VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

MOTIVACNI SYSTEM FIRMY

SYSTEM OF MOTIVATION IN THE COMPANY

DIPLOMOVA PRACE
MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Jan Pokorny

AUTHOR

VEDOUCI PRACE doc. RNDr. Anna Putnova, Ph.D., MBA
SUPERVISOR

BRNO 2020



VYSOKE UCENI FAKULTA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu

Student: Bc. Jan Pokorny

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku

Vedouci prace: doc. RNDr. Anna Putnova, Ph.D., MBA
Akademicky rok: 2019/20

Reditel Ustavu Vam v souladu se zakonem €. 111/1998 Sb., o vysokych $kolach ve znéni
pozdéjsich predpisli a se Studijnim a zkuSebnim radem VUT v Brné zadava diplomovou
praci s ndzvem:

Motivacni systém firmy

Charakteristika problematiky ukolu:

Uvod

Vymezeni problému a cil prace
Teoreticka vychodiska prace
Analyza problému

Vlastni navrhy feseni, pfinos navrhu
Zaveér

Seznam literatury

Ptilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Analyzovat problematiku stavajiciho motiva¢niho systému, navrhnout pfipadna zlep-
Seni a zhodnotit jejich finanéni naro¢nost.

Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, Michael; TAYLOR Stephen. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a po-
stupy: 13. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2015. 913 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

DANEK, Antonin; DORCAKOVA, Jana; LEIBLOVA, Zderika; LUKESOVA, Dana; MIKYSKA,
Martin; PRIHODOVA, Véra; PRIKRYLOVA, Helena; SKOUMALOVA, Alena; SIMCIKOVA,
RGZena; SUBRT, Bofivoj. Abeceda mzdové ucetni. Olomouc: Anag 2018. 632 s. ISBN
978-80-7554-117-8.



DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s.
ISBN 978-8-7179-893-4.

HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikd. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. 126
s. ISBN 80247-1458-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. 399 s. ISBN 9788072611683.

URBAN, Jan. Motivace a odmériovdni pracovniki: co musite védét, abyste ze svych spo-
lupracovnikt dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. 160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku

2019/20

V Brné dne 29. 2. 2020

L.S.

doc. Ing. Robert Zich, Ph.D. doc. Ing. et Ing. Stanislav Skapa, Ph.D.
reditel dékan



Abstrakt

Diplomova prace se zabyva analyzou soucasného motivacniho systému ve
spolecnosti a naslednym ndvrhem na jeho zlepSeni. Prvni cast prace tvori
teoretickda vychodiska k problematice motivace. V teoretické casti jsou
vysvétleny zdkladni pojmy spojené s motivovanim zaméstnancti a dale pak je
zaméfena na fizeni lidskych zdroji. V daldi casti je analyzovana soucasna
situace ve vybrané spolecnosti. Na zdkladé provedené analyzy jsou
vypracovany navrhy, které povedou ke zvySeni motivace zaméstnancti.

Klic¢ova slova

motivace, motivacni systém, fizeni lidskych zdroji, odménovani, benefity,
adaptacni proces

Abstract

The diploma thesis deals the analysis current incentive system in society and
the subsequent proposal for its improvement. First part is theoretical basic for
the problematic of motivation. In the theoretical part are explained the basic
concepts associated with motivation of employees and we will focus on human
resource management too. The next section analyses the current situation in
selected company. On the basic of the analysis I will develop proposals that will
increase the motivations of the employees.

Keywords

motivation, motivation system, human resource management, remuneration,
benefits, adaptation process
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Uvod

Momentalné se nachazime v obdobi, kdy se firmy pfedhani v napadech,
jak ziskat, udrZet si a motivovat své zaméstnance. Nedostatecna nabidka pra-
covnikt na trhu préce je v soucasné dobé jednim z hlavnim omezujicich faktort
rozvoje (nejen) strojirenského oboru. Nedostatek pracovnich sil firmy pfivadi
na hranici vyrobnich moZnosti, a jsou tak nuceny omezit pfijem novych zaka-
zek. Boj o pracovniky je obrovsky a zaleZi na kazdé firmé¢, jak se s aktudlni situ-
aci vypofada. Ruku v ruce navic nartsta tlak na zvySovani mezd zaméstnancti
a dalSich benefitd.

Jednim z nejdtlezitéjSich tkol pro kazdy management je tak nalezeni nej-
vhodnéjstho motivaéniho systému pro svoji spolecnost. Uspésnost tohoto sys-
tému je velmi zdsadni pro dosahovani stanovenych strategickych cilt. Spokoje-
ni zaméstnanci jsou srdcem kazdého podniku, a pravé jejich prace napomaha
k dosazeni stanovenych cilt. Fungujici motivaéni systém je klicovy pro udrZeni
stavajicich pracovnikdi, prispiva ke spokojenosti zaméstnancti, a také pomaha
motivovat nové potenciondlni zajemce.

Pro spolec¢nost je klicové, aby se jejich zaméstnanec citil motivovany. Po-
moci spravnych motivacnich nastroji dokdze firma stimulovat pracovniky
k lepsim vykontim, vétsi angazovanosti do pracovnich aktivit i ke spolecnému
neustalému zlepSovani. To vSe ma samoziejmé také vliv na loajalitu zamést-
nance.

Téma diplomové prace je mi velmi blizké, nebot jsem pracoval pres 3 roky
na pozici trenéra vyroby. Kazdy den jsem byl do kontaktu se zaméstnanci firmy
a snazil jsem se jim pomoci s jejich problémy. Z této pozice jsem nacerpal mno-
ho zkuSenosti, které bych chtél prenést do diplomové prace.



Cil a metodika prace 12

1 Cil a metodika prace

Cilem diplomové prace je najit vhodna feSeni, ktera dlouhodobé prispé€ji ke
zvyseni spokojenosti a motivaci zameéstnancti ve spolecnosti. Navrhovana reSe-
ni budou vychazet z mych dosavadnich pracovnich zkuSenosti, dale pak na
zakladé znalosti ziskanych z teoretické ¢asti a v neposledni fadé pomoci prove-
deni analyzy soucasného stavu motivacniho systému.

K dosazeni hlavniho cile je zapottebi splnit nasledujici kroky:

1. Analyza soucasného stavu motivacniho systému.

2. Provedeni dotaznikového Setfeni ve firmé s cilem zjiSténi nazorti za-
méstnancti na soucasny motivacni systém.

3. Navrhnout zmény soucasného motivacniho systému.

Analyza soucasného motivacniho systému bude provedena na zakladé
osobniho pozorovani a rozhovorech s vedoucimi pracovniky. Poté bude také
provedeno dotaznikové Setfeni, ze kterého ziskdme informace od zaméstnancu
na dosavadni motivacni systém. Osobnimi rozhovory s vybranymi zaméstnanci
také zjistim, jaké maji predstavy o novém motivaénim systému.

Na zakladé veskerych poznatk(i poté navrhnu spole¢nosti rizné varianty
s vypocitanymi naklady spojené se zafazenim téchto motivacnich nastrojt.
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2 Teoreticka vychodiska prace

Tato ¢ast diplomové prace se zaméfuje na vymezeni dtlezitych pojmti, kte-
ré budou hrat velkou roli v dalSich pasdzich prace. V zavislosti na cili této di-
které jiz byly v ramci motivace zjiStény. Nasledovat bude kapitola zaméfena na
fizeni lidskych zdrojti, nebot pravé na tuto problematiku se budeme sousttedit.
Detailnéji si rozebereme také pro nas diileZité aktivity fizeni lidskych zdrojii a
v zavéru si predstavime teorii marketingovému vyzkumu.

2.1 Motivace

Armstrong (2015) vysvétluje, Ze pojem ,motivace” vychdzi z latinského
slova vyjadfujici pohyb (movere). Podle ného (Armstrong, 2015) motivace vyja-
dfuje silu a smér chovani. Ddle pak také zahrnuje faktory, které ovliviiuji lidi,
aby se chovali urcitym zptisobem. Sang (1996) ve své publikaci popisuje moti-
vaci jako silu, kterou vyvolavaji chovani zaméfené na uspokojovani urcité po-
tfeby. Podle ného (Sang, 1996) se jednd o mocnou a slozitou silu, kterd nas nuti
jednat. Plaminek (2015) popisuje, Ze smyslem motivace je nendsilné vytvoreni
pozitivniho pfistupu k nééemu, ¢asto se miize jednat o vykon nebo typ chovani.

Vybudovani pozitivniho pfistupu u pracovnikii ve vyrobni firmeé je velmi
slozity tkol. Urban (2017) zddraznuje, ze motivace zaméstnancti velmi ovliviiu-
je jejich pracovni nasazeni, odpovédnost i iniciativu. Ddle pak dodava (Urban,
ukolli organizace i kazdého vedouciho. Z vlastnich zkuSenosti vSak muzeme
souhlasit s Urbanovym (2017) tvrzenim, Ze casto vedouci pracovnici si s timto
ukolem nevédi rady.

2.1.1  Vnitini a viné€jsi motivace

Armstrong (2015) rozliSuje dva typy motivace — vnitini a vnéjsi. V prvnim
piipadé Armstrong (2015) véfi, Ze dobfe motivovani zaméstnanci se snazi vy-
vinout vétsi tsili a vykonat néco navic. Takové lidé mohou byt motivovani sa-
mi od sebe a jednad se tak o nejlepsi formu motivace. V druhém piipadé se jedna
o dodatecnou motivaci a podle Armstronga (2015) vypliva ze samotné préce,
kvalitniho vedeni nebo rozmanitych odmén. V takovém piipadé dale posiluje
motivaci zaméstnancti.

Toe, Murhadi a Lin (2013) také prichazi s tvrzenim, Ze existuji rizné druhy
motivace pro kazdého jedince. Motivace zaméstnancti se muze liSit v diisledku
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fady zavislych proménnych, jako jsou osobni potteby, vne€jsi odmény, uznani,
seberealizace a sebeticta. (Toe, Murhadi & Lin, 2013)

e Vnitini motivace
Vnitfni motivace se projevuje tim, Ze zaméstnanci maji pocit diileZitosti a
prospéchu. Prace jim poskytuje pfiméfenou miru volnosti a moznost zlepSovat
své znalosti a dovednosti. Jako odménu povazuji pocit $tésti, uznani a uspoko-
jeni. (Armstrong, 2015); (Sang, 1996)

e Vnéjsi motivace
U vnéjsi motivace se jedna o opatfeni, které podnikame, abychom zameést-
nance motivovali. Vnéjsi odmény jsou pak penize, ocenéni, povySeni ¢i dary.
Vnéjsi motivatory mohou byt rychlym a t¢innym ndastrojem kratkodobé moti-
vace. Jejich velkou nevyhodou totiz je, Ze se na né rychle zvykneme. (Ar-
mstrong, 2015); (Sang, 1996)

2.1.2 Stimulace a motivace

Sang (1996) uvadi, Ze ve zjednodusené podobé je motivace zaloZzena na mo-
tivech a stimulech. Podle ného (Sang, 1996) motivy jsou touhy nebo potfeby,
které jsou vlastni kazdému z nds. Stimuly jsou pak odmény, které nds spolecné
s motivy motivuji. Plaminek (2015) se také vénuje tomuto tématu. On (Plami-
nek, 2015) jako stimuly povazuje vnéjsi podnéty a za motivy naopak vnitini
pohnutky. Oboji vSak podle ného (Plaminek, 2015) mtize ptisobit spole¢né a tim
se vzajemné posilovat.

mativy

stimuly

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci.
Zdroj: Plaminek, J. Tajemstvi motivace: Jak zatidit, aby pro vas lidé radi pracovali. Str. 16.

Stimulace (obrazek 1 vlevo) ma podle Plaminka (2015) obrovskou vyhodu
v tom, Ze je pomérné jednoduchd. Dokud vyplacime odménu mtizeme oceka-
vat, Ze prace bude probihat. AvSak pokud tyto vnéjsi stimuly pfestaneme po-
skytovat, mtizeme také ocekavat, Ze i prace se zfejmé zastavi.
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Motivace (obrazek 1 vpravo) ma podle Plaminka (2015) obrovskou vyhodu
v tom, Ze pokud se dobfe trefime do motivli zaméstnance, mtiZe prace za ptiz-
nivych podminek pokracovat i bez vnéjSich podnétt. Trefit se ale pravé do
spravného motivu zaméstnance je velmi obtizny ukol. Je potfeba velmi védét o
daném clovéku a také o procesu motivace samotné.

2.2 Rizeni lidskych zdrojt (RLZ)

Rizeni lidskych zdrojti je podle Koubka (2009) jednou z nejdynamictsji se
rozvijejicich oblasti fizeni organizace a s timto tvrzenim mtiZeme jen souhlasit.
Kazdy rok se méni situace na trhu prace, objevuji se stale nové a nové poznatky
k teorii, samotna firma takeé reaguje na svij vyvoj a mnoho dalSich faktord, kte-
ré se neustale méni. Dvorakova a kol. (2007) spravné uvadi, ze schopnost zmé-
ny je zakladnim atributem tspésného podnikani. Déle také uvadéji, Ze hlavnim
nositelem schopnosti zmény je tvofivost a pruznost. Tyto vlastnosti maji prave
lidé. Uspéch vsak organizaci piinaseji pouze takovi lidé, ktefi maji nejen odbor-
né znalosti, dovednosti a schopnosti, ale také maji spravnou motivaci. (Dvora-
kova a kol., 2007)

Podle Toe, Murhadi a Lin se vétSina spolecnosti v dnesni dobé zaméfuje na
motivaci zaméstnancti, nebot se jedna o klicovy prvek v modernim fizeni lid-
skych zdroja. Podle nich se ma za to, Ze kdyZ je zaméstnanec motivovan, bude
obecné spokojen se svou praci a vzhledem k tomu bude schopny vynalozit
vyssi tsili do dané prace. (Toe, Murhadi & Lin, 2013)

2.2.1  Rizeni lidskych zdroji a personalni management

Pojmy fizeni lidskych zdroji a persondlni management jsou pro vétsinu li-
di totozné. I v moderni literatufe se miizeme setkat s tim, Ze se tyto dva pojmy
zaménuji. Mnoho autorti vSak vidi mezi nimi rozdily. Podle Koubka (2007) se
fizeni lidskych zdroja charakterizuji a od persondlniho managementu odlisuji
nasledujicimi znaky (Koubek, 2009, str. 15):
e Strategicky pfistup k persondlni praci a vSem persondlnim cinnos-
tem.
e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily or-
ganizace.
e Persondlni prace prestava byt zaleZzitosti odbornych specialist(i a
stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikd.
e Mimorddny dtraz kladeny na rozvoj lidskych zdrojii jako nastroj
tlexibilizace organizace a jeji pfipravenosti na zmény.
e Orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovniki
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e Orientace na participativni zptisob fizeni a sounaleZitost pracovniki
s organizaci.

e Ditraz na vytvareni zadouci organizac¢ni kultury a zdravych pracov-
nich vztahd.

e Vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Prvni tfi odlisnosti podle Koubka (2009) zdtraznuji vSichni autori, ktefi o
této problematice se zminuji. Mtizeme se také podle ného (Koubek, 2009) vSim-
nou, ze v poslednich péti bodech se sleduji dva dilezité cile - motivovani pra-
covnikt a zvySovani atraktivity organizace jako zaméstnavatele.

Podle Armstronga (2015) také existuji mezi témito pojmy rozdily. Podle
ného (Armstrong, 2015) poskytovani poradenstvi a sluZzeb souvisejicich
s fizenim lidskych zdrojii je odpovédnosti personalistii, ale samotné fizeni lid-
skych zdrojt je alohou liniovych manazerti. Dvotfakova a kol. (2007) uvadi, Ze
pravé takovy piistup k fizeni lidskych zdrojti je ten nejefektivngjsi. Uzk4 inter-
akce mezi liniovymi manaZery a personalnim ttvarem je podle nich (Dvoiako-
va a kol, 2007) klicova.

2.2.2 Definice a cile RLZ

Rizent lidskych zdrojii je podle Armstronga (2015, str. 47) mozné definovat
jako strategicky, integrovany a uceleny pfistup k zaméstndvini, rozvijeni a uspokojo-
vani lidi pracujicich v organizacich.

Mezi hlavni cile fizen i lidskych zdroja podle Armstronga (2015, str. 48)
patfi:

e podporovat dosahovani strategickych ciléi organizace vytvarenim a
uplatiiovanim strategii lidskych zdroji v souladu se strategii orga-
nizace;

e prispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vy-
konu;

e zabezpecovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

e usilovat o vytvareni pozitivnich pracovnich vztahti a navozovani
vzajemné diivéry mezi managementem a zameéstnanci;

e podporovat uplatiovani etnického pristupu k fizeni lidi.

2.2.3 Aktivity RLZ

KazZdy z nas si pod pojmem fizeni lidskych zdroji néco predstavi. Jedna se
o pojem casto pouzivany, ale vétSinou je spojen pfedevsim s ndborem zamést-
nancu. Personalni manaZefi se vSak podileji na velkém mnozstvi aktivit. Podle
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Koubka (2009) se na tkolech RLZ podili nejen personalni ttvar, ale jsou také
nedilnou soucdsti prace vSech vedoucich pracovnikii organizace. Pojdme se
nyni podivat na jednotlivé oblasti RLZ a nasledné si nékteré z nich predstavime
detailnéji (Koubek 2009, Dvotakova a kol. 2007):

e personalni strategie a personadlni politika;
e vytvareni a analyza pracovnich mist;

e personalni planovani;

e ziskdvani a vybér zaméstnancti;

e adaptace zaméstnancti;

e hodnoceni pracovnikd;

e rozmistovani, propousténi a penzionovani pracovnikd;
e vzdélavani a rozvoj pracovnik;

e odménovani pracovniki;

e pracovni vztahy;

e péce o pracovniky;

e persondlni informacni systém.

2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Jak uvadi Koubek (2009), ziskdvani pracovnikd spolecné s vybérem je kli-
covou fazi formovani pracovni sily organizace. Do zna¢né miry se jedna o to,
jaké pracovniky organizace bude mit. PfedevSim v dnesni dobé je tato faze
velmi pod drobnohledem. Nedostatek kvalitnich pracovnik{i nuti firmy neusta-
le zlepSovat podminky pro pracovniky a hledaji se stale nové a nové moznosti,
jak oslovit potencionalni zdjemce a ptildkat je.

Dvotakova a kol. (2007) dodavaji, ze efektivnost tohoto procesu se zvysuje,
pokud se firmé dafi nalézt soulad mezi potfebami organizace a potfebami
uchazece. Je dulezité poskytnout uchazedi realistickou pfedstavu o nabizené
praci, diky které si od zacatku buduje zdkladnu pro perspektivni pracovni
vztah.

Koubek (2009) dale vysvétluje, Ze v moderni teorii fizeni lidskych zdroji
pojem ziskavani pracovnika usiluje v prvni fadé o ziskavani pracovnikt z fad
soucasnych pracovnikii organizace a az poté o ziskavani pracovnikt z vnéjsich
zdroji. Usiluje se tak o maximalni hospodafeni s pracovni silou a o utsili zvySo-
vani produktivity prace. (Koubek, 2009)
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2.3.1 Vnitrni a vnéjsi zdroje pracovnikia

Jak uz bylo popsano vyse, firma mtiZze obsazovat volné pracovni pozice jak
z vnitfnich zdrojt, tak i z vnéjSich. Vnitini zdroje podle Koubka (2009) tvori
napriklad pracovnici uspofeni v dtsledku technického rozvoje, pracovnici
uvolnéni v souvislosti s ukoncenim néjaké cinnosti a také pracovnici, ktefi
z néjakych diivodi maji zdjem pfejit na uvolnéné ¢i nové vytvorené pracovni
misto. MiiZe se jednat naptiklad o situaci, kdy pracovnik dozral k vykondvani
narocnéjsi prace, nez jakou vykonava na soucasni pozici. (Koubek, 2009)

Dvorakova a kol. (2007) uvadi, Ze ziskavani pracovnikii z vnitiniho zdroje
musi byt peclivé integrovadno s ostatnimi personalnimi c¢innosti. Jedna se o pla-
novani naslednictvi, analyza prace, vybér zaméstnancti a hodnoceni pracovni-
ka. Dale také dodavaji (Dvorakova a kol., 2007), Ze pro organizaci to znamena
nutnost investovat do vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Jen tak budou za-
méstnanci pfipraveni plnit budouci poZadavky zaméstnavatele.

