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ANOTACE

Bakalarska prace se zabyva problematikou motivace a stimulace v obchodni spolecnosti. Jsou
zde definovany zakladni pojmy tykajici se Fizeni lidskych zdroju, motivace a stimulace. Cilem
teto bakalarské prace je analyza motivace a stimulace v obchodni spolecnosti. V pripade
nalezeni nedostatkii bude vytvoren navrh na zlepSeni, jehoZz cilem je zvySeni motivace

zaméstnancu k Praci.

KLICOVA SLOVA
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TITLE

Motivation and stimulation in a business company

ANNOTATION

The bachelor thesis deals with the issue of motivation and stimulation in business company.
There are defined the basic concepts of human resources, motivation and stimulation. The aim
of the bachelor thesis is to analyse motivation and stimulation in business company. In case of

finding any gaps a proposal will be made, which aims to increase employee motivation to work.
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UvOD

fungovat. Pravé tento zdroj rozhoduje o uspéchu nebo neuspéchu podniku, tudiz je velmi
dulezité ziskat kvalitni kvalifikované pracovniky a nasledné¢ je také udrzet. Péce o lidské zdroje
je dlouhodobého charakteru a pro kazdou spolecnost je pravé snaha o ziskani a rozvoj téchto
zdrojl velmi dulezita. Vykon lidskych zdroji je zavisly jak na schopnostech a dovednostech,

tak i na motivaci a stimulaci, které mohou vykon pracovnika jesté zlepsit.

Kazda spolecnost by se tedy méla snazit o dostateCnou motivaci a stimulaci svych
zaméstnanct, nebot’ je to velmi dulezité. Pokud totiz pracovnici nejsou dostate¢né motivovani,
je pro né mnohem snaz$i stavajici praci opustit a hledat si jinou. To by mohl byt zavazny
problém hlavné u malych firem, které se skladaji z malého poétu pracovnikti a mohlo by to
pro n¢ byt likvidujici. Mit ve spolecnosti spolehlivé, pracovité a spokojené pracovniky je tak

pro kazdou firmu zaklad Gspéchu.

Nejprve budou zminény pojmy pojici se k této problematice, nasledné dojde k pfedstaveni
spole¢nosti. Jedna se o malou spole¢nost sidlici pobliz Pardubic, kterd se zabyva distribuci

bezpecénych obali.

Analyza motivace a stimulace pracovnikii ve spole¢nosti probéhne dotazovanim pracovnika
prostiednictvim online dotazniku a také na zaklad¢ rozhovoru s feditelem spole¢nosti. Ziskané
poznatky budou nésledn¢ vyhodnoceny a v piipadé¢ nalezeni nedostatki budou navrZena
opatfeni, kterd by mohla motivaci a stimulaci v dané spolecnosti zlepsit a nasledné zlepsit také

vykon pracovnikll ve spolecnosti.

Cilem této prace je analyza motivace a stimulace pracovnikii v obchodni spolecnosti a
nasledné shrnuti poznatki za pomoci metody syntézy. V pripadé zjisténi nedostatki

v oblasti motivace a stimulace pracovniku dojde k navrhnuti moZnych opatieni.
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1 Management podniku

Pivodné management vznikl kvili tomu, Ze nékteré cile byly nedosazitelné pro jednotlivce,
ale nikoli pro skupinu lidi. Pojem management mizeme pielozit do ¢eStiny jako fizeni. Nékdy
je v anglickém jazyce pouzivan také termin control, ktery se da taktéz ptelozit jako fizeni, ale
navic i jako kontrola. Management mize mit nékolik vyznamu (Halek, 2017, s. 9-10):

e Skupina lidi v podniku

Pojmem management mizeme oznacit skupinu lidi, ktefi jsou na vrcholovych pozicich a
maji za ukol fizeni podniku. V tomto pfipadé mame na mysli top management a témto
pracovnikiim fikdme manazefi. Ti maji na starost tzv. manazerské funkce.

e Zpisob vedeni lidi

V této oblasti bereme management jako ¢innost. Manazefi pouze zadavaji ukoly a jini

pracovnici je plni, nikoli ze by manazefi tkoly plnili sami. Jinak feceno, v této oblasti se

manazeti snazi dosdhnout stanoveného cile prostfednictvim jinych lidi.

e Odborna disciplina a obor studia

Aby manazefi zvladli vykonévat manazerské funkce a nasledné pak doséhli stanovenych
cilt, vyuzivaji tzv. soubor piistupi, ktery obsahuje napt. rizna doporuceni, metody, techniky,
principy a nazory. V této oblasti jde piedevS§im o stanoveni postupt, jakymi by se dalo

dosahnout stanoveného cile &i cila.

e Teorie a praxe Fizeni podniki
Zde jde o systematické plnéni manazerskych funkci, aby bylo dosaZeno efektivniho
vyuZzivani zdroji a nasledného dosazeni cile. Manazerskych funkci je 5 a fadime mezi né

planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani (Halek, 2017, s. 9-10).

