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Abstrakt

Diplomovéa priace se zaméfuje na inovaci motivaéniho systému ve vybranych
spolecnostech. V praci je analyzovan soucCasny motivacni systém a pomoci
strukturovaného rozhovoru jsou zjistény nedostatky v motivovani zaméstnanci. Na
zaklad¢ provedeného empirického vyzkumu jsou zpracovany konkrétni navrhy vedouci

ke zvyseni motivace zaméstnancu.

Abstract

The diploma thesis focuses on the innovation of the motivation system in selected
companies. The thesis analyzes the current motivation system and through the
structured interview, weaknesses in employee motivation are identified. On the basis of
the empirical research carried out, concrete proposals are developed to increase the

motivation of the employees.
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strukturovany rozhovor
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Uvod

lidskych zdroji. V Ceské republice je roéné zalozeno nékolik stovek i tisicti novych
firem, které se snazi uspét na trhu a porazit tak svou konkurenci. Aby se firma na
takovém trhu udrZela je potfeba pracovitych, motivovanych zaméstnancl. Vytvofit
motivovaného pracovnika ale neni jednoduchy ukol. Velka ¢ast zaméstnanct chodi do
svych zaméstnani jenom proto, ze splaci hypotéku, dluhy, maji exekuce a potiebuji
penize pro uspokojeni svych potieb. Takovi zaméstnanci nevykazuji zadny z4jem ud¢lat
pro spolec¢nost néco nad ramec jejich povinnosti, nic vic je ve firme nedrzi. A praveé ona
motivace byvd na viné toho vSeho. Motivovani zaméstnancti je nejlepsi zpisob, jak
zvysit produktivitu podniku. Jenom motivovany zaméstnanec dokaZze pfispét do
spole€nosti svou kvalitni praci. Pro dosazeni maximalni produktivity zaméstnancti a pro
dosazeni stanovenych strategickych cilii pfispiva v kazdém podniku kvalitni a dobie
fungujici motivacni systém. Tvorba efektivniho motivaéniho programu stoji spoustu
Casu a usili, to vSe se nam ale vrati v podobé motivovanych pracovnikli, ktefi ndm

pomohou s tspéSnym rozvojem organizace.

Ve své diplomové praci se veénuji zhodnoceni a inovaci stavajiciho motivaéniho
systému spole¢nosti Forum Stany s.r.0. a Forum Systémy spol. s r.o. Prace je rozd€lena
do Ctyf Casti.

V prvni ¢asti, teoretické, se vénuji vymezeni pojmu motivace a pojmy s nim souvisejici.
Jeji provazanosti s hodnocenim a odménovanim pracovnikti a dale se pak vénuji
dilezitému zaméstnaneckému vztahu. Druhd ¢ést, analytickd, je zamétena na konkrétni
spoleCnosti, jejich charakteristiku, pfedméty Cinnosti, jejich historii a predevsim na
analyzu soucasného motivacniho systému, ktery je ve spolecnostech pritomen. Soucasti
této Casti je vyhodnoceni strukturovaného rozhovoru se zaméstnanci spolecnosti, ktery
jsem se zaméstnanci vedla pro zjisténi, které aspekty by vedly ke zlepSeni jejich
motivace. Treti cast mé diplomové prace obsahuje navrh inovace soucasného
motivac¢niho systému ze zjiSténych dat z rozhovori. Nové vytvorené ndvrhy by mély
zlepsit celkovou motivovanost zaméstnancti vybranych spolenosti. A posledni, tedy
ctvrta ¢ast, je vénovana ekonomickému zhodnoceni nové vytvofenych navrhit motivace

zaméstnancu.
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Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je na zékladé teoretickych poznatkii a provedené
analyzy soucasného stavu pfinést inovacni prvky do stavajiciho systému motivace ve
vybranych spole¢nostech. Tomuto cili jsou podiizeny dil¢i cile jako empiricky vyzkum

a zhodnoceni navrzenych opatteni.

Ke zjisténi soucasného motiva¢niho systému ve spole¢nostech bude vyuzito metody
empirické Setfeni formou strukturovaného rozhovoru se zaméstnanci. Rozhovor bude
zaméten na spokojenost zaméstnancl se soucasnym motivacnim systémem spolecnosti,
na vyhody, které jim spole¢nosti poskytuji a na zjisténi piipadnych nedostatkt v téchto
oblastech. Odménovani zaméstnancti by mélo byt zavislé na jejich pracovnim vykonu
ana takovém zakladu by se mély spole¢nosti snazit vytvofit systém odménovani tak,

aby byl spravedlivy ke v§em zamé&stnanctiim.

Toto Setfeni by meélo pfinést objektivni pohled zaméstnanci na soucasny systém
motivace. Na zaklad¢ vyhodnocenych dat pak budou navrzena moznd doporuceni na

Zlepseni a bude vypracovano ekonomické zhodnoceni téchto doporuceni.

Doporucend uprava motivacniho systému spolecnosti Forum Stany s.r.o. a Forum
Systémy spol. sr.0. by méla vést ke zvySeni motivace zaméstnanctli, jejich vetsi
spokojenosti v zaméstnani a tim zamezit odchodu kvalitnich zaméstnancti. Diky
spokojenym zaméstnanclim je mozné piedpokladat, ze tato doporuceni budou mit
pozitivni vliv na vyss$i a lepsi vysledky, na rdst podniku a tim i na zvySeni zisku

a prestize znac¢ky Forum na trhu.
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1 Teoreticka vychodiska prace

Motivace neni automaticka a posiluje pracovni nasazeni i odpoveédnost zaméstnancti.

vvvvvv

slozkou celého tizeni podniku

V kapitole teoreticka vychodiska se zaméfim na vybrané oblasti fizeni lidskych zdroja,
hlavné pak na motivaci zaméstnanct a systém odménovani a hodnoceni zaméstnancti.

(Dédina, Cejthamr, 2005)
1.1 Motivace

Motivace, je odvozena od latrinského slova moveo — hybat se, pohybovat se, dat se na

pochod, tahnout dal, presunout se. (latinsky slovnik).

Motivace je proces, ktery uréuje smér, silu a chovéani ¢lovéka. (Duchon a Safrankova,
2008) Motivace je individualni zalezitost, kazdy znas je osobnost a podle teorie
motivace se pocita s tim, ze se jednou, n¢jakym zpisobem projevi. (Dédina, Cejthamr,

2005)

Pojem motivace vysvétluje pfi¢iny lidského chovani. (Blazek, 2014). Charakteristické
pro motivované chovani je, Ze se zaméfime na jisty cil a vyddme urcité mnozstvi
energie, které¢ odpovida sile motivu. Délka trvadni motivace je zavisla na dobé potiebné

k dosazeni naseho cile.
1.1.1 Motiv

Motivy plisobi zevnitt a jsou naSe. Napliiovani potieb je motivem chovani ¢loveéka.
Zéakladem vseho je odstranéni nepiijemnych pocitii a navozovani pocitii pfijemnych.
To, co shleddvdme nepfijemnym, mame tendenci piiSté€ jiz nedélat, at’ jde o Cinnosti
Vv praci nebo uceni se ve skole. A naopak, co je ndm piijemné, to radi znovu udélame.

(Plaminek, 2008)

Stav, ktery je spojeny S pfijemnym pocitem, je oznaCovan jako spokojenost. AvSak aby
se ¢lovek nepfestal vyvijet, stav spokojenosti trva jenom omezenou dobu. Pokud stav
neskon¢i n¢jakou zménou podminek, ukon¢ime jej sami tim, ze piijemny pocit, tedy

spokojenost, odezni a ptestaneme ji vnimat. (Plaminek, 2008)
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1.1.2 Stimul, stimulace

Stimulace je aktivita, ktera povzbuzuje Clovéka k néjaké pozitivni reakci, chovani,

¢innosti nebo praci pomoci stimuli. (Encyklopedicky slovnik, 1993)

Stimuly neboli vnéj$i motivace ptichdzeji zvenci a nasimi se teprve stanou. Stimuly by
mély dokdzat vyvolat pozitivni rezonanci motivli. Musime vSak brat v tivahu, Ze jeden a
ten samy stimul se mize u dvou osob setkat s naprosto jinymi reakcemi. Dokonce se to

muze stat i u jedné osoby v rtiznych obdobich. (Blazek, 2014)

1.1.3 Proces motivace

Je nezbytné nutné rozumét faktorim, které lidi motivuji. Rozumét jim tak, abychom
veédéli, jak sohledem na tyto faktory mizeme vytvafet procesy a postupy
Vv odménovani, které zvysi motivovanost, pracovni nasazeni, oddanost a pozitivni, dobré

chovani.

Lidé jsou motivovani, pokud o¢ekavaji, Ze jejich ¢iny povedou k dosazeni cile, n&jaké
odmény ¢i uspokojeni konkrétnich potieb. Lidé, ktefi jsou motivovani, maji jasné
definovany cil a délaji kroky, od nichZ dosazeni daného cile ofekéavaji. (Armstrong,

2009)

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokd

DosaZeni cile

Obrazek ¢&. 1: Model motivace

(zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2009)
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Model naznacuje, ze proces motivace je podnécovan védomim nebo zjisténim
neuspokojenych potieb. Tyto potieby pak vytvareji pfani dosdhnout néceho nebo néco
ziskat. Poté jsou stanoveny cile, u nichz véfime, Ze uspokoji nase potieby a volime
spravné zpusoby, od kterych ¢ekame, Ze nas dovedou k dosazeni cile. Jestlize jsme
dosahli naseho cile, pak je potfeba uspokojena a je vysoce pravdépodobné, ze az
nastane podobna potieba, zopakujeme nase chovani. Pokud ovSem cile nedosadhneme, je

méné pravdépodobné, Ze nase chovani zopakujeme. (Armstrong, 2009)

Mnoho manazeri se domniva, ze jedinou motivaci pracovnika jsou penize. Mzda ma
urCité vyrazny vyznam v motivaci, ale neni to jediny prostfedek, jak motivovat. Jsou
lidé, kterym na penézich piili§ nezélezi a ceni si napiiklad osobniho potésSeni, zaliby.
Uspé&sna prace vedouciho je odvozena od znalosti motivatort raznych lidi. (B&lohlavek,

2005)

1.1.4 Motivatory

Rizni lidé davaji pfednost riznym motiviim, naptiklad penize, osobni postaveni,

pracovni vysledky, pratelstvi, jistota, odbornost, samostatnost nebo tvofivost.

e Penize jsou vyznamnym motivatorem vétSiny lidi. Nékteti lidé jsou schopni diky
penéziim udélat skoro vSechno. Lidé, ktefi jsou silné motivovani penézi, jsou
pro manaZzera zna¢nym piinosem. Maji-li manaZeti dostatek financi, dostanou od
téchto lidi maximum.

e Osobni postaveni jako potfeba vést lidi, rozhodovat, fidit. Tato potfeba by se
méla objevit v jisté mife u kazdého pracovnika. Nebezpecni nastava, pokud
0 osobni postaveni neusiluje pracovnik praci, ale intrikami.

e Pracovni vysledky jsou dulezitou motivaci z hlediska firmy. Pracovnici, ktefi
maji radi svoji préaci a snazi se v ni vyniknout, jsou motorem pro firmu. Jsou
soutézivi a radi se srovnavaji s ostatnimi. Pokud se jim nedafi, snaZi se ud¢lat
vSe pro to, aby ostatni piekonali a zvitézili.

e Pratelstvi a dobra atmosféra na pracovisti. Tito lidé maji radi spolupracovniky
amnohem vice jim zéalezi na pratelskych vztazich nez na pracovnich ¢i

penéznich vysledcich.

14



1.15

Jistota. Pracovnici netouzi po mimoiadnych piijmech ani po vysokém postaveni.
Tito 1idé davaji prednost jistotd a spokoji se s malem. Ridi se vétdinou piedpisy
a neriskuji.

Odbornost. Upiednostiiuji ji ti, kdo preferuji sviij profesionalni rozvoj. Snazi se
vyniknout ptfedevsim ve svych profesich a nedokazou si predstavit, ze by délali
néco jiného.

Samostatnost preferuji lidé, ktefi nesnasi nad sebou nadiizeného. Chtéji o viem
rozhodovat sami a nemaji radi, pokud jim do rozhodovani n€kdo mluvi,
a nakonec si stejné vSe udé€laji po svém.

Tvofivost a potieba vytvaret néco nového. Takovi lidé maji radi praci, kde
mohou rozvijet svoji tvar¢i kreativitu, pfemyslet a vytvafet nové véci.

(B&lohlavek, 2005)

Teorie motivace

Teorie motivace se zabyva tim, co lidi motivuje k tomu, aby néco délali. Co je

ovliviluje, aby se chovali danym zplsobem. Objasiiuje faktory, které pfispivaji

ke spontannimu, dobrovolnému chovani. (Armstrong, 2009)

Definice motivace podle Armstronga: ,,Motiv je diivod néco délat-dat se urcitym

smerem. “

Motivace patii mezi zakladni psychické procesy. Motivace je naSe vnitini pohnutka

a podnécuje cloveka k jednani. Souvisi s vykonnosti ¢lov€ka, protoZze motivovany

¢lovek je vykonngjsi a vice se soustfedi na svij cil.

Spravna motivace zaméstnance davd manazerim Sanci zvySit vykony zaméstnanci,

pfekonat nizkou kvalitu priace nebo piekonat problémy s nizkou odpovédnosti.

1.16

vvvvvv

Typy motivace

> Vnitini motivace

Tuto motivaci lidé pocituji, kdyZz prace, kterou vykonavaji je vnitin€ zajimava

a dilezitd. Je v ni obsazena jistd pravomoc a odpovédnost, Ze mame kontrolu nad

moznostmi. Je to ptilezitost rozvijet a vyuzivat dovednosti a schopnosti k rlstu, postupu

15



V hierarchii pracovnich funkci. Tyto motivatory budou mit hlubsi a dlouhodobé&jsi

ucinek. Jsou soucasti kazdého ¢lovéka a ne vnucené vnéjsim okoli. (Armstrong, 2009)

» Vn¢jsi motivace

To, co délame pro lidi, které chceme motivovat. Tvofime odmény jako napiiklad
uznani, pochvala, zvySeni platu, povyseni, ale také tresty jako naptiklad Kritika,
disciplinarni fizeni. Tyto motivatory mohou mit vyrazny ucinek, ale nemuseji ptisobit
dlouhodobg.

Nem¢éli bychom ale ptedpokladat, Ze vnitini motivace je lepsi, nezli vnéj$i motivace.

Kazda ma svou ulohu. (Armstrong, 2009)
1.1.7 Efektivni motivace

Néktefi manazefi si stale stézuji, ze jejich podtizeni jsou méalo motivovani. Motivovani

o W

pracovnikl fesi mnohé problémy, a to:

e Jak ziskat zajem a udrzet pracovni Usili pracovnikili ve prospéch firmy?
e Jak podnitit podiizené ke zlepSeni pracovniho procesu?
e Jakym zpusobem piesvédcit pracovniky, aby zistali ve firmé i v tézkych letech?
e Jak najit a ziskat do spolecnosti schopné pracovniky?
e Jak ptresvédcCit pracovniky a docilit toho, aby byli ochotni nastoupit i na
mimotadné smény, je-1i to potieba? (Bé&lohlavek, 2005)
Jak jiz bylo feceno, spoustééem motivace je poticba a abychom mohli efektivnéji
motivovat, musime vychazet z teorie, ktera je pravé zalozena na lidskych potiebach.

A to je pravé Maslowowa teorie zalozena na Maslowowe pyramidé. (Adair, 2004)

sebeaktualizace
uznani

sounaleZitost
jistota, bezpeci
fyziologické potfeby
Obrazek €. 2: Maslowowa pyramida

(zdroj: Vlastni zpracovani dle: Bélohlavek, 2005)
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Podle Maslowa jsou potfeby uspotfadany hierarchicky od nejnizSich po nejvyssi.
Jakmile se uspokoji jedna potieba, pfechazi se na potiebu dalsi. To se d&je z diivodu

toho, ze uspokojena potieba nas jiz nema silu motivovat

Podle B¢lohlavka je K tomu, aby firma dosahla uspokojeni pracovnikovych potieb,

nutno vyuzit jednotlivé arovné:

e Fyziologické potteby - odstranéni Skodlivych vlivii v pracovnim prostiedi,
ochrana zdravi, ochranné pracovni pomtcky a jiné.

e Jistota a bezpeci - dobra prestiz firmy, ktera zajisti pracovnikim zamé&stnani i do
budoucna.

e Sounalezitost - vytvareni dobrych vztahli na pracovisti, spoleéné akce, utuzovani
kolektivu.

e Uznéni - pochvala, penézni odména, hmotna odména.

e Sebeaktualizace - kvalitné organizovana prace, ktera pracovnika té$i, umoznuje

mu rozvijet schopnosti a seberealizaci. (Bélohlavek, 2005)

1.1.8 Demotivace
Otazky zni ,,Proc jsou lidé demotivovani?*

Cloveék se snazi uspokojit své potieby. Pokud se mu ale postavi do cesty néjaké

nepiekonatelna prekazka, pak vznika frustrace.