Podle Dvotdkové a kol. (2007) je ziskdvani z vnitfniho zdroje vyhodné
z téchto duvodu (Dvorakova a kol 2007, str. 137):

e zameéstnavatel ma lepsi znalosti internich kandidatt a mtze cinit vi-
ce spolehliva rozhodnuti o rozmisténi zaméstnancty;

e zvySuje pracovni spokojenost zaméstnanct;

e zlepSuje pracovni moralku, klima v organizaci, iniciativu a angazo-
vanost;

e pozitivné plisobi na sniZeni fluktuace a stabilizuje zaméstnance;

e manazefi z vnitfnich zdroji posiluji zachovavaji organizaéni kultury
a jeji kontinuitu.

Branham (2004) je podobného ndzoru. Uvadi (Branham, 2004), Ze nejlepsi
spolecnosti budou nejdfive hledat pracovniky uvnitf, z vlastnich zdroji, nez
pristoupi k ndboru zvencdi. Jen takto lze dosdhnout vsech vysledk( spojenych
sudrzovanim zaméstnancd. On sam uvadi nékolik vyhod tohoto zptisobu
(Branham 2004, str. 132):

e dava vSem zaméstnanctim na védomi, ze spolec¢nost k nim pocituje
zavazek;

e soustfedi pozornost zaméstnancti na moznost profesniho rtstu uv-
nitf spolecnosti namisto alternativ mimo ni;

e slouzi jako klicova odména za dtisledné plnéni ukolta a soustfedi
pozornost druhych zameéstnanci na postoj, schopnosti a chovani,
které spolecnost kladné hodnoti;
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e Setfi Cas a penize, které by spolecnost jinak vynaloZila na ziskani
noveého pracovnika;
e maximalizuje investice vloZené do soucasného personalu.

2.4 Adaptace zaméstnancu

Nového zaméstnance jizZ mame ve firmé a nyni pfichazi dalsi kriticka cast.
Branham (2004) uvadi, Ze aZ polovina pracovnikti zméni pozici béhem prvnich
sedmi mésicli v zaméstnani. Mnoho zkuSenych manaZerti velmi dobfe chapou,
Ze jsou nejvice nachylni ke ztraté zaméstnancti béhem prvnich mésicti. Nebylo
tomu vsak tak pokazdé v minulosti, ale pfedevsim aZ soucasna kriticka situace
na trhu prace vedla manaZery k tomu, aby se touto ¢asti zabyvali mnohem de-
tailnéji. Dvorakova a kol. (2007) jsou stejného nazoru. Uvadi (Dvorakova a kol,
2007), ze fluktuace novych zaméstnancti vyrazné pfevysuje fluktuaci ostatnich
skupin zaméstnancti. Uelem Fizeni adaptace je podle Dvotakové a kol. (2007,
str. 143):

e snizit naklady na fluktuaci zaméstnanct;
e snizit ztraty na produktivité;
e zvysit pracovni spokojenost.

2.4.1 Adaptaéni program

Velké firmy formalizuji podle Dvorakové a kol. (2007) adaptaci zpracova-
nim aimplementaci adapta¢niho programu. Podle nich (Dvofidkova a kol.,
2007) se jedna o nastroj, kterym se firma snazi urychlit zaclenéni a zapracovani
novych zaméstnanct. Koubek (2009) uvadi velmi podobné vysvétleni. Podle
ného (Koubek, 2009) adaptacéni a vzdélavaci plan by mél byt diikladné promys-
leny pro kazdy druh pracovniho mista a diky tomu se zna¢né usnadni a urychli
proces seznamovani se pracovniki s jejich novymi pracovnimi tkoly, pracov-
nimi podminkami a pracovnim a socidlnim prostfedim. Také se podle ného
(Koubek, 2009) pracovnici mnohem rychleji naudi potiebné dovednosti a zna-
losti, aby jejich pracovni vykon dosahl, pokud mozZno co nejdfiv, pozadované
urovné.

Dvoréakova a kol. (2007) popisuji, Ze adaptace zaméstnance ma probihat za
soucinnosti personalistti a vedoucich zaméstnanct. Persondlni tutvar predava
zaméstnanci celkové informace o spolecnosti, zpravidla na tvodnim Skoleni.
Dale pak probihaji riznad skoleni ohledné bezpecnosti, pozarni ochranné a Zi-
votnimu prostfedi. Pfimy nadfizeny predstavuje nového zameéstnance spolu-
pracovniktim na pracovisti a bud on sam nebo povéfena osoba ho seznamuji se
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zvyklostmi, normami a tradicemi pracovisté. Tento vybrany clen se muze stat
podle Dvordkové a kol. (2007) , mentorem” (koucem) nového zameéstnance.
Podle nich (Dvorakova a kol, 2007) to znamen4, Ze ho zaskoluje do vykonu pra-
ce a orientuje v socidlnich vztazich. Branham (2004) dopliiuje, Ze je pottfeba no-
vym zaméstnancim dat dobry pocit startu. Manazefi a ostatni clenové firmy
musi podle ného (Branham, 2004) zaclenit nové zameéstnance tak, aby se citili
vitani, cenéni, pfipraveni a dostatecné motivovani.

Koubek (2009) k tomu dodava, ze adaptace pracovnikii ma znacné vzdéla-
vaci aspekt. Podle ného (Koubek, 2009) se jednd o formovani pracovnich schop-
nosti nového pracovnika tak, aby vyhovovaly poZzadavkiim pracovniho mista a
nového zaméstnavatele. Soucasti tohoto procesu jsou i vyloZené odborné in-
formace, informace o pracovnich postupech, informace o charakteristickych
zvlastnostech techniky a technologie pouZivané ve spolecnosti.

Podle Dvorakové a kol. (2007, str. 144) subjekty fizené adaptace plni pre-
dem stanovené role:

e mentor a pfimy nadfizeny prabézné sleduji vysledky ¢innosti nové-
ho zaméstnance a jeho integraci do pracovni skupiny. K tomu mu
maji poskytovat zpétnou vazbu o uspésnosti adaptace;

e mentor a personalista pravidelné kontroluji proces adaptace, existu-
je-li plan adaptace, pak i jeho realizaci;

e pfimy nadfizeny a personalista zpracuji zavérecné hodnoceni pri-
béhu adaptace a troven adaptovanosti zaméstnance;

e vedouci organizacni jednotky nebo pfimy nadfizeny rozhoduje o
uplatnén zaméstnance a v soucinnosti s personalistou planuje dalsi

rozvoj jeho kariéry.

2.5 Hodnoceni pracovniku

Bélohlavek (2000) vnima hodnoceni zaméstnancti jako jedno z nejsilnéjSich
motivacnich nastroji, které manazefi v rukou maji. Smith (2000) konstatuje, ze
kazdy vedouci pracovnik musi svoje podfizené nékdy zhodnotit. Podle ného
(Smith 2000, str. 79) je zpétna vazba uzitecna prfedevsim v téchto smérech:

e umoznuje lidem pochopit, kde maji své silné stranky a které oblasti
musi vylepsit;

e naznacuje jim, jaky pokrok uz udélali, a to vzhledem k jejich ciltim;

e znamend, Ze se zajimate o jejich praci;

e naznacuje, jak je prace lidi v kontextu $irsi organizace dutlezita;

e umoznuje jim podivat se na své starosti a nesndze z jiného tthlu.
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Koubek (2009) uvadi, Ze pfimy nadfizeni hraji v hodnoceni pracovnikii za-
sadni roli a na nich v podstaté zaleZzi, jak bude hodnoceni efektivni. Personalni
oddéleni jim k tomu vSak miize znacné pomoci v ptipravé hodnoceni. Mizou
jim doporucdit strukturu hodnoceni ve které je popsané co se bude hodnotit, jak,
kdy a jakym zptisobem.

Koubek (2009) také zminuje, Ze se fizeni lidi orientuje vice na hodnoceni
minulosti nezZ planovani budoucnosti. Déle pak uvadi (Koubek, 2009), Ze by
nemeélo jit o jednostranny tok informaci a rozkaza shora, ale spise o dialog. Je
zapotfebi znat svoje zaméstnance a jejich potfeby. Podle ného (Koubek, 2009)
jsou dva dilezité cile hodnoceni: pracovni a rozvojové. Podle Dvordkové a kol.
(2007) neni hlavnim cilem zhodnotit pracovniktiv vykon, ale motivovat jej ke
spole¢né formulaci pracovnich cilt, dale pak k aktivhimu feSeni problémi spo-
jenych s jejich realizaci a rozvoj vlastnich schopnosti a dovednosti.

Mimofadny vyznam pro efektivni fizeni pracovniho vykonu ma podle
Koubka (2009) soustavna a efektivni komunikace mezi pracovnikem a nadfize-
nym v prubéhu celého obdobi. ManazZer musi poskytovat pracovnikovi pra-
béZné zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon i na plnéni jeho vzdélavacich a
rozvojovych aktivit. Bélohlavek (2000) dodava, ze je-li systém hodnoceni za-
méstnancli pfipraven sprdvné a podafi-li se ziskat podporu vedoucich, mtze
byt hodnoceni velmi dobrym ndstrojem pro efektivni fizeni lidi a jejich pracov-
niho vykonu. Pokud vSak nebyla v pfipravé a propagaci vénovana dostatecné
asili a ¢as, mtize hodnoceni sklouznout do formalit a ztraci tak veskery smysl.
(Bélohlavek, 2000)

2.5.1 Vyznam hodnoceni

Nyni se podivame detailnéji na vyznam hodnoceni ze tfi thlt pohledu -
pro podnik, pro vedouciho a pro hodnoceného pracovnika. (Bélohlavek, 2000)
Podle Bélohlavka (2000, str. 57) podnik vyuZzivd hodnoceni pracovniki ke:

e zvySeni osobni vykonnosti jednotlivci;

e vyuZiti a rozvoji potencidlu pracovniki;

e navrhovani a planovani persondlnich zaloh;

e zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikaéni
spojeni jednotlivych trovni fizeni.

Druhy thel pohledu ndm predstavi, co hodnoceni pracovniki umoznuje
vedoucim (Bélohlavek 2000, str. 57):

e motivovat pracovniky k dosahovanim vyssich vykont;
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e zfetelné vyjadrit své ndzory na pracovniky, ddvat pracovnikiim
zpétnou vazbu a tim usmérnovat jejich ¢innost;

e pochopit zajmy a pfani pracovnikd, tykajici se jejich dalSiho rozvoje;

e rozvijet pfednosti pracovnikt a eliminovat jejich slabé stranky;

e planovat rozvojové aktivity;

e stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky
mzdy.

Poslednim tthlem je pak co si samotny pracovnik miZe z hodnoceni odnést
(Bélohlavek 2000, str. 57):

e ocenéni vlastni prace a podnét k dalsimu usili;
e pohled a ndzor vedouciho na svou praci a cile;
e moZnost prezentovat své potfeby a osobni cile;

e prileZitost k vyjadfeni svych rozvojovych naroki.

2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Podle Armstronga (2015) jsou vzdélavani a rozvoj definovany jako proces,
ktery zabezpecuje organizaci vzdélané, kvalifikované a angazované pracovni-
ky. Hlavnim cilem podle ného (Armstrong, 2015) je vytvaret takové prostredi,
ve kterém jsou lidé podnécovani k tomu, aby se vzdélavali a rozvijeli. Podle
Bélohlavka (2000) je kvalita vedouciho ¢asto posuzovana také nepiimo podle
kvality jeho pracovnikid. Na nich se tak ukazuje, jak dany vedouci umi rozvijet
své podfizené a sméfovat je tak ke spole¢nym cilim. Koubek (2009) dodava, ze
zakladnim zdkonem uspésnosti jakékoliv spolecnosti je flexibilita a pfiprave-
nost na zmény. Tu ndm do organizace pfinasi podle ného (Koubek, 2009) pravé
flexibilni lidé, ktefi jsou nejen pfipraveni na zménu, ale zménu také akceptuji
a podporuji.

Smith (2000) uvadi, ze dualezitym krokem je angazovat zaméstnance do je-
jich vlastniho vzdélani a rozvoje. MtiZeme podle ného (Smith, 2000) zacit tak, ze
pracovnikiim pomuzeme urcit jejich potfeby a stanovit cile. Déle pak je dtilezi-
té, aby se kontrolovalo, co se lidé jiz naucili.

Vzdélavani a rozvoj nam do organizace prinasi predevsim tyto vyhody
(Armstrong 2015, str. 338):

e zlepsuje se vykon jednotlivct, tymt i organizace;
e ziskavaji se kvalitni zaméstnanci, kterym prilezitost ke vzdélavani
arozvoj umoznuje dosdhnout prohloubeni a rozsifeni kvalifikace,
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a tim dosdhnout vétsi spokojenost, vyssi odmény nebo vytouZené
kariéry;

e zlepsSuje se provozni flexibilita v diisledku prohlubovani a rozsiro-
vani kvalifikace zaméstnancti (multiskilling);

e zvysuje se oddanost zaméstnanci;

e podporuje se fizeni zmény;

e zlepSuje se uroven liniovych manaZerd;

e podporuje se vytvafeni pozitivni kultury v organizaci.

2.7 Odménovani pracovniki

Podle Koubka (2009) patfi odménovani viibec k nejefektivnéjsimu nastroji
motivovani pracovnikt, ktery ma spolecnost a jeji vedouci pracovnici k dispo-
zici. Firma ma podle ného (Koubek, 2009) mnoho moznosti, jak odménovat své
pracovniky. Dvorakova a kol. (2007) dodavaji, zZe cilem odménovani je podpo-
rovat prosazeni strategie organizace, rozvoj organizacni kultury, plisobit na
ziskavani a stabilizaci zaméstnancti, motivovat je ke vzdélavani a rozvoji a sti-
mulovat je k pracovnimu vykonu. Armstrong (2009) uvadi velmi podobné cile
fizeni odménovani:

e odménovat zaméstnance v zavislosti na jejich vytvofenou hodnotu;
e odménovat dulezité véci s ohledem na vysledek;

e motivovat pracovniky a ziskat jejich oddanost;

e vytvafet kulturu vysokého vykonu;

e udrZet si stavajici dtilezité pracovniky.

2.7.1  Slozky odménovani

Dvorakova a kol. (2007) rozliSuji dva druhy mzdovych forem — zakladni a
doplnkové. Mezi zdkladni fadi ¢asovou a tkolovou mzdu. U doplnkové podle
nich (Dvotakova a kol, 2007) patfi osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus,
odmeény a tcast na vysledcich. Stejné déleni pouziva i Koubek (2011), ktery jesté
ke dvéma predeslymi doddva mzdové piiplatky a zaméstnanecké vyhody.

Koubek (2009) uvadi, ze nékteré mzdové formy maji nedostatecny pobid-
kovy tucinek. Z tohoto diivodu podle ného (Koubek, 2009) pobidkové (dopli-
kové) odmény jsou nabizené jako dodatek k ¢asové mzdé nebo existuji samo-
statné a jsou pak piimo umérné pracovnimu vykonu. Siky# (2016) také uvadi,
Ze tato pohybliva slozka ocenuje pracovni vykon, do které mohou byt zahrnuty
jak vysledky prace, tak i chovani.
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2.7.2 Pracovni vykon a odménovani

Armstrong (2015) se zaméfuje na vztah mezi pracovnim vykonem a odmé-
novanim. Podle ného (Armstrong, 2015) fizeni pracovniho vykonu a fizeni od-
meénovani spolu tzce souvisi a hraji dtleZitou roli pfi rozvijeni vysokého vyko-
nu. Rizeni pracovniho vykonu ovliviiuje pracovni vykon tim, Ze poméaha za-
méstnancim pochopit, co znamend dobry pracovni vykon. Napomaha také k
definovéan toho, jak je potfeba vykon zlepsit. Rizeni odméniovani poté ovliviiuje
vykon tim, Ze umoznuje rozliSovat a ocenovat dobry pracovni vykon, a tim, Ze
umoznuje stimulovat ke zlepSovani pracovniho vykonu. (Armstrong, 2015)

Koubek (2009) vSak upozoriiuje, ze problém muze predstavovat pfesna
kvantifikace vlivu faktori vykonu nezavislych na tusili a schopnostech pracov-
nika. MtiZe se jednat napriklad o ¢ekdni na material z pfedchozich operaci nebo
nedostatek zakazek.

Pokud se vsak fizeni vykonu provadi spravné, umoznuje lidi ocenit také
formou nepenézni. Ty mohou podporovat angazovanost pracovnikii v préci,
stejné tak jako angazovanost v organizaci a tim mit dlouhodobéjsi a vyznamnéj-
$1 dopad nez penézni odmény. (Armstrong, 2015)

2.8 Marketingovy vyzkum

V rdmci vyzkum podle Kozla (2011) pracujeme se dvéma druhy primar-
nich dat —s daty kvantitativnhimi a kvalitativnimi. Podle toho také ¢lenime za-
kladni metody vyzkumu na vyzkum kvantitativni a kvalitativni. Jak jiz samot-
ny ndzev napovida, v ptipadé kvantitativniho vyzkumu pujde zejména o kvan-
titu a v pfipadé kvalitativniho o kvalitu. (Hague, 2003)

Kvantitativni vyzkum (Kincl a kol., 2004) je provadén s cilem postihnout
uspokojivé velky vzorek jednotek. Kotler (2007) dodava, ze kvantitativni vy-
zkum zahrnuje shromazdovani tdaji postou nebo pfi osobnich rozhovorech
s dostateénym mnozstvim zakaznikti. Podle Kozla (2011) ti¢elem kvantitativni-
ho vyzkumu je ziskat méfitelna ciselna data.

Oproti tomu kvalitativni vyzkum (Kincl a kol., 2004) se snazi zjistit divody
chovani lidi, jejich pri¢iny a motivy. Podle Kozla (2011) sleduje maly vzorek
zakaznikt a vétsina zjiStovacich tidajii probihd ve védomi nebo v hiife méfitel-
ném podvédomi spotfebitele. Kincl a kol. (2004) déle uvadi, ze se také vyuziva
pri vstupu do nové problematiky, v niZ se potfebujeme nejprve zorientovat ne-
bo dostat nové napady.

V marketingu se pouzivaji oba dva pfistupy jako rovnocenné a voli se pod-
le povahy problémt a cile Setfeni. Vzhledem k narocnosti kvalitativniho vy-
zkumu se vSak zaméfime ve své praci pouze na vyzkum kvantitativni.
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2.8.1 Dotazovani

Dotazovani je metoda sbéru primarnich dat zaloZena na pfimém (rozho-
vor) nebo zprostfedkovaném (dotaznik) kontaktu mezi vyzkumnikem a re-
spondentem podle pfedem predepsané formy otazek. (Kozel, 2011) Bartova,
Barta a Koudelka (2004) dodavaji, Ze vybrani respondenti musi odpovidat ci-
Iiim a zdmértm vyzkumu.