1.1 ManaZer
Manazer je osoba zodpovédna za danou firmu, kterd provadi manazerské funkce.
Manazerské funkce jsou urcité Cinnosti manazera, které¢ musi ovladat, protoze jsou pro tuto
pozici velmi podstatné (Halek, 2017, s. 33). Muzeme je rozdé€lit na 3 linie v zavislosti
na rozsahu jejich odpovédnosti a také umisténi v organizacni struktuie na vrcholové manazery
(zodpovédnost za cely podnik — pf. feditel¢), manazery stfedni linie (zodpovédnost za urcitou
oblast/vétsi organiza¢ni jednotku — pf. vedouci, manaZefi) a manazery prvni linie

(zodpovédnost za danou oblast/malou organiza¢ni jednotku — pf. manaZer marketingu, sluzeb).
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Existuji jesté dalsi typy manazert, kromé vySe zminénych, ale jejich odpovédnost je tvofena
jinym zptusobem. Jde napft. o projektového manazera, ktery je zodpovédny za néjaky projekt

nebo také Stdbni manazefi, jejichz odpovédnost se tyka Stabnich utvart.

Manazerské dovednosti kazdého manazera musi dosahovat odpovidajici irovné a manazer
nemusi vystupovat pouze v jedné manazerské roli, nybrz mize téch roli mit i vice (Manazer,
2019).

1.2 ManaZerské funkce
Manazerskymi funkcemi jsou rozumény takové funkce, jejichz vykondvani je velmi
podstatnou a typickou ¢innosti kazdého manazera a mél by jejich vykonavani zvladat (Buchta,
2005, s. 12). Zaroven by také tyto funkce mély byt vykonavany ucelné, coz znamend, Ze jsou
vykonavany smysluplng, jde tedy i o uméni délat véci spravné tak, aby odpovidaly potfebam a
cilim spole¢nosti. Kromé ucelnosti je nemén¢ dilezité, aby funkce byly vykonavany ucinng,

coz se tyka hospodarnosti provadénych ¢innosti.

Vsechny manazerské funkce také musi byt vyvazené a ve vzajemném souladu. Nesmi
dochéazet k jednostrannému zaméfeni nékteré manazerské funkce. V soudasnosti délime

manazerské funkce na postupné a priitbézné (Vodacek, 2006, s. 65):

1.2.1 Postupné manaZerské funkce

Tyto funkce jsou realizovany postupné, neboli v logické navaznosti. Nékdy vsak mutize
dochazet k ¢aste¢nému prekryti nékterych funkcei, napi. kvili tomu, Ze je potieba vratit se k jiz
vykonané funkci nebo dochézi k postupnému zpiesiiovani funkci, které jiz byly v minulosti
vykonany. Postupné funkce ¢lenime na (Vodacek, 2006, s. 68):
e Planovani

Tato funkce je velmi dulezita, protoZe slouzi jako vychodisko pro vSechny ostatni
manazerské funkce. V této funkci jde o stanoveni cild, kterych ma byt v budoucnu dosazeno a
také o stanoveni efektivnich ¢innosti a postupt, jaké maji byt pouzity k dosaZeni cile. Dale musi
byt stanoveny urcité limity zdroju a také pravidla, kterd upravuji zptsoby realizace plani, coz
pak umoziuje danym osobam v podniku dosahovat stanoveného cile.

Cilem planovani je zaroven i to, ze kazdy pracovnik podniku musi chapat, co je cilem

spolecné prace a musi presné védet, co ma délat (Halek, 2017, str. 62).
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e Organizovani
Ve funkci organizovani dochazi k zabezpecovani zdroji, napt. hmotnych ¢i finan¢nich a
zaroven také mize dochazet ke stanoveni podminek pro realizovani naplanovanych ¢innosti.