K frustraci dochazi, pokud za praci nedostaneme odménu, kterou ocekavame. Pokud
dojde k nezdaru prace, nad kterou jsme stravili spoustu ¢asu. Také pokud nam vedouci
napiiklad neschvali dovolenou, na kterou jsme se t&Sili. Energie na motivaci pak

zustava nahromadéna a nevybitd. (Bélohlavek, 2005)
Lidé¢ na frustraci reaguji rizn¢:

e Zzesiluji usili, aby prekonali piekazky (energizace),

e vzdavaji se svého zaméru uspokojit pottebu (Gnik),

e potlacenou energii vybiji ndsilim (agrese),

e hledaji si nahradni cil (sublimace),

e presvédcuji sami sebe, ze cil, o ktery usilovali, nestal za to a ze je vlastn¢ dobfe,

ze ho nedoséhli (racionalizace),
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e vraci se k uspokojeni nizSich potieb (regrese).
Vsechny uvedené reakce, az na prvni bod, jsou pro firmu nezadouci. (Bélohlavek, 2005)
Demotivaci pracovnikii miize zptisobit naptiklad:

e Vvedouci, ktery si nevsima jeho dobrych pracovnich vysledkl svych podfizenych,
e Vvedouci, ktery si nevsima chyb a nedostatki,

e Spatna organizace prace a chaos,

e nespravedlivé odménovani,

e pochvala pracovnika, ktery si ji nezaslouzi,

e nezaslouzena kritika,

e ZesméSnovani ¢i hrubé chovani a jedndni vic¢i zaméstnanci,

e nezdjem o nové napady podiizenych,

e neochota manazera zabyvat se problémy podiizenych,

e priliSné zasahovani manazera nebo vedouciho do pravomoci podiizenych,

e podvod, ktery neni potrestan,

nedostatek materialu, prace, nastroju. (B€lohlavek, 2005)
1.2 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct je dulezita a zasadni persondlni ¢innost. Zjist'uje, jak pracovnik
svou praci vykonava, jak plni ukoly a pozadavky, jaké je jeho chovani na pracovisti

a jaké ma vztahy se spolupracovniky a dal§imi zaméstnanci, S nimiz dochazi do styku.

Hodnoceni nam také pomaha ke zlepSovani pracovniho vykonu. Hodnoceni je
povazovano za velice ucinny nastroj ke kontrole, usmériiovani a motivovani

pracovniki. (Koubek, 2001)
1.2.1 Podoby hodnoceni
Hodnoceni pracovnikii ma dvé podoby, neformalni a formélni hodnoceni.

> Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni muzeme chapat jako pribézné hodnoceni pracovnika jeho
nadfizenym. Toto hodnoceni ma pfilezitostnou podobu. Je ovlivnéno danym

okamzikem, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem a aktudlni naladou. V této forme
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hodnoceni nenajdeme hodnoceni vysledku prace. Tato podoba hodnoceni je soucasti
kazdodenniho styku zaméstnance s nadiizenym. Je soucasti pribézné kontroly plnéni
ukolii a pracovniho chovani. Toto hodnoceni vétSinou neni pfi¢inou personalniho

rozhodnuti a neni nijak zaznamenavano. (Hronik, 2006)

> Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni jiz miizeme brat jako raciondlni a standardizované. Probihd ve
spoleCnosti pravidelné, v pravidelnych intervalech a mé jistou systemati¢nost.
Z formalniho hodnoceni se pofizuji dokumenty, které jsou zatazeny v personalnim
oddéleni do osobnich spisti a slouzi jako podklady pro dal$i hodnoceni. Formalni
hodnoceni probiha ve spole¢nostech a organizacich formou motiva¢nich a hodnoticich

pohovorech. (Hronik, 2006)

Motivaéni pohovory

I pfes odliSnou vnimavost motivace kazdého zaméstnance, existuji jednoduché
motivaéni nastroje, které jsou U¢inné u vétSiny osob a pouzivame je pii motivacnich

pohovorech.

Za dobte provedenou praci bychom méli zaméstnance upiimné a vcas pochvalit

nebo mu podékovat, at’ jiz Gstné ¢i pisemné.

e Pozada-li nas zaméstnanec, abychom si vyslechli jeho nazory, doporuceni nebo

stiznost, méli bychom byt ochotni si pro néj najit ¢as.

e Zaméstnance bychom méli pravideln€ informovat o tom, jak nase firma prosperuje,
jak si vedeme oproti konkurenci, co nového se chystd a jakou mame strategii vici

konkurenci.

e Je velmi dilezité vést zaméstnance k tomu, aby se ucastnili v§ech rozhodovani ve
spolecnosti. Zejména téch, kterd se jich osobné tykaji. Jejich zdjem a moZnost se

rozhodovani ucastnit je pak potieba podporovat.

e Zaméstnanci by m¢li mit pfilezitost k ziskani novych zkusenosti, proto bychom je

méli povzbuzovat Vv jejich odborném ristu a ziskdvani novych schopnosti.

e Mc¢li bychom se ptat na jejich nazory a naméty k novym vyrobkim.
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« Uspéch podniku, oddéleni i jednotliveti je dobré spoleénd jednou za &as oslavit.

(Urban, 2008)

K nejc¢astéjsim demotivatortim pracovni motivace patii:

e uvadeéni nepravdivych, 1zivych informaci,

e rozpor mezi slovy a ¢iny,

e Casté zmény cilu a ukoldq,

e nespravedlivé hodnocent,

e zanedbani zpétné vazby,

e pokud se hodnoceni zaméiuje jenom na Kritiku,

o toleruje se nizka vykonnost,

e ruzné vykony se odmeénuji stejné,

e vytvafeni spousty zbyte¢nych pracovnich pravidel a omezeni. (Urban, 2008)

Hodnotici pohovory

Hodnoceni zaméstnanct patii mezi klicové ukoly manazera. AvSsak manazefi ve firméach
vétSinou berou hodnotici pohovory spiSe jako povinnost, kterou po nich pravidelné
vyzaduje persondlni oddé€leni. Hodnotici pohovor vSak nema byt pouze papir, na
zakladé kterého pouze oznamite zaméstnancim vySi odmén. Hodnotici pohovor dava
Sanci si s podfizenymi oteviené popovidat a predejit tak neshodam v budoucnosti nebo

dokonce i jejich odchodu. (Bohonkova, 2012)

V tad¢ organizaci se hodnoceni zaméstnancii provadi pravideln€ v ramci hodnoticich
pohovord. Z pohledu zaméstnavatele je cilem pohovori hlavné prubézné zvySovat
vykon zaméstnanct. Pti hodnoticim pohovoru se zpravidla probird vykon za ptedchozi
obdobi, diskutuje se nad slabymi a silnymi strdnkami podfizenych a také se stanovuji

cile na obdobi, které nasleduje. (Bohotikova, 2012)

Pokud se podafi vyvolat pfijemnou a otevienou atmosféru pfi hodnoticim pohovoru,

muZze se manazer dozvédét fadu cennych informaci o tom, jak se zaméstnancim v dané
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firmé libi i jaka maji od svého zaméstnavatele ocekavani. Proto by se m¢l manazer na

hodnotici pohovor ptedem dobfe pripravit:

1. Seznamit zaméstnance se smyslem a pribéhem hodnoceni.

2. Vcas sjednat schiizku a zvolit vhodné misto a vhodnou dobu. Dtlezité je
nenechat se nikym rusit.

3. Ptipravit si informace a podklady pro zrekapitulovani hodnoceni z minulého
obdobi.

4. Pfipravit si strukturu hodnoticiho rozhovoru.

5. ZavCas pozadat zaméstnance, aby se na hodnotici rozhovor pfipravil.

(Bohotikova, 2012)

Manazer by mé¢l klast otdzky a naslouchat hodnocenému pracovnikovi. Dilezité je, aby
se hodnotilo celé sledované obdobi, ne jenom par poslednich dnt. Nikdy by se nemél
hodnotici pracovnik porovnavat s ostatnimi pracovniky a nikdy aby se rozhovor nemé¢l
zménit na vyslech a ziskavani informaci o jinych pracovnicich. Nejlepsi je si
s pracovnikem zformulovat a odsouhlasit konkrétni, méfitelné a terminované cile na

dalsi obdobi. (Novak, 2016)

Také bychom se méli v hodnoticim pohovoru vyhnout diskusim o vysi mzdy a finan¢ni
odméné. Pokud vysledek hodnoceni pfimo ovlivni odménu pracovnika, pak vysi

odmény pracovnikovi sd€lime, ale nediskutujeme o této odmené. (Novak, 2016)

Existuji jista struktura ¢i kroky, jak spravné vést hodnotici pohovor:

1. Vavodu je dilezité vzajemné se pozdravit a vysvétlit ucely pohovoru. VéEtSina
zaméstnancu ptichazi na hodnotici pohovor se smiSenymi pocity, mohou se jich
I obavat. Proto miize byt uzite¢né na Gvod vyzdvihnout klicové body, o kterych

se bude mluvit.

2. Vyzvat zaméstnance, aby zhodnotil, jak se podafilo naplnit cile sjednané na
pfedchozim pohovoru a jak by uplynulé obdobi zhodnotil. Pokud dame prostor

nejprve podiizenému, mize se stat, Ze hodné naSich podnéta fekne sam.
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3. Poté navazat na hodnoceni podiizeného zaméstnance. Zduraznit body, se
kterymi urcité souhlasite. Pokud se chceme poustét do problematickych témat

Vasi spoluprace, urcité me¢jme pripravené argumenty i piipadné diikazy.

4. Pokusit se spoleéné najit cesty, jakym zplsobem hodnotici zaméstnanec
zapracuje na svych slabsSich strankach. Je zde moznost zvazit i vzdelavani

a domluvit si pfipadné kontrolni body.

5. Poté co se uzavie manazerova hodnotici Cast, zepta se podiizen¢ho, jak by
naopak on zhodnotil podminky ve firm¢. Timto zplisobem se miizeme dozvédét

velmi cenné informace a 1épe tak nastavit vzajemnou spolupraci.

6. Na zavér pohovoru je dobré shrnout kli¢ové body a nezapomenout podékovat za

¢as a konstruktivni diskuzi. (Novak, 2016)

Motivacné hodnotici pohovor

Vétsina spoleénosti motivaéni a hodnotici pohovor slou¢i vjeden a vznika tak

motivaéné hodnotici pohovor. Takovy pohovor ma dvé ¢asti. (Hronik, 2006)

V prvni ¢asti zaméstnanec hodnoti sam sebe. Hodnoti vse, co se stalo, ale zamétuje se
I na budoucnost z hlediska pracovisté a firmy. Strukturu pohovor vétsinou zaméstnanec
dostava od zaméstnavatele dopfedu i se sebehodnocenim aby se mohl 1épe pfipravit.
Nektery zaméstnanec tuto strukturu pak pouziva i pfi samotném hodnoceni, jako
podptrny material. U tohoto typu pohovoru nejde o zadné zkouSeni ani prekvapovani.

(Hronik, 2006)

Ve druhé casti jiz pfevezme hodnoceni nadfizeny. Vyhodou motivaéné hodnoticiho
pohovoru je, ze mize pokryvat vSechny oblasti a casové horizonty hodnoceni. (Hronik,

2006)

1.2.2 Chyby v hodnoceni pracovniki

Pti hodnoceni pracovnikii se nejvice dopoustime chyb z hlediska Spatného vybéru
kritérii a metod a nepfihlizime k objektivnim vliviim. Daéle se také dopoustime chyb

jako napft.:
e PiiliSné shovivavost — koncentrace pouze na pozitivni véci.

e Prilisna kriticnost — koncentrace pouze na negativni véci.
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e Tendence hodnotit v§echny pracovniky stejné, nevidime rozdil v jejich praci.

e Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych vlastnich méfitek —

zaméii se pouze na takové pracovni vykony, které sam preferuje.

e Tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi a

predsudky.

e Halo efekt — nechame se unést vlivem pozitivnich ¢i negativnich rysu

hodnoceného

e Piihlizime K socidlnimu postaveni, pfislusnosti, pfibuzenstvi a znamostem,

etnickym ¢i rasovym znakm, pohlavi atd.

e Prili§ pfihlizime khlavnimu ucelu hodnoceni. SnaZzime se neposkodit
pracovniky pfi snizovani stavii a naopak se snazime vylepSit hodnoceni

pracovnikim, pokud jde o navySovani platu.
e Pouzivame vyrazng kritickou formu hodnoceni.

e Narocnost a piistup k hodnoceni neni stejna pro vSechny. (Koubek, 2001)

1.2.3 Metody hodnoceni pracovniku
V praxi mame nékolik forem metod hodnoceni pracovnik.

Metody hodnoceni miZeme rozttidit napiiklad podle toho, jaké oblasti hodnoceni
pokryvaji, jejich casovy horizont. Jsou to metody zaméfené na pfitomnost, minulost
a budoucnost. VSechny jsou vsak spolecné propojeny. Metody zaméfené na minulost
V sobé zahrnuji budoucnost, aby mohl hodnoceny zaméstnanec pokracovat v tom co je
pozitivnim a bude se snazit vyvarovat se toho, co bylo hodnoceno jako negativni.
A stejné tak 1 metoda zaméfend na budoucnost se neobejde bez nahledu do minulosti.

(Hronik, 2006)

Nejcastéji pouzivané metody hodnoceni pracovnikli podle Koubka jsou:

» Hodnoceni podle stanovenych cili

Toto hodnoceni se pouziva vétSinou pro hodnoceni manazerii a specialistl. Aby byla

metoda UspéSna, musi splnit dané podminky:
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e cile musi byt méfitelné a kvantifikovatelné,

e cile, které nemohou byt zméteny nebo ovéieny by mély byt vynechany,
e cile musi byt dosazitelné,

e cile musi vyvolat zaujeti,

e cile musi byt formulovany pisemné¢, jasné¢ a strucné,

e pfi stanovovani cili by mél byt ponechan prostor pro pracovnika,

e cile a plan postupu musi sloZzit jako odrazovy mustek pro pravidelné rozhovory

0 vykonu mezi vedoucim a podtizenym. (Koubek, 2001)
»> Hodnoceni na zikladé plnéni norem

Tato metoda se pouziva pro hodnoceni vyrobnich délnikii. Dulezitym postupem je
stanoveni norem vykonu, seznameni pracovnikd s normami nebo spiSe projednani
norem s pracovniky a porovnani vykonu kazdého pracovnika s normami. Nejvétsi

problém vznika pfi stanoveni téchto norem.

Vyhodou této metody je, Ze vykon je posuzovan pomoci objektivnich meéfitek.
Nevyhodou metody je to, Ze neumoZiluje porovnani vykonu na riznych pracovnich

pozicich. (Koubek, 2001)

» Volny popis

Je to univerzalni metoda. Nejvhodnéjsi pouziti je pro hodnoceni manazerd a tvircich

pracovniki. Postupem metody je pisemny popis pracovniho vykonu hodnoceného.

Problémem je vSak riiznd délka a obsah popisu vykonu a hlavné kazdy hodnotitel ma

jiné vyjadrovaci schopnosti. (Koubek, 2001)
» Hodnoceni na zakladé kritickych pripada

pii vykonavani prace daného pracovnika. Zaznamy by mély obsahovat informace
0 pracovnim chovani, jak uspokojivém, tak i neuspokojivém. Informace, které jsou

shromazdény za urcité obdobi, tvoii zakladnu pro hodnoceni pracovnika.
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Nevyhodou je nutnost pravidelného zaznamu. Pro hodnotitele je tato metoda casove

naro¢na a mize ho po ¢ase zacit nudit. (Koubek, 2001)

» Hodnoceni pomoci stupnice

Pfi této metod¢ se hodnoti jednotlivé aspekty zvlast a pouzivame 3 typy hodnotici

stupnice:
e Ciselna stupnice, kdy se kazdé kritérium hodnoti pomoci bodi, a tim rozli§ime
jednotlivé kritéria.
e Graficka stupnice, kde se hodnota kazdého kritéria ptenese na usecku. Souhrnné
hodnoceni pak tvoii kiivku spojujici dané body.

e Slovni stupnice, kdy se hodnoti bud’to slovnim spojenim jako ve $kole, naptiklad
vyborny, velmi dobry atd., nebo slovnim popisem vykonu pracovnika. (Koubek,
2001)

Muzeme vsak pouzit libovolné kombinace téchto stupnic.

> Checklist

Jde o dotaznik, ktery ma ve svém obsahu formulace tykajici se pracovniho vykonu
pracovnika, a hodnotitel posuzuje, zda je dany vykon pfitomen u vybraného

podtizeného.