Podle zptisobu kontaktu rozliSujeme jednotlivé typy dotazovani. Podle
Kozla (2011) vybér vhodného typu dotazovani zavisi na raznych faktorech.
V praxi se vétSinou pak jednotlivé typy navzijem kombinuji. (Bartova, Barta,
Koudelka, 2004)

e Osobni dotazovani — jedna se o nejtradicnéjsi typ dotazovani. Osob-
ni styk je zaloZen na pfimé komunikaci s respondentem. Jeho hlavni
vyhoda spociva v existenci pfimé vazby mezi tazatelem a respon-
dentem. Tazatel mtize motivovat k odpovédi, upfesnit vyklad ota-
zek, podle situace ménit pofadi otdzek apod. Tento typ dotazovani
ma nejvyssi ndvratnost odpovédi a také zjiStuje vyssi vérohodnost
dat. (Kozel, 2011)

e Telefonické dotazovani — patfi taky mezi hojné vyuzivanou metodu
dotazovani. V soucasné dobé se telefonické dotazovani nejcastéji
pouziva pfi zpétném volani zdkazniktim, pfi dotazovani ve firmach
a pri dalSich typech volani z databdzi. Hlavni vyhodou je rychlost,
se kterou data ziskdme. Ve srovnani s osobnim dotazovanim miva
nizsi naklady. Mezi nevyhody patii vysoké ndroky na soustfedéni
respondent(i a nemoznost ziskat urcity druh informaci. (Kozel, 2011)

¢ Online dotazovani — jedna se o dosud nejmladsi zptisob dotazovani,
zaloZeny na vyuZziti internetu. Zjistujeme informace od respondentti
prostfednictvim dotaznik(i v e-mailech nebo castéji na webovych
strankach. Nejvétsi vyhodou je nizsi finanéni a ¢asova naro¢nost nez
u vyse uvedenych typt. Online dotazovani spojuje vyhody ostatnich
typt dotazovani. (Kozel, 2011)

e Pisemné dotazovani — také nékdy nazvané jako dotazovani postou,
patfi mezi nejméné rozsifené typy dotazovani. V soucasnosti se jiz
skoro viibec nepouziva. Vyhodou pisemného dotazovani jsou rela-
tivné nizké néklady, adresné osloveni okruhu respondentti na Siro-
kém tizemi, respondent ma ¢asovy prostor na rozmysleni odpovédi.
(Kozel, 2011) Nejvétsi nevyhodou je podle Bartové, Barty a Koudel-
ky (2004) nizka navratnost.
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2.8.2 Dotaznik

Dotaznik je podle Hague (2003) strukturovany sled otazek. Cilem je zjisténi
nazort a fakti a nasledné zaznamenani téchto tidaji. Podle Kozla (2011, str.
200) vyznam dotazniki spociva ve ¢tyfech oblastech:

e ziskava informace od respondentt;
e poskytuje strukturu a usmérnuje proces rozhovoru (¢teni);

e zajistuje standardni jednotnou matrici (Sablonu) pro zapisovani dat
(odpovédi);

e ulehcuje zpracovani dat.

Podle Hague (2003) je mozné uzit nékolik druhti otdzek za tcelem ziskani
informaci od respondent:

e Oteviené otazky — tam, kde je respondent ochotny odpovidat na
cokoliv a kde je vSechno zaznamendvano slovo od slova.

e Uzaviené otdzka — v tomto pfipadé jsou odpovédi ocekdvané. Od-
povédi jsou predem vymyslené jen na zdkladé zdravého rozumu,
fidicim se pfedeslymi vyzkumy nebo pilotni studii.

Kozel (2011) uvadi jesté jeden typ. Jedna se o otdzky polouzaviené, které
jsou kompromisem mezi obéma vySe uvedenymi skupinami. Respondentovi
jsou predlozeny varianty odpovédi jako v pfipadé uzavienych odpovédi, ale
navic je zde unikova varianta, u které byva volné misto pro doplnéni konkrétni
odpovédi vlastnimi slovy. (Kozel, 2011)

Dale Hague (2003) popisuje tfi dulezité skupiny otdzek, které se v dotazni-
ku vyskytuji. Jedna se podle néj (Hague, 2003) o tyto skupiny:

e Otazky tykajici se chovani — tyto otdzky jsou navrzeny s cilem zjis-
téni, co lidé ¢i spolecnost délaji.

e Otazky subjektivni pociti — otdzky, kde lidé vyjadfuji svoje nazory.
Prostfedkem pro méfeni téchto subjektivni ndzort jsou hodnotici
stupnice. Zakladni rozdéleni téchto stupnic je na numerické hodno-
tici stupnice a slovni stupnice.

e Klasifikacni otdzky — uzivame ke klasifikaci informaci poté, co byly
sesbirany. UzZivaji se k porovnani rozdilnych skupin respondentti.
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3 Charakteristika spole¢nosti

V této kapitole diplomové prace si predstavime vybranou spolecnost.
Nejdfive dojde k pfedstaveni celého korporatu a nasledné se zaméfime kon-
krétné na vybranou firmu. PopiSeme si jeji zakladni informace a v kratkosti se
seznamime i s jeji historii. Déle si fekneme o pfedmétu podnikani, kde se zamé-
fime predevsim na predstaveni typickych produkti spolecnosti. V zavéru si
popiSeme organizacéni strukturu vybraného zavodu.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolec¢nost, kterou se budeme v této diplomové praci zabyvat je Glassolu-
tions. Glassolutions patfi do francouzského korporatu Saint-Gobain, ktera je
svétovym leaderem na trzich Habitat a trzich stavebnich materidld. Spolecnost
Saint-Gobain navrhuje, vyrabi a distribuuje stavebni materialy, které poskytuji
inovativni feseni. (O NAS | Glassolutions, [b.r.])

SAINT-GOBAIN

Obrazek 2: Logo koncernu Saint-Gobain.
Zdroj: www.saint-gobain-glass.com

Saint-Gobain byl zalozen pred vice nez 350 lety v malé vesnici Saint-
Gobain. Od pocatku své existence se vénoval vyrobé plochého skla. Momental-
né korporat SG patti mezi 100 nejvétsich primyslovych skupin na svété. Za-
méstnava vice nez 180 000 zameéstnanct a plisobi v 67 zemich svéta. (Historie |
Saint-Gobain, [b.r.])

V Ceské republice skupina Saint-Gobain ptisobi jiz od roku 1992. Aktualné
ma skupina na nasem uzemi 4 spole¢nosti spravujici 14 vyrobnich zavodd, 10
znacek a vice nez 4 500 zaméstnancii. Jednd se o velmi zndmé spolecnosti jako
jsou Weber, Isover, Securit, Pam, Adfors, Rigips, pravé nase vybrana spolecnost
Glassolutions. (O NAS | Glassolutions, [b.r.])

Sain-Gobain zatadil Ceskou republiku do lokélniho trhu nazvaného Sever-
ni Evropa. Kromé Ceské republiky a Slovenska jsou zde zahrnuty zemé
z Vychodni Evropy, Rusko, severské zemé, Velka Britanie, Irsko, §V}?carsko,
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Némecko a Rakousko. CEO pro Ceskou republiku byl jmenovan Tomés Rosak.
Centrala pro nas stat sidli v novych kancelafskych prostorach na ulici Smrc¢kova
v Praze. Tyto nddherné prostory skupiny Saint-Gobain jsou diikazem toho, Ze
skupina SG je jednou z nejvice inovativnich firem svéta. (Group | Saint-Gobain,

[b.r.])

3.2 Zakladni informace o Glassolutions

Divize Glassolutions nese na ¢eském tizemi oficidlni ndzev Saint-Gobain
Construction Products CZ a.s., divize GLASSOLUTIONS. Pro zjednodusSeni
nazvu vsak budeme pouzivat po zbytek této prace pouze osloveni Glassoluti-
ons. (O NAS | Glassolutions, [b.r.])

Kontaktni udaje:

Nazev spolecnosti: Saint-Gobain Construction Products CZ a.s.,
divize GLASSOLUTIONS

Pravni forma: Akciova spole¢nost

IC: 25029 673

DIC: CZ25029673

Reditel spole¢nosti: Jifi Peterka

Sidlo spole¢nosti: Smrckova 2485/4, 180 00 Praha 8

Adresa divize: Sklenatska 643/7, 619 00 Brno-jih

Telefon: 543 426 111

GLASSOLUTIONS

SAINT-GOBAIN

Obrazek 3: Logo divize Glassolutions
Zdroj: www.glassolutions.cz

Saint-Gobain ma pobocky Glassolutions po celém svété. Jedna cast se za-
byva vyrobou plochého skla, druha pak jeho opracovavanim. Brnénsky zavod
patfi do druhé casti, tedy opracovava ploché sklo pro stavebnictvi. V soucasné
dobé zameéstnava okolo 140 zaméstnancd, z toho je pfiblizné 100 délnik{ a 40
pracovnikii na technicko-hospodéiskych pozicich. (O NAS | Glassolutions,
[b.r.])
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Brnénska divize Glassolutions tizce spolupracuje predevsim se sloven-
skym zavodem sidlicim v Nitfe. Tyto dvé spole¢nosti ma na starosti jeden gene-
ralni feditel, a tak casto dochazi ke spolupraci mezi zavody. Vyrobu skla zajis-
tuji pro brnénsky zavod nejblizsi zdvody v Némecku a Polsku.

3.3 Historie

Divize Glassolutions cerpa z vice nez 25leté zkuSenosti. V roce 1992 byla
zaloZena jesté pod ptivodnim ndzvem IZOLAS, spol. s. r. 0. Tehdy byla umisté-
na v pronajatych prostorach v Brné ve Slatiné. O rok pozdéji byla zalozZena spo-
le¢nost VEHA s. 1. 0. ve Frydku Mistku. Vstup Saint-Gobainu do Ceské repub-
liky se vaZe k roku 1997. V té dobé také vstoupily vySe zminéné spolecnosti do
korporatu Saint-Gobain. Izolas béhem nasledujiciho roku vybudoval novy za-
vod na zelené louce a o par let pozdéji jesté pfistavél jednu budovu. Jednalo se
o velmi dulezity krok v rozsifeni celé divize a stabilizaci firmy. (Historie | Sa-
int-Gobain, [b.r.])

Spole¢né na ceském trhu fungovaly pod svymi ptivodnimi jmény urdity
cas. Po krizi v roce 2009 vSak dochdzelo k riznym zméndm a sloucenim. Od
roku 2014 spolecnost dostala jednotny ndzev na ceském tzemi, ktery byl pone-
chan do soucasnosti. Veskera vyroba se presunula do brnénského zavodu,
v Praze a Frydku Mistku ziistala pouze distribu¢ni mista. (O NAS | Glassoluti-
ons, [b.r.])

3.4 Predmeét podnikani

Brnénsky zavod patii mezi vyznamné vyrobce a dodavatele vyrobkii
z plochého skla pro stavebnictvi, architekturu a interiéry. Jeji hlavni pfednosti je
rozmanitost, kterou poskytuje svym zdkazniktim. (Obchodni rejsttik, [b.r.])

Brnénska divize Glassolutions se zabyvda opracovanim plochého skla. Jeji
zakladni produkty miizeme rozdélit do 3 kategorii — fasddni systémy, izola¢ni
skla a interiérové sklo. (Obchodni rejstfik, [b.r.])

3.4.1 Fasadni systémy

Pod prvni kategorii si miiZzeme predstavit oplasténi budov. Spole¢nost rea-
lizuje celou fadu projektti, pfevdzné na ceském a slovenském tizemi, ale také
velmi ¢asto i v zahraniéi. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vétsina firem se mtze pochlubit referenénimi stavbami. Glassolutions se
muiZe pysSnit dokonce celou referencni ulici. Jedna se o ulici HerSpicka. Zde tato
brnénska divize dodavala fasadni skla pro M-Pal4c, Brno Bussines park, Ceské
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posta, Spielberk Office Center, Justi¢ni aredl a také sousedni budovu Statni
spravy. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Obrazek 4: Referenéni lice, Brno
Zdroj: www.glassolutions.cz

3.4.2 Izolacni skla

Druhym typem produktu jsou izolac¢ni skla pro vyplné okennich ¢i dvet-
nich ramt z riznych materidlti. Pokrok izolac¢nich skel Sel velmi rychle dopre-
du. Je jiz zcela samozfejmosti, zZe muZeme volit razné typy pokoveni
v zavislosti na tom, zda jsou okna umisténa na sever ¢i jih. Nesmime ani zapo-
menout na distancni ramecek, ktery je v pfipadé plastového materidlu takzva-
nou teplou hranou. (Zdroj: vlastni zpracovani)

p— :‘*

Obrazek 5: 1zola¢ni sklo z dilny brnénského zavodu
Zdroj: www.glassolutions.cz
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3.4.3 Interiérové skla

Do této casti produktii miizeme zaradit napfiklad sklenéné stoly, pficky,
kuchynské kouty, sprchové kouty, schodisté, zabradli, apod. (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Obrazek 6: Zabradli. Obrazek 7: Kuchynské obklady a desky.
Zdroj: www.glassolutions.cz Zdroj: www.glassolutions.cz

3.5 Organizaé¢ni struktura

Statutdrnim orgdnem spolecnosti Saint-Gobain Construction Products CZ
a.s. je predstavenstvo, které ma celkem 8 clenti. V cele pfedstavenstva je pred-
seda pan Ing. Tomas Rosdk. Dalsim dtleZitym organem spolecnosti je dozorci
rada, kterd ma 3 ¢leny. (Obchodni rejsttik, ©2000)

Usek feditele divize

Generalni feditel CZ & SK

Operations Director Marketingovy Feditel Activity bus.
controller
Obchodni Usek
Reditel zdvodu Plant HR manazer Obchodni feditel
Vedouci kvality Vedouci logisitky IT manazer Marketingovy manazer

Obrazek 8: Organizaéni struktura
Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaméfime-li se pfimo na divizi Glassolutions, tak v jeho cele stoji generalni
feditel pro Ceskou republiku a Slovensko. Generalni feditel vede také oddéleni
marketingu. Pfimo pod jeho zodpovédnost spada nasledné oddéleni cotrollingu
a také provozni feditel. (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Provozni feditel ma hlavni zodpovédnost za brnénsky zavod, ktery je roz-
délen na 3 zakladni tseky. Prvnim tsekem je tisek obchodni. Je veden obchod-
nim feditelem. Obchodni usek se jesté déli na obchodni a financéni ¢ast. DalSim
usekem je persondlni oddéleni a toto oddéleni mé na starosti Plant HR mana-
Zerka. Ta ma pod sebou nové jesté trenéra vyroby. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni tisek ma na starosti feditel zdvodu. Do tohoto tiseku spada tech-
nicka cast, oblast logistiky a také oblast EHS a kvality. Za vyrobu je zodpovéd-
ny koordinator vyroby, ktery je pfimym nadfizenym mistrim vyroby. Ve vyro-
bé se pohybuje okolo 100 zaméstnancti. (Zdroj: vlastni zpracovani)
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4 Soucasny motivaéni systém

Pochopeni soucasného motivacniho systému je pro tuto praci stézejnim
ukolem. Ziskané informace o momentalni situaci budou pro nas velmi dutlezité
ke zhodnoceni dané situace a pomtZou nam nasledné k navrhu novych moti-
vacnich systému.

4.1 Cil a postup analyzy

Hlavni cilem analyzy je ziskat potfebné informace o soucasném stavu sys-
tému motivace zaméstnanct ve firmé Glassolutions. Budeme se snazit zjistit
silné a také predevsim ty slabé stranky stavajiciho systému. Kromé hlavniho
cile se budeme zamérovat jesté na tyto dil¢i cile:

e zjistit ndzor zaméstnanct na stavajici systém motivace;
e zjistit ocekavani zaméstnancti od systému nového;

e zjistit ocekavani vedoucich pracovnikii / spolecnosti.

Pro ziskani potfebnych informaci budou pouzity predevsim tyto formy
sbéru dat:

e 0sobni pozorovani;
e rozhovory s vedoucimi pracovniky;
e rozhovor s vedouci personalniho oddéleni;

e dotaznik.

Zakladni metodou pro ziskdni dat bude pozorovani. Tato metoda je po-
mérné jednoduchd a vzhledem k situaci, Ze ve firmé autor prace pracuje, tak i
pochopitelna. Diky své predeslé pozici trenéra vyroby byl také neustéle
v kontaktu s pracovniky spolecnosti a tyto ziskané znalosti se budeme snazit
v této prdci popsat. Informace se budou tykat predevsim pracovnich podminek,
pracovniho prostfedi, vztahti na pracovisti, moznostech dalSiho rozvoje a ko-
munikace.

Dalsi dvé metody jsou vedeni rozhovorti, a to s vedoucimi pracovniky a
vedouci personalniho oddéleni. Cilem bude zjistit jejich pohled na soucasny
systém a zjistit jejich pfedstavé o systému novém. Diskuze nad témito tématy
byly dlouhodobéjsi a rozsahlejsi, nez které naleznete v diplomové praci. Zde se
budeme snazit uvést klicové myslenky jednotlivych pasazi.
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Posledni metodou bude provedeni dotaznikového Setfeni. Cilem této me-
tody bude zjisti ndzor zameéstnancli na stavajici motivacni systém. Budou mit
také mozZnost vyjadrit se k jejich pfedstavé o novém motiva¢nim systému.

4.2 Popis soucasného motivaéniho systému

V avodu této ¢asti se zaméfime na popsani mzdy a benefiti. Pro drtivou
vétsSinu zameéstnanct se jednd o klicové stimuly motivace. Dale pak se zaméfi-
me na ziskdvani a vybér pracovnikti, nebot jak jsme se jiz dozvédéli v teorii,
jedna se o dulezitou fazi formovani pracovni sily. Nasledovat bude adaptacni
proces a rozvoj zameéstnancti. Oba dva procesy jsou pro firmu opét velmi dtile-
zité. Od Branhama (2004) jsme se v teorii dozvédéli, Ze az polovina pracovniki
zméni pozici béhem prvnich sedmi meésicti zameéstnani. Toto zjiSténi se budeme
snazit ovéfit i u nasi spolecnosti. Poté se podivame na to, jak vypada
v soucasnosti hodnoceni pracovniki jejich nadfizenymi. Zpétna vazba a stano-
veni cil(, jsou nezbytné nutné informace, které by mél dostavat kazdy zamést-
nanec. Podivame se tedy i na tuto problematiku detailn€ji. V poslednich ¢astech
této kapitoly se dostaneme k pracovnimu vykonu, a jak jej ma firma provazany
se systémem odménovani. Zavérem této kapitoly si popiSeme soucasnou ko-
munikaci vedeni smérem ke svym zaméstnanctim.

4.2.1 Mzda

Ve spole¢nosti Glassolutions jsou uplatiiované tyto druhy mzdovych slo-
Zek:
e zakladni mzda;
e mésicni prémie;
e mimofadné odmeény;

e priplatky.

Zakladni mzda

Zakladni mzda je mésiéni penézni odmeéna, jejiz vySe je stanovena
v zavislosti na druhu vykondvané pracovni pozici. Firma pfi stanoveni vyse
zakladni mzdy pfihliZi k teoretické zptisobilosti, osobnim vlastnostem, schop-
nostem a vSestrannosti pracovnika. Zarovern je stanovena podle odpovédnosti,
znalosti a zkusSenosti nezbytnych pro vykon funkce. Mzda je na zacatku roku
aktualizovana na zdkladé vyvoje inflace a pohybu na trhu préace. (Odménovani
pracovnik, 2019)
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Zakladni mzdu tvofi mésiéni tarif nebo hodinovy tarif a osobni ohodnoce-
ni. Mésicni tarif je stanoven pro technicko-hospodarské pracovni pozice, nao-
pak hodinovym tarifem jsou stanoveny délnické pracovni pozice. (Odmeénovani
pracovnikt, 2019)

Osobni ohodnoceni poté predstavuje ocenéni dosaZené kvalifikace, odbor-
nosti a praxe konkrétniho zaméstnance. Také pfedstavuje ohodnoceni pracov-
niho vykonu, pfistupu k plnéni pracovnich kol a cilti spole¢nosti, dodrZeni
zasad bezpecnosti prace a ochrany Zivotniho prostfedi. (Odménovani pracov-
nikd, 2019) Pfi osobnim rozhovoru s pani vedouci persondlniho oddéleni ndm
bylo jesté dovysvétleno, Ze osobni ohodnoceni ma spliiovat tyto funkce:

e Satisfakéni — uspokojovani potfeb zaméstnanci po spravedlivém
hodnoceni a uznani.

e Stimulacni — ocenéni kvality odvadéné prace vysi osobniho ohodno-
ceni.

e Motivacni — vzbuzovani vnitinich pohnutek k lepSimu jednani, do-
drZovani platnych pfedpisti a nafizeni, pracovnich zasad a vys$simu
pracovniho vykonu.

e Vybérové — usnadiiuje vybér vhodnych zaméstnancti na zodpovéd-
na pracovni mista.