Vsechny ¢innosti, které¢ vedou ke splnéni cile by mély byt co nejefektivnéjsi.

e Personalistika

Cilem této funkce je, aby bylo dosazeno kvalifikovaného obsazeni pracovnich a
manazerskych pozic. Tito pracovnici musi byt schopni plnit své ukoly. Musi byt tedy jasné
definovany tlohy a konkrétni pozadavky na pracovniky. S tim je spojeno i vhodné hodnoceni
pracovnikd. Zaroven by mélo dochdzet ke Skoleni jak manazert, tak i pracovnikill, aby

dochazelo k neustalému zvySovani kvality prace (Buchta, 2005, s. 70).

e Vedeni lidi a motivace

Népln této funkce spociva predevsim v tom, Ze manaZzer je schopny své pracovniky néjakym
zpisobem vést, usmériiovat, motivovat a stimulovat k lepsi praci a naslednym vysledkiim.
Projevuje se i snaha vést pracovniky tak, aby plnili spravné ukoly, které jsou potiebné a aby
bylo mozné dosahnout stanoveného cile. Usp&snost pozice manaZera viak nezavisi pouze

na jeho kvalifikaci, ale napf. i na jeho autorité a charismatu (Halek, 2017, s. 97).

e Kontrola

Na zavér ptichazi na fadu kontrola, kde dochazi k ovéteni souladu toho, jaky byl plan a jak
byl ve skutecnosti plnén. Tedy je tu snaha o zjisténi, jestli vysledky, kterych bylo dosazeno
odpovidaji tém vysledklim, které byly ptivodné planovany. Jedna se tedy o kritické hodnoceni.
Funkce kontroly také velmi tizce souvisi se vSemi vySe zmifiovanymi funkcemi (Buchta, 2005,
s5.99).

1.2.2 PrubéZné manaZerské funkce
Tyto funkce maji vazbu na postupné manazerské funkce. Ucel téchto funkci spoéiva
ve zkoumani poznatkil, snaze o nalezeni nejlepSiho moZného zpiisobu volby a nasledném

realizovani. Do prubéznych manazerskych funkci je zatazeno (Vodacek, 2006, s. 71-77):

e Analyza FeSenych problémi

Jedna se o informacni proces, ktery je velmi dilezity pro pochopeni obsahu a poslani dané
postupné manazerské funkce. Zaroven také dochazi k tvorbé podkladii pro dalsi prubézné
funkce. Cilem této funkce mize byt napiiklad to, aby doslo ke spravnému porozuméni a
stanoveni ucelu planovaci funkce a také nasledné tvorba vlastniho ndzoru na dana kritéria, diky

kterym ma dojit k realizaci.
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Opét plati, ze vedouci pracovnici by méli analyzacni funkci vykonavat pfiméfené, tzn. ze
musi vénovat dostatek pozornosti analyze podminek, aby nedoslo naptiklad k nespravnému
zadavani ukola v disledku nedostatku ¢i Spatnych udaji. Na druhou stranu by vedouci nem¢l
témto rozborim vénovat vice pozornosti, nez vyzaduji potieby spole¢nosti, protoze by mohlo

dojit napt. ke zbytecnému plytvani ¢asem a finan¢nimi prostiedky.

¢ Rozhodovani
Zde dochézi ke snaze vybrat ty varianty feSeni, které jsou pfipustné a dochazi k provétent,
zda jsou stanovené cile firmy realizovatelné v ramci téch podminek, které si spoleénost

stanovila.

¢ Implementace
Tato faze je ve skuteCnosti velmi slozita a jde hlavné o to, aby byla postupné zavedena
stanovend rozhodnuti do reality. Nékdy se dfive stanovené podminky postupem ¢asu méni, a

tak musi manazer umét dostateCné reagovat na tyto zmény i ve vazbé na dal$i manazerské

funkce (Vodacek, 20006, s. 71-77).
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2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojti 1ze definovat jako souhrn veskerych ¢innosti v podniku, které souvisi
s vedenim pracovniki. Cilem je vyuzivani riznych efektivnich strategii, aby prostfednictvim
lidskych zdrojti podnik dlouhodobé dosahoval stanovenych cilt. Jde tedy o to, aby podnik
neustdle dosahoval vysokého vykonu a vyuzival pracovniky, ktefi jsou kvalifikovani,
talentovani a jsou oddani své préci. V neposledni fad¢ jde také o tvorbu dobrych vztahd
na pracovisti, oboustrannou divéru mezi pracovniky a vedenim podniku a také fizeni

pracovnikd s piihlédnutim k etice (Armstrong, 2015, s. 48).