Metoda je velmi Casov€ néarocna, protoze pro kazdou skupinu se musi tvofit novy

dotaznik. (Koubek, 2001)

> Metoda BARS

Sestavuje se Klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani. Jde o variantu
checklistu ¢i metody hodnotici stupnice. Klasifika¢ni stupnici zpracovavaji a ptipravuji

vedouci pracovnici spole¢né s drziteli pracovnich mist. (Koubek, 2001)

» Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho

vykonu

Tyto metody porovnavaji dva nebo vice pracovniki. Nejcastéji se pouZziva:
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o Stridavé porovnani — ze seznamu pracovniki vybirdme toho nejlepsiho,
ZapiSeme ho na prvni misto seznamu a poté vybirame nejhorsiho a zapiSeme jej
na konec seznamu. Ze zbyvajicich pracovnikl vybirdme opét nejlepSiho

a nejhorsiho az zaplnime cely seznam.

e Pdrové porovnani — hodnotitel ma seznam pracovnikd. Z dan¢ho seznamu
porovnava na zaklad¢ urcitého kritéria pracovnika uvedené¢ho na prvnim misté
s pracovnikem uvedenym na druhém misté a oznaci toho nejlepSiho. Poté
porovnava opét prvniho pracovnika, ale nyni s pracovnikem vedenym na tretim
misté a opet oznaci nejlepsiho. Proces se opakuje, dokud neni porovnan kazdy
pracovnik a kazdym. Pracovnik, ktery ziskal nejvice oznaceni je povazovan za

nejlepsiho.

e Assessment centre - tuto metodu mizeme kromé vybéru a vzdélani pouzit
i kK hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti a rozvojového
potencialu hlavné manazerd. Vyhodou je komplexnost posouzeni. (Koubek,
2001).

1.3 Odménovani

Odmeénovani je pro organizaci 1 pro pracovnika vyznamnou persondlni oblasti.
Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jinou penézni 1 nepenéZni
odménou. Je to kompenzace za vykonanou praci. Tyto odmeény ovliviuji kvalitu
amnoZzstvi budouci prace. Odménovani je nejefektivnéj$i nastroj pro motivovani

pracovnikt. (Kocianova, 2010)

Motivace vSak neni pro pracovniky jen véci finanéni odmeény, 1 kdyz finan¢ni
ohodnoceni je pro motivaci a wudrzeni zameéstnanct dulezité. Predevsim
u kvalifikovanych pracovnikli je dulezité jednat s respektem, budit jejich diavéru a
navazat s nimi partnersky vztah. Nedostate¢na komunikace se zam¢&stnanci, konflikty na
pracovisti, pocity nedivéry nebo pocit zbytecné vynaklddané prace a dalsi dusledky
chyb manazerti casto plodi nespokojenost a pokles motivace zameéstnancii, kterou

nedokaze kompenzovat ani zvysena finan¢ni odména. (Urban, 2008)
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Odménovani musi byt chapano v SirSim vyznamu jako uznani, povyseni ¢i pochvala
apod. Odménou pro zaméstnance muze byt i to, ze pfi zadaném ukolu neni tolik

kontrolovan. (Urban, 2008)

Pro jiného pracovnika muize mit odména podobu povysSeni, ptidéleni zajimavych

pracovnich ukold, vzdélani a dalsi. (Kocianova, 2010)

Motivace je vzdy alespoit do wurCit¢ miry individudlni. Co motivuje jednoho
zaméstnance, nemusi motivovat i zaméstnance druhého. Obecny ndvod na motivaci
vSech zaméstnancii proto zpravidla neexistuje. To, ze jsou vSichni pracovnici

motivovani stejnymi faktory, je velmi ¢astou manazerskou chybou. (Urban, 2008)

Do odménovani se v souCasnosti zahrnuji i odmény, které zaméstnavatel poskytuje
nezavisle na pracovnich vykonech, napf. zaméstnanecké vyhody, benefity. (Kocianova,

2010)

1.3.1 Rizeni odménovani

Filozofie, strategie, politika, plany to vSechno je obsahem fizeni odménovani. Tyka se
jak penéZnich, tak 1 nepenéZznich odmeén. Procesy fizeni odménovani zahrnuji vytvareni,
zavadéni a udrZovani systému odménovani. Systémy jsou zaméfeny hlavné na

zvySovani vykonu organizace, tymu i jednotlivet. (Armstrong, 2007)
Cile fizeni odmén jsou:
e odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvareji,

e sladit postupy odménovani s obchodnimi cili a s hodnotami a potiebami

zaméstnancu,
e pomoc prilédkat a udrzet vysoce kvalitni lidi, které organizace potiebuje,
e motivovat lidi a ziskat jejich angazm4 a zavazek,

e rozvijet vysoce vykonnou kulturu. (Armstrong, 2007)

1.3.2 Systém odménovani

Systém odméiovani by mél byt vytvofeny piimo na miru kazdé spole¢nosti. Musi
vyhovovat potfebam jak firmy, tak 1 potiebam zaméstnancti. Kazda spolecnost je jina

a unikatni. Pracuje se specifickymi podminkami i lidskymi zdroji.
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Cilem systému odménovani je:
e piilakat potifebny pocet kvalitnich uchazeéu,
e ziskat kvalifikované pracovniky,
e stimulovat k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani,

e odmeénovat pracovniky za usili, loajalitu, dosazené¢ vysledky zkuSenosti

i schopnosti,
e napomahat k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu,
e byt racionalni a odpovidajici moznostem organizace,
e zamgéstnanci by méli byt akceptovani,

e m¢l by pracovniky vést k tomu, aby pracovali podle svych nejlepsich schopnosti

a mél by pracovniky motivovat,
e musi byt v souladu s pravnimi normami,
¢ slouzit jako stimul pro pracovniky ke zlepSovani klasifikaci a schopnosti,

e Zzajistit, aby ndklady prace byly vhodnym zpiisobem kontrolovany, hlavné

s ohledem na ostatni naklady a ptijmy. (Kocianova, 2010)

Systém odménovani mizeme rozdelit na penézni a nepenézni odmény.

»> PenéZni odmény
Jedna se o mzdu, plat, zahrnujici zaméstnanecké vyhody, odmény a také pené&zni
benefity jako ptispévek na stavovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity ve volném

case. (Armstrong, Stephen, 2015)

» NepenéZni odmény

Zahrnuji nepenézni uznani za odvedenou praci, poskytovani pfilezitosti k rozvoji
schopnosti a kariéry. NepenéZni odmény zohlednuji rozdilné potieby lidi. Odmény,
které se tykaji uznani, aspéchu, osobniho riistu atd.

Nepenézni odmény mohou byt vnéjsi, jako pochvala a uznéani, nebo vnitini. Vnitini
odmény souvisi s pocitem, Ze prace za to stoji, €1 s vyzvami v praci. Nepenézni forma

odménovani miize zahrnovat také osobni vybaveni, jejichz hodnotu mazeme vyjadrit
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penézné, napiiklad mobilni telefon, sluzebni auto, notebook a dalsi. (Armstrong

a Stephen, 2015)

1.3.3 Zaméstnanecké benefity

Penézité i nepenézité vyhody nad ramec sjednané mzdy piispivaji k motivaci

zamé&stnancu i K jejich vétsi loajalité k zaméstnavateli.

Dtivodem k poskytovani je také ziskat ¢i udrzet si kvalitniho zaméstnance, kterych je

V dnes$ni dobé minimalni nezaméstnanosti nedostatek.

Zameéstnanecké vyhody mnohdy u ¢lovéka rozhodnou, kterou z pracovnich nabidek
pfijme. Pokud ma spole¢nost vhodné zvoleny systém odméfovani a systém
zaméstnaneckych vyhod, pfispiva tak ke zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace

a tim ziskava i stabilni a kvalifikované pracovniky. (Machacek, 2010)

Pii rozhodovani o zaméstnaneckych benefitech si musi spolecnost urcit, v jakém
rozsahu ajakou S$kalu vyhod by chtéla svym zaméstnancim poskytnout. Toto
rozhodovani ovsem musi byt podlozeno informaci, jaké vysoké naklady je pfipravena

spole¢nost na slozku odménovani vynalozit. (Armstrong, 2009)
Mezi nejcastéjs$i zaméstnanecké benefity patii:

e prispévky na stravovani, vétsinou formou stravenek,

e piispévky na zvySovani kvalifikace a odborny rozvoj,

e piispévky na soukromé Zivotni pojistént,

e piispévky na penzijni pfipojiSténi se statnim piispévkem,

e piispévky na masazni a relaxacni sluzby,

e piispévky na sportovni a kulturni vyziti,

e dary k zivotnim jubileum a jinym vyro¢im,

e zvyhodnéné pijcky zaméstnanctim,

e poskytovani vyrobki nebo sluzeb firmy za nizsi ceny,

e bezplatné poskytovani sluzebniho auta ¢i hrazeni dopravy do zaméstnani,

e ziizovani firemnich $kolek,
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e a dalsi. (Machacek, 2010)

1.3.4 Formy zaméstnaneckych benefiti

Zamé&stnanecké benefity mohou byt poskytovany dvéma zpusoby. Fixnim zptisobem

nebo flexibilnim zptisobem poskytovani benefitu.
» Fixni zplsob poskytovani benefiti

Zaméstnavatel si ur¢i ve smlouvé ¢i vnitinich piedpisech zakladni zaméstnanecké
vyhody ur€ené pro vsSechny zaméstnance. Nevyhodou tohoto zplsobu poskytovani
benefitl je, Ze zaméstnavatel investuje do ur¢itého programu zaméstnaneckych vyhod,

cey

ale zaméstnanci nemusi mit o tyto vyhody zdjem a nevyuziji je. (Machacek, 2010)
» Flexibilni zptisob poskytovani benefitt

Zameéstnavatel vytvori firemni balicek vyhod pro zaméstnance. Benefity jsou v balicku
rizné bodoveé ohodnoceny. Kazdému zaméstnanci jsou pak ptidéleny body, které ziskal
za hodnoceni své prace. Tyto body pak muze vyzit pro Cerpani benefitl podle svych

vlastnich preferenci a hodnot. (Machacek, 2010)

V dne$ni dobé by mél poskytovany benefit nabizet nejenom atraktivni vybér sluzeb
a volnocasové aktivity, ale rovnéz by mél byt produktem, ktery umoziiuje svobodnou

volbu zamé&stnanctm.

Udrzovani rovnovahy mezi soukromim Zivotem a praci je velice dulezité. ZvySuje se
tak motivace, spokojenost zaméstnancl a vykonnost. SniZzuje se pracovni neschopnost
azlepSuje se pfristup k zdkaznikiim. Odpocati zaméstnanci jsou vice produktivni.

(Machacek, 2010)

1.3.5 Hodnoceni prace

Z pohledu odménovani, ma hodnoceni prace velky vyznam. Spravné hodnoceni
poskytuje zaklad pro spravedlivou odménu. M¢lo by také slouzit k naplnéni zasady, ze
za stejnou praci je 1 stejna odména. Poskytuje zakladnu pro vytvaieni spravedlivych

mzdovych stupiiti a struktur. (Armstrong, 2007)

To, aby se pozadavky, ndro¢nost i slozitost prace na pracovnim misté promitla do mzdy,
zajistuje hodnoceni prace jako nastroj. Pozadavky na pracovni misto by se nemély moc

odliSovat. Zenevské schéma vychazi ze Sesti skupin pozadavkii:
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odborné znalosti - duSevni pozadavky a télesné pozadavky,
zatéz - dusevni naroky, télesné naroky,
odpovédnost,

pracovni podminky. (Dé&dina, 2005)

Hodnoceni prace probiha v nékolika krocich:

Shromazd’ovani informaci o pracovnim misté - informace ziskdvame z popisu

pracovniho mista.

Vybér faktorii kurCeni hodnoty rdznych praci jako jsou odpovédnost,

dovednost, pracovni podminky.

Vybér a pouziti metody hodnoceni. (Dédina, 2005)

Cile hodnoceni prace jsou:

1.3.6

Stanovit relativni hodnotu prace, ktera je zalozena na spravedlivém, spravném,

jednotném a diisledném posouzeni.

Poskytnut informace, které jsou potfebné k vytvofeni spravedlivych

a obhajitelnych mzdovych stupiiti a struktur.

Poskytnout co nejobjektivnéj§i zdkladni informace pro zatazovani praci do

stupnili, coZ ndm umoziuje jednotny ptistup pii rozhodovani.
UmozZnit porovnani s trznimi sazbami jinych podnikd.
Vsechna vychodiska a kritéria pro zafazovani by méla byt jasna.

Poskytovat stejnou penézni odménu za praci stejné hodnoty. (Armstrong, 2007)

Metody hodnoceni prace

Hodnoceni prace se provadi s vyuzitim specifickych metod. Tyto metody rozdélujeme

na sumarni a analytické. (Siky¥, 2014)

» Sumarni metody

Pfi sumarni metodé se prace posuzuje jako celek bez ohledu na jiné faktory jako je

odpovédnost, slozitost nebo namahavost. Patfi sem metoda pofadi a metoda katalogova.
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Metoda poradi — prace se posuzuji jako celek. Potadi praci je vytvofeno podle
subjektivni ptfedstavy hodnotitele o jeji slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti. Tato
metoda je velice jednoduchd, srozumitelna, ¢asové nenaro¢na. Problémem je vSak
subjektivnost hodnoceni a mala pfesnost. Metoda urCuje pouze poiadi praci, ale

neurcuje rozdily mezi pracemi.

Katalogova metoda — prace se posuzuji jako celek s pfedem piipravenou stupnici. Tato
stupnice je katalog praci, kde jednotlivé stupné vyjadiuji rizné miry slozitosti,
odpovédnosti a naméhavosti praci. Kazdy stupen byva doplnén piiklady typovych praci.
Pokud se najde prace, ktera jesté nebyla zafazena, porovnava se s jednotlivymi stupni
dle typovych ptikladi. Prace je pak zarazena do takového stupné, kde je nejvyssi

podobnost s charakteristikou vybraného stupné.

Katalogové metoda je velmi jednoduchd a snadno pouzitelna. Problémem je subjektivni

hodnoceni a pouzivani katalogu praci. (Siky¥, 2014)
> Analytickd metoda

Pfi analytické metod¢ se prace posuzuje a porovnava systematicky podle slozitosti,
odpové&dnosti a namahavosti. Snazi se zavést urcity zplisob méfeni narocnosti kazdé
prace. Za kazdé kritérium se urcuji hodnoty a jejich soucet pak udava celkovou hodnotu

prace. Patii sem napt. bodovaci metoda, metoda faktorového pozorovani.

Bodovaci metoda — prace se posuzuji systematicky podle vyznamu. Kritériem jsou
napiiklad tkoly, sloZitost, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminky, vzdélani,
znalosti apod. Za kazd¢ kritérium se urcuji dil¢i hodnoty. Hodnoty se sectou a vysledek

udavéa celkovou hodnotu vykonané prace.

Bodovaci metoda je objektivni, spolehliva a pouZitelna na velky rozsah praci. Problém
nastiva pii vypracovani, zavedeni a vyuZivani z divodu vysokych nakladi. (Sikyt,

2014)

Metoda faktorového porovnavani — stejn€ jako u bodovaci metody se vybiraji kliCové
prace a identifikuji se faktory jako kritéria hodnoceni a pozadavky prace. Faktorim
pfidélime urcité vahy. Témito vdhami se pak nésobi potfadi dosazené u jednotlivych

faktorti. Vysledkem je celkova relativni hodnota prace. (Horvathova a Copikova, 2007)
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Vyhodou metody faktorového porovnavani je, Zze je snadno pouzitelna, snadno se
prevadi do mzdového tarifu a je spolehliva a objektivni. Nevyhodou metody je, Ze se pii

pouziti obtizn¢ hodnoti nové prace. (Koubek, 2001)
1.4 Zaméstnanecky vztah

Charakteristické pro zaméstnanecky vztah je vzajemné spojeni mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem a i mezi pracovniky na pracovisti. Jedna se o jakousi podobu

piibuzenského vztahu.

Na pracovistich je n¢kolik podob vztahli. Miizeme se setkat s formalni nebo neformalni
podobou zaméstnaneckého vztahu. U formélnich vztahti existuje pracovni ¢i jina
smlouva nebo jiné procedurdlni dohody. Neformdlni vztahy jsou charakteristické
psychologickou smlouvou. Psychologickd smlouva vyjadiuje urcité piedpoklady, co

manazefi, zam¢estnavatel musi nejen nabidnou, ale které jsou také ochotni splnit.