Mésicni prémie

Mési¢ni prémie pfedstavuji, na rozdil od mzdy, pohybovou slozku. Penéz-
ni odména je zavisld na hospodarském vysledku z predchazejictho mésice. Ma-
ximalni hodnota prémii je stanovena na 30 % ze zakladni mzdy. Zakladni zp-
sob hodnoceni je pak v tabulce 1 niZe:

Obrat Prémie

Méné jak 90 % 0 %

90 -99,9 % 60 %
100 — 104,9 % 100 %
Nad 105 % 110 %

Tabulka 1: Zpusob hodnoceni prémii na zakladé obratu.
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Mimofadné odmény

Mimofadné odmény mohou byt vyplacené jako ocenéni za tispésné, inicia-

tivni, kvalitativné i kvantitativné bezvadné plnéni pracovnich tikold. Navrh na

udéleni mimofadné prémie predklada nadfizeny pracovnik. (Odmeénovani pra-
covnikd, 2019)

Priplatky (Odménovani pracovnikii, 2019)

4.2.2

Priplatek za praci prescas — ve vSedni den se poskytuje zaméstnanci p¥i-
platek ve vysi 30 % primérného vydélku a za praci prescas o sobotdch a
nedélich priplatek ve vysi 50 % prameérného vydélku.

Priplatek za praci ve svatek — pokud se zaméstnavatel dohodne se za-
méstnancem na poskytnuti pfiplatku misto ndhradniho volna, tak ¢ini
tento priplatek nejméné 100 % pramérného vydeélku.

Ptiplatek o sobotach a nedélich — za praci v sobotu nebo v nedéli prislusi
zaméstnanci pfiplatek ve vysi 20 % primeérného vydélku.

Priplatek za praci v noci — zaméstnanctim, ktefi pracuji v noci poskytne
zaméstnavatel ptiplatek ve vysi 10,- Ké za odpracovanou hodinu.

Priplatek za vedeni skladu — zaméstnanctim, ktefi jsou odpovédni za ve-
deni skladu materidlu ve vyrobé, poskytne zaméstnavatel pfiplatek ve
vysi 10,- K¢ za odpracovanou hodinu.

Benefity

Zaméstnanecké benefity jsou zaméstnanciim poskytovany za tcelem zvy-

Seni jejich motivace a zainteresovanosti na dosahovani pozadovanych vysledku
spolec¢nosti. Jedna se o nasledujici benefity: (Odménovani pracovnikd, 2019)

e prispévek na penzijni pfipojisténi;
e pfispévek na zivotni pojisténi;

e prispévek na stravné;

e (istici kupdny;

e vérnostni odmeény;

e stabiliza¢ni bonusy;

e jazykova vyuka;

e sleva na zaméstnanecké akcie.
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Pfispévek na penzijni pfipojisténi

Zaméstnanci miize byt vyplacen mésicni pfispévek zaméstnavatele na
penzijni pripojisténi. Na prispévek maji narok vsichni zaméstnanci po ro¢nim
pusobenim ve firmé.

Pfispévek na zivotni pojisténi
Narok na tento pfispévek maji zaméstnanci po uplynuti zkuSebni doby.

Mohou si prostfednictvim firemniho partnera sjednat vyhodné Zivotni pojisté-
ni.

Pfispévek na stravné

Kazdy zaméstnanec ma ndrok na pfispévek na stravné, které je poskytova-
né v podobé papirovych stravenek. Hodnota stravenky je 100 K¢ za odpracova-
ny den.

Cistici kupény

Nérok na tento benefit maji pouze néktefi zaméstnanci. Jedna se pfede-
vsim o zaméstnance na délnickych pozicich a vybrani THP pracovnici, ktefi
maji firemni obleceni. Hodnota kupdénu zalezi pracovni pozici. Kopon je vypla-
cen na zacatku kazdého kvartalu.

Vérnostni odmény

Zaméstnanci maji narok na vérnosti odmeénu pfi prileZitosti pracovniho
vyrodi, zivotniho vyroci a pfi odchodu do starobniho nebo invalidniho dticho-
du. V prvnim pfipadé se jednd o prispévek 10 000 K¢ pfi 10letém trvani pra-
covniho poméru. U Zivotniho vyroci se jedna o dovrseni 50 a 60 let. Odchod do
starobniho nebo invalidniho dtichodu je rozdélené do 4 kategorii dle odpraco-
vanych let ve spolecnosti.

Stabilizac¢ni bonusy

Dalsim narokem, ktery zameéstnanci muze firma vyplacet ke mzdé, je
stabiliza¢ni bonus pfi vyznamnych Zivotnich udalostech. Pfi narozeni ditéte a
také pri uzavreni sniatku dostane zaméstnanec vyplaceno 3 000 K¢.
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4.2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Nyni se podivame na proces ziskavani a vybéru pracovnik ve spolecnosti.
Nejdfive si popiSeme v kratkosti zadkladni informace, a poté predstavime, jak
probiha vybérové fizeni.

Ziskavani a vybér pracovnik(i zac¢ind u koordindtora vyroby, ktery pred-
klada navrhy rediteli. Na zdkladé jejich domluvy nasledné persondlni oddéleni
zahajuje vyfizovani jejich pozadavkii.

Kratkodoby nedostatek pracovnikti se fesi pomoci partakii vyroby, popfi-
padé pracemi prescas ¢i o vikendech. K propusténi zaméstnancti dochazi pouze
v nezbytné nutnych pripadech, a to pfedevsim z diivodi dlouhodobé nekazné
¢i jinych problém.

Ziskavani novych zaméstnanct se fesi v ptipadé uvolnéni pracovni pozice
nebo vytvorenim nové pracovni pozice z diivodu rozsifeni vyroby. O pottebé
ziskani a uvoliovani zaméstnancti rozhoduje vzdy koordinator vyroby ve spo-
lupraci s reditelem.

V soucasné dobé celi podnik nedostatku kvalifikované pracovni sily. Velmi
Casto se stava, ze do spolecnosti nastoupi nevhodny kandidat. Ten bud sam
zjisti, Ze o danou praci nema zajem, nebo s jeho praci nejsou spokojeni jeho nad-
fizeni. Personalni manazerka nam v rozhovoru uvedla, ze se budou muset na
tuto problematickou c¢ast zaméfit.

Vybérové fizeni

Podivame se tedy detailnéji na zptisob vybéru nového pracovnika. Perso-
nalni oddéleni dostane pokyn od feditele vyroby, aby zacali hledat nového za-
méstnance. Nasledné vyvési pozadavek na portdly jako jsou jobs.cz a prace.cz,
ale vyuziva se i facebookovych skupin. VSichni zdjemci o jakoukoliv pracovni
pozici musi zaslat na personalni oddéleni sviij zivotopis.

Tento Zzivotopis dostane do rukou trenér vyroby, ktery jej nasledné pro-
zkouma. Podle dané pozice se kontroluje dosazené vzdélani, struktura a forma
dokumentu. Zamétuje se také rovnéZz na ¢asovou posloupnost jednotlivych za-
méstnani. Podle téchto i dalSich tidajt se nasledné provede predvybér. Z téchto
zakladnich informaci se jiz odhadne vhodnost uchazece na dané misto. Vytadi
se uchazeci, ktefi absolutné neodpovidaji pozadavkiim na pracovni misto.
Ostatni uchazeci jsou pozvani na osobni schtizku do zavodu firmy.

Ustni pohovor zaéina zpravidla v kancela#i personalniho oddéleni. Nejdfi-
ve se prochazi zivotopis, kde se trenér doptava na dalsi detaily. Kandidatovi je
nasledné firma predstavena, a také mu jsou sdéleny podminky nastupu i bene-
fity. Pokud kandidat nema dalsi otazky, tak se jdou spolecné s trenérem se po-
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divat do vyroby. Trenér kandidatovi predstavi volné pracovni pozice a
v ptipadé, Ze potkaji mistra vyroby, tak se pobavi i s nim.

Po absolvovani exkurze vyrobou se vraci kandidat zpét do kancelare per-
sonalniho oddéleni. Zde maji posledni mozZnost obé dvé strany se dotazat na
dopliiujici informace. Nasledné trenér podékuje kandidatovy za jeho cas a spo-
lecné se domluvi, kdy si sdéli kone¢né rozhodnuti. Ozndmeni o rozhodnuti je
uchaze¢tim zpravidla sdéleno do 5 pracovnich dnti od osobniho setkani.

Vybrany uchaze¢ je kontaktovan telefonicky, a firma zaroven ziskd infor-
mace o uchazedi, zda ma zdjem nastoupit. Jakmile uchaze¢ pfijme pracovni na-
bidku ve spolecnosti, trenér se s nim domluvi na dalsim postupu.

Uchazedi, ktefi neuspéli ve vybérovém fizeni, jsou vyrozuméni s vysledky
fizeni elektronicky pomoci emailu.

4.2.4 Adaptace zaméstnancu

Po tspésném vybéru nového pracovnika a jeho pfijeti pracovni nabidky
zacind dalsi dtlezity krok, a to ndstup zaméstnance a jeho adaptacni proces.
Firma Glassolutions nemd presné pisemné dany adaptacni plan zaméstnance.
Vychézet tak budeme pfedevsim z vlastni zkuSenosti autora diplomové prace
a také z informaci od pani HR manaZerky a mistri vyroby.

Adaptacni proces zaméstnance zacind prvni den nastupu, kdy se dostavi
do kancelafe persondlniho oddéleni. Zde dostane k podepsani veskeré nutné
dokumenty, které jsou pro nastup nového pracovnika nezbytné. Nasledné mu
trenér vyroby predd pisemné informace tykajici se pracovniho fadu, firemni
kultury, cili spole¢nosti a jsou mu také predstavena Zlata pravidla kvality. Na-
sledné se zaméstnanec zucastni skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci.
Zde dostane zakladni informace vyplyvajici ze zdkona.

Po absolvovani Skoleni si jej pfebird zpét trenér, ktery zaméstnanci, ve spo-
lupraci se skladnikem, predéavaji veskeré nutné pracovni prostredky. Poté je
zaméstnanec odveden na své pracovni misto a zde je predstaven kolegovi. Ten-
to zkuSeny pracovnik md nasledné za kol nového clovéka zaucit.

Nasledujici den ¢ekd na nového pracovnika jesté skoleni na jeho pracovni
misto. Toto skoleni je délané pisemnou formou, kdy si zaméstnanec ¢te dulezité
informace ohledné svého pracovisté.

Délka adaptacniho procesu je ve firmé Glassolutions nastavena stejné jako
zkuSebni doba, tedy na 3 mésice. V osobnim rozhovoru s mistry vyroby ndm
bylo sdéleno, ze mnoho novych pracovnikt béhem zkusebni doby skon¢i. Pres-
ny davod téchto odchodti jsme se vSak nedozvédéli.
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Dalsim dtilezitym poznatkem z osobnich rozhovorti je velkd nespokojenost
zkuSenych zaméstnancti s neustalym zaucovanim novackid. Tato informace
nam byla poskytnuta jak mistry vyroby i zkuSenymi pracovniky. Hlavnim da-
vodem nespokojenosti je pfedevsim neustdle zaucovani novych zaméstnanct a
také fakt, Ze jsou na tuto ¢innost jsou vybirani neustéle totozni zaméstnanci.
Mistfi vyroby tuto skutecnost vSak omlouvaji tim, Ze pravé tito zaméstnanci
jsou k tomu nejvhodnéjsi.

4.2.5 Rozvoj zaméstnanca

Ve firmé nejsou zavedeny zadné kariérni plany. Zameéstnanec dostava po-
vinné zakonné skoleni, které nutné pottrebuje k vykonu své prace. Firma tak dle
naseho ndzoru nevytvari prostfedi, které by pracovniky podnécovalo
k vzdélavani a rozvoji.

Pokud ma zaméstnanec zdjem o jakykoliv rozvoj ¢i zménu pozice, musi
oslovit nadfizeného pracovnikem a s nim tuto zaleZitost konzultovat. Nastavaji
zde problémy, které nam byly sdélené v osobnich rozhovorech se zaméstnanci.
Prvnim problém je ten, Ze zaméstnanci nemaji prehled o tom, jaké moznosti se
ve firmé nabizeji. StéZovala si na to vétSina operatort, ktefi se méli zdjem naucit
obsluhovat nové stroje. Druhy probléme spociva v tom, ze diky nedostatku
pracovnikti neni prostor na rozvoj zaméstnanci na jinych strojich.

Néktefi pracovnici tak postupem casu jsou stale vice demotivovani a fada
z nich z tohoto di@ivodu i pfijala nabidku zjiné firmy. Tuto informaci ndm po-
tvrdila i manazerka personalniho oddéleni.

Dalsi velmi vyrazny problém ndm naopak byl sdélen od mistr(i vyroby.
Velmi casto jim chybi obsluha stroji, at uz z dtivodu c¢asté absence (zaméstnan-
ci vyuzivaji pracovni dobu k navstévovani lékaft), nebo z divodu celkového
nedostatku zameéstnancti. To vyrazné komplikuje mistrim vyroby plnéni zaka-
zek na dany termin. Stouto problematikou tzce souvisi rozvoj zaméstnanct,
nebot pokud neni pfitomen pracovnik obsluhujici urcity stroje, mistti vyroby
nemaji za tohoto pracovnika zauceného jiného operatora na dané sméné.

Jak jiz bylo ale vySe zminéno, samotni zaméstnanci se neciti byt motivova-
ni k daldimu rozvoji ve firmé. Casto argumentovali, Ze by se museli naucit ob-
sluhovat novy stroj a mistfi by je mohli mezi témito stroji casto stiidat. Oproti
stavajici situaci by si vSak oni sami nepolepsili. Nikdo jim v takovém pripadé
nezarucil lepsi finanéni ohodnoceni.
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4.2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti na délnickych pozicich se z autorovi zkuSenosti
velmi podceniuje. Souhlasime vSak s panem Bélohlavkem (2000), ktery vnima
hodnoceni zaméstnancii jako jednu z nejsilnéjSich motivacénich nastrojii. Nejpr-
ve se u popisu soucasného stavu zaméfime na formulovani hodnoceni zamést-
nancti formalni a ndsledné popiseme stav hodnoceni neformalniho.

Jak jsme vsak jiz mohli postfehnout v kapitole minulé¢, minimalné cast
rozvojova se ve firmé Glassolutions neuskutecniuje. Taktéz tomu je i s druhou
casti, ktera ma hodnotit zaméstnance po pracovni strance. Ve firmé se nikdy
neaplikovali hodnotici rozhovory zaméstnancti. Pro mistry vyroby se jedna o
novou informaci, ze které byli na zacatku velmi zaskoceni. Po spole¢né konzul-
taci dospéli k ndzoru, ze by s hodnocenim zaméstnancti neméli problém, a do-
konce uznali jeho uZitecnost. Je zapotfebi ovSem zajistit proskoleni zaméstnan-
cil a minimalné pfi prvnim hodnoceni pozvat do firmy odborného poradce
z oblasti hodnoceni zaméstnancti.

Na ndzor jsme se zeptali i nékterych zaméstnancti. K nasemu prekvapeni
by vétsina z dotazovanych pracovniki s timto hodnocenim neméla problémy, a
nasli se dokonce i jedinci, ktefi by hodnotici rozhovor uvitali. Tito pracovnici
uvadeéli, Ze by si mohli bez zdbran se svym nadfizenym promluvit, vyjasnit si
rozvojové aktivity a pfipadné dalsi sméfovani jejich postaveni. Nebyli by ani
proti, pokud by jim jejich nadfizeny sdélil jakoukoliv vytku. Naopak by se radi
dozvédéli tuto zpétnou vazbu. Pracovnici zminuji, Ze jim je casto kracena pré-
mie a nedostane se jim odpovédi, pro¢ tomu tak doslo.

Pri diskuzi se zaméstnanci jsme narazili na dalsi zajimavou skutecnost, kte-
ra se jiz tyka hodnoceni neformalniho. VétsSina zameéstnanct si stéZovala, Ze ne-
dostavaji adekvatni zpétnou vazbu od svych nadfizenych. Prevladal nazor, ze
pokud se pracovnikiim néco nepovede, tak jsou vzdy pokarani. Pokud ovSem
praci odvedou dobre, tak se ale od svych nadfizenych pochvaly nedockaji. Tato
skutecnost nam dokdzala, Ze i na délnickych pozicich nejde jen o vyplatu penéz,
ale i o samotnou zpétnou vazbu a komunikaci mezi zaméstnancem a zameéstna-
vatelem.

4.2.7 Pracovnivykon a odménovani

Rizen{ pracovniho vykonu a odmétiovani je momentalné, dle naseho nazo-
ru, nespravné nastaveno. Pracovnici maji navazané odménovani na hospodar-
sky vysledek celé firmy, coz je pro né velmi nepfehledné a nedefinuje to jejich
kvalitu vykonu.
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V soucasné situaci pracovnici mohou odhadovat, co je jejich o¢ekavany
vykon jen dle obcasné zpétné vazby od mistrii vyroby. Zpétna vazba ohledné
vykont neni pravidelnd, a pracovnici tak nemaji urcené hranice mezi tim, co se
povaZzuje za dobry vykon a co jiZ ne. PfedevSim pro nového pracovnika se mui-
Ze jednat o velmi zmatecnou situaci.

Dle naseho nédzoru tento stav neni Stastné pojat ani pro samotnou firmu.
Nevhodné motivovany ¢lovék firmé nepfinasi takovy vykon, ktery by mohli
ziskat od motivovaného zameéstnance. Hospodafsky vysledek za dany mésic
sice ukazuje vysledek celé spolecnosti, ale nejsou zde zaznamenany vysledky
daného oddéleni, pripadné daného clovéka. Rtizné tymy ¢i jednotlivci mohou
mit v dany mésic rozdilné pracovni vykony, avsak hodnoceni budou mit stejné.
To se stane po urcitém case velmi demotivujici pro snazime délniky, kteti do
této doby méli vykony vyrazné lepsi neZ jini.

Pomoci lepsiho fizeni pracovniho vykonu lze dosdhnout lepSich vysledkt
jak jednotlivcd, tymt i celé organizace. Je zapotfebi aby si obé dvé strany byly
védomy, ¢eho ma byt dosazeno a dle této skutecnosti ohodnotit vykon zamést-
nance.

4.2.8 Komunikace

Komunikace byla zmifiovana nékolikrat jiz v pfedchozich ¢astech prace.
Nyni se podivame na celkovou komunikaci vedoucich pracovniki ke svym
zaméstnanctim.

Interni komunikace predstavuje velmi dtilezitou roli pro nastaveni spravné
motivace. Dostate¢nd informovanost o déni ve firmé je klicova pro fadu za-
méstnancli. Komunikace uvnitf podniku musi byt zcela otevienad z obou dvou
stran, a jen tak lze dosdhnout oboustranné spokojenosti. Pfimé zapojeni za-
méstnanctit do vysledkii spole¢nosti vyrazné pomiize ziskat pracovniky na stra-
nu vedeni firmy.

V soucasné dobé hlavni komunikace probiha jednou za rok na celopodni-
kové konferenci, kterd se porada tésné pred koncem roku. Zaméstnanciim se
zde sdéluje hodnoceni roku soucasného. Ddle se pak predstavuji plany na na-
sledujici rok a jsou zde prezentovany i strategické cile podniku. Spolecnost se
snazi kazdého zaméstnance motivovat na spolupréci pfi realizaci plnéni vyty-
¢enych cilti.