2.1 Strategické rizeni lidskych zdroji
Smyslem tohoto fizeni je vyuziti systematickych a dlouhodobych pohledi, aby nasledné

byly plnény stanovené strategické cile firmy (Armstrong, 2015, s. 58).

Hlavni ¢innosti tohoto fizeni obsahuji stanovovani oblasti, ve které bude firma podnikat a
tvorbu strategie, diky niz firma bude fungovat smyslupln¢ a bude se perspektivné rozvijet i
Vv del$im ¢asovém horizontu. Strategické fizeni se tyka jak cild, tak i zdroju, které jsou nutné
k dosazeni stanovenych cilii. Manazefi by zaroven méli zdroje vyuZzivat optimalné a méli by se
naucit vyuzivat ptilezitosti, které vedou ke vzniku pfidané hodnoty ve firmé. VSechny strategie,

Které jsou v dané firmé stanoveny by mély byt v souladu (Armstrong, 2015, s. 58-59).

Obrézek 1 zobrazuje skute¢nost, ze plan strategického fizeni obsahuje strategickou tulohu
lidskych zdroji a zaroven také strategickou tlohu personalistt (Armstrong, 2015, s. 61).

To znamena, Ze tim je ovlivnéno jak strategické rozhodovani, tak i strategicka analyza.

strategické fizeni lidskych zdroja

|
! L

strategie lidskych zdroji strategicka role personalista J

T | }

strategické rozhodovani

i

strategicka analyza

Obrazek 1: Model strategického fizeni lidskych zdroju
Zdroj: [Armstrong, 2015, s. 61]
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2.2 Podil na fizeni lidskych zdroji
Ukoly stanovené v této oblasti a &innosti, které doprovézi plnéni téchto tkolt jsou
v kompetenci personalniho Utvaru a zaroven také vSech vedoucich zaméstnancti podniku.
Nezalezi na tom, kde je vedouci pracovnik v podniku hierarchicky postaven. Pokud tidi alespon

jednoho zaméstnance, uz se ho toto fizeni tyka.

Na fizeni se tedy podili hlavné vedouci pracovnici, nejvice liniovi nebo provozni manazeti

(Mohelska, 2009, s. 17).

2.3 Personalni Gtvar
Jedna se o pracovisté, které se specializuje na fizeni lidskych zdroji a poskytuje vSem
vedoucim zaméstnancim sluzby ve formé odborné pomoci, tykajici se napi. poradenstvi,
organizace a kontroly. Tyto sluzby jsou poskytovany jak vedoucim zaméstnanciim, bez ohledu

na jejich uroven postaveni, tak i samotnym pracovnikiim (Mohelska, 2009, s. 17).

2.3.1 Personalni strategie
Tato strategie se zabyva dlouhodobymi cili, které jsou pojaty obecné a komplexné. Tykaji
se pracovnich sil a jejich potieb, zdroji potfebnych k uspokojeni téchto potieb a vyuziti
konkrétnich pracovnich sil a jejich obhospodafovani. Soucasti této strategic je také urcita

pfedstava o tom, jakymi cestami a metodami chce spole¢nost stanovenych cilli dosdhnout

(Mohelska, 2009, s. 14).

2.3.2 Personalni ¢innosti
Personalni ¢innosti slouzi ke konkretizaci ukolt stanovenych v fizeni lidskych zdroji. Pojeti

téchto Cinnosti je rizné, avsak nejéastéji se objevuji tyto (Mohelskd, 2009, s. 12-14):

e Tvorba a specifikace pracovnich mist zahrnuje definici vykonavané préace, pravomoci
pracovniki a jejich odpovédnost. Ukolem personalistiky je tato mista detailné popsat a
specifikovat.

e Planovani potfeb pracovnikl, jak tyto potfeby budou pokryvany a také rozvoj
pracovnikd.

e Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd, coz zahrnuje zvefejiovani informaci
tykajicich se volnych pracovnich mist a nasledné veskeré ¢innosti spojené s vybérem a
samotnym pfijetim novych pracovniki.

e Hodnoceni vykonu zaméstnancll a nasledné navrZeni a kontrola stanovenych opatieni.

e Rozmistovani pracovnikll na dané pracovni pozice a dalsi ¢innosti jako je pretazeni
na jinou pozici, povyseni, propousténi apod.
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¢ Snahou je ovlivnit pracovni vykony zaméstnanct a motivovat je k lep§im vykontm.