Zakladem zaméstnaneckého vztahu je fakt, Ze zaméstnanec se zavaze poskytovat
zaméstnavateli své dovednosti a Usili. Zaméstnavatel pak vyménou za to poskytuje
zaméstnanci plat nebo mzdu. (Armstrong a Stephen, 2015)

1.4.1 Psychologicka smlouva

Nepsané ocekavani, ktera existuji mezi pracovniky a jejich zaméstnavateli. To co jeden

od druhého ocekavaji je podstata psychologické smlouvy.

Pracovnici mohou ocekévat, Ze se s nimi bude zachézet slusné, Ze budou dostavat praci,
ve které budou vyuzivat své schopnosti, Zze budou spravedlivé odménovani, ze budou

moci prokazovat své schopnosti atd.

Zamgéstnavatelé pak mohou ocekavat od pracovnikli, ze budou pracovat ve prospéch
spolecnosti, budou ochotni a loajalni a budou zlepSovat povést spole¢nosti mezi

zakazniky i1 dodavateli atd.

Z pohledu pracovnikii bude psychologicka smlouva obsahovat:
o slusné, spravedlivé a zasadové zachazeni,
e |jistotu zaméstnani,

e prostor pro uplatnéni schopnosti,
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® 0OCekavani tykajici se kariéery a prilezitosti k rozvoji dovednosti,
e Zapojovani do rozhodovani a reseni problémii a mira vlivu,
o diveru v tom, ze organizace dodrzi sliby,
o bezpecné pracovni prostredi. (Armstrong a Stephen, 2015)
Z pohledu zaméstnavatele bude psychologickd smlouva obsahovat:

e schopnost,

o usil,
e ochota,
e oddanost,

e loajalita. (Armstrong a Stephen, 2015)

Psychologicka smlouva neobsahuje mnoho z charakteristik formalni smlouvy. Guest
a Conwaye (1998) shrnuji psychologickou smlouvu takto: ,,VSeobecné to neni psana
smlouva, ma ponékud rozostiené rysy a nelze ji vynutit u soudu* také se domnivaji, ze
Lwpsychologickou smlouvu je nejlepsi videt jako metaforu, jako slovo nebo slovni obrat
vypiijceny odjinud, ktery ma pomahat pochopit nasi zkusenost. Psychologickd smlouva
Jje zpiisob interpretace stavu zaméstnaneckého vztahu a pomaha zmapovat, vyhodnotit ¢i

promyslet si vyznamné zmény. *“ (Armstrong a Stephen, 2015)

1.4.2 SpravedInost

Dtlezité je jednat s lidmi sluSn€ a spravedlivé, podle jejich zasluh. Leventhal (1980)

vychazejici z Adamse (1965), rozliSoval distribu¢ni a proceduralni spravedlnosti.

» Distribuc¢ni spravedlnost

Podle toho, jak jsou rozdélovany odmény. Pokud budou lidé véfit, Ze byly odmény
rozdéleny dle jejich p¥inosii, budou mit pocit, Ze s nimi bylo jednano podle zasluh. Ze

dostavaji to, co jim bylo slibeno a co potiebuji. (Armstrong a Stephen, 2015)
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» Proceduralni spravedInost

Jak manazefi rozhoduji. Pokud jsou postupy manazeri poctivé, spravedlivé
a nediskriminac¢ni, lidé budou mit pocit, Zze snimi jednd manaZer spravedlivé.

(Armstrong a Stephen, 2015)

1.4.3 Interni komunikace

Kvalitn¢ fungujici komunikace uvnitt firmy je zdkladem pro spravné fungovani celé
firmy. Je dilezitym stimulem pro motivaci pracovniki. Je cestou k tomu, aby vSichni
veédéli, co maji délat, a pro¢. To vSechno je cesta ke spolecnému sdileni vizi, cili

i hodnot celé firmy. (Hola, 2011)

Vsichni manazefi povazuji komunikaci jako velice dulezitou a maji ji za zaklad své
prace. Vétsina z nich ale interni komunikaci podcenuje a opomiji. Jako piekazku uvadi
nedostatek ¢asu. OvSem skutecnosti je, Ze vice neZ tfi Ctvrtiny pracovnikld ve vSech
malych i velkych firmach se shoduji, Ze dostate¢na komunikace s nimi by méla vliv na

jejich pracovni chovani i vykony. (Hola, 2011)

Hlavnim problémem, pro¢ se management interni komunikaci nezabyva, je, ze v dobé,
kdy se firma vyvijela, podcenila jeji spravné nastaveni. Firma roste, vyviji se, pocet
zaméstnancl také roste. To vSechno se dé€je tak rychle, Ze se manazefi nejsou schopni

soustfedit na tento problém a zamé&fuji se spiSe na komunikaci s partnery a zdkazniky.

Dal$im problémem Spatné neefektivni komunikace je také v rozdilném chapani jejiho
obsahu. Casto se stava, ze management nevi, ani se nezajima o to, co zaméstnanci
potiebuji a chtéji védét. (Hola, 2011)

1.4.4 Urovné interni komunikace

Interni komunikace je velice rozsahla problematika ve spoleCnosti, ktera probiha

minimalné na tfech rovnich.

» Na drovni firmy

Komunikace mezi firmou, kterou reprezentuje vrcholovy management a pracovniky.
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» Na drovni tymu
Komunikace mezi nadfizenym manazerem a jim vedenym tymem a jednotlivci. A také
mezi jednotlivci navzajem.

» Na drovni osobni komunikace manaZera

Manazer je hlavnim komunikacnim c¢lankem mezi vedenim a tymem. Manazer
pottebuje mit dostate¢né komunikacni schopnosti pro vyjednavani a objasnovani. (Hol4,

2011)

1.45 Formy interni komunikace

Uvnitt spolenosti probiha komunikace v zakladnich formach. Osobni, pisemné

a elektronické.

Obecné nemizeme fict, kterd z forem je efektivnéj$i. Vzdy zalezi na konkrétnich
podminkach. Volba spravné formy komunikace probihd na zakladé manazerskych

znalosti a zkuSenosti.

Komunikaéni formy rozliSuji dvé zakladni skupiny. Komunikaci osobni, ustni neboli
tvaii v tvar a komunikaci ptes média. (Hola, 2011)

» Osobni, ustni komunikace, komunikace tvari v tvar

Ustni komunikace je nejpouzivanéjsi formou komunikace. Je nenahraditelnd, dokéze na

misté odstranit nedorozuméni a omezi moznost vzniku informaéniho Sumu.
Ustni komunikace je vhodné zejména pro:
e Diskuze, porady, pohovory, interni $kolici programy, konzultace — je zde

diilezité podrobné objasnéni, presvédcovani. Vhodné je vSak doplnit pisemnym

nebo jinym zaznamem pro doplnéni informaci. (Hola, 2011)

» Komunikace prostiednictvim médii

Zde ftadime komunikaci klasickou pisemnou, vizudlni, audiovizudlni. Také
elektronickou podobu komunikace prostfednictvim pocitace a dalSich informacnich
a komunikaénich kanalG a prostiedki. Pouzivd se pfedev§im pro hromadna sdéleni
informaci vétsi skupiné pracovniki v co nejkratSim Case. Také se pouziva tam, kde

potifebujeme zdiiraznit oficialni vahu dokumentt.
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Komunikace prostfednictvim médii se pouziva pro:

Vyroéni zpravy, firemni profily, firemni ¢asopisy, e-mailovou komunikaci.

Shrnuji dulezité informace, které potiebujeme a musime sdélit. (Hola, 2011)

1.4.6 Pracovni prostiedi

Pracovni prostfedi vyznamné ovlivituje pracovnika i jeho vztah k vykonévané praci

a poté i vztah k zaméstnavateli.

Prostorové reSeni tvori:

vhodné pracovni poloha,
optimalni svételné a zorné podminky v ndvaznosti na zrakovou naro¢nost,

optimalni vyska pracovniho pole, kde pracovnik vykondva svou praci,

prizptisobenou ke své postave,
optimalni prostor pro pohyb a praci rukama i nohama,

nakonec pak i pohodny pohyb po pracovisti. (Koubek, 2015)

Fyzikalni podminky:

Pracovni ovzdusi, jako je teplota, Cistota vzduchu, vihkost.

Osvétleni. Tam kde je dualezit¢é mnozstvi osvétleni, rovnomérnost osvétleni

V prostoru, smér osvétleni a také moZnost vzniku nového osvétleni dle potieby.

Hluk. Skodlivost hluku je dana délkou plisobeni na lidsky organismus. Hlavnim
nebezpecim je, Ze hluk plsobi skryté¢ na lidsky organismus a napadd ho.
Pti duSevni préci rusi stejny hluk vice jak pii fyzické praci.

Barevnost pracovisté plisobi na zlepSeni svételnych podminek na pracovisti, také
psychicky ovlivni pracovnika. Pii barevnosti interiéru feSime druh prace,
velikost a polohu prostoru, teplotu, osvétlenost ale i zda na pracovisti pracuji
muzi ¢i zeny. Dulezity je 1 vék, kdy mladsi pracovnici spiSe preferuji syté barvy
Vv teplych odstinech, star$i pracovnici pak naopak tlumené barvy. Jde-li

0 duSevni praci, pak se doporucuje odstin studenych barev, u monotoénni prace

pak odstin teplych barev. (Koubek, 2015)
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Socialné psychologické podminky:

Tyto podminky souvisi s tim, zda ¢lovék pracuje v kontaktu s ostatnimi pracovnik ¢i
sam, izolované. Nékteré prace vyzaduji kolektivni spolupraci, nékteré pak jen obCasnou

spolupraci a jiny pracovnik pak vykonava praci nezavisle na ostatnich.

Dutlezité je pocitat s tim, ze kazdy cloveék ma jinou potifebu kontaktu s ostatnimi.
Ptilisné izolovanost miize u n€koho vyvolat psychickou nepohodu. Vseobecné vsak
plati, ze dusevni prace vyzaduje takové pracovni podminky, kde pracovnik neni rusen
pritomnosti ostatnich koleghi. U fyzické prace pak spoleCnost a sdileni pracovnich

prostor tolik nevadi.

Nesmime ale zapominat i na mezilidské vztahy na pracovisti. Jejich kvalita vytvaii
atmosféru na pracovisti, at’ jiz pozitivni ¢i negativni, to se pak odrazi ve vykonu

pracovnikii.

Vsechny tyto okolnosti je potfeba brat v uvahu pii vytvafeni pracovnich ukold,

vytvareni novych pracovist’ ¢i pracovnich skupin. (Koubek, 2015)

1.4.7 Divody odchodu zaméstnance

Dle jistého prizkumu, ktery se uvadi v knize 7 Skrytych diivodli, pro¢ zaméstnanci
odchazeji z firem, bylo zjisténo, ze 89% manazert véfi, ze zaméstnanci odchazeji nebo
ve spolecnosti zistavaji pfedevsim kvili penéziim. Piesto podle jiného vyzkumu, ktery
se provadél mezi 20 000 pracovniky a fady dalsi fady studii, 80-90 % zaméstnanct
odchazi z diivodl, které nesouvisi s penézi ale se samotnym zaméstnanim, kulturou

v zaméstnani nebo s pracovnim prostiedim. (Branham, 2009)

1.4.8 Proces odcizeni

Dulezité je si uvédomit, Ze odchod zaméstnanc neni jednordzova udélost. Proces
odcizeni trva dny, tydny a n€kdy i roky, dokud se zaméstnanec nerozhodne pro odchod

ze zamestnani.

Odcizeni pfedchéazi nékolik krokd, které mizeme sledovat, a navazuji na sebe. Téchto

signall si manazer ov§em malokdy v§imne, z divodu piebytku prace.

K ziejmym signalim odcizenim patii Casté bezdivodné zameskani prace nebo jinych

povinnosti, nedochvilnost nebo negativni chovani. (Branham, 2009)
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Proces odcizeni muze zpusobit nékolik udalosti:
e Zameéstnanec je opominut pii povySovani.
e Zameéstnanec si uvédomi, Zze zaméstnani neodpovida tomu, co bylo slibeno.

e Zaméstnanec zjisti, Ze ma byt preloZzen. (Branham, 2009)
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2 Metody a postupy zpracovani

Hlavnim cilem diplomové prace je na zékladé teoretickych poznatkii a provedené
analyzy soucasného stavu pfinést inovacni prvky do soucasné¢ho systému motivace ve
vybranych spole¢nostech. Tomuto cili jsou podiizeny dil¢i cile jako empiricky vyzkum
a zhodnoceni navrzenych opatfeni Naplnéni dilCich cili by mélo zajistit potiebné

mnozstvi informaci pro realizaci cile hlavniho.

Plnéni hlavniho cile pfedchazelo mnoho nezbytnych ¢innosti a vyuziti riznych metod.
Zpracovani diplomové prace by nebylo mozné bez dikladného nastudovani odborné
literatury, primarniho sbéru dat a analyzy soucasného systému motivace ve
spole¢nostech.  Predmétem vyzkumu byl hlavné soucasny motivaéni systém

zkoumanych firem.

Po zpracovani teoretické ¢asti S vyuzitim odbornych zdrojt doslo k vytvoteni klicovych
Casti prace. Jedna se o zakladni tdaje o spolecnostech, jejich charakteristiku,
organiza¢ni strukturu a historii postupného vyvoje firem. Hlavnim zdrojem informaci
byl rozhovor s majitelem a soucasné jednatelem obou spolec¢nosti. Dale pak pokracuji
dalsi klicovou oblasti, ato analyzou soucasného stavu motiva¢niho systému ve

spole¢nostech.

Dalsim zdrojem informaci pro navrh inovace motivacniho systému byl strukturovany
rozhovor se zaméstnanci, kterého se ucastnilo osmnéct zaméestnanct z celkového poctu
dvacet jedna zaméstnancti obou firem. Tento kvalitativni pistup byl zvolen na zakladé
pozadavkll ziskat co nejvice kvalitnich informaci od malého poctu respondentd.
Z diivodu, Ze vSechny pracovniky ve spolecnostech osobné zndm a oni znaji mé&, bylo
mozné se zacit ptat piimo na klicové otazky potfebné pro mij empiricky vyzkum. Tim
jsem ziskala dostatek informaci a vystupem sbéru téchto dat jsou navrhy a doporucéeni

vztahujici se k inovaci motiva¢niho systému spolecnosti.

Praktické vyuZiti zpracovanych navrhi je podloZeno mou vlastni zkuSenosti z plisobeni
ve spole¢nostech jako zaméstnance. Proto jsem presvédcena, Ze mé teoretické navrhy

mohou byt efektivné implementovany do praxe.

Dale jsou zde také testovany statistické hypotézy zabyvajici se rozdilem spokojenosti

zaméstnancu.
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2.1 Testovani statistickych hypotéz

V nasledujici kapitole jsou testovany statistické hypotézy zabyvajici se rozdilem
spokojnosti zaméstnancl. K testovani jsem si pouzila Z-test, neboli test o stfedni
hodnoté pfi zndmém rozptylu, pro stanoveni hypotéz. Ke kazdé hypotéze je potreba
nalézt ndhodnou veli¢inu se znamym zakonem rozdéleni pravdépodobnosti, jejiz
realizace po dosazeni hodnot znidhodného vybéru je voditkem pro potvrzeni ¢i

zamitnuti hypotézy. Takova ndhodna veliina se nazyva testové kritérium.

Z rozhovoru se zaméstnavatelem a z mych vlastnich poznatkii ze spole¢nosti jsem
stanovila tfi statistické hypotézy:
e Hypotéza ¢. 1: Pro 60% zaméstnanci jsou diilezitéjsi financni benefity.

Tabulka ¢. 1: DilezZitost finan¢nich benefiti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

St | g
rozhodné nefinan¢ni 0 0%
spiSe nefinan¢ni 1 6%
spiSe finan¢ni 7 39%
rozhodné finan¢ni 4 2204
kombinace obojiho 6 33%

Pro ovéfteni statistické hypotézy jsem provedla test o relativni Cetnosti na 5% hladiné

vyznamnosti.

Pro rozhodnuti o pfijeti nebo zamitnuti nulové hypotézy pouZiji jednostranny test

varianta ,,>*“: zamitame Hy, pokud je Z>c

e Parametry

p=0,61
Ilp= 0,6
n=18

e Stanovime Hga Ha

H():H:Ho
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Ha =11 > Il (jednostranny test)

e Stanovime hladinu vyznamnosti a kritickou hodnotu
a=0,05->us,=1,645

e Uréime Z

—TT, 0,61-0,6
7=—20_= =0,09
\/11:0(1—71:0) \/0,6—(1—0,6)

n 18

Abychom zamitli nulovou hypotézu, musi platit Z>1,645, coz neplati (0,09<1,645).
Hypotézu Hp tedy nezamitame.
e Stanovime p-hodnotu:
p=1-P(Z<0,09) = 1-0,54=0,46
e Rozhodnuti

Vysledna hodnota 0,46 je vétsi nez zvolené a a opét tedy mizeme fici, ze na hlading¢
vyznamnosti a=0,05 pfijmeme nulovou hypotézu.

vvvvvv

e Hypotéza ¢. 2: Ve firmé je 60% zaméstnanci spokojeno se mzdovym

ohodnocenim.