DalSim prostiedkem komunikace jsou nasténky. Ty zastavaji ve firmé vel-
mi dtlezitou roli. Jsou pravidelné aktualizované, a zaméstnanci jsou tak infor-
movani o aktudlnim déni.
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Ve spolecnosti se poradaji také pravidelné porady a schiize na témér vSech
urovnich fizeni. OvSem napiiklad délnici nemaji zadné pravidelné schiizky,
kde by se mohli sezndmit s novinkami ohledné spole¢nosti.

Ke kazdodenni komunikaci maji vybrani zaméstnanci pridélené osobni fi-
remni e-maily. Jedna se predevsim o pracovniky THP a pak nékteré vybrané
pracovniky ve vyrobé.

Pani manaZerce personadlniho oddéleni jsme se jesté doptali na informaci,
zda jsou zameéstnanctim prezentované dilci vysledky. Zjistili jsme, Ze predevsSim
na délnickych pozicich tyto informace nejsou poskytovany. Dotézali jsme se
délnikt, zda by o tyto informace méli zdjem. VSichni jednohlasné odsouhlasili,
Ze by uvitali pravidelny pfehled o stavu firmy i svého oddéleni.

4.3 Dotaznikové Setreni

Vramci této diplomové prace jsme také pozadali vedeni spolecnosti o
moznost provést dotaznikové Setfeni. Vedeni spolec¢nosti ndm vyslo v tomto
kroku vstfic, za coz bychom jim chtéli velmi podékovat. Hlavnim cilem dotaz-
nikd bylo zjisti, jak pracovnici vnimaji soucasny motivacni systém.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na zacdatku roku 2020 pii prilezitosti
celozavodniho Skoleni. Po jednom $kolicim bloku jsme pozadali zaméstnance o
vyplnéni dotazniku. Pfed jeho vyplnénim jsme pracovniky sezndmili s tiéelem
dotaznikové Setfeni a ujistili je o anonymité sbéru dat. VSichni byli velmi
vstficni a rddi dotaznik vyplnili. Méli jsme také mozZnost o nékterych tématech
ve skupinkach debatovat. Ziskali jsme tim opét dalsi cenné informace, a mohli
si tak udélat predstavu, co zaméstnanci ocekavaji od nového motivaéniho sys-
tému.

Dotaznikové Setfeni probihalo v pfijemném prosttedi velké zasedaci mist-
nosti v prostorach firmy a vzdy ve skupince pfiblizné 25 zaméstnancti. Dotaz-
nik byl vytvofen v psané podobé. Zucastnilo se jej celkem 98 zaméstnancti, coz
znamenalo tcast 68 % zaméstnanci. Vyrazna vétsina chybéjicich zaméstnancti
¢erpalo dovolenou a néktefi pracovnici se nemohli zticastnit vzhledem jejich
pracovnimu vytiZeni. I pfes to jsme ziskali mnoho cennych informaci.

Dotaznik je v zdkladu rozdélen na 5 ¢asti. V drtivé vétsiné pripadt byl zvo-
len uzavfeny typ otdzek. Na konci dotazniku byl také prostor na vyjadfeni své-
ho néazoru v oteviené otazce. Vysledky jsou pro lepsi zndzornéni zobrazeny
v grafech, které jsou nasledné okomentovany.
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4.3.1 Zakladni informace

Prvni ¢ast dotazniki se tykala obecnych informaci o respondentech.
V tvodu této casti jsme se respondentt ptali na jejich pohlavi. Ze vSech respon-
denti bylo celkové 59 % muZu, coz predstavuje v absolutnim vyjadfeni 58
muzii. Zeny se dotaznikového Setfeni ztéastnily v poctu 40, tedy 41 % z dota-
zovanych. Podle predpokladii pfevladd muzska ¢ast zaméstnancli, coz u vy-
robniho zavodu tohoto typu neni neobvyklé. Je to zptisobeno tim, Ze se jedna o
tézkou manudlni praci, kterd je vhodnéjsi pro muze. Zeny jsou naopak zastou-
peny predevsim na technicko-hospodarskych pozici a popfipadé i na lehcich
délnickych pozicich.

U druhé otdzky jsme se zaméfili na vék zaméstnancti. Chtéli jsme si udélat
predstavu, jakd vékova skupina ve spole¢nosti prevlada a zda je nutné tuto sku-
tecnost zohledriovat. Nejvétsi zastoupeni ma vékova kategorie od 3544 let.
Téchto respondentt bylo celkové 43 %. Druhou nejpocetnéjsi vékovou kategorii
byla skupina zaméstnancti od 25-34 let, téch bylo celkové 27 %. Jak miizeme
sami z grafu vidét, ve firmé prevlada spiSe mladsi generace. Je to zplisobeno
typem prace. Jedna se o téZkou manualni praci, ale zaroven je zapotfebi schop-
nost ovladat pocita¢ a dany vyrobni stroj.

Pohlavi vék
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Graf 1: Pohlavi zaméstnanct. Graf 2: Vékové kategorie.
Zdroj: Vlastni dotaznikové setieni Zdroj: Vlastni dotaznikové $eteni

Dale respondenti odpovidali na otazky, jaky je druh jejich pracovniho po-
méru. Drtivd vétSina zameéstnanci md smlouvu na dobu neurdcitou.
V relativnim vyjadfeni se jedna o 77 % dotazovanych. Pouze 23 % pracovnik
ma smlouvu na dobu urcitou. Dale pak respondenti uvedli, Ze 99 % pracuje na
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plny uvazek. Pouze jeden respondent poznamenal, Ze pracuje na vazek cds-
tecny. Vzhledem k ¢innosti firmy je to vSak pochopitelna informace.

Smlouva Uvazek

M Doba urcitd ® Doba neurdita mPliny mCasteény
Graf 3: Druh pracovniho poméru. Graf 4: Typ pracovniho uvazku.
Zdroj: Vlastni dotaznikové $etreni Zdroj: Vlastni dotaznikové $etreni

JelikoZ se jedna o vyrobni podnik, je zfejmé, Ze nejvétsi ¢ast respondentt
tvori délnici. Téch odpovédélo celkové 65, coz v relativnim vyjadfeni znamena
66 % dotazovanych. Druhd skupina THP méla celkové 27 %. Vedoucich za-
méstnancti bylo 7, coZ v relativnim vyjadfeni znamena 7 %.

Pracovni zarazeni V GS pracuji

B Dilnik WMTHP mVedoud BMdolroku Wdo3let mdo5let W5Slet+
Graf 5: Pracovni zaiazeni. Graf 6: Pocet roki ve firmé.
Zdroj: Vlastni dotaznikové setieni Zdroj: Vlastni dotaznikové $eteni

Posledni otazka tohoto okruhu se tykala délky pracovni doby ve spolec-
nosti. Zajimalo nas, zda ve firmé prevladaji spiSe novy zaméstnanci nebo nao-
pak prevladaji zaméstnanci sluzebné starsi. Touto otazkou mitize byt také od-
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hadnuta fluktuace pracovniki v dané firmé. Vysledek bylo, Ze celkem 57 za-
méstnancti pracuje ve firmé déle nez 5 let. Jedna se o vétsinu (58 %) responden-
td. Druhou nejvétsi skupinou jsou naopak zaméstnanci sluzebné nejmladsi. Do-
taznikového Setfeni se zucastnilo 20 zaméstnancti zaméstnanych do 1 roku a
méné, coz predstavuje 21 % z dotazovanych. Déle pak byla skupina pracujici ve
firmé do 3 let (14 %). Nejmensi skupina byli zaméstnanci, pracujici ve firmé do
5 let (7 %).

4.3.2 Pracovni prostredi

Druhd ¢ast dotaznikového Setfeni se zabyvala pracovnim prostfedi. V této
¢asti jsme se chtéli zaméfit na skutecnost, jak vnimaji zaméstnanci atmosféru a
energii na pracovisti. Zda je dané prostredi dostatecné motivujici. Tato ¢ast ma
celkem 7 otazek, které miizete vidét na grafu nize.

Nejdfive jsme se respondentti ptali na to, zda jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami ve spolecnosti. Vétsina z nich (76 %) odpovédéla, Ze jsou pracovni
podminky ve firmé dobré. Pouze 4 % respondentti zcela nesouhlasi s tvrzenim,
ze pracovni podminky jsou dobré. Z toho vyplyva, Ze pracovni prostredi je bez
vétsich problémi.

Pracovni prostredi

Pracovni podminky v nasi firmé jsou dobré. 20% 56% 13% 4%
Moj i5té je Cisté i > a dostatecné
oje pracovisté je Cisté, orgaf]lzovane a dostatecné 15% 3a% 390 2%
vybavené.
Pracuji v bezpeéném prostiedi. 21% 55% 15% 8%
Nasemu tymu se dafi vytvaret pozitivni pracovni
. 33% 43% 17% 7%
atmosféru.
V nasi firmé se znalosti a osvédcené postupy sdileji
12% 31% 34% 23%
snadno.
Spoluprace tymu je v nadi firmé dobra. REEA 49% 31% 9%
Nasi firmu bych pratelim a pfipuznym doporuéi/a
venp Pripuzny P / 20% 44% 26% 10%

jako dobrého zaméstnavatele.
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Graf 7: Pracovni prostiedi — vysledky dotazniku.
Zdroj: Vlastni dotaznikové setieni

Druha otazka sméfovala vice do hloubky. Ptali jsme se zaméstnanct, zda
jich pracovisté povaZzuji za Cisté, organizované a dostatecné vybavené. Vétsina
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respondent(i (54 %) s timto tvrzenim spiSe souhlasi. 23 % zaméstnancti odpo-
védeélo, Ze spise nesouhlasi s tvrzenim. 22 % dotazovanych zcela nesouhlasi.

Treti otdzka je velmi dtilezita, nebot prace se sklem prindsi urcita specifika
a rizika. Jak ale sami muZete vidét, vétSina pracovnikti povazuje pracovni pro-
stfedi ve firmé za bezpecné. Pouze 8 % respondent(i povazuje svoje pracovisté
za nebezpecné.

Dalsi otazka se tykala atmosféry na pracovisti. 33 % zaméstnancli plné
souhlasi s tvrzenim, Ze jejich tymu se dafi vytvaret pozitivni prostredi. Dalsi
43 % respondentii s timto tvrzenim spiSe souhlasi a pouze 24 % zaméstnanct
spiSe nesouhlasi.

Poté jsme se respondentti ptali, zda se ve firmé znalosti a osvédcéené postu-
py sdileji snadno. Zde plné souhlasilo pouze 12 % zaméstnanct a dalsich 31 %
s tvrzenim spiSe souhlasi. Naopak vétsina (57 %) si mysli, Ze sdileni znalosti a
osvédcéenych postupti neni tplné dobré. Z této ¢asti se jednd rozhodné o nejhor-
81 vysledek.

Predposledni tvrzeni se zabyvalo spolupraci jednotlivych tymt ve firmé.
60 % respondentti odpovédelo, Ze se jim spolupracuje s ostatnimi tymy relativ-
né dobte. Dalsi 31 % pracovnikii uvedlo, Ze spiSe souhlasi s timto tvrzenim.
Pouze 9 % zaméstnancti pak vidi v spolupraci s ostatnimi tymy vyrazné pro-
blémy.

Posledni otazka tohoto bloku se zaméfovala na to, zda by zaméstnanci do-
porudili firmu svym pfibuznym nebo prateliim. 64 % respondentt odpovédélo
kladné, pouze 26 % s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi a 10 % zcela nesouhlasilo.

4.3.3 Rozvoj dovednosti

Treti cast dotaznikového Setfeni byla zaméfend na rozvoj dovednosti.
V této casti jsme se od zaméstnanci chtéli dozvédét, jak sami vnimaji moZnosti
dalsiho rozvoje. Zda jsou dostatecné motivovani ke zlepSovani svych doved-
nosti a zda dovedou napomahat ke zlepseni dovednosti novych zaméstnancti.

Uvodni otazka sméfovala na jejich motivaci dale pracovat ve firmé. Vyraz-
na vétsina zaméstnanct by rada pracovala ve spolecnosti i za dva roky. Je to
velmi dtilezitd informace, nebot stale jsou lidé motivovani pro firmu pracovat.
Ale mame tu i skupinku, ktera neni tipIné spokojend. Celkové 37 % zaméstnan-
cd si nenti jisto, zda bude ve firmé i za dva roky pracovat. Je zapotfebi spravné
motivovat tyto pracovniky, aby ve firmé naddle z{istali.

Druha otdzka tohoto bloku se zaméstnancti dotazovala, zda maji pocit
zlepSeni dovednosti a schopnosti za posledni rok. Vétsina (54 %) dotazovanych
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tentokrat vyjadrila negativni postoj. Rozhodné to neni dobry signal a bude po-
tfeba se na tuto problematiku vice zaméfit.

Rozvoj dovednosti

Za dva roky chci pofad pracovat v nasi firmé. 22% 41% 29% 8%
Ma it, ledni rok je dovednosti
am pocit, Ze za posledni ro se;.mOJe ovednosti a 15% 31% 34% 20%
schopnosti zlepsily.
M nadfizeny se vénuje rozvoji mych dovednosti. IS 34% 31% 26%
Mam dostatek informaci o pracovnich pfileZitostech
- 7% 38% 35% 20%
ve firmé.
Pro vykon své prace jsem dostatecné vyskoleny. 26% 39% 28% 8%
V nadi firmé se maiu uéit a rozvijet. 15% 31% 29% 26%
J dostatecné ti Y covani ych
sem dostateéné mo n.rcn.ranr\.r Dna zaucovani nowyc I 26% 21% 29%
pracovnikd.
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Graf 8: Rozvoj dovednosti — vysledky dotazniku.
Zdroj: Vlastni dotaznikové setieni

Treti otdzka byla velmi podobného zaméfeni. Zajimali jsme se o to, zda se
jejich nadfizeny vénuje rozvoji jejich dovednosti. Vysledek je velmi podobny
predchozi otazce. 57 % zaméstnanci odpovédélo, Ze od vedoucich pracovnikii
nepocituji dostate¢nou podporu v rozvoji svych dovednosti.

Dale nasledovala tvrzeni ohledné informaci o pracovnich pfrilezitostech ve
firmé. Pouze 45 % zaméstnanct si mysli, Ze ma o moznostech ve firmé prehled.
Naopak 35 % respondentii odpovédeélo, Ze spiSe nesouhlasi s timto tvrzenim.
20 % zbyvajicich pak zcela nesouhlasi.

Pata otazka byla ve znéni ,Pro vykon prace jsem dostatecné vyskoleny”.
Respondenti s tvrzenim souhlasili ve vétsiné (65 %). Pouze 28 % spise nesou-
hlasilo a 8 % zcela nesouhlasilo s tvrzenim.

Nasledovala otazka, zda se mohou pracovnici ve firmé rozvijet a ucit no-
vym dovednostem. Podle dosavadniho ocekdvani i tato otdzka neskoncila nej-
lépe. Pouze 15 % respondentii odpovédélo, Ze se mohou ucit a rozvijet ve firmé.
31 % spiSe souhlasi s timto tvrzenim a 29 % naopak spiSe nesouhlasi. Vyrazné
proti jsou 26 % zaméstnanci.

Posledni otdzka se tykala motivace zaméstnancti zaucovat nové pracovni-
ky. Jak mtZeme z grafu vycist, tak i zde vyrazna vétSina s tvrzenim spiSe nebo
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zcela nesouhlasi. Jednd se o problém, ktera jsme fesili jiz v dfivéjsich kapitolach
a rozhodné se jej budeme zabyvat i v ¢asti vénované navrhim.

4.3.4 Komunikace

Dalsi ¢ast dotazniku se zabyvala komunikaci. Nejdfive jsme se zaméftili na
komunikaci nadfizenych ke svym zameéstnanctim. Zajimalo nas také, zda je
provadéno hodnoceni zaméstnancti prinejmensim jednou za rok. Poté nasledo-
valy poté otazky zabyvajici se komunikace vedeni ke zaméstnanctim.

Vuvodu komunikace jsme se ptali na to, zda zaméstnanci dostdvaji od
svého nadfizeného pravidelné zpétnou vazbu. 42 % respondentii odpovédélo,
Ze spiSe nedostava zpétnou vazbu od vedouciho. 31 % naopak uvedla, Ze spise
souhlasi s timto tvrzenim.

Poté nasledovala otdzka ohledné ro¢niho hodnoceni zaméstnancti. Jak jsme
jiz v dfivéjsim textu uvadéli, u délnickych profesi neprobihd Zadné rocni hod-
noceni. TakzZe tento Spatny vysledek z dotazniku pro nds neni Zadné prekvape-
ni. Urcité si vSak myslime, Ze se jedna o véc dilezitou a budeme se ji zabyvat
v dalsi ¢asti prace.

Ve tfetim tvrzeni se respondenti vyjadfovali k tvrzeni, zda maji dostatec¢ny
prehled o déni ve firmé. 51 % odpovédi miizeme zarfadit do kategorie pozitiv-
nich odpovédi. 37 % zaméstnanct si naopak mysli, ze dostatecny prehled spise
nemaji. 12 % zameéstnancti dokonce s timto tvrzenim nesouhlasi a mysli si, Ze
dostate¢ny prehled o firmé nemaj.

Komunikace
Od svého nadfizeného dostavam pravidelné
. 17% 31% 42% 10%
zpétnou vazbu.
Hod . Sst . (de inimaing
odnoceni zaméstnancti je provadéno minimalné — 13% 6% 2%,
jednou za rok.
O déni ve firmé mam dostateény piehled. 15% 36% 37% 12%
Jsem dobfe seznam se swymi cily a vysledky. [EEA 28% 41% 22%
Nase firma dobie komunikuje o strategii,
15% 34% 26% 26%

vykonnostii zménach.
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Graf 9: Komunikace — vysledky dotazniku.
Zdroj: Vlastni dotaznikové setieni
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Dalsi otazka se detailnéji tyka tohoto problému. Ptali jsme se na to, zda si
zameéstnanci mysli, Ze jsou dobfe seznamovani se svymi cili a vysledky. VétSina
zaméstnancli se vyjadrila negativné. Pouze 9 % respondenti povaZuje sezna-
movani se svymi cili a vysledky za zcela dostacujici. Jedna se o dtlezity pozna-
tek, ktery se budeme snazit vyftesit.

V posledni casti pracovnici uvadéli sviij nazor na komunikaci vedeni o
strategii, vykonnosti a zménach. I zde miizeme podle grafu vidét, Ze je zapotfe-
bi se i touto problematikou zabyvat.

4.3.5 Otazky na zavér

Na zavér dotazniku jsme respondenty poprosili o zodpovézeni jedné ote-
viené otazky. Zde mohli zaméstnanci plné vyjadrit svlij nazor na danou pro-
blematiku. Tato ¢ast bohuZel nebyla vyplnéna vSemi zaméstnanci. I pfes to jsme
dostali nékteré zajimavé napady, které nam pomohou v pripravé navrht pro
novy motivacéni systém.

Otédzka se zaméfovala na to, co ocekavaji zaméstnanci od nového motivac-
niho systému. Zameéstnanci méli moznost vyjadrit nazor, co by je samotné by
nejvice motivovalo. Dédle pak méli moznost napsat, co by radi zménili, vylepsili
a na co by upozornili ¢i co je samotné trapi.

Od respondenti jsme dostali mnoho rtznych postfehii. Dokonce
v nékterych skupindch jsme méli moznost o daném tématu hovorit se zamést-
nanci. Spole¢né jsem se shodli na skutecnosti, Ze je potfeba nastavit kariérni
moznosti pro délniky. Rada z nich by rada védéla, kam a za jakych podminek
se mohou profesné posunou. Déle jsme pak fesili problematiku zaucovani no-
vych pracovnikil. Zaméstnanci by ocenili, vylepSeny systém zaucovani. Byl zde
i vyjadfen ndzor ohledné lepsiho finanéniho ohodnoceni. Zaméstnanci by uvita-
li 13. plat, ¢i néco obdobného. Poslednim zajimavym namétem bylo zavedeni
benefitu prispévku na volnocasové aktivity.