e Planovani vzd€lavani zaméstnanci, vcetné hodnoceni ucinnosti a vysledkt tohoto
vzdélavani.

e Vztahy na pracovisti, které se tykaji jak zaméstnanci a jejich mezilidskych vztaht, tak
I samotneho vedeni.

e Kvalita pracovniho prostiedi, zajisténd bezpecnost a ochrana zdravi béhem vykonu
prace nebo napiiklad dodrzovani pracovni doby.

e Sprava dat souvisejicich s persondlni Cinnosti, napf. data o zaméstnancich a jejich

pracovnich pozicich (Mohelské, 2009, s. 12-14).

V soucasnosti se také podniky zabyvaji prizkumem trhu prace, ¢imz chtéji objevit nové
potencialni zdroje pracovnich sil a analyzovat nabidku a poptavku na tomto trhu. Dochazi také
ke zlepSovani zdravotni péce o zaméstnance, ktera se tyka jak pravidelné kontroly zaméstnanct,
tak tfeba i prvni pomoci nebo rehabilitace. Mimo jiné sem patfi i ¢innosti tykajici se vyzkumi,
jako je sprava informaci, tvorba ¢asovych harmonogrami tykajicich se personalnich praci a

systémy vyuzivané v personalni praci.

Cim dal vice se klade diiraz na dodrovani zakond (napt. Zakonik prace), na pracovisti také
nesmi dochéazet k jakékoli diskriminaci. Tato ¢innost ma chranit jak pracovniky, tak i podniky
pted diisledky plynoucimi z nedodrZeni nebo poruseni predpisti nebo lidskych prav (Mohelska,

2009, s. 14).

2.3.3 Vyznam personalni prace pro organizaci
Podnik miize fungovat pouze v piipadé, Ze dochdzi k neustdlému shromazd’ovani a
propojovani zdroja, které jsou nésledné uvedeny do pohybu a vyuzivany. Jedna se o zdroje
materidlni (kam jsou fazeny stroje a jina dalSi zafizeni, energie a material), finan¢ni zdroje,
lidské zdroje (uvadi do pohybu finan¢ni a materialni zdroje) a informaéni zdroje (Koubek,
2009, s. 13).

Persondlni prace slouzi jako nastroj podniku, diky némuz miize dochazet ke zvySovani
vykonnosti, schopnosti konkurovat a také ke zlepSovani finan¢ni uspésnosti podniku. Pokud je
personalni prace v podniku odvadéna dobte, podnik muze dosahovat lepSich vysledkt

V podnikéni 1 pfes to, ze konkurencni podnik ma stejné podminky k podnikéni.

Zaroven ma tato prace vliv na hospodaisky vysledek podniku, coz souvisi tieba S tim, Ze

jsou piijimani pouze nejlepsi uchazeci. Zameéstnanci pracuji produktivné, nebot’ maji presné
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vymezen popis prace, zarovei jsou také prubezné vzdelavani a je zde snaha o snizeni fluktuace

pracovniki, s ¢imz jsou spojeny dalsi ndklady (Mohelska, 2009, s. 20).

PoZzadavky na nové zaméstnance

Firma by méla mit jasnou piedstavu o tom, jakého zaméstnance pro danou pozici hleda.
S tim souvisi jasné vymezeni pracovniho mista, v€etné stanoveni pozadavkll a ocekavani.
Pfi stanovovani pozadavkll je vSak tieba specifikovat, které jsou nutné, a které pouze
dopliikové. Vzdy by tyto pozadavky meély byt realistické. Problém necini pozadavky
na vzdélani a odborné schopnosti, nybrz pozadavky na osobni vlastnosti, socidlni dovednosti a
jejich motivaci k préci. V osobnich piedpokladech jde zejména o tyto dtlezité charakteristiky
(Urban, 2013, s. 36-39):

e schopnost pracovniho nasazeni — schopnost a ochota ménit své zvyky, uceni se novych

veci,

e stabilita pracovnika — nema v planu v blizké dobé ménit misto,

e pozitivni postoj k praci — piijemné&;jsi a snazsi spoluprace,

¢ loajalita a odpovédnost,
e inteligence —rychlejsi a lepsi feseni pracovnich problémd,

e motivace — véetné vnitini motivace (Urban, 2013, s. 36-39).