Tabulka €. 2: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

ynll e
velmi spokojen 3 17%
spiSe spokojen 11 61%
spiSe nespokojen 2 11%
nespokojen 2 11%

Pro ovéfeni statistické hypotézy jsem provedla test o relativni Cetnosti na 5% hladiné

vyznamnosti.

Pro rozhodnuti o pfijeti nebo zamitnuti nulové hypotézy pouziji jednostranny test

varianta ,,>*“: zamitame Hy, pokud je Z>c
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e Parametry

p=0,67
IIp= 0,6
n=18

e Stanovime Hpa Ha
Ho=1I=1lg
Ha =11 > Il (jednostranny test)

e Stanovime hladinu vyznamnosti a kritickou hodnotu
a=0,05->us,=1,645

e UrcCime Z

- 0,67—-0,6
Z=_=_= =0,61
Jn0(1—n0) \/0,6—(1—0,6)

n 18

Abychom zamitli nulovou hypotézu, musi platit Z>1,645, coz neplati (0,61<1,645).

Hypotézu Hy tedy nezamitame.

e Stanovime p-hodnotu:
p=1-P(Z<0,61) = 1-0,73=0,27

e Rozhodnuti

Vyslednd hodnota 0,27 je vétsi nez zvolené a a opét tedy mizeme fici, Ze na hlading

vyznamnosti a=0,05 ptijmeme nulovou hypotézu.

Potvrdilo se tedy, ze 60% zaméstnanct je spokojeno se mzdovym ohodnocenim.
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e Hypotéza ¢. 3: 60% zaméstnanci si mysli, Ze kdyby byly ve smérnicich sepsany

konkrétni benefity a podminky pro jejich dosazeni, prispélo by to ke zlepSeni

vzajemnych vztahi.

Tabulka ¢. 3: Sepsani benefit ve smérnici
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odeovid “emost | tetnost
rozhodné ano 3 17%
spiSe ano 11 61%
spisSe ne 4 22%
rozhodné ne 0%

Pro ovéteni statistické hypotézy jsem provedla test o relativni Cetnosti na 5% hladiné

vyznamnosti.

Pro rozhodnuti o pfijeti nebo zamitnuti nulové hypotézy pouziji jednostranny test

varianta ,,>*“: zamitame Hy, pokud je Z>c

e Urcime parametry

p=0,78
Ilp= 0,6
n=18

e Stanovime Hp a Ha
Ho=T1=1lp
Ha = I1 > Iy (jednostranny test)

e Stanovime hladinu vyznamnosti a kritickou hodnotu
a=0,05->us,=1,645

e Uréime Z

—TT, 0,78—0,6
P o - = 1,56

\/71:0(1—71'0) - \/0,6—(1—0,6) -
n 18

7 =
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Abychom zamitli nulovou hypotézu, musi platit Z>1,645, coz neplati (1,56<1,645).

Hypotézu Hy tedy nezamitame.

e Stanovime p-hodnotu:
p=1-P(Z<1,56) = 1-0,94=0,06

e Rozhodnuti

Vysledna hodnota 0,06 je vétsi nez zvolené a a opét tedy mizeme fici, Ze na hladiné

vyznamnosti a=0,05 piijmeme nulovou hypotézu.

Potvrdilo se tedy, ze 60% zaméstnanct si mysli, Ze kdyby byly ve smérnicich sepsany
konkrétni benefity a podminky pro jejich dosazeni, pfispélo by to ke zlepSeni

vzajemnych vztaha.
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3 Analyza problému a soucasné situace

V této Casti jsou predstaveny rodinné firmy Forum Stany s.r.o. a Forum Systémy spol.
Sr.0., jejich historie, pfedmét podnikani a organizacni struktura. Poté je popsan
soucasny motivacni systém zaméstnancti. Dale nasleduje vyhodnoceni kvalitativniho
strukturovaného rozhovoru se zaméstnanci spolec¢nosti, ktery piinesl objektivni pohled
zameéstnancll na stavajici motivacni systém, ale také poskytl informace o tom, jak se
zaméstnanci citi, co by zaméstnance vice motivovalo k praci a pro¢ ve spolecnosti
zlstavaji.

3.1 Zakladni informace

Firmy Forum Stany s.r.o. a Forum Systémy spol. sr.o. jsou rodinné firmy, které
poskytuji kompletni sluzby v oblasti zastfeSeni. Spole¢nosti se pySni tim, Ze jsou
vyhradné¢ ceskymi vyrobci. Material, se kterym pracuji, ma dlouhou Zivotnost

avysokou kvalitu zpracovani. Firmy nabizi Sirokou nabidku pfisluSenstvi

a profesionalni servis a opravy. (Forum)

3.1.1 Predmét podnikani
Forum Stany s.r.o.

- vyroba

- obchod

- sluzby — montdz, demontaz

Forum Systémy spol. s r.0.

- pronajem

- sluzby — montaz, demontéz

3.1.2 Historie a vznik spoleCnosti

Spolecnost Forum Systémy, spol. sr.0. vznikla v roce 1999. V tu dobu byla zalozena

odstépenim od konkurencni firmy vyrabéjici party stany.
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Soucasny majitel spolecnosti se v té dobé zacal o problematiku stant zajimat a tvofil
vykresové dokumentace ke staniim pro konkurenéni spolecnosti. V roce 2002 pak zacal
jednat s majitelem spole¢nosti o odkupu firmy Forum Systémy spol. s r.0. V roce 2003,

poté co puvodni spole¢nost upadla do likvidace, ji soucasny majitel odkoupil.

Na zacatku se celd ¢innost spolecnosti zaméfovalo na prondjmy party stanti hlavné pro
pivovary. Firma se soustfedila na zastieSovani pivnich slavnosti, koncerti a jinych

vétsich kulturnich akei.

Postupem ¢asu se spole¢nost zacala vyvijet a ¢innost firmy zacala sméfovat i k prodeji
stani. Tehdy spole¢nost disponovala svym vlastnim Kknow-how, svoji vlastni

vykresovou dokumentaci ke staniim ale vSe ostatni obstaravaly a vyrabély jiné firmy.

V roce 2005 se spoleCnost rozhodla, ze rozsiti okruh Cinnosti a zafidila si svafecskou

dilnu pro vyrobu konstrukei na stany.

Spolecnosti se dafilo a majitel se rozhodl o rozd€leni firmy na dvé spole¢nosti. Jedna se
méla vénovat prondjmim stantl, druha se zaméfi na vyrobu a prodej. Tak vznikla firma

Forum Stany s.r.o.

V roce 2008 se pak vyroba rozsifila i o vyrobu plachet na stany. Tim se pokryla
kompletni vyroba. (Novak, 2018)

Spolecnost se tak stala jedinym ceskym vyrobcem velkoprostorovych hal, stanti a party

stant v republice.

Firma Forum Stany s.r.o. pro zdokonaleni svych sluzeb zacala vyrabét a dodavat
podlahy, foliova okna, vchodové dvete, vétraci otvory, baldachyny, barové pulty, pivni
sety, osvétleni, topeni a dalsi piislusenstvi. (O nas)

Nedilnou soucasti vyroby je také zpracovani technickych textilii na autoplachty pro
nakladni auta a pfivésné voziky, stinici sit¢ a plachtové clony, primyslové zastény
a paravany, kryci plachty, reklamni bannery a spoustu dalsich. (O nés)

Spolecnost zahgjila spolupraci i1 s dalSimi obchodnimi partnery a dodava svym
zakaznikiim také ntizkové stany, nafukovaci stany, mobilni podia, vysouvaci markyzy

a pergoly a jiné. (O nas)
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Firma Forum Systémy spol. s r.0. pak v oblasti sluzeb zajistuje pro klienty pronajmy

velkoprostorovych stanii v riznych velikostech vcetné pfislusenstvi. K témto
prondjmim poskytuje i kompletni servis, ktery zahrnuje vlastni montaz a demontaz

stanl se zajiSténim dopravy a doprovodnych sluzeb. (Prondjem party stanti a hal)

Od roku 2016 jsou nedilnou soucasti vSech vyrobkd potfebné certifikaty jakosti,
uzivatelskd dokumentace a atesty kvality pouzitych materiali. Dokumenty TUV,
statické vypocCty, certifikaty polotovarti konstrukénich a plachtovych dilcti. VSechny
konstrukce jsou technicky propocitavany a navrhovany odborné zpusobilymi

a autorizovanymi inzenyry. (Certifikaty a atesty)

3.1.3 Organizaéni struktura

Forum Systémy

Forum Stany s.r.o.
spol. sro.

Majitel=jednatel

Ekonomicky Usek

Usek obchodu

Usek wroby

acetni oddéleni
Forum Stany

iéetni oddéleni
Forum Systémy

obchodni zastupce
Forum Stany

obchodni zastupce
Forum Systémy

Obrazek €. 3: Organizacni struktura
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Organizac¢ni struktura pro spole¢nost Forum Stany s.r.o. a Forum Systémy spol. s r.0. je
propojena. Firmy maji stejného majitele, ktery je zaroven jednatelem, a funguji jako
jeden celek.

3.1.4 Zaméstnanci ve spolecnostech

Spolecnosti jsou rodinnou firmou. Kdyz firma Forum Systémy spol. sr.o. vznikala,

jednatel spole¢nosti si pfizval na vypomoc svoji maminku, ktera tehdy koncila jiny
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pracovni pomér. Z vypomoci vSak vznikl pracovni pomér, ktery trva jiz 15 let. Pozdéji,
kdyz se firma rozdé€lila na dvé spole¢nosti, se ptipojil dalsi rodinny ptislusnik, bratranec

majitele, ktery mél v tomto oboru zkusenosti z konkuren¢ni spole¢nosti.

V soucasné dobé ve spoleCnosti pracuje také syn majitele, ktery zde brigadné

vypomahal jiz jako student.

Ve spolecnostech znacky Forum pracuje ve stalém pracovnim pomeéru 21 zaméstnancii.
V dob¢ hlavni sezony nebo pfi pfijeti velké zakazky jsou najimani brigadnici na zakladé
dohod o provedeni prace. Jedna se predevSim o mladé lidi, studenty, ale i zkuSené&jsi
pracovniky, ktefi se Casto osvédCi a prechazeji na hlavni pracovni pomér. K t€émto
pracovnikiim patii zejména pomocni dé€lnici, ktefi poméhaji s nakladkou, Cisti¢i plachet

nebo montaznici, fidici.
3.2 Analyza stavajiciho motiva¢niho systému

Jak se spole¢nost postupné rozvijela, dbalo se pfedevSim na rozvoj vyroby, tvorbu
konkurenceschopnosti, ale na vyvoj motivaéniho systému se pozapomnélo
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod i benefitdi neni dosud stanoveno Zzadnym
vnitfnim pfedpisem firmy.

Zamg¢stnavatel presto poskytuje svym zaméstnanciim tyto vyhody:
» Fixni mzda

Vsichni zamé&stnanci pracujici na hlavni pracovni pomér jsou odménovani fixni mzdou.
Ke mzdé¢ se déle ptipocitavaji odmeény za vykonanou praci ve vysi 0-100% . Vyhodou
této mzdy je, Ze zaméstnanci kazdy mésic dostanou stejny zéklad, ktery se neméni.
Vyplatni termin mzdy je stanoven v pracovni smlouvé kazdého zaméstnance. Mzda se
vyplaci zaméstnanciim na bankovni ucet. Na zadost zaméstnance miize zaméstnavatel
vyplatit mzdu zaméstnanci v hotovosti pfimo na pracovisti.

Pfi vyuctovani mzdy zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci vyplatni list obsahujici tdaje

0 jednotlivych slozkach mzdy a o provedenych srazkach ze mzdy.
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> Pracovni doba

Ve spolecnostech je stanovena 40 hodinova tydenni pracovni doba. V sezéné, kdy je
nejvice poptavek a zakazky musi odbavovany ve velmi kratkém ¢asovém horizontu, se
stanovena pracovni doba Casto piesdhne. Zaméstnanec je pak za svou pies¢asovou praci

odménén formou odmén k pevné stanovené mzde¢.

» Pracovni odév a ochranné pracovni pomucky

Kazdy zaméstnanec, ktery je u spolecnosti zaméstnan na hlavni pracovni pomér dostane
od zaméstnavatele pracovni kalhoty, triko, mikinu a bundu s logem firmy. Brigadnik,
ktery je pfijat na vypomoc pii zakazce obdrzi firemni triko ¢i mikinu, podle ro¢niho
obdobi, aby reprezentoval spolecnost. Dale pak zaméstnancim nalezi pracovni boty

a ochranné pracovni prostiedky, které jsou pottebné k vykonavani dané funkce.

Své osobni predméty, odévy a obuv jsou zaméstnanci povinni ukladat do Satny, kde jsou

K tomu ur¢ené skiinky.

> Dovolena

Na dovolenou ma narok dle Zakona ¢.262/2006 Sb., zakonik prace, §212 odst. 1
ZaméstnanCi, ktery za nepretrzitého trvani pracovniho poméru k témuz zaméstnavateli
konal u ného praci alespon 60 dnut v kalendarnim roce, prislusi dovolena za kalendaini
rok, popripadé jeji pomérna cast, jestlize pracovni pomér netrval nepretrzité po dobu
celého kalendarniho roku. Za odpracovany se povazuje den, v némzZ zaméstnanec

odpracoval prevaznou cdast své smeény; casti smeén odpracované v riznych dnech se

nescitaji. (Zakon ¢.262/2006 Sb.)

Vyméra dovolené &ini 4 tydny v kalendainim roce. Cerpani dovolené je vzdy

uskutecnéno na zakladé dohody zaméstnanec se zaméstnavatelem.

» Mobilni telefony

Ve spolecnostech jsou zaméstnanci na pozicich administrativni pracovnik, obchodni
zastupce a technik motivovani tim, Ze dostanou k uZivani mobilni telefon spolu
s firemnim tarifem a datovymi sluzbami, ktery mohou vyuzivat také k osobni potiebé.
Nikde ovSem neni pisemné doloZeno, za jakych okolnosti a po jak dlouhé dobé

pracovniho poméru zaméstnanci tento benefit nalezi.
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» Sluzebni automobily

Firmy disponuji sluzebnimi vozy, kterych vyuziva majitel spolecnosti, obchodni
zastupci a Vedouci vyroby. Ve firmé je dale sluzebni automobil, ktery se vyuziva pro
svoz zaméstnancu dojizdé€jicich z okoli Svitav. Jina alternativa dopravy je velmi dlouha

a cenove nevyhodna.

» Notebooky

Obchodni zastupci maji, jako zaméstnaneckou vyhodu, firemni notebooky. Tyto
notebooky slouzi k tomu, aby mohli cestovat za zakazniky se vSemi potiebnymi

dokumenty.

> Obderstveni

Spolecnosti zajistuji svym zaméstnancii pitnou vodu v prostordch firmy a v parnych
letnich mésicich také na montazich a demontazich zakazek v terénu. V prostorach

kancelafe jsou pro zaméstnance k dispozici kava a Caj.

» Specialni odmény

Pied Vanoci jednatel poskytuje svym zaméstnanctim mimofadné vano¢ni odmény. Pro
vyplaceni odmén taktéZ neexistuje pisemny dokument, ve kterém by bylo uvedeno, za
jakych podminek a v jaké vySi ma zaméstnanec na odménu narok. Vse si stanovi majitel

sam, podle svého vlastniho uvazeni.

» Vanocni vedirek

Kazdy rok firmy spole¢né organizuji vanoc¢ni vecirek pro své zaméstnance. Na vecirku
je vzdy pripraveno bohaté pohosténi a hudba.

» Motiva¢né hodnotici rozhovory

Majitel hovofti Casto se svymi zaméstnanci, vétSinou se vSak jedna spiSe o neformalni
rozhovory, které se tykaji prace, pracovni vykonnosti, feSeni problému se zakdzkou ¢i
problémi mezilidskych vztahti na pracovisti. Motivacné hodnotici rozhovory ¢i

rozhovory o zaméstnaneckych benefitech se uskuteéiuji pouze velmi ziidka.
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» Sankce, tresty

Ve vyjimecnych piipadech dochazi ve spole¢nostech i k udileni trestii. VétSinou jde
0 finan¢ni sankce za poruSeni pravidel ¢i poruseni pracovni kazné. O sankci jsou
vetsinou informovani vSichni spolupracovnici a také o tom, za co byla finan¢ni pokuta
ud€lena. Zaméstnanci se snazi pak stejné chyby neopakovat. Timto zplisobem

V podniku vznika urcita forma negativni motivace.