4.4 Shrnuti analytické casti

Na zakladé osobniho pozorovani, rozhovorti a dotaznikového Setfeni jsme
ziskali mnoho uzitecnych poznatkti. Motivace ve firmé je dle naseho nazoru
nedostacujici. Vedeni spolecnosti si tuto skutecnost uvédomuje a ma zajem zvy-
$it motivaci svych zaméstnancti. Spolecnost se za posledni dva roky velmi po-
zvedla své vysledky a pomysli jej i nadale zlepSovat. Firma si je védoma toho,
Ze bez kvalitné motivovanych zaméstnancti to nebude mozné

Zakladni mzda prosla neddvno zménami a muiiZeme potvrdit, Ze Slo o
zmény dobrému. Rozhodné je jisté stale co vylepsovat. Mzdu tvori zdkladni
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mzda, kterou maji zaméstnanci zarucenou, dale mésicni prémie, které zameést-
nance motivuji k poddvani adekvatnich vykoni. Mzda je na zacatku kazdého
roku aktualizovdna na zakladé vyvoje inflace a pohybu na trhu prace. U mésic-
nich prémii bych rozhodné vidél prostor pro nastaveni lepsich ukazateld, nez
jaké jsou nastaveny doposud.

V ramci nabizenych benefitti se firma drZi okolnich spolecnosti. Nabizi kla-
sické benefity, které jsou poskytovany téméf kazdou firmou. U spolecnosti
s timto potenciondlem bych ocekdval mnohem lepsi podminky pro pracovniky.
Také zaméstnanci spolecnosti v dotaznikovém Setfeni vyjadfili pozadavek na
zlepSeni benefitu.

Seznamili jsme se také s postup pfi vybéru nového zaméstnance. Firma
dost ¢asto opomiji vlastni fady a zaméstnanci nevédi, jaké maji ve firmé dalsi
moznosti. Pfi vybéru novych pracovnik také casto dochazi k vybrani nevhod-
ného kandidata. Divody odchodti jsou na obou stranach.

Adaptaci a rozvoji zaméstnanct se ve firmé dostatecné nevénuji. Procesy
zde funguji pouze ze zkuSenosti. Chybi zde vypracovany adaptacéni plan pro
nového zaméstnance. Struktura Skoleni ndm prijde na dnesni technologie a
moznosti firmy zastarald. Je na case adaptaci , prevléct” do nového, atraktivnéj-
$itho a motivujiciho kabatu. Novi zaméstnanci musi byt motivovani hned od
pocatku ndstupu a jejich novy pohled na zdvod by se mohl vyuzit pro dalsi
rozvoj spolecnosti.

Rozvoj zaméstnancti je dalsi velmi problematicka cast ve firmé. Zamést-
nanci se v dotaznikovém Setfeni velmi stéZovali na tuto ¢ast. Maji pocit, Ze se za
posledni obdobi moc nezlepsuji a ani jejich vedouci se jim v této problematice
velmi nevénuji. Na druhou stranu mistfi tuto skute¢nost omlouvaji tim, Ze ne-
maji dostatecny prostor pro zaucovani lidi na novych mistech. Pfedevsim casté
vypadky jednotlivci jim velmi komplikuji spliiovani pland. Sami by potiebova-
li, aby pracovnici uméli ovladat vice strojich. Problém vsak nastava i u motivace
samotnych pracovnik(i, protoze pouze néktefi jedinci jsou motivovani
k zauceni na vice strojich.

Mistti vyroby by radi vyfesili problém ohledné casté absence pracovnikd.
Radi by napriklad nasli zptisob, jak lidi motivovat, aby si lékafe objednavali
mimo pracovni dobu. Dalsi jejich pfani je zlepsit piehled o tom, kdo je na jakém
stroji zaskoleny. V soucasné dobé si mistfi musi zapamatovat, kdo ze zamést-
nancti je zaskoleny pro praci na urcitém stroji. Komplikace se nejvice projevuji
pfi zméndch smén mistri.

Jako posledni kapitolu, kterou jsme v této ¢asti probirali, byla komunikace.
Oblast komunikace také nedopadla v dotaznikovém Setfeni tpIné nejlépe. Za-
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méstnanci by uvitali vétsi prehled o firmé, svych cilech a vykonech. Vedeni spo-
lecnosti ma stejné plany a rddi by mnohem vice se zaméstnanci komunikovali.
Rozhodné i tato ¢ast bude v ndvrzich na lepSi motivaéni systém spolecnosti
predloZena.
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5 Vlastni navrhy resSeni

Kazdy prosperujici podnik usiluje o neustalé zlepsovani, které zaruci kon-
kurenéni vyhodu. Spole¢nost Saint-Gobain je strategicky velmi silny korporat.
Neni tak divu, zZe tlak na divizi Glassolutions je velky. Za posledni dva roky
doslo u brnénské pobocky k obrovskému posunu vpred. Firma si uvédomuje
hodnotu a dtlezitost svych zaméstnanct, ktefi ji pomahaji napliovat jeji vyty-
¢ené cile. Podnik by rad své zaméstnance vice motivoval k lepsim vysledktim a
spolecnému rozvoji.

V analyze bylo zjisténo, Ze divize md rezervy v nastaveni spravného moti-
vacéniho systému pro své pracovniky. Motivace je provadéna témi nejzakladnéj-
$imi formami. Jedna se predevSim o motivaci v podobé zakladni mzdy, déle
pak pomoci rtiznych odmeén a benefiti. Pracovnici by uvitali rozhodné dalsi
navyseni téchto financnich forem motivace. Je vSak zapotfebi navrhnout takovy
systém, ktery by udrzel motivaci zaméstnanct dlouhodobé. Pokud by doslo jen
k navyseni mzdy nebo k zarazeni nového benefitu, zaméstnanci by si na tuto
zménu po case zvykli a jejich naroky by opét bylo nutné navysit.

Novi zaméstnanci ¢asto nejsou spokojeni s formou odmeénovani. Chtéli by
mit stejné podminky jako zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji jiz delsi dobu. To
by se jisté nelibilo zkuSenym pracovnikiim. Je vSak zapotfebi ud€lat systém pro
obé strany férovy. Systém, ktery bude odrazet skutecnou diilezitost pracovnikii
pro firmu.

Treti stéZejni bod vidime ve zlepSeni komunikace. Firma sice jednou ro¢né
predstavuje strategické cile a plany, ale dalsi detailnéjsi komunikace jiz neni.
Z dotaznikového Setfeni jednoznacéné vyplynulo, Ze soucasnd komunikace spo-
le¢nosti nemtize vést k motivaci pracovniki. Lidé nemaji dokonaly pfehled o
déni ve firmé, o detailnéjsich cilech a o vysledcich.

5.1 Pracovni vykon, benefity a odménovani

Odménovani patfi rozhodné k jednomu z nejefektivnéjSich nastrojii moti-
vace pracovniki. I z tohoto divodu se jim budeme zabyvat jako prvni. Vzdy se
vSak budeme snazit, aby neslo pouze o navysSovani mezd, ale spiSe o dlouho-
dobéjsi systém, ktery bude motivovat k dosahovani poZzadovanych vysledkd.

Vyse zdkladni mzdy je kazdym rokem aktualizovana na zakladé rtiznych
faktorti. To se mi zda jako adekvatni. Naopak velky nedostatek shleddvame
v nastaveni mésicnich prémiich. Momentalni nastaveni neni pro pracovniky
viibec motivujici, a tak nedosahuji lepsich vysledku a splnuji dalsich pozadav-
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kti. Dalsim navrhem této casti bude navrZeni motiva¢niho systému na zapojeni
jedincti do zlepSovani spolecnosti. V posledni ¢asti se poté podivame na navrh
novych benefitt.

5.1.1  Meési¢ni motivacni cile

Prvnim ndvrhem pro vedeni spolecnosti je pfenastavit hodnoceni mésic-
nich prémii. V soucasné dobé jsou zaméstnanci hodnoceni dle obratu, ktery
vSak neodrazi jejich skute¢ny vykon. Jednd se také o ukazatel velmi vzdaleny
pro bézného pracovnika. Casto si neumi predstavit souvislosti, které obrat za
dany meésic ovliviiuji. Zaméstnanec mtiZe sice podat v dany mésic nadstandart-
ni vykon na pracovisti, ale firma vyuctuje vétsinu zakdzek az v mésici dalsim.
Jedna z mnoha situaci, které redlné mohou nastat. Bude-li se tato situace opa-
kovat castéji, pracovnik tak miize ztratit motivaci na podavani dobrych vykont.
MiuzZeme pak slySet z vyroby klasickou vétu: ,Na co bych se snazil, kdyz to
stejné na vyplaté neuvidim.”.

Délnici ve vyrobé

U délnickych pozic, vzhledem k sloZitosti vyroby, nelze zaméstnance hod-
notit zcela individualné. Mési¢ni prémie bychom tak nastavili na vykon na da-
ném pracovisti. Kazdé pracovisté ve vyrobé bude mit stanovené normy, které
se odviji od cilii stanovenych na dany rok. Tento tymovy ukazatel bude moti-
vovat jak samotné jedince, tak i tymovou spolupraci.

Penézni hodnota prémii bude pracovniky motivovat k plnéni danych cili a
firmé tento krok velmi pomuZe k realizaci domluvenych zakazek. Pro zamést-
nance se prémie stanou mnohem prehlednéjsi, a také je budou moct sami ovliv-
nit.

Ditlezitym bodem se stane i komunikace o sledovani dennich vykond. Je
zapottebi vytvofit pro pracovniky prehled o dennich vysledcich. Budou mit tak
predstavu, jak se zatim dany mésic vedou a kde se musi zlepsit. Jasné a zietelné
jim bude zndzornén dosavadni pribéh jejich vykont. Z téchto informaci si bu-
dou moct jiz dopfedu odvodit vysi prémii.

Sledovani dennich vykonu - Kaleni

Tyden: 17 (20. 4. - 26. 4.)

PONDELI UTERY STREDA CTVRTEK PATEK SOBOTA/NEDELE
Pracoviste odp. , hod/ | oap ., hod/ | oup. . nod/ | oup. ., rod/ | oap. had/ | oap. . hod/
hod. ™ *  owm?| hot ™ " 1000mi| hod. ™ ©  1000m| ot ™ ©  sooomt| hos. ™ ©  1o0om?| hos. ™ *  1000mt
Notni | 15 | sa4 | 107 | 1589] 15 | 1379 ] 76 | 1088 ey (o (o s

Kaleni  Ranni | 7,5 | 139 | 74 [ 540 | 15 |133,3 ] 51 [1125] 15 | 2026 | 283 | 740 | 15 [ 2185 | 183 | 699 | 15 | 1877 | 97 | 79,9 s [
odpo | 15 [173,7] 90 [ 854 | 15 [ 1184 94 [1267] 15 | 157 138 | o55 | 15 [1602 [ 199 936 | 15 [ 1323 | 1281134 (e
Denni vysledky 37,5 407,1 271 kM 45 3896 221 30,0 359,6 421 m 30,0 374,7 382 30,0 320,0 225 m 0,0 00 0  #A#R

ciL:
Obrazek 9: Ukazka sledovani dennich vykoni.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Tyden

hod/1000m”
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Technicko-hospodarské pozice

Technicko-hospodarské pozice jiZ neni problém hodnotit zcela individual-
né. Pro kazdou pozici vedouci svym podfizenym stanovi meésicni cile. PenéZzni
odmeéna je pak zavisla na dosazeni téchto konkrétnich cild, které jsou navrzeny
tak, aby motivovali pracovniky k dosaZeni vyssich vykonii.

Na konci kazdého mésice pak vedouci provede mési¢ni hodnoceni se svym
podfizenym. Nejdfive zhodnoti splnéni svych vytycenych cili pracovnik a poté
mu jeho nadfizeny d& zpétnou vazbu. Zameéstnanec tak bude presné védét, co
se mu povedlo a také naopak, co nebylo podle pfedstav vedouciho. Spole¢né si
pak nastavi cile na mésic nadchdzejici. Je to také skvéld prilezitost, kde muze
vedouci vyzdvihnout velmi dobré vysledky pracovnika a tim podpofit jeho mo-
tivaci.

5.1.2 RozSiireni benefita

Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni a v osobnich rozhovorech nékolikrat
zminovali, Ze by uvitali rozsifeni benefit(i. Rad jejich pfani vyslySime a zkusime
navrhnout par novych benefitti, které vSak budou opét navazany na urcity mo-
tivacni systém. Budeme se zaroven snaZit vyfesit urcité problémy, kterym firma
Celi. Navrzeny systém by tak mél byt motivacni jak pro zaméstnance, tak i pro
samotnou spolecnost.

Podil na hospodarském vysledku firmy

V tomto benefitu chceme vyuzit situace, kdy firmé se dafi a rada by pod-
poftila spokojenost svych zaméstnancti. Jednalo by se o kvartalni bonus, jehoz
vySe by byla na zacatku kazdého kvartdlu projedndvana podle aktudlni situace
firmy. Zaroven i samotné podminky plnéni by se daly kazdy kvartal upravovat.
Zaméstnanci by vzdy na zacatku kazdého kvartalu dostali informaci ohledné
podminek a vysi bonusu.

Na druhou stranu bychom radi vyfesili problém, ktery casto zminovali
mistfi vyroby. Jedna se o ¢asté absence zaméstnancti z riznych dtvodd, prede-
vSim pak navstéva lékate. Ve svém zdkladu je podminkou pro splnéni tohoto
bonusu odpracovany cas v zdkladni planované sméné za kvartal.

NiZze v tabulce 2 mtiZzete vidét ptiklad kvartdlniho bonusu. Pokud by za-
meéstnanec mél absenci za kvartal do 1 % planovaného odpracovaného casu, tak
by dostal bonus ve vysi 8 000 Ké. Pokud by absence byla od 1 do 2 %, tak by jiz
dostal jen 4 000 K¢&. V pripadé absence vétsi nez 2 % by pracovnik nedostal za
tento kvartal vyplaceny zadny bonus. Pro pfedstavu to znamend, ze zaméstna-
nec v prvnim pfipadé miize chybét pfiblizné 4 hodiny za kvartal. Cilem tohoto
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bonusu je motivovat zaméstnance sménného provozu, aby si své lékare ¢i jiné
zaleZitosti vyftizovali ve svém osobnim volnu. Do nepfitomnosti by se nezapoci-
tavala dovolend, nebot ta je planovana a mistfi vyroby se tak na tuto situaci
mohou pripravit.

Doba nepfitomnosti Bonus za kvartal

Méné jak 1 % 8 000 K¢
1-2 % 4 000 K¢
Nad 2 % 0 K¢

Tabulka 2: Priklad kvartalniho bonusu za podil na hospodarském vysledku.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro spolec¢nost tento bonus znamend novy mzdovy ndklad. Pokud budeme
uvazovat o maximalni vysi, tak v uvadéném ptipadé by se jednalo o 700 000 K¢
za kvartdl. Z mési¢niho pohledu se jedna o priblizné 233 000 K¢, coz jiz pred-
stavuje pfijatelnou sumu s ohledem na pozitiva, ktery dany systém pfinese.

Volnocasové aktivity

Dalsi motivaénim ndvrhem je zavedeni prispévku na volnocasové aktivity.
Jedna se opét o velmi zadany benefit, ktery si zaméstnanci pfeji. Tak jako
v pfedeslém navrhu, se bude jednat o motivacni systém, ktery pfinese i néco
pro firmu samotnou.

V tomto pfipadé firmé doporucujeme zavést prispévek na volnocasové ak-
tivity ve vysi 1500 K¢ za kvartal. Tento benefit bude vSak podminén splnéni
dtlezitého ukazatele pro firmu. MuzZe se jednat napfiklad o splnéni ukazatele
OTIF. OTIF predstavuje dodani vcas a uplnou dodavku zdkaznikovi. Jedna se o

Zavedeni tohoto benefitu se opét zvysi spokojenost zaméstnancti a podpori
se tim i tymova spoluprdce. Naopak firmé napomuize k plnéni dalsiho dualezité-
ho ukazatele. Pfedstavuje to pro ni ndklad ve vysi 210 000 K¢ za kvartal.

Sick days

Sick days se stava dle naSeho nazoru v posledni letech mezi zaméstnanci i
zaméstnavateli ¢im dal vyuzivanéjsim benefitem. Jednd se o firemni benefit,
ktery umozni zaméstnanci si vybrat nékolik dni volna v pfipadé, Ze se neciti
zdrav. Na prvni pohled tento benefit nepfinese firmé nic vyznamného, avsak
neni tomu tak. Pokud napfiklad pracovnik dojde na sménu nachlazeny, mtze
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tak ohrozit i své kolegy. V tomto pripadé muzZe nastat situace, kdy se nemoc
rozsifi celou vyrobou, a ohrozi tak béZny chod spole¢nosti.

Predevsim pokud by se firma rozhodla zavést prvni navrZzeny motivacni
systém, vyplati se jej doplnit timto benefitem. Firmé bych doporucdil na zacatek
zavést 3 dny ,sick days” za rok. Jedna se o pocet, ktery neni tak vysoky, aby
ohrozil chod firmy. Naopak zaméstnanci budou muset premyslet, kdy si
opravdu tento benefit vycerpat a kdy to naopak neni potieba.

5.1.3 Motivaéni zapojeni lidi

Dalsi motivacni systém, ktery bych rad predstavil vedeni spolecnosti, je za-
loZen na principu zapojeni lidi do zlepSovani firmy. Jedna se o pojem idea ma-
nagement. Je to velmi zndmy pristup zaloZeny na systematické snaze sbirat na-
pady zaméstnancti.

Pro pracovniky firmy je to prileZitost, jak se zaangaZovat do zlepSovani
firmy a zaroven si financné pfilepsit. Kromé financni odmény mohou ziskat
velmi cenné zkuSenosti také s ndslednym zapojenim do projektu. Pro mnoho
lidi se tak mtize jednat o dalsi zplisob motivace. Je to také zptisob, jak jedinec

muZe upozornit na svoje kvality, a tak se vypracovat na lepsi pracovni pozici.

Vyse dosazenych  Zptusob feseni Odména
uspor napadu
Do 100 000 K¢ Quick kaizen 1 000 K¢ 1 bod
Do 100 000 K¢ Kaizen 2500 K¢ 2 body
Nad 100 000 K¢ Kaizen 4 000 K¢ 3 body

Tabulka 3: Ukazka odmeén za ,,Dobry napad*.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro firmu tento systém pfindsi pfedevsim sbér ndpadti, ktery posouva fir-
mu neustale vpred. Ziska tim také zapdleni svych pracovnikti do feSeni rtiz-
nych situaci. Pokud je systém nastaven spravné, tak firmé nepribyva zadny fi-
nancni naklad. Naopak tento systém diky zlepsovani procesti dokaze dosaho-
vat zajimavé tspory pro spolecnost.

V pripadé, Ze vedeni spolecnosti uzna napad jako dobry, tak zaméstnanci
prislusi odmeéna. Pfiklad takové odmény muzZete vidét v tabulce 3. Zaroven si
dany pracovnik pfipiSe body. Tyto body miize pracovnik béhem roku sbirat a
na konci tak ziskat jesté dalsi odménu. Pfiklad odmény na konci roku muzZete
vidét v tabulce 4.
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10 bodu 10 000 K¢
8 bodt 8 000 K¢
6 bodu 3000 K¢

Tabulka 4: Ukazka odmén na konci roku
Zdroj: Vlastni zpracovani

5.2 Motivac¢ni rozvoj

Rozvoj zaméstnancti je pro kazdy podnik velmi dilezity. Jiz v teorii jsme se
dozvédéli od pana Koubka (2007), Ze flexibilita a pfipravenost na zmény jsou
zdkladnim kamenem kazdé uspésné spolecnosti. Pravé rozvoj zameéstnancu
nam napomaha vytvaret takové prostfedi. Diky tomuto prostfedi bude mit fir-
ma svoje pracovniky kvalitn€jsi, oddanéjsi a flexibiln€jsi. Pracovnici budou mo-
tivovani se dale zlepSovat a rozvijet. Budou mnohem snadnéji reagovat na
zmény, a tim pomtizou spolec¢nosti byt krok pred konkurenci.

