeni zmén,

vyplyvajicich z minule hodnocenych postojl. Periodicita ¢ini 1 rok.