> DalSi

Dale se ve spolecnostech objevuji dalsi vyhody ¢i benefity, o jejichz existenci vi jen
malo lidi nebo si je troufd narokovat jen zlomek zaméstnancl. Jsou to vyhody typu
zdravotni volno pro zaméstnance, moznost vice dni dovolené, nez udava zakon, placené

osobni volno apod. Tyto benefity vyuzivaji skoro vyhradné pouze rodinni piislusnici.

Jiné zaméstnanecké vyhody spole€nosti neposkytuji nebo o nich nejsou zaméstnanci
informovani. Proto by bylo vhodné inovovat stdvajici motivacni systém tak, aby platilo
pravidlo ,,co je psano, to je dano®. Zaméstnanci by védéli, co mohou nebo nemohou
chtit ¢i pozadovat. Tim by se zvySila 1 pracovni moralka a chut’ pracovnikii pracovat
a Vv neposledni fadé¢ by se zlepSili téZ vztahy na pracovisti. Lidé by tak pro firmu

pracovali mnohem rad¢ji a tésili by se z jejich uspéchu.
3.3 Marketingovy vyzkum

3.3.1 Kbvalitativni vyzkum

K prizkumu spokojenosti zaméstnancti byl pouzit kvalitativni pfistup ve formé
strukturovaného rozhovoru. Kvalitativni pfistup byl zvolen na zaklad€ pozadavki ziskat
co nejvice kvalitnich informaci od malého poctu respondenti, konkrétné pak

zaméstnancl obou spole¢nosti.

Co se tyCe vybrané metody, jedna se 0 kvalitativni strukturovany rozhovor definovany

podle Reichela. (Reichel, 2009)
Ten v této metod¢ vytycuje presné fazeni otazek v predem piresné stanoveném potadi.

Na zacatku rozhovoru se maji objevovat otazky uvodni, snadné pro respondenta, ale

souCasn¢ 1 zajimavé a neproblémové. Ovsem z divodu, Ze vSechny pracovniky ve
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spole¢nostech osobn¢ znam a oni znaji mé, bylo mozné pieskocit tyto tvodni otazky

a zacit se rovnou ptat.

vV

0 néco lehci otazky, avsak z hlediska zkoumani stale vyznamné. Nakonec pak zafazuje
otazky leh¢i a méné dilezité. A na zavér se pouziji otazky na sociodemografické znaky.

Reichel nedoporucuje témito otdzkami zacinat, aby rozhovor nepisobil jako vyslech.

Pti tvorbé otdzek do rozhovorl jsem vénovala pozornost hlavné tomu, aby byly otazky
polozené jednoduse a byly pochopitelné pro respondenty. Dale jsem se otazky snazila

sestavit tak, aby byla zachovéna logicka navaznost.

Zamgéstnance jsem pozadala o spolupraci a pfedem jsem si domluvila termin naseho

setkani a ptiblizn€ jsem jim nastinila t¢éma rozhovoru.

Pro kontrolu, zda jsou vSechny otazky spravné sestaveny a maji spravnou formulaci,
provedla jsem si pfedvyzkum. K tomuto Gcelu jsem poprosila dva kolegy a vyzkousela

jsem si, zda v§emu spravné rozumi, nebo zda nemaji problém s nékterou z otazek.

Samotny vyzkum pak probihal v jednom tydnu, kdy jsem si spolupracovniky postupné
volala a pokladala jim pfipravené otazky. Jejich odpovédi jsem pak formulovala do
mnou piedem vytvoiené Skaly odpovédi z diivodu, aby se dal rozhovor 1épe vyhodnotit,

analyzovat.

Po ukonceni rozhovorli s vétSinou zaméstnanci jsem data zpracovala a vytvofila
tabulky a grafy, které jsem jednotlivé zhodnotila. Z celkového poctu 21 zaméstnancii, se

rozhovoru nezuacastnili 3 zaméstnanci.

Na zaklad¢ analyzovanych vysledkli zrozhovord a po prozkoumani stavajiciho
motivacniho systému a systému hodnoceni jsem navrhla né¢které zmény a opatieni, které
by prispély k veétsi spokojenosti zaméstnanci. Zaméstnanci by ve spolec¢nostech
pracovali radi a firmy by nepfichdzely o kvalitni zaméstnance. Tim by si Iépe udrzely

svou pozici na trhu velkoprostorovych hal, stani a zastfeSeni.
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3.4 Vyhodnoceni provedeného vyzkumu

o Jaké je VaSe soucasné pracovni zarazeni?

| délnik, svarec,
montaznik

administrativa,
obchodni zastupce,
technik

Graf ¢. 1: Pracovni zarazeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu mizeme vidét, ze se rozhovoru zacastnilo 33% zaméstnanci (6) z oblasti
administrativa, obchodni zastupce, technik a 67% zaméstnanct (12) z oblasti délnik,
svare¢, montaznik.

e Jak hodnotite moZnost kariérniho postupu v ramci spole¢nosti?

17% B velmi dobra

m dobra
67%
Spatna

jina

Graf ¢. 2: Kariérni postup
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pouze jeden respondent 5% oznacil mozZnost kariérniho postupu za velmi dobrou a 11%
respondenti jako dobrou (2). Nejvice zaméstnancti se vSak k této otazce vyjadiilo
nasledujicim zpiisobem: ,,Nevim, jaké jsou moznosti kariérniho postupu ve firmé.*, ,,Ve

firmé zadny kariérni postup neni.* nebo ,,Tady je kariérni postup nemozny.
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e Kdybyste méli mozZnost, chtéli byste se dal vzdélavat a profesné rozvijet?

Hano
M spiSe ano
spise ne

ne

Graf ¢. 3: Profesni rozvoj
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu mizeme vidét, ze 33% zaméstnanci (6) se chce dale vzdélavat a 28%
zaméstnanct (5) odpovédélo spise ano. Moznost kariérniho postupu by nevyuzilo 39%
zaméstnanct (6). Z toho vypliva, ze kdyby zaméstnavatel nabidl jako odménu moznost

vzdelavani, vice nez 50% zaméstnanct by ji piijalo.
o Které benefity ve spole¢nosti postradate?

Tabulka ¢. 4: Chybéjici benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

s
stravenky 9
piispévek na kulturu a rekreaci 3
ptispévek na penzijni pojisténi 8
sick-days 5
multisport karta 3
dny dovolené navic 10
neformalni setkavani zaméstnanct 6
piispevek na dopravu do zaméstnani a zpét 8
herna, mistnost pro odpo¢inek 3

Zamg¢stnanci uvedli, Ze nejvice postradaji dny dovolené navic. Jako druhy benefit uvedli
stravenky ¢i ob&dy ve firm¢. Tieti skupinou jsou pak ptispévky na penzijni pojisténi

a prispevky na dopravu do zaméstnani a zpét. Sest zaméstnancil by stidlo o neformalni
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setkavani zaméstnanci. V rozhovoru pak jesté padly navrhy jako piispévek na kulturu

¢i rekreaci, mistnost pro odpocinek nebo jakasi herna na odreagovani ¢i sick-days.

e Jsou pro vasi motivaci dileZzitéjsi finanéni ¢i nefinancni benefity?

33%

_—

M spiSe nefinan¢ni

m spiSe financni
rozhodné finanéni

kombinace obojiho

Graf €. 4: Dilezitost finanénich benefitu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z uvedeného grafu mizeme vidét, ze pro zaméstnance a pro jejich motivaci kK lepsimu

vvvvvv

kombinaci obojiho, jak finan¢nich tak i nefinanénich benefitli, ale finan¢ni benefity
vSak v téchto firméch hraji zasadni roli.
e Motivovala Vas firma doposud néjakym zpisobem?

Tabulka €. 5: Motivace firem
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

X absolutni
Odpoved Cetnost
prémie na konci kalendainiho roku 13
pochvala a odména za kvalitné zpracovanou zakazku 5

Na mou otazku, zda firma do této chvile n¢jakym zplisobem zaméstnance motivovala,
tfinact zaméstnancli odpovédélo ,,Prémie na konci kalenddiniho roku® zadny jiny
zpusob motivace zaméstnanci nepocitili. Pét zaméstnancii pak odpovéd€lo, ze jsou

motivovani za kvalitn€ zpracovanou zakazku pochvalou a finanéni odménou.
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e Jak jste spokojeni se sou¢asnym mzdovym ohodnocenim?

M spiSe spokojen
m spiSe nespokojen

rozhodné
nespokojen

Graf ¢. 5: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na otazku spokojenost se mzdovym ohodnocenim odpovédélo 61% zaméstnancu (11)
7e jsou ,,Asi spokojeni®. Zadny zaméstnanec neodpovédél, Ze je rozhodné spokojeny se
mzdovym ohodnocenim. 33% zaméstnanci (6) je pak spiSe nespokojeno. Jeden

zameéstnanec je rozhodné nespokojen se mzdovym ohodnocenim.

e Je podle Vas odménovani ve firmé nastaveno spravedlivé? To znamena podle

kvalifikace a vykonu naleZi patficna odména?

M spise ano
M spiSe ne

ne

Graf ¢. 6: Spravedlivé odménovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvice zaméstnancti 56% odpovédélo, ze si mysli, ze odménovani je ve spolecnosti

spise spravedlivé. 22% zaméstnancu (4) si mysli, ze je odménovani spiSe nespravedlivé,
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a stejny pocet zaméstnancii je presvédcen, ze odmeénovani je nespravedlivé a

24

zaméstnavatel méti dvojim metrem.

e Co byste na odménovani zménil/a?

M vysi zakladni mzdy
M vys$si prémie

nic bych neménil

Graf ¢. 7: Zména v odménovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

| kdyz jsem z jedné z piedchozich otazek zjistila, ze vice néz polovina zaméstnanct je
spokojena se mzdovym ohodnocenim, zeptala jsem se na to, co by na odménovani
zmenili.

67% zaméstnanct (12) odpovédélo vysi zékladni mzdy. Z toho vypliva, ze i kdyz jsou
zameéstnanci spiSe spokojeni, i tak by nejrad€ji zménili vySi své mzdy. 22%

zaméstnanct (4) by zménili spiSe vysi prémii a dva by neménili viibec nic.

e Vyberte prosim jedno z nasledujicich tvrzeni tykajicich se odméiovani:

Po polozeni této otazky jsem dala respondentim vybrat jedno z pfipravenych tvrzeni.
Tento pozadavek jsem ji pfedlozila proto, abych se ujistila, zda rozumi, z ¢eho se sklada
jejich mzda, a dovedou si alespon piiblizné vypocitat, jak vysoka bude jejich vyplata za

dany mésic.
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Tabulka ¢. 6: Tvrzeni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

neorientuji v odmeénach.

absolutni
Odpovédi ¥
P cetnost
Vim, jakym zpisobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni.
Nl A . . " 10
Odmeénovani je prehledné. Svou mzdu si dovedu vypocitat.
V systému odménovani se moc nevyznam, ale znam vysi své hrubé
mzdy. Nékdy se z vyplatni pasky dozvim, Ze mi byla piid¢lena 3
odména.
Systém je nastaven slozit€. Neumim si spocitat vysi mzdy ani se 5

Z této tabulky to mulze vypadat, ze zaméstnanci védi, jaka bude vyse jejich mzdy.

Ovsem pokud se na odpovédi podivame z pohledu rozdéleni na pracovni zaméfeni tak

zjistime ze:

Tabulka ¢. 7: Tvrzeni - administrativa
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

« 1e . . s , . . absolutni
Odpovédi - administrativni pracovnik, obchodni zastupce, technik etnost
Vim, jakym zplisobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni. 6
Odmeénovani je prehledné. Svou mzdu si dovedu vypocitat.

Tabulka €. 8: Tvrzeni - délnik
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

« 1 sy s - fxo absolutni

Odpovédi — délnik, svare¢, montaznik «

cetnost

Vim, jakym zpisobem je stanoveno mé mzdové ohodnoceni.
S . . r 4

Odménovanti je ptehledné. Svou mzdu si dovedu vypocitat.

V systému odménovani se moc nevyznam, ale znam vysi své hrubé

mzdy. Nékdy se z vyplatni pasky dozvim, ze mi byla piidélena 3

odmeéna, ale nevim za co.

Systém je nastaven slozité. Neumim si spocitat vySi mzdy ani se 5

neorientuji v odménach.

Z téchto dvou tabulek vyplyva, Ze i kdyz administrativa, obchodni zéstupci a technik

znaji svou mzdu, druha Cast zaméstnancii (d€lnici, svareci, montdznici) se ve mzdé

neorientuje. Pouze ¢tyfi zaméstnanci si dovedou mzdu vypocitat.
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e Uvital byste, kdyby byla na vyplatni pasce srozumitelné uvedena: hodinova
mzda, priplatek za prescasovou praci, priplatek za praci o vikendech a svatcich

a odména?

Hano

M spiSe ano
spise ne
ne

Graf ¢. 8: Srozumitelna vyplatni paska
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tato otazka navazuje na piedchozi otazku. Touto otazkou jsem chtéla zjistit, zda by
zaméstnanci stali o zménu formy odménovani tak, aby se z vyplatni pasky dozvédéli
vSe potfebné. Tedy hodinovou sazbu, piiplatek za ptescasovou praci, praci o vikendech

a svatcich a odmény.

Tabulka ¢. 9: Srozumitelna vyplatni paska - administrativa
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd’ - administrativa aPs‘)l“tni
cetnost

Ano 0

spise ano 2

spise ne 2

ne 2

Tabulka €. 10: Srozumitelna vyplatni paska - délnik

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpovéd’- délnici alg:to;:::?l

ano 9

spiSe ano 2

spiSe ne 1

ne 0
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Pokud se na otdzku opét podivame z pohledu rozdéleni pracovniki dle pracovniho
zafazeni, tak zjistime, ze o tuto zménu stoji hlavné zaméstnanci typu délnik, svarec,
montaZnik. Jedendct ze dvanacti zaméstnanci délniki, svarecli a montaZnikli by tuto

zménu uvitalo, pouze jeden odpovédél, Ze spise ne.

V casti administrativa, obchodni zastupci a technik by tuto zménu neuvitali Ctyfi

zameéstnanci. Dva se ke zmén¢ spise priklani.

e Jak byste charakterizoval/a vztahy mezi spolupracovniky?

M pratelské
B na pracovni Urovni

kolegl si nevsimam

Graf ¢. 9: Vztahy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z téchto odpovédi vypliva, ze vétSina zaméstnanci 67% ma v zaméstnani pratele, a
proto se v praci i 1épe citi. 28% zaméstnanca (5) by vztahy charakterizovalo pouze na
pracovni urovni, ale i tak se jim se spolupracovniky dobie pracuje. Pouze jeden

zaméstnanec odpoveédél, ze si svych kolegii nev§ima a nechce s nimi moc komunikovat.

Z vy¢tu odpoveédi mizeme konstatovat, Zze ve firmach jsou pracovni vztahy na dobré,

pratelské urovni.
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e Kdyby byly ve vnitfnich smérnicich sepsany konkrétni benefity a podminky

pro jejich dosaZeni, prispélo by to ke zlepSeni vztaht na pracovisti?

M rozhodné ano
M spiSe ano

spise ne

Graf ¢. 10: Sepsani benefitt
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

S tim, aby byly benefity sepsané ve smérnicich a kazdy tak védél, kdy a na jaké benefity
dosahne, souhlasi 78% zaméstnanct (14). Pouze 22% zaméstnanct (4) si nemysli, Ze by

to bylo vhodné a Ze by tato zména mohla vést ke zlepSeni vztahl na pracovisti.

e Jak hodnotite VaSe pracovni prostiedi?

B vyhovujici

W ¢astecné
vyhovuijici

nevyhovujici

Graf ¢. 11: Pracovni prostiedi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na tuto otdazku jsem se ptala z divodu demolice arealu, ve kterém Vv soucasné dobé
firmy sidli, a proto osobn¢ pokladam soucasné pracovni prostiedi za nevyhovujici. 61%
zamé&stnanct (11) mi odpovédé€lo, ze sice se podminky a prostiedi za posledni dobu
zhorsily, ale stale ho povazuji za ¢astecné vyhovujici. 28% zaméstnanct (5) si vSak

mysli, ze prostfedi je jiz pIn¢ nevyhovujici.
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e Jste ve svém zaméstnani spokojen?

m velmi spokojen
M spise spokojen
spise

nespokojen

nespokojen

Graf ¢. 12: Spokojenost v zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Tato otazka padla z toho divodu, abych zjistila, pokud zaméstnanci shrnou plusy i

minusy ve firm¢, zda jsou vSeobecné spokojeni ¢i ne.

Jak si muzeme z grafu vSimnout, zaméstnanci jsou v koneéném disledku vlastné
spokojeni. 11% zaméstnanct (2) se ptiklani k varianté spiSe nespokojeni, ale u téchto
pracovnikl je mozné jejich stanovisko jesté zmeénit, pokud zaméstnavatel zapracuje na
jejich motivaci. 11% zaméstnanct (2) pak jasné odpovédéli, Ze jsou nespokojeni. U
téchto pracovnikd bude velice t€Zké zménit jejich stanovisko a dalo by se fici, Ze skoro

nemozné.
e ZkKkuste se zamyslet nad tim, z jakého diivodu pracujete pravé v této firmé?