Spolec¢nost Glassolutions vSak podle analyzy sou¢asného motivaéniho sys-
tému v této casti velmi pokulhava. V dotaznikovém Setfeni se vétSina respon-
dentt vyjadfila, Ze se jejich dovednosti a schopnosti za posledni dva roky moc
nezlepSily. Také dodavali, Ze nemaji dostatek informaci ohledné pracovnich
prileZitosti ve firmé. Dal$im problémem, ktery se budeme snazit vytesit
v navrzich, bude snaha zvysit motivaci zkusenych zaméstnanct zaucovat nové
pracovniky. Pfidame také par poznatkti, které se tykaji vybéru nového zamést-
nance. Nebot z analyzy také vyplynulo, Ze firma ma problém s motivaci u no-
vych zaméstnancti.

5.2.1 Adaptacni program

Adaptace nového zaméstnance je velmi kriticka ¢ast nejen této spolecnosti.
Jak jsme jiz uvadéli v teorii, Branham (2004) tvrdi, Ze az polovina pracovnikt
zméni pozici béhem prvnich sedmi mésicti v zaméstnani. Velmi podobné je to i
v nami zvolené firmé. Mnoho zaméstnanct spolecnost opusti jiz v takto brzké
dobé. Pro firmu to znamena velké ztraty, a to nejen finanéni. Zkuseni pracovni-
ci musi neustdle zaucovat nové a nové zaméstnance a jejich motivace velmi
upadd. Proto se v nasledujici ¢asti budeme velmi podrobné vénovat nastaveni
nového adaptacniho programu. Nasim cilem bude adaptacni program udélat
mnohem zajimaveéjsi a motivacni jak pro nové zaméstnance, tak i pro zkuSené
pracovniky.
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Soucasny adaptacni program neni jasné definovany. Prislusni vedouci
pracovnici realizuji jednotlivé kroky, které vychazeji z dfivéjSich zkuSenosti.
Prvni nas cil tedy bude jasné definovat jednotlivé kroky adaptace a zodpovédné
pracovniky, za jeho splnéni. DalSim tkolem bude navrhnout novy systém, kte-
ry bude pro nové pracovniky mnohem atraktivnéjsi, zabavnéjsi a predevsim
motivujici.

Nastupni den

Adaptacéni program zacind prvnim dnem nového zaméstnance ve firmé.
Zaméstnanec se bude hlasit na persondlnim oddéleni, kde jiz pfedtim absolvo-
val pohovor. Zde si ho pfevezme trenér, ktery vSechny nové pracovniky pfivita.
Na tivod dostanou zameéstnanci od spolecnosti darek. Bude se jednat o reklamni
predmeéty jako jsou tuzka, propiska, krytka na webkameru apod. Ihned po na-
stupu tak se budeme snazit ziskat nové zaméstnance na svoji stranu a ukazat
jim, Ze tato spolecnost si opravdu zaklada na spokojenosti svych pracovnikd.
Dale pfijde na fadu podepsani nastupnich dokumentd. Zaméstnanciim se bu-
deme snazit zpfijemnit tyto nezbytné kroky nabidnutim kavy ¢i jiného mensiho
obcerstvent.

Cinnost Kdy Zodpovédnost
Privitani pracovnika Nastupni den Trenér
Podepsani dokumentt Nastupni den Trenér
Prezentace o spolecnosti Nastupni den Trenér
BOZP skoleni Nastupni den EHS specialista
Predstaveni nadfizenych Nastupni den Trenér
Ochranné pracovni pomiicky Nastupni den Skladnik

Tabulka 5: Program nastupniho dne.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsim bodem v programu bude prezentace o spolecnosti. Oproti ptivod-
nimu nudnému c¢teni, trenér pripravi zajimavou prezentaci s ukdzkami pouta-
vych realizaci. Tato ¢ast bude také doplnéna o rtizna zajimava videa. Novy za-
méstnanec dostane tak béhem 45 minut zdkladni prehled o spole¢nosti. Sezna-
mi se se zdkladnimi pravidly a dtlezitymi informacemi. Po této ¢asti bude pro-
bihat kratkd prestavka.

Poté bude nésledovat Skoleni bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci. Jedna
se o velmi daleZitou cast. Jiz v soucasné dobé Skoleni probihd za pomoci pre-
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zentace a videi. Navrhem na zlepSeni je zapojeni virtudlni reality. Tuto moznost
nabizi samotny Saint-Gobain. Spolecnosti staci zakoupit VR bryle v hodnoté
3000 K¢ a samotny software, ktery Saint-Gobain svym pobockam nabizi za
2 000 K¢ za rok.

Po skonceni této casti by nasledovala opét kratka prestavka. Trenér v dalsi
Casti pfedstavi novym zaméstnanciim jejich nadfizené a dojde také k predéani
telefonnich kontakta.

Posledni bod v programu prvniho dne bude pfidéleni ochrannych pracov-
nich pomtcek. Za spravné pridéleni pomiticek je zodpovédny skladnik. Po vy-
zkouseni si vSech novych pracovnich pomtcek se zaméstnanci véci ulozi do
Saten a tim pro né prvni den kondi.

Den druhy — mentor systém

Druhy den se pracovnik hlasi u svého nadfizeného. Ten predstavi nové-
mu zameéstnanci jeho nové kolegy, a také ho sezndmi s jeho pracovistém. Pfidéli
mu také tzv. mentora.

Cinnost Kdy Zodpovédnost
Pfedstaveni mentora Den druhy Nadfizeny
Pfedstaveni mentor systému Den druhy Trenér
Skoleni na dané pracovisté Den druhy Trenér / Mentor
Zaskolovani na pracovni misto Den druhy Mentor

Tabulka 6: Adaptacni proces — den druhy.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Poté si novacka prevezme trenér, ktery mu pfedstavi cely mentor systém.
Mentor systém je velmi dtileZita ¢ast naSeho ndvrhu, nebot zde se budeme pfe-
devsim snazit o zlepSeni motivace novych zaméstnancti. Systém by mél vyftesit
problém i zkuSené€j$im pracovniktim, ktefi si casto stézovali na nizko motivaci
pii zaucovani.

Mentor je zkuSeny zaméstnanec, ktery byl vybran jeho nadfizenym na zau-
¢ovani novych kolegii. S mentory tizce spolupracuje trenér, ktery jim predava
patficné znalosti a informace. Pokud mentor zvladne svoji roli a zauci dle po-
zadavkii nového kolegu, dostane za tuto ¢innosti 3 000 K¢. Mentor je tak znac¢né
motivovany predat novému pracovnikovi to nejlepsi. Také mu pomaha sezna-
mit se s prostfedim a zaclenit jej do kolektivu.

Novy zaméstnanec naopak diky tomuto systému dostane jasné dany cile,
ktery musi splnit. Jedna se o postupné zaucovani jednotlivych krokd, které se
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na zavér zkusSebni doby otestuji. Pokud novacek zvladne zaucovaci checklist na
svoje pracovisté, ma narok na automatické zvyseni platu. Pozadat o toto pre-
zkouSeni muZze kdykoliv, avSak nejpozdéji posledni tyden pred koncem zku-
Sebni doby. Novy pracovnik je tak motivovan k co nejrychlejSimu a nejlepsimu
zauceni.

Po sezndmeni s mentor systémem a predanim zaucovaciho planu, novy
zaméstnanec nasledné dostane Skoleni zaméfené na jeho pracovisté. Dozvi se
tak konkrétni zdsadni véci, které jsou velmi duileZité pro jeho snadnéjsi a rych-
lejsi rozvoj. Po tomto Skoleni se pracovnik vraci zpét k mentorovi, ktery jiz po-
stupuje dle zaucovaciho pldnu a postupné preddva postupy a znalosti novému
pracovnikovi.

Do konce zkuSebni doby

Nejndrocnéjsi ¢ast ma zameéstnanec jiz za sebou. Nyni prichdzi dalsi dilezi-
té kroky v procesu adaptace. Pfiblizné po tfech tydnech ve firmé pfichazi na
fadu prvni dotaznik. Cilem dotazniku je ziskat od nového kolegy diileZitou
zpétnou vazbu na dosavadni priibéh adaptace, ale také dalsi informace tykajici
se firmy.

Novy pracovnik jesté netrpi provozni ,slepotou” a zdroven muiize prinést
do firmy novy pohled. Tyto nové informace jsou pro nas velmi dulezité dle nich
muze firma neustdle zlepSovat, zvySovat motivaci zaméstnancti i jejich spoko-
jenost. Shodny dotaznik poté pfichazi na fadu také v pfibliZné osmém tydnu,
kdy je jiz zaméstnanec témét zapracovan a ma vétsi prehled o svém nové za-
meéstnavateli.

Cinnost Kdy Zodpovédnost
Dotaznik 3.a8. tyden Trenér

Skoleni BOZP + WCM Po mésici Trenér / WCM specialista
Pfiprava na checklist Prabézné Trenér / Mentor
Checklist Konec ZK Mistr / Trenér

Tabulka 7: Adaptacni proces — do konce zkusebni doby.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Nového zaméstnance ceka také po meésici dalsi Skoleni. Jednat se bude o
opakované Skoleni na bezpecnost prace a ochrany zdravi. Opét by se mohlo
vyuzit VR bryli, které by skoleni pfinesly tplné jiny rozmér. Dale by pak nasle-
dovalo skoleni na neustalé zlepsovani. Zameéstnanci na tomto Skoleni dostanou
zakladni informace tykajici se zlepSovani firmy. Jsou jim pfedstaveny zakladni
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nastroje, které se ve firmé jiz pouzivaji. Posledni skoleni se pak tyka kvality.
Zde pracovnici uvidi nazorné ukazky Spatnych vyrobkd, které se podafilo za-
stavit ve vyrobé, poptipadé které reklamovali zdkaznici.

Béhem zkusSebni doby je novacek neustdle rozvijen dle planu zaucovani.
Tyto plany budou sestaveny ve spolupraci trenéra, mistrti a jednotlivych men-
tord. V priibéhu adaptacniho procesu probiha k neustalé komunikaci mezi tre-
nérem, mentorem a novackem. Spolecné se pripravuji na checklist, ktery musi
kazdy novy pracovnik obsluhy stroje zvladnout, aby na ném mohl pracovat
samostatné.

Adaptacni proces nového pracovnika na stroji konci po splnéni checklistu.
Checklist je sestaven opét pfedevsim ve spolupraci trenéra, mistri a mentort.
Ovsem k okomentovani ho dostanou také ostatni dtlezité oddéleni jako jsou
bezpecnost, kvalita a idrzba. V checklistu musi novy pracovnik prokazat, Ze jiz
dosdhl na pozadovanou uroven, a muize tak pracovat na pracovisti samostatné.

5.2.2 Rozvoj

Dal$im stézejnim ndvrhem na zménu je oblast rozvoje zameéstnanct.
Z analyzy nam vyplynulo, Ze se jednd o velmi problematickou ¢ast v nasi spo-
le¢nosti. Pokusime se vedeni spole¢nosti navrhnout par zdsadnich zmén, které
by vyrazné mély prispét k lepsi motivaci zaméstnancii.

Multiskills databaze

Zakladem pro rozvoj bude vytvofit databazi prehledu dovednosti jed-
notlivych pracovnikii. Tabulka Multiskills bude zndzornovat uroven zauceni
jednotlivce na urcitém stroji. Je to skvély nastroj pro trenéra a také predevsim
pro mistry vyroby. Ti si jiZ nebudou muset pamatovat, ktery pracovnik je na
daném stroji zaucen a ktery ne. Budou mit také dokonaly prehled o tom, kolik
pracovnikti je na daném stroji zapracovanych a na jaké tirovni.

Uroven zauceni

1 - Nezna teorii

2 — Zna teorii

3 — Umi pracovat za standartnich podminek

4 — Umi pracovat za nestandartnich podminek

5 — Je schopen naucit jiné

Tabulka 8: Jednotlivé trovné zauéeni
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Uroven zauceni je rozdélené na 5 ¢asti a mtiZe jej vidét v tabulce 8. Prvni
uroven znamena, Ze dany pracovnik na stroji neni zauceny. Druha tiroveri ndm
predstavuje pracovnika, ktery jiZ prosel povinnym Skolenim na dané pracovis-
té. Tfeti troven je spInéna po ovéfeni znalosti checklistem. Ctvrta tiroveri nam
predstavuje pracovnika, ktery jiz ziskal patficné zkuSenosti na stroji. Pata aro-
venl je zameéstnanec, ktery je natolik zkuSeny, Ze by mohl byt na daném stroji
mentorem.

Kariérni plany

Zakladni kdmen nového multiskills systému jsme jiZ postavili a nyni se
muzeme zaméfit na ndvrh motivacniho rozvoje zaméstnancti. Cilem tohoto na-
vrhu bude vytvofit takovy systém rozvoje, ktery bude pro samotné zaméstnan-
ce motivujici. Pijde o systém, kdy budou mit zaméstnanci zdjem o to se rozvijet
a ucit se obsluhovat nova zafizeni. Pro spolecnost bude tento systém pfinosny
predevsim z dtivodu flexibility jejich zaméstnancti.

Nézornou ukazku tohoto nového systému miuZete vidét na obrazku 10.
Kazdy uchazec i zaméstnanec spolecnosti bude sezndmen s jeho moznym dal-
$im rozvojem. Po nastupu do prace se bude muset pracovnik naucit pracovat na
prvnim stroji, coz v nasem pitipadé ukazuje sloupec ,SKILL 1”. Pokud zamést-
nanec splni checklist na dané pracovisté, ma narok na automatické zvyseni pla-
tu. V tomto ndzorném piipadé se jedna o navysené o 5 K¢ na zakladni mzdé.
Tuto ¢ast jsme popsali jiz v kapitole 5. 2. 1 adaptaéni program.

SKILL 1 SKILL 2 SKILL 3 SKILL 3 SKILL 4
Stroj 1 Stroj 2 Stroj 3 Stroj 4 Stroj 5

max. 3 mésice po splnéni check listu po splnéni check listu po splnéni check listu po splnéni check listu

BASIC LEVEL
navyseni 5 KE po splnéni basic
levelu
| INTERMEDIATE LEVEL
navyseni o 10 KE po splnéni intermediate levelu
ADVANCED LEVEL
navyseni o 15 K¢ po splnéni advanced levelu

EXPERT LEVEL
navyieni o 10 K& po spInéni expert levelu

V¥VOI MZDY

125 K& néstup

130 K& basic Dostupné pro viechny fezace
140 K¢ intermediate

155 K& advanced

165 K& expert

Obrazek 10: Priklad pracovisté s vyuzitim multiskills systému.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro vybrané rezate

Nasledné bude pracovnik moct pozadat o rozvoj dovednosti na dalSim
stroji. Tuhle informaci je nutné predat svému nadfizenému a také trenérovi. Ti
maji nasledné za kol vymyslet plan, ktery umozni zaméstnanci dany rozvoj.
Pokud se zaméstnanec naudi i tento druhy stroj, automaticky dostane navyseni
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0 10 K¢ ke mzdé. Na tuto uroven by se nadfizeni méli snaZit pomoci vSem za-
méstnanciim. Je to velmi dulezité pro celkovou flexibilitu firmy.

Treti tiroven je dostupna jiz jen pro vybrané zaméstnance. Dosahnout této
urovné je mnohem téZsi. Je zapottebi se naucit obsluhovat dalsi dva stroje. Po-
kud v3ak zaméstnanec tuto podminku splni, dostane také vyssi ohodnoceni.
V navrhovaném piipadé se jednd o 15 K¢ ke mzdé. Tato troven je vhodna pro
opravdu zrucné pracovniky, ktefi nemaji problém stfidat obsluhu vice strojti.

Na naSem ilustrativnim pracovisti 1ze jesté dosahnout ¢tvrté trovné. Opét
plati, Ze zaméstnanec musi o dalsi rozvoj zaZadat u svého nadfizeného a trené-
ra. Ti jeho zadost konzultuji mezi sebou a také ptipadné s partdkem daného
pracoviste.

Ro¢ni hodnoceni zaméstnanci

Dale bychom chtéli vedeni spolec¢nosti navrhnout zavedeni ro¢niho hodno-
ceni zameéstnanct. Jednd se o velmi diilezity nastroj, ktery vyrazné mtize pomo-
ci pfi motivaci pracovnik(i. Hodnoceni bude probihat vzdy minimalné jednou
ro¢né za pritomnosti vedouciho pracovnika, zaméstnance a trenéra vyroby.

Nejdfive dostane prostor samotny zameéstnanec, ktery se pokusi zhodnotit
svlj vykon a cile v minulém roce. Nasledné bude mit moznost vyjadrit svoje
pozadavky a cile pro rok nasledujici. Poté bude hovofit nadfizeny, ktery také
sdéli svlij ndzor na pracovni vykon zameéstnance a jeho chovani. Spole¢né
s trenérem poté stanovi cile zaméstnanci pro nasledujici rok.

Cilem hodnoceni bude dat pracovnikovi zpétnou vazbu a vést jej spravnou
cestou. Vedouci zaméstnanec se bude snazit také svého podfizeného motivovat
k lep$im vysledkiim a rozvojovym aktivitdm.

5.3 Komunikace

Podnikova komunikace tvofi vyznamnou soucast naseho navrhu na zlep-
Seni systému motivace zaméstnancd. Pro vnitini komunikaci jsou dulezité zpt-
soby, jakym jsou dané informace predavané. Jedna se o silny nastroj, ktery roz-
hoduje o tom, jaky vykon pracovnici budou podavat, jak budou spolupracovat
a jak budou motivovani.

V analyze spolecnosti jsme dosli k zavéru, ze momentdalni interni komuni-
kace neni dostacujici. Pouze jednou za rok probihd osobni komunikace vedeni
se zameéstnanci. Zbylé informace jsou preddvané predevsim pomoci riznych
nastének. To povaZujeme za nedostacujici a rozhodné se budeme snazit navrh-
nout vedeni spolecnosti lepsi feSeni.
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5.3.1 Tydenni starty

Nejdfive bychom chtéli vedeni spolecnosti navrhnout tydenni starty. Ty by
probihaly vZdy v pravidelném case na zacatku tydne. Vytvorila by se zakladni
wordova struktura a kazdé definované oddéleni by dodavala poZadovana data.
Za chod tohoto systému by bylo zodpovédné pfedevsim personalni oddéleni,
které by vZdy na zacatku tydne veSkera data davala dohromady.

Ve stanoveném case by zaméstnanci dostavali kazdy tyden dtlezité infor-
mace od svych nadfizenych. Jednalo by se o komunikaci ohledné bezpecnosti,
zivotniho prostfedi, kvality, reklamaci, produktivity a udrzby. Také by ziskali
prehled o soucasnych zakazkach a jejich plnéni. Pracovnici by tak béhem 10
minut dostali dokonaly pfehled o tom, jaké firma fesi problémy a jaké ma tspé-
chy. Jedna se pfedevsim o informace aktualni, feSené béhem uplynulého tydne,
popiipadé co je ¢eka v tydnu nasledujicim.

Pro vedouciho zaméstnance je to skvély okamzik, kdy mtze dat zpétnou
vazbu svému tymu. Jednd se o opatfeni, které vyrazné zméni vysledky
z dotaznikového Setfeni. Tam jsme naopak dostali od pracovnikii informaci, ze
je potfeba v téchto oblastech navrhnout nova feSeni. Vedouci pracovnici maji
moznost své podfizené na tydennich startech hromadné pochvalit za odvede-
nou praci, motivovat k lepsSim vykontm nebo také pokdrat za nékteré Spatné
vysledky. Jedna se o velmi podstatnou udalost, kterd vyrazné napomiize k lepsi
komunikaci ve spolecnosti a také k lepsi praci s motivaci.

5.3.2 Meésicéni setkani

Na tydenni starty by navazovaly mésicni setkani s feditelem vyroby. Jedna
se o setkdni zaméstnanct napri¢ oddélenimi. Vzhledem k této skutecnosti i da-
ny obsah by byl tomu pfizptisoben. JizZ se pfedstavuji vSeobecné vysledky za
uplynuly mésic a vytycuji se cile pro mésic nasledujici. Kazdé oddéleni opét
pripravuje svoje podklady, které by rddo sdélilo na tomto setkani. Tentokrat
vSak zaméstnancim vse pfedstavuje feditel zavodu. Jedna se zaroven o podpo-
ru nadfizenych, nebot dané cile jsou prezentované i vedenim spolecnosti.

Pro vedeni spolecnosti je to pfilezitost, kdy mtiZou informovat své pracov-
niky o aktudlnich cilech a milnicich. Je zapotfebi vtahnout zaméstnance do pro-
blém, zvysit jejich zajem a celkové zlepsit komunikaci. K tomu by méla pfispét
i nova dotykova televize, kterd bude umisténa v jidelné spolecnosti. Zde budou
mit zaméstnanci moznost vratit se zpét ke véem sdélenym informacim a nalez-
nou zde i mnoho dalsich zajimavosti. Napfiklad se zde budou promitat stavby,
na kterych firma realizovala svoje skla.
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Pti prileZitosti mésicniho setkdni bych také doporucdil ocenit nékteré pra-
covisté za nadstandartni vykon, zlepseni procesu ¢i jinou aktivitu. Odménou
pro nejlepsi tym mésice bude snidané s feditelem vyroby. Jedna se o dalsi skvé-
lou moznost, jak své pracovniky motivovat k lepsim vysledktim.

5.3.3 Kvartalni setkani vedeni se zaméstnanci

Posledni navrh se tyka kvartdlniho setkani vedeni se zaméstnanci. Tento-
krat se nebude jednat pouze o vystoupeni feditele vyroby, ale budou zde pre-
davat informace i dalsi clenové vedeni. Hlavni slovo zde bude mit pfedevsim
feditel zdvodu. Jedna se o vice strukturované a formalni predavani informaci
neZ u prvnich dvou zminénych navrhda.

Vedeni spolecnosti na tomto setkani zhodnoti uplynuly kvartdl a predstavi
kvartdl nadchazejici. Zaméstnanci tak maji jasnou predstavu, co je v priStich
mésicich ¢ekd. Dostavaji zde také informaci ohledné kvartalnich bonusti. Vede-
ni spole¢nosti jasné definuje pozadavky a také odmény za né plynouci. Je zde
prostor na to vysvétlit zaméstnanctim jednotlivé kroky a zd@ivodnéni vyse od-
mén.

5.4 Prinosy a hodnoceni finan¢ni narocénosti

V této kapitole se pokusime popsat stru¢né hlavni pfinosy daného navr-
hu a jeho finan¢ni naroc¢nost pro podnik. Spolecnost je rozhodnuta zlepSit mo-
mentdlni situaci ve firmé a je pfipravena i na finanéni zmény. Vétsina navrho-
vanych zmén by vSak podnik neméla pfilis finanéné zatizit. Naopak by mély
mit pozitivni efekt pfedevsim na vykon, spokojenost a celkovou motivaci pra-
covnikti. Vzhledem k témto ndvrhiim by spolecnost méla mit lepsi zisky, které
prevazi naklady vyplivajicich ze zmén.

5.4.1 Pracovni vykon, benefity a odménovani

Nejdfive jsme se pustili do zmén tykajici se mési¢nich prémii. Od této
zmény si slibujeme vyrazné vyssi motivaci plnit stanovené plany a cile. Kazdy
zameéstnanec bude chtit podat vzdy vykon takovy, aby dosahl na maximalni
hodnotu prémii. Firmé tato zména pfinese samoziejmeé i vyssi zisky a také men-
81 pocet zpozdénych zakazek. PfedevSim druha ¢ast je velmi podstatnd, nebot u
téchto projektovych zakdzek jsou pendle za zpozdéni opravdu velmi vysokeé.
Co se tyka finan¢ni ndroc¢nosti této zmeény, tak pro firmu vse ziistane velmi po-
dobné. VySe prémii, se kterou spolecnost pocitala doted, bude stale stejna.

Dale jsme vedeni spolecnosti navrhnuli 3 nové benefity. Prvnim navrze-
nym benefit byl podil na hospodafském vysledku firmy. Benefit ma firmé pfi-
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nést predevsim zmirnéni castych vypadka pracovnikii na strojich. Coz vytesi
casté problémy mistrim vyroby. Myslime si, Ze se jedna o férovy benefit, kdy
obé strany si pfijdou na své. Pfi maximalnim splnéni ndroku na tento benefit,
firmé vzrostou mésiéni ndklady o 233 000 Ké. Coz je vzhledem k pfinostim dle
naseho nazoru velmi pfijatelné. Firma si také miize kazdy kvartal hodnotu bo-
nusu prizpusobit dle aktualni situaci spolecnosti.

Druhy benefit se vénuje volnocasovym aktivitdm. Zaméstnanci si
v dotaznikovém Setfeni, tak i osobnich rozhovorech, velmi pfali zafazeni tohoto
benefitu. Firmé to mlize v prvni fadé pfinést spokojenost svych zaméstnancti,
nebot vyslysi jejich hlavni pfani. Nesmime také zapominat, Ze vyuzitim benefi-
tu volnocasovych aktivit se zaméstnanci ve volném case budou vénovat nékteré
aktivité, ktera prinese fyzické nebo psychické uspokojeni. Zaméstnanci budou
tak do prace chodit uvolnénéjsi a pfipravenéjsi. Zaroven také benefit bude na-
vazany na splnéni nékterého duilezitého KPI. Finan¢ni ndrocnost by pfi soucas-
ném poctu zaméstnancti byla v maximalni hodnoté na 70 000 K¢ za mésic.

Poslednim navrZenym benefitem je zavedeni sick days. Tento benefit pfi-
nese spolecnosti vétsi spokojenost zaméstnancti a zdravéjsi prostredi ve firmé.
Zmirni se tak pravdépodobnost na onemocnéni vétsiho pocétu zameéstnanci.
Spolecnost si neprdla zvefejiiovat mzdy u svych zaméstnancti. Pro vypocet fi-
nancni ndroc¢nosti tohoto benefitu budu tak uvazovat o medidnové mzdé
35 000 K¢. Z tohoto dtivodu jsou vypocty v tabulce niZe pouze orientacni.

Meésicni mzda 35 000 K¢
Priimérnd mésicni mzda na 1 den 1750 Ké
Nadklady na 3 dny sick days na 1 zaméstnance 5250 K¢
Néklady na 3 dny sick days p#i 140 zaméstnancich 735 000 K¢
Néklady na 3 dny sick days vcetné obvodti 984 900 K¢
Celkové mési¢ni ndklady pfi zavedenti sick days 82 075 K¢

Tabulka 9: Naklady na 3 dny sick days
Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni navrh této ¢asti byl na zlepSeni motivaéniho systému zavedenim
idea managementu. Firmé tento novy motivacni systém prinese predevsim no-
vé cenné napady, jak spolecnost posunou opét dal. Velkym pfinosem pro spo-
lecnost bude také samotné zapojeni lidi a jejich zvySena motivace. Zde predpo-
kladame, ze ndklady vlozené do tohoto projektu budou nizsi nez samotné
uspory z napadu.
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5.4.2 Motivac¢ni rozvoj

V kapitole motivacni rozvoj jsme se nejdfive zaméfili na navrhnuti nového
adaptacniho programu a nasledné na vytvofeni motivacniho rozvoje. Tento
novy adaptacni proces nového zaméstnance ma spolecnosti pfinést predevsim
sniZzeni fluktuace téchto novych zaméstnancti. Zaroven tento systém pripravi
nové zamestnance mnohem kvalitn€ji a rychleji. Tim padem budou pfinaset
spole¢nosti mnohem dfive poZadovanou produktivitu a kvalitu prace. Také
tento systém povede k vétsi spokojenosti zkusenych zaméstnancti, ktefi za zau-
¢ovani budou dostavat patficnou odménu.

V oblasti rozvoje jsme spolecnosti navrhli zcela novy systém, ktery bude
motivujici jak pro pracovniky, tak i pro firmu samotnou. Firmé tento novy sys-
tém prinese predevsim vétsi flexibilitu svych zaméstnancti. Jednotlivé kariérni
plany jsou prehledné a mistfi tak budou mit dokonaly pfehled o tom, kam mo-
hou své pracovniky posunou.

Finanéni naro¢nost nového systému motivacniho rozvoje je nutnost uvolnit
prostor pro vybrané pracovniky, aby se mohli vénovat jednotlivym aktivitam.
Projekt bude nutné rozlozit do vice etap a ¢asova narocnost predevsim pro tre-
néra vyroby se vyrazné zvysi. Tato velka zména tohoto systému nejde provést
béhem par mésict. Bude potfeba vytvofrit veskeré skolici podklady a dokumen-
ty. Spole¢nost na samém zacatku musi s touto podstatnou zaleZitosti pocitat a
uvolnit dostate¢ny ¢asovy prostor pro vybrané pracovniky.

5.4.3 Komunikace

Poslednim navrh se tykal zlepSeni interni komunikace. Navrhli jsme frek-
ventovanéjsi sdélovani informaci od tydenni startti, pfes mési¢ni setkani fedite-
le se zaméstnanci az po kvartdlni setkdni vedeni se zaméstnanci. VeSkeré tyto
aktivity doplni jiz fungujici roéni setkdni. Jedna se o podstatnou zménu
v komunikaci vedeni spolecnosti ke svym zaméstnanctim. Pracovnici budou
mit mnohem vétsi pfehled o soucasné situaci firmy, jejich aktudlnich problé-
mech a taky konkrétnich cilech.

Veskeré zminéni aktivity jsou navic doplnény jesté dals$imi podplrnymi
navrhy, které jesté vice budou ptisobit na zvySeni motivaci pracovniki. Pokud
spolecnost zavede tento novy zpusob komunikace, jeji zaméstnanci budou
mnohem aktivnéjsi a spokojenéjsi. Véfime, Ze tyto zmeény velmi pomuizou
ke zvySeni motivaci pracovniki.

Financni ndrocnost je v tomto pripadé predevsim cas, kdy zameéstnanci
jsou na setkani a nepracuji na svych strojich. Pfi tydennich startech se jedna
pouze o 10 minut za tyden, coZ nepovaZujeme za velkou ztratu. V pripadé mé-
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sicniho a kvartdlniho setkdni se jedna pfiblizné o 2 hodiny. Z dlouhodobého
hlediska vSak je to nepodstatna financni ztrata, nebot pfinosy téchto navrha
pfinesou znacné lepsi tspory.

Dalsi finanéni naklad predstavuje pofizeni dotykové televize. Hodnota této
televize i s montazi pfijde firmu priblizné na 80 000 K¢. Na mésicni a kvartalni
setkani bych vedeni spole¢nosti také doporudil obstarat obcerstveni pro své
zameéstnance. PomiiZe to navodit tu spravnou atmosféru a podporit spokojenost
zaméstnancti. Finanéné to firmu pfijde mésicné priblizné na 5 000 K¢.
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6 Zaver

Diplomova prace se zabyva motiva¢nim systémem ve vybrané spolecnosti.
Cilem této prace bylo najit vhodna feseni, ktera dlouhodobé prispé&ji ke zvysSeni
spokojenosti a motivaci zaméstnancti. V dnesni dobé jsou pro vétSinu spolec-
nosti povazované praveé tyto dva prvky za klicové.

PredloZena diplomova prace je tvofena ¢tyfmi ¢astmi a stanovili jsme si
celkové 3 dilci cile. V prvni ¢asti se prace zameéfuje na teoretické vychodiska
tykajici se motivace a fizeni lidskych zdroji. Tato ¢ast slouzila jako zdklad pro
vypracovani ¢asti praktické. Poté nasledovala kapitola ohledné charakteristiky
spolec¢nosti, ve které jsme se dozvédéli zdkladni informace o firmé Glassoluti-
ons.

Dalsi ¢ast prace se jiz vénovala analyze soucasného stavu motivacniho sys-
tému ve spole¢nosti. V ivodu této ¢asti jsme provedli analyzu souc¢asného mo-
tivacniho systému na zdkladé osobniho pozorovani a rozhovorech s vedoucimi
pracovniky spolecnosti. Dosli jsme k zjisténi, Ze je nezbytné zapracovat na lep-
$im nastaveni odménovani za pracovni vykon. Z provedené analyzy bylo také
odhaleno, ze oblast rozvoje a adaptace zaméstnancti je ve firmé na nedostatecné
urovni.

Soucasti této kapitoly bylo také dotaznikové Setfeni. Pomoci dotazniku by-
lo pfedevsim zjisténo, Ze soucasna interni komunikace je pro pracovniky nedo-
stacujici. V dotazniku jsme si potvrdili dfive zminénou skutecnost, Ze systém
rozvoje zaméstnanct je na velmi tristni drovni. Z tohoto Setfeni vzeslo také né-
kolik zajimavych naméti, které jsme ndsledné vyuzili v éasti ndvrhové. V této
¢asti diplomové prace doslo ke splnéni dvou dutilezitych dilcich cili a zasluhou
nich jsme mohli navrhnout novy motivaéni systémy pro spolecnost.

Na zédkladé veskerych dfive zjiSténych informaci jsme se v posledni ¢asti
mohli vénovat vlastnim ndvrhiim na zlepSeni systému motivace a spokojenosti
zameéstnanctli ve spolecnosti. V navrzich jsme se nejdfive zaméfili na lepsi na-
staveni prémii, které jsou nové vice navdzané na pracovni vykon. Ddle jsme
navrhli tfi nové benefity. Zejména u prvnich dvou benefit(i jsme se snazili vy-
tvofit systém, ktery by byl motivacni pro zaméstnance a zaroven by tento sys-
tém pfinesl uzitek i pro spolecnost. To se dle naseho nazort podafilo velmi
dobfte.

Nasledné jsme pokracovali v navrzich tykajici se problematiky rozvoje a
adaptace zaméstnancti. V obou dvou pfipadech jsme detailné popsali novy mo-
tivacni systém pro zameéstnance. Novy adaptacni program a systém rozvoje
jsou pro zaméstnance mnohem vice motivaéni nez procesy ptvodni. Zasluhou
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téchto systémii bude mit spolecnost svoje pracovniky mnohem rychleji a kvalit-
né zapracované, flexibilngjsi a motivovangjsi. Véfime, Ze se také vyrazné zvysi
jejich spokojenost a budou se chtit ve spolecnosti vice rozvijet.

Posledni navrh se vénoval zlepSeni interni komunikace. Navrhli jsme tfi
nové aktivity, které by mély rozhodné pfispét ke zlepseni informovanosti a mo-
tivovanosti zaméstnancti. V ramci téchto aktivit jsme spolecnosti doporucili
urcité kroky, které by bylo vhodné pri pfilezitosti téchto setkani realizovat. V
posledni kapitole jsme se snazili shrnout hlavni pfinosy navrzenych systému a
také zhodnotit jejich financ¢ni ndrocnost.

Veskeré vytycené cile, které byly v ivodu této diplomové prace stanoveny,
byly splnény. Jsme zaroven presvédceni, Ze pfi zavedeni téchto navrhii dojde
ke zvySeni spokojenosti a motivaci zaméstnancti. Zasluhou téchto navrht bude
tato spolecnost také atraktivnéjsi pro potenciondlni zaméstnance a dojde ke sni-
zeni fluktuace pracovnikii ve vyrobé.
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Priloha 1: Vzor dotaznikového Setfeni
Zdroj: Vlastni zpracovani

Vazeni kolegové,
chtél bych Vas poprosit o vyplnéni dotaznikii, ktery je zaméfen na motivacni

systém spolecnosti. Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou slouzit
jako podklad pro vypracovani mé diplomové prace.

Dékuji Vam za ochotu, vénovany ¢as a upfimné odpovédi.
Bc. Jan Pokorny, Fakulta Podnikatelska, VUT Brno

A) Zakladni informace

Vzdy zakrouZzkujte pouze jednu moznost.
1) Jaké je Vase pohlavi?
o Muz o Zena
2)  Jakyje Vas vék?
o Do 24 let o 25-34let o 35-44 let
o 45-54 let o 55-64 let o 65letavice
3) Vyberte druh Vase pracovniho poméru.
o Na dobu urcitou o Na dobu neurcitou
4) Vyberte typ pracovniho uvazku.
o Uvazek plny o Uvazek ¢asteny
5) Vyberte Vase pracovni zatazeni.
o Délnik o THP pracovni o Vedouci pracovnik
6) Vyberte pocet odpracovanych roki v této spolecnosti.

o Do 1roku o Do 3let o Dob5let o bletavice
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B) Oblast pracovniho prostredi
Pro jednotliva tvrzeni zakrouzkujte vZdy pouze jednu moznost.

7)  Pracovni podminky v nasi firmé jsou dobré.

o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
8) Moje pracovisté je Cisté, organizované a dostatecné vybavené.
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
9)  Pracuji v bezpeéném prostiedi.
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

10) Nasemu tymu se dafi vytvafet pozitivni pracovni atmosféra.

o PIné souhlasim o Spise souhlasim

o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
11) V nasi firmé se znalosti a osvédéené postupy sdileji snadno.

o PIné souhlasim o Spise souhlasim

o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
12) Spoluprace tymi je v nasi firmé dobra.

o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim

o Spise nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

13) Nasi firmu bych pfatelim a piibuznym doporuéil/a jako dobrého za-
meéstnavatele.

o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim

o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
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C) Oblast rozvoje dovednosti
Pro jednotliva tvrzeni zakrouzkujte vZdy pouze jednu moznost.

14)  Za dva roky chci porad pracovat v nasi firmé
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
15) Za posledni rok se moje dovednosti a schopnosti zlepsily.
o PIné souhlasim o Spise souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
16) Miij nadfizeny se vénuje rozvoji mych dovednosti.
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
17) Mam dostatek informaci o pracovnich prilezitostech ve firmé.
o PIné souhlasim o Spise souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
18)  Pro vykon své prace jsem dostatecné vyskoleny/a.
o PIné souhlasim o Spise souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
19)  V nasi firmé se mizu ucit a rozvijet.
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim o Zcelanesouhlasim
20) Jsem dostatecné motivovany na zaucovani novych pracovniki.
o PIné souhlasim o SpiSe souhlasim

o SpiSe nesouhlasim o Zcelanesouhlasim
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D) Oblast komunikace

Pro jednotliva tvrzeni zakrouzkujte vZdy pouze jednu moznost.

21)

E)

Od svého nadfizeného dostavam pravidelné zpétnou vazbu.
PIné souhlasim o SpiSe souhlasim

SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim
Hodnoceni zaméstnancii je provadéno minimalné jednou za rok.
PIné souhlasim o Spise souhlasim

Spise nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

O déni ve firmé mam dostatecny prehled.

PIné souhlasim o SpiSe souhlasim

Spise nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

Jsem dobfe seznamen se svymi cili a vysledky.

PIné souhlasim o Spise souhlasim

SpiSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

Nase firma dobfe komunikuje o strategii, vykonnosti i zménach.
PIné souhlasim o Spise souhlasim

SpisSe nesouhlasim o Zcela nesouhlasim

Co ocekavate od nového motivaéniho systému?
Co byste radi ve firmé zmeénili a vylepsili?
Na co byste radi upozornili, co Vas na trapi?

Prosim, zkuste vyjadrit sv{ij nazor na nékterou z otazek vyse.