Tabulka €. 11: Duvody prace ve firmé
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

o
zajimava prace, dobra parta 5
dobra parta 2
nechce se mi hledat jinou praci 2
vzajemna vstiicnost zaméstnanec-zaméstnavatel 3
blizkost bydlisté a vyhovujici pracovni doba 2
vyhovujici pracovni doba 3
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Na otazku, pro¢ pracuji pravé v této firm¢, je nejcastéjs$i odpoveédi zajimava prace
spole¢né s dobrou partou lidi. Zaméstnanci také zminili vzajemnou vstiicnost mezi
zaméstnavatelem a zamé&stnancem a vyhovujici pracovni dobu S kombinaci blizkosti
bydliste.

Dva zaméstnanci odpovédéli, Zze se jim nechce hledat jinou praci. Myslim si, ze tito
zameéstnanci jsou silné¢ demotivovani a je jen otazkou casu, kdy se jejich nazor zmeéni

a z firmy odejdou.

e Kolik Vam je let?

m20-30
m30-50

vice nez 50

Graf ¢. 13: VEk
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejcetnéjsi skupinou podle véku jsou zaméstnanci v rozmezi od 30 do 50 let, druhou

pak od 20 do 30 let. 50 a vice let ma pouze jeden z tGcastnikti mého rozhovoru.

Vv

e Jakého nevysSiho vzdélani jste dosahl?

| zakladnfi

m vyucen, stfedni
bez maturity

= stredoskolské s
maturitou

vysokoskolské

Graf ¢. 14: DosaZené vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Ve spolecnostech pracuji zaméstnanci rizného vzdélani. Nejveétsi skupinu 50% tvori
zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim s maturitou, ale jsou zde i 3 zaméstnanci se
zakladnim vzdélanim. Tim firmy dokazuji, ze jim ne vzdy zéleZi na vzdé€lani, ale

oceniuji také spolehlivé a Sikovné lidi, kteti odvedou kvalitni a rychlou préci.

e Jak dlouho pracujete ve firmé?

B méné nez rok
m1-5let
6-10 let

vice néz 10 let

Graf ¢. 15: Doba odpracovana ve firmé
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Primérna délka zaméstnani je 1-5 let. Neni to tim, Ze by spole¢nost zaméstnance
nadmérné propoustéla, tato situace vznikla tim, ze dlouhou dobu firma vyrabéla
vV menSim poctu zaméstnancl. V poslednich péti letech se vyroba rozrostla, prace

ptibylo a stala se zajimavéjsi. Spole¢nost tak musela pifijmout nové zaméstnance.
3.5 Shrnuti analyzy sou¢asného motiva¢niho systému

Z vyse uvedeného strukturovaného rozhovoru vedeného se zaméstnanci spolecnosti
Forum Stany s.r.o. a Forum Systémy spol. sr.0. vyplyva, ze vétSina zamé&stnanci je
spiSe spokojend se svoji praci. Maji urcité vyhrady, ale v podstaté¢ jsou spokojeni.

Pracuji v piatelském prostiedi, kde pievlada dobra atmosféra.

Zaméstnancim vadi, Ze spoleCnost neméd vypracovanou Zzadnou smérnici pro
orientovani se v benefitech. Kdyby takova smérnice existovala, zaméstnanci by tim
ziskali pocit, ze je ve firmé¢ odmeénovani spravedlivé. Zaméstnanci by se také radi dale
vzdélavali a profesné rozvijeli, a pokud by na odménovani néco zménili, pak je to vyse

zéakladni mzdy.
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Dalsi demotivaci pro zaméstnance je, ze systém odménovani je pro n¢ nastaven slozité.
Vétsina zaméstnancli se v systému nevyzna, protoze je pro né slozity. Proto by radi
pozadovali zménu ve form¢ vypoctii mezd. SpiSe se piiklani k formé, kde na vyplatni
pasce uvidi svou hodinovou mzdu, vSechny pfiplatky, at’ za praci piesCas nebo

0 vikendech a svétcich, plus pfipadnou odménu za kvalitn¢ odvedenou praci.

Jako zaméstnaneckou vyhodu by si zaméstnanci nejvice ptali a nejvice jim chybi dny
dovolené navic, stravenky ¢i obédy ve firmé, ptispévek na penzijni pojisténi a prispévek
na dopravu do prace a zpét. Tyto odmény by je motivovaly ke zvySeni pracovniho
nasazeni. Zaméstnanci by také stali o cCast&jsi neformalni setkavani zaméstnanci

a 0 spole¢né utuzovani vztahi.

Ve vétsin€ spolecnosti patii k dilezitym motivaénim faktorim také mozZnost pracovniho
postupu, povyseni. Ve spole¢nostech Forum Stany s.r.o. a Forum Systémy spol. s r.0. to
kvili malému poctu zaméstnancl, kde ma kazdy zaméstnanec své pevné misto,
prakticky moc nejde. Zameéstnanci vétSinou zastavaji na misté, na které byli piijati.
Jedna se o mista, které jsou vymezena urcitou kvalifikaci, a proto neni moc moZnost
dale postupovat. OvSem najdou se zde mista, na kterych je moZnost pracovniho
postupu, a pokud se budou zaméstnanci snazit, budou pracoviti a ochotni se ucit novym

vécem, pak maji moznost kariérniho ristu.

Na otazku, jak jsou zamé&stnanci spokojeni se sou¢asnym pracovnim prostfedim, vétSina
z nich odpovidala, Ze ¢aste¢né ano, i kdyz se za posledni dobu hodné zhorsilo. Sidlo
firem je totiz v byvalém arealu Zbrojovky Brno. Tento aredl se v soucasné dobé
demoluje a vétSina firem se z arealu stéhuje. Stejné tak i naSe firmy. Proto jsou
Vv soucasné dob€ pracovni podminky pro zaméstnance velmi nevyhovujici z diivodu
vysoké hlucnosti a prasnosti v okoli i uvnitt firmy. V fijnu letoSniho roku se vSak
budou ob¢ firmy sté¢hovat a majitel se snazi zajistit co nejvhodné&jsi pracovni prostiedi

pro zaméstnance a soucasné reprezentativni prostory pro firmy a jejich zédkazniky.
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4 Navrh inovace motivacniho systému

V nésledujici ¢asti budou navrzeny mozné zmény vedouci ke zlepSeni stavajiciho

motiva¢niho systému.
Inovace mzdového systému

Zamgéstnanci podniku jsou zakladem pro efektivné fungujici firmy, pro boj s konkurenci
amohou vyrazné prispét k naplnéni strategickych cilti firmy. Proto je nutné inovovat

stavajici mzdovy systém a zohlednit pozadavky pracovnikti pozorovanych firem.

Zameéstnavatel by mél pracovnikim zmeénit pracovni smlouvu, kde zméni mzdové

ujednani z fixni mésicni mzdy na hodinovou mzdu pracovnika.

K inovaci mzdového systému patii také odménovani piescast. Spolecnost by se méla
zam¢étit na vyplaceni svym zaméstnancim praci prescas dle Zakona ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace:

e Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto
dobu pravo (ddle jen , . dosazend mzda”) a priplatek nejméné ve vysi 25 %
primerného vydelku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na
poskytnuti nahradniho volna v rozsahu prdace konané prescas misto priplatku.

e Za dobu nocni prdce prislusi zaméstnanci dosazend mzda a priplatek nejméné ve
vwsi 10 % prumeérného vydeélku. Je vsak mozné sjednat jinou minimalni vysi
a zpusob urceni priplatku.

o Za dobu prace v sobotu a v nedéli prislusi zaméstnanci dosazenda mzda
a priplatek nejméné ve vysi 10 % prumérného vydeélku. Je vsak mozné sjednat
Jinou minimalni vysi a zpusob urceni priplatku.

Pokud by byla nutna prace o svatcich, zaméstnavatel pak vyplati svym zaméstnanctim
piiplatek ve vysi 100% primérmého vydeélku. Nebo by byla moZnost placené¢ho
nahradniho volna.

Dale k inovaci mzdového systému patii také osobni ohodnoceni, odména za vykon.
Osobni hodnoceni zaméstnancti by ptimo zaviselo na kvalité jejich prace. Pracovniky
by to motivovalo k lepsim a kvalitn€jSim pracovnim vykontim a méli by vétsi chut’ do

prace. Navrzené osobni ohodnoceni by ¢inilo 500,-K¢ — 5000,- K¢ mési¢né. Tuto ¢astku
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by navrhoval pfimy nadfizeny pracovnika podle odvedené prace daného zaméstnance

a spole¢né s jednatele by ¢astku odsouhlasili a pfedali mzdové ucetni ke zpracovani.
Inovace souc¢asnych zaméstnaneckych vyhod

Jednatel spole¢nosti by mél jasné definovat ve smérnicich moznosti a pravidla pro
ziskavani benefitl, které budou poskytované plosné vSem a které budou urcené jen pro

nékteré zaméstnance podle pracovnich pozic.

Nejprve je dilezité se zaméfit na vyhody, které ve spolecnostech jiz probihaji a nastolit

jim jisty fad.
» Pracovni odévy a ochranné pomiicky

Po uplynuti tfimési¢ni zkuseni doby ma kazdy zaméstnanec pravo na firemni oSaceni.

Jedna se o kalhoty, triko, mikinu a bundu s logem spole¢nosti.

Dale pak dle Zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, §104 odstavec (1): ,Neni-li mozné
rizika odstranit nebo dostatecné omezit prostredky kolektivni ochrany nebo opatrenimi
v oblasti organizace prdce, je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanciim osobni
ochranné pracovni prostredky. Osobni ochranné pracovni prostiedky jsou ochranné
prostredky, které musi chranit zaméstnance pred riziky, nesmi ohroZovat jejich zdravi,
nesmi branit pri vykonu prdace a musi spliovat pozadavky stanovené zvlastnim pravnim

predpisem. “

Vsechny své osobni pfedméty, odévy a obuv jsou zaméstnanci povinni ukladat do Satny,
kde jsou k tomu uréené skiinky.

» Mobilni telefony

Po uplynuti tfimési¢ni zkuSebni doby néleZi zaméstnanciim na pracovnich pozicich
obchodni zastupce a administrativni pracovnik a technik mobilni telefon. Znacku, typ
a cenoveé rozpéti mobilniho telefonu urcuje zaméstnavatel.

Mobilni telefon je dulezity pro vykon jejich povolani. Aby mohli s klienty komunikovat

I mimo kancelat, v terénu, popiipadé i po pracovni dobé, je-li to nutné.

Soucésti mobilniho telefonu je také vyhodny firemni tarif, ktery mohou tito zaméstnanci

vyuzivat i pro své osobni ucely.
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» Sluzebni automobily

K vykonu pracovni pozice obchodni zastupce je ptidélen zaméstnanci po uplynuti
zkusebni doby sluzebni automobil. Znacku, typ 1 cenové rozpéti zaméstnavatel urci

sam.

Po dobu tfimési¢ni zkusebni doby vyuziva zaméstnanec ke své praci ostatni volné
firemni automobily.

» Specialni odmény

Véano¢ni odmény by mohly zlstat v rezii zaméstnavatele. Jsou to specidlni odmény,

jejichz vysi uréuje zaméstnavatel podle zhodnoceni vykonu za cely uplynuly rok.

Navrh novych zaméstnaneckych vyhod

Po sepsani vSech pravidel pro ziskani benefitd, které ve spolecnosti aktualné probihaji,
by se mél zaméstnavatel zaméfit na vytvoreni novych benefitli a pravidel pro jejich

dosazeni.

» Dovolena
Dny dovolené navic je jeden z benefitl, ktery zaméstnanciim ve spole¢nostech chybi.

Poskytovani dovolené¢ nad rédmec zakona je v poslednich letech velmi oblibena
zaméstnaneckd vyhoda, kterd poméha udrzet si pracovnika ve spolecnosti. Pfinosem pro
zavedeni dovolené navic je, Ze si zamé&stnanci psychicky 1 fyzicky odpocinou a nasledné

budou vykonnéjsi a budou Iépe zvladat pracovni vypéti.

Ve spolecnosti je mozné prodlouzit dovolenou maximalné o pét pracovnich dnii v roce.
Ovsem kazdé prodlouzeni by mélo byt podminéno danou situaci. Proto navrhuji, aby

vyhoda dovolené navic byla stanovena dle odpracovanych let ve firmé.

Po prvnim odpracovaném roce by zaméstnanci nélezel jeden den dovolené navic. Po
druhém roce dva dny navic. Dovolend by se tedy zaméstnancim zvySovala az do patého
roku odpracovaného ve firme¢. Poté by mél kazdy zameéstnanec pravo na pét dnii

dovolené navic. Cerpani dovolené by méla ptedchdzet domluva se zaméstnavatelem.
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» Prispévek na penzijni pojiSténi

Dalsi vyhoda, kterd zaméstnancim ve spolecnosti chybi, je piispévek na penzijni
pojisténi.

Zamgéstnavatel mize svym zaméstnanclim piispivat na penzijni pojisténi zaméstnance.
Penzijni pojisténi musi byt vSak u instituce penzijniho pojisténi a musi byt zalozeno na
zaklad¢ smlouvy uzaviené mezi zaméstnancem a instituci penzijniho pojisténi nebo na

zéklad¢ jinak sjednané dohody zaméstnance na penzijnim pojisténi.
Dale pak musi byt splnény nasledujici podminky:

e Vyplata z penzijniho plnéni musi byt sjednana az po skonceni 60 kalendainich
mesicl a soucasné nejdiive az po dosazeni véku 60 let,

e pravo na plnéni ma zaméstnanec a v piipadé¢ smrti zaméstnance jind osoba,
krom¢ zaméstnavatele, ktery hradil ptispévek na penzijni pojisténi. (Truhlarova,
2016)

Pravo zaméstnance na piispévek na penzijni pojisténi musi byt zakotveno v kolektivni

smlouve, vnitinim piedpisu zaméstnavatele nebo pracovni smlouve.

Zamé&stnanci by méli narok na pfispévek na penzijni pojisténi ve vysi 500 K¢ mésicné
ve chvili, kdy ve spole¢nosti odpracuji 3 roky. Po dalSich 3 letech, tedy po Sesti
odpracovanych letech ve spole¢nosti, by mél zaméstnanec narok od zaméstnavatele na

ptispévek na penzijni pojisténi ve vysi 1 000 K¢ mésicné.
» Stravenky

Spole¢nostem bych dale doporucdila zavést pro zaméstnance stravenky. Pro
zam¢stnavatele je tento benefit danové uznatelnym vydajem do maximalni vyse 55%
Z ceny jednoho jidla na jednu sménu. Zbyvajicich 45% si zaméstnanec hradi sdm. Tak
to stanovuje Zakon ¢. 586/1992 Sh. 0 danich z ptijmi. Vyse dobrovolného pfispévku na
stravovani pro vypocet maximalni danové uznatelné cCastky se fidi kazdorocné

vydéavanou vyhlaSkou definujici vysi stravného na sluzebnich cestach.

V dnes$ni dob€ nartstu cen za poledni menu v restauracich bych zaméstnavateli
doporucila poskytovat zaméstnanclim stravenky v hodnoté 100 K¢ na jeden pracovni

den.
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» Prispévek na dopravu

Vétsina pracovnikli dojizdi do zaméstnani prostfednictvim méstské hromadné dopravy
nebo vlastnim autem. Na otazku v mém rozhovoru, ktery bendit ve firm¢ postradaji,

uvedlo osm zaméstnanct praveé piispévek na dopravu do prace a zpét.

Prispévek od zaméstnavatele na dopravu je urcitd forma zaméstnaneckého benefitu
poskytovaného zameéstnavatelem, ktery je podle Zakona o dani z pfijmu zdanovan
stejné jako hruba mzda, jelikoz tyto pfispévky navySuji hrubou mzdu. Proto pro
zjednoduSeni administrativy byva vétSinou vhodnéjsi, aby se zaméstnavatel se
zaméstnancem dohodl na mirném navyseni mzdy a tim pokryl vylohy na dopravu do
prace a zpét. Mohlo by se jednat o ¢astku 500 K¢ mési¢né na pokryti vyloh na cestu do

prace a zpét.

> Vzdélavani

Pro zaméstnance je v dnesni dobé dulezité i dalsi vzdélavani se. V mém rozhovoru se
vyjadiilo jedenact zaméstnanct, ze pokud by méli moznost, radi by se dale vzdélavali

a profesné rozvijeli.

Spolecnosti by mohly pro své administrativni pracovnice zafidit moznost prohloubeni

znalosti v potfebné problematice dani, uctovani, mezd apod.

Pro obchodni zastupce by bylo mozné zafidit moznost prohloubeni znalosti v oboru

komunikace s klienty nebo anglického jazyka.

Spole¢nostem chybi také kvalifikovani fidi¢i skupiny B. Svym zaméstnanctim, ktefi
nevlastni fidi¢ské opravnéni, by mohly bud’to pfispivat anebo hradit v plné vysi naklady
na autoSkolu. Tim by mohly motivovat zaméstnance a zdaroveil podpofit vlastni

podnikani a vyftesit problém s nedostatkem fidi¢i ve spole¢nostech.

Dale navrhuji kurzy pro svaiece, kde by si osvojili a prohloubili rizné techniky
svafovani, pajeni apod.

Pokud by se néktery ze zaméstnancl rozhodl pro zvySeni trovné svého dosaZeného
vzdé€lani, které by mélo piinos také pro zaméstnavatele, navrhuji, aby mu zaméstnavatel

poskytoval den pracovniho volna pted kazdou zkouskou, tyden pied zavérecnymi

zkouskami, popiipad¢ potfebné volno pro napsani zdvérecné prace a tim ho podporoval
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V jeho rozhodnuti. Tyto vyhody by méli byt podminény ptedem sepsanou dohodou, ve
které by bylo stanoveno, do kolika let musi byt studium ukonceno a kolik let po
ukonceni studia je zaméstnanec povinen ve spole¢nosti pracovat. A sankce pro piipad

nedodrzeni této dohody.

V dnesni dobé je dulezité také znalost jazykl. Spole¢nosti by mély poskytnout alespon
nékterym ze svych zaméstnanci jazykové kurzy. Vzhledem k tomu Ze spolecnost zacina
obchodovat i se zahrani¢imi partnery, je nutné, aby zaméstnanci ovladali alespon jeden
sveétovy jazyk. Pracovnici by méli byt dostatecné jazykoveé vybaveni na to, aby obstali

Vv telefonické 1 osobni komunikaci.

Dalsi navrhy motivace zaméstnancu

» Odmeéna pri prileZitosti Zivotniho jubilea

Poskytnuta odména od zameéstnavatele pii dosazeni zivotniho jubilea by zaméstnanci

udélala velkou radost. V zaméstnanci to utvrdi myslenku, ze si ho zaméstnavatel jako

zamé&stnance vazi a zamé&stnavatel si tak ziskava jeho loajalitu.
» Odmeéna pri dosaZeni pracovniho jubilea

Tato odména piisobi na zaméstnance stejné jako odmeéna pfi zivotnim jubileu. Ovliviiuje
loajalitu pracovnikl. Pracovnici budou tuto odménu brat také jakou uznani a pochvalu

za praci, kterou pro firmu odvedli.

> Neformalni setkavani

Nékolik zaméstnancl se v rozhovoru zminilo, Ze by byli uvitali pravidelné neformalni

setkavani zaméstnancu.

Tento pozadavek by mohl byt splnén naptiklad formou pozvani na spole¢nou vecefti,
s moznym piispévkem na vydaje od zaméstnavatele, organizovanim spole¢nych her

typu laser game, bowling, inikové hry apod. nebo vikendové tiry v pfirodé.

Tento benefit muze pfispivat k udrzeni loajality pracovnikli a zlepSeni ¢i udrZeni

dobrych vztahi v pracovnim kolektivu.

Na éetnosti akci se domluvi vedeni se zaméstnanci.

72



» Komunikace

V kazdé spolecnosti je dulezité zapracovat na zlepSeni komunikace mezi nadiizenymi
a podiizenymi. Nadfizeni své podiizené vétSinou pouze Kritizuji, pokud je néco
v neporadku, ale pochvalou za dobie odvedenou praci Setfi.

Pokud by nadfizeny ¢i majitel zaméstnance také pochvalil a dal jim najevo, Ze je S jejich
praci spokojeny, zaméstnance by to ujistilo v tom, ze Svou praci délaji dobie a Ze si toho
v§imé také jejich nadfizeny. Zameéstnancim to zlepsi naladu a pracovni moralku

a budou Iépe a radi pracovat.

Pochvala a podékovani je pro zaméstnance mnohdy to nejdulezite;jsi.
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5 Doporuceni a ekonomické zhodnoceni

Na zakladé provedené analyzy navrhuji zaméstnavateli zavedeni vyhod a odmén, které
by mohl svym zaméstnancim poskytovat. Soucasné pokud je to mozné, tyto navrhy
ekonomicky zhodnocuji.

> Dovolena

Naklady spolecnosti na dny dovolené navic pro zaméstnance, se budou rovnat stejné
vysi jako jejich pramérny vydélek. Mzda je zdanitelny piijem, takze vstupuje do
vymetovaciho zdkladu pro vypocet odvodu zdravotniho i socidlniho pojisténi. Presné
naklady nemizeme odhadnout z toho divodu, ze kazdy zaméstnanec ma jinou vysi
zakladni hodinové mzdy dle pozice, kterou ve firmé zastava. Kazdy zaméstnanec
pracuje ve spole¢nostech jinak dlouho dobu, takZze mu piipadala uréena dovolena dle

smérnic.

» Penzijni pojisténi

Ptispévky na penzijni pojisténi od zaméstnavatele jsou pro zaméstnavatele daiiovée
uznatelnym néakladem.

Pro zaméstnance jde o plnéni, kterd jsou osvobozena od dané a odvodii na socidlni

a zdravotni pojisténi.

Naklady:
e Zaméstnanci, kteti pracuji ve spolecnosti méné jak 3 roky: 0 K¢&/mésic
e Zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti 3-6 let: 500 K¢/mésic

e Zaméstnanci pracujici ve spole€nosti déle jak 6 let: 1000 K¢/mésic

Tabulka €. 12: Penzijni pojiSténi - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

zaméstnanci pracujici pocet mésicné rocné
méné nez 3 roky 9 0,- 0,-
3-6let 5 2.500,- 30.000,-
déle jak 6 let 6 5.000,- 60.000,-
celkem 20 7.500,- 90.000,-
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» Stravenky

Pro zaméstnavatele jsou stravenky danové uznatelnym vydajem do maximalni vyse

55% z ceny jednoho jidla na jednu sménu.

Pokud by zaméstnavatel vyuzil mého navrhu a poskytoval zaméstnanci 100 K¢

stravenku na jeden pracovni den, pak naklady budou nasledujici:
Stravenka za 100 korun:

e Zaméstnavatel zaplati (55 %) 55 K¢.

e Zaméstnanec zaplati (45 %) 45 K¢

Budeme pocitat s dvaceti pracovnimi dny v mésici. Ro¢né tedy 240 pracovnich dni.

Tabulka €. 13: Stravenky - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Stravenky mési¢né rocné
jeden zaméstnanec 1.100,- 13.200,-
celkem 22.000,- 264.000,-

» Vzdélavani a kurzy

AutoSkola

Pokud by zaméstnavatel uvazoval o poskytnuti pfispévku na autoSkolu pro své
zaméstnance, jednalo by se nejméné o 4 zaméstnance. Protoze fidi¢ii ve spole¢nostech

je nedostatek.

Zamgéstnavateli bych doporucila piispévek 7000 K¢ na kurz autoskoly. Tyto naklady
pro n¢j vak budou jednordzové.
Néklady:

Tabulka €. 14: Autoskola - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prispévek na autoSkolu na jednoho zaméstnance celkem

Ctyfi zaméstnanci 7.000,- 28.000,-
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Jazykové kurzy

Jazykové kurzy by zaméstnavatel mohl poskytovat také alespon ¢tyfem zaméstnancam.
Dvéma obchodnim zastupciim a dvéma administrativnim pracovniktim, ktefi potiebuji

znalost anglického jazyka pro vytizovani telefonatu s klienty.

Pro zaméstnavatele by bylo vyhodnéjsi, kdyby misto individualniho kurzu pro kazdého
zaméstnance zvlast, poskytoval lekce pro vSechny spoleéné vzdy jeden den v tydnu.
Domluvil by pro své zaméstnance ucitele anglického jazyka, ktery by dochazel do
kancelare spoleCnosti. Tim by firmé snizil ndklady miniméalné o polovinu oproti

individualnim kurzam.
Naklady:

Tabulka ¢. 15: Jazykovy kurz - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jazykovy kurz tydné mésicné rocné
Ctyfi zaméstnanci 500,- 2.000,- 24.000,-
Skoleni

Administrativni pracovnice, ucetni by si mohly ro¢né vybrat dvé rizna Skoleni, ktera by
je zajimala. Muze se jednat napiiklad o skoleni novelizace DPH, mzdové kurzy apod.
Néklady na tato Skoleni se pohybuji kolem 2.000 K¢.

Obchodni zastupci by méli stejné podminky jako administrativa. M¢&li by moZnost
vybrat si dvé rtizna Skoleni, kterych by se chtéli zacastnit. Jednalo by se naptiklad
0 skoleni typu efektivni komunikace, asertivita nebo aktivni vedeni lidi apod. Cena

Skoleni se pohybuje kolem 5.000 K¢.
Néklady:

Tabulka &. 16: Skoleni - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Skoleni ro¢né

administrativa 8.000,-
obchodni zastupce 20.000,-
celkem 28.000,-
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Rekvalifika¢ni kurzy

Rekvalifikacni kurzy naptiklad svafovani se pohybuji kolem 10.000 K¢. Celkové
naklady se nedaji odhadnout, protoze nevime, kolik zaméstnancii by o takovy kurz mélo

zajem.
Zvysovani urovné dosazeného vzdélani

Néklady na poskytnuti volna pro studium ke zvySeni urovné dosazeného vzdélani
nejdou presn¢ odhadnout. Vime, Ze se bude jednat o denni naklady ve stejné vysi jako
zaméstnancova denni mzda. Nelze je odhadnout také z toho divodu, ze kazdy
zaméstnanec ma jinou vysi zdkladni hodinové mzdy dle pozice a nevime piesné, kolik

dnti volna bude pro studium potiebovat.

Pro zaméstnavatele je vétSina téchto nakladli povazovana za nedanové. Firma bude
naklady povaZovat za dailové jenom tehdy, bude-li si zaméstnanec zvySovat kvalifikaci.
ZvySovani kvalifikace je studium, Skoleni nebo 1 jind forma ptipravy k dosazeni vyssiho

vstupné vzdélani, jestlize je to v souladu s potiebou zaméstnavatele.

» Doprava

Ptispévek na dopravu zafadime do benefitu formou navySeni Cisté mzdy o 500,- K&

mésicné. Predpokladejme, Ze tuto formu benefitu vyuziji vSichni zaméstnanci.
Néklady:
Néklady na jednoho zamé&stnance ¢ini 500 + 34% zdravotni a socidlni pojisténi

Tabulka €. 17: Prispévek na dopravu - naklady
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prispévek na dopravu mésiéné rocné
jeden zaméstnanec 670,- 8.040,-
celkem 13.400,- 160.800,-

> Komunikace

Pochvala a podékovani zaméstnanci je pro zaméstnavatele nulovy naklad.
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> Neformalni setkavani

Tuto formu benefiti také nelze predem ekonomicky zhodnotit. Vynalozené naklady se
budou odliSovat v zavislosti na tom, na jaké formé setkdvani se zaméstnavatel se
zaméstnanci dohodne. Jiné budou naklady na vylet do pfirody a jiné na posezeni

V restauracnim zatizeni ¢i akce typu laser game apod.
» Odmeéna pri prileZitosti Zivotniho jubilea

Pti dosazeni vyznamného zivotniho jubilea (50 let, 60 let) a pfi odchodu do dichodu by

naleZela zaméstnanci odména ve vysi, kterou predem stanovi zaméstnavatel.

Celkové naklady
Penzijni pojisténi 90.000,-
Stravenky 264.000,-
Vzdélani a kurzy 80.000,-
Doprava 160.800,-
Celkem 594.800,-

Celkové naklady se budou pohybovat kolem 600.000 K¢. Nejedna se ovSem
0 kazdoro¢ni néklady, n¢které naklady jsou pouze jednorazové. Nejveétsi polozky tvoii
naklady na stravenky a na dopravu do zaméstnani a zpét. Tyto benfity si vsak pialo
nejvice zaméstnancii. Dals§i vyznamnou polozkou jsou néklady na vzdélavani a kurzy.
Vzdélavani je ale pro zaméstnance ve spolecnostech podle rozhovoru dosti dilezité.
Dal$im benefitem je pfispévek na penzijni pojisténi. Zaméstnanci ziskévaji pocit, Ze
vSak hlavné Casta vzajemna komunikace zaméstnavatele se zaméstnanci, podfizenych

s nadfizenimi a pochvala pracovnik za skvélé vysledky a kvalitné odvedenou préci.

I kdyZ se miize zdat, ze ndklady na zavedeni mnou navrZenych benefitii jsou vysoké, se
100% jistotou budou slouzit ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu ve sledovanych
spolecnostech. Praktické vyuziti zpracovanych ndvrhii je podlozeno mou vlastni
zkuSenosti z plisobeni ve spolecnostech jako zaméstnance. Proto jsem piesvédcena, Ze

mé teoretické navrhy mohou byt efektivné implementovany do praxe. Spokojeni

vvvvvv

78



se firma da touto cestou moderniho konceptu a zavede nové vyhody pro zaméstnance,
kladny dopad vynalozenych néklada se jisté dostavi. Tento proces bude jist¢ vyzadovat
delsi ¢asové obdobi, ale spolu s vy$§im pracovnim nasazenim motivovanych pracovnikt
spolecnosti jisté ziskaji dalsi nové klienty. To vSe pak povede k ristu podniku, vysSSim

a lepsim vysledktm a tim i k zvySeni zisku a prestize znacky Forum.
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6 Zavér

Cilem mé diplomové prace bylo inovovat stavajici motivacni systém spole¢nosti Forum
Stany s.r.o. a Forum Systémy spol. s r.0. a navrhnout zmény stavajiciho motiva¢niho
systému tak, aby doslo ke vétsi motivaci zaméstnanct a vyzdvihnout hlavni vyznam
motivace zaméstnancl, protoze pravé oni napomahaji spole¢nostem k plnéni jejich
strategickych cila.

vvvvv

smé&fuji nebo dopomahaji k podpofe motivace pracovniki, mohou vyrazné posilit
loajalitu zaméstnanct a jejich pracovni vykonnost. Podpora motivace v zaméstnani
zamezi odchodu zaméstnancii zZ pracovniho poméru. Tim se podniku snizi ndklady na
ptijimani novych pracovnikil, vyplaceni odstupného zaméstnancim apod. Spole¢nost Se

tak také 1épe vyrovna s konkurenénim prostfedim na daném trhu.

Z rozhovora se zaméstnanci spole¢nosti vyplyva, ze i kdyz motivacni systém podnikt
neni vypracovan do detaild a piili§ vyhod zaméstnancim neposkytuje, pfesto jsou
zaméstnanci ve spolec¢nostech spokojeni. Citi se zde dobfe, pracovni prostiedi vnimaji
jako kamaradské a vétSina z nich oznacuje i mzdové ohodnoceni jak dobré. K tomu aby
a za jakych podminek pii odménovani nalezi. Zaméstnanci by si nejvice piali, aby jim
spolecnosti poskytovaly piispévek na penzijni pojisténi, ptispévek na dopravu do prace
a zp&t a stravenky. Jako nejvét§si motiv k pracovnimu vykonu zaméstnanci povazuji

penézni benefity a zvySeni mzdového ohodnoceni.

Pro zlepSeni stavajiciho motivacniho systému navrhuji zménu mzdy. Pro zaméstnance
V pracovnim zaméfeni d€lnik, svare¢ montdznik je dilezité vyznat se ve své mzde.
Proto navrhuji zménu z fixni mési¢ni mzdy na hodinovou mzdu s proplacenim prescast.
Pro rozsiteni nabidky zaméstnaneckych vyhod navrhuji zavést piispévek na penzijni
pojisténi, stravenky, dny dovolené navic a pfispévek na dopravu do prace a zpet formou

navysSeni mzdy.

Majiteli spolecnosti bych doporucila vypracovat vnitini smérnici na motivacni program,
ktery by jasné definoval vyhody, kterych miize zaméstnanec za urcitych podminek

dosahnout.
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Domnivam se, ze cile mé diplomové prace byly naplnény. Rozhovor se zaméstnanci
spolecnosti byl prospé$ny a ukazal mi jasny smér, co by zaméstnanci pozadovali, aby
byli ve spolecnostech co nejvice spokojeni. Opatieni, ktera uvadim v diplomové praci,
by mohla pfispét ke zvyseni spokojenosti, zaméstnanci se budou citit odménéni za
vykon a budou efektivnéji plnit podnikové cile. Myslim si, ze by tyto navrhy mohl

majitel do budoucna zvazit a vyuzit je k posileni motivacni atmosféry ve spolecnostech.
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