Ziskavani pracovniki

Timto procesem dochazi k zajist'ovani zajemctl na volné pracovni pozice. Spole¢nost mize
ziskavat pracovniky bud’ z tad stavajicich pracovnikl, coz jsou vnitini zdroje spole¢nosti, nebo
z vné¢jsich zdrojii, kam jsou fazeni napf. pracovnici jinych spolecnosti, ktefi chtéji zménit
zaméstnavatele, studenti a Zeny v domacnosti. Ziskavani pracovnikli ma né€kolik fazi (Buchta,
2005, s. 71):

e stanoveni poZadavki na pracovnika,

e rozhodnuti, zda spole¢nost vyuZzije vnitini nebo vné&;jsi zdroje,

e urceni zpiisobu, jakym budou potencidlni pracovnici informovani,

e predvybér pracovnika,

e vybér pracovnika,

e piijeti pracovnika (Buchta, 2005, s. 71).
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Skoleni pracovniki

Skoleni pracovniki je velmi dileZité pro zvySovani vykonnosti. Aby viak toto $koleni bylo
ucinné, je tieba dodrzovat urcité zasady. Nejprve musi byt pfesn¢ stanoveny cile, kterych ma
byt danym Skolenim dosazeno. Dale dochazi k volbé vzdélavacich metod, které budou
pti Skoleni vyuzity a nasleduje kontrolovani, jak jsou metody dodrZovany. Poté nésleduje
hodnoceni a jsou analyzovany dosazené vysledky vzdélavani. Na zaver dochazi ke stanoveni a
kontrole faktort, které jsou podminkou pro to, aby bylo vzdélani a¢inné. Do téchto faktort je
fazena hlavné¢ motivace pracovnikii ke vzdélavani, odpovédnost manazerti i personalistl

k dosahovani cili a odstranovani vlivi, které mohou vzd€lavani narusovat (Urban, 2013,

5. 155-156).

Hodnoceni zaméstnanci

Velmi dulezitym ukolem personalistiky je hodnoceni zaméstnanci. To znamena, Ze dochazi
k posuzovani zaméstnancu (jejich postoji, vlastnosti, nazort atd.) vzhledem k pozici, kterou
zaméstnanec vykonavd a posuzuje, jak zaméstnanec funguje ve vztahu se svymi
spolupracovniky. Cilem hodnoceni zaméstnancti je zjisténi, zda je pro n€ dana pozice vhodna

a jsou tak schopni ekonomicky efektivné vykonavat svou praci (Duda, 2008, s. 76).

Odménovani zaméstnanci

Odménovani zaméstnancli je jedna znejvaznéjSich cinnosti personalistiky a je to
kompenzace za vykonanou praci. Kazdy zaméstnanec by mél byt za svou vykonanou praci
nalezité odménovan v souladu s hodnotou, kterou pro spole¢nost ma. Odmeéna za praci vSak

nemusi byt pouze penéZni povahy, ale miiZze byt i nepenézni (Duda, 2008, s. 91).

Formy a trendy finan¢niho odménovani v soucasnosti

Finan¢ni nebo hmotné odmény mohou mit rizné formy podle toho, jaké funkce plni. Lisi se
tim, jestli je odména stanovena na zakladé naro¢nosti prace, schopnosti pracovnika, ¢i jaké jsou
jeho dlouhodobé nebo kratkodobé vysledky. Hmotna odména vSak muze souviset i

s piislusnosti pracovnika k dané organizaci. Zde je seznam forem odménovani (Urban, 2017,
s. 116-117):

e Zakladni mzda
Zakladni mzda je pevnou slozkou, ktera je sjednana na zéklad¢ tarifu nebo smlouvy. Velmi
Casto také bere v potaz jak pracovnik pracuje v delsim ¢asovém useku, kolik mé zkusSenosti a

jaké schopnosti ma. Je to souc¢ast mzdy kazdého pracovnika a cilem kazdé firmy by mélo byt
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ziskani a nasledné udrzeni pracovnika ve firm¢, véetné ocenéni naro€nosti prace, kterou

vykonava.

Zména vykonu pracovnika se odviji mimo jiné i od toho, zda mu pfijde tato odmeéna
vzhledem K jeho praci spravedliva ¢i ne. Pii piestupu pracovnika na lepsi pozici by mélo dojit
k navyseni této zakladni mzdy. Pokud pracovnik vyznacuje dlouhodobé velmi dobré vysledky

a jeho schopnosti se neustéle rozviji, m¢lo by také dojit k navyseni jeho zakladu.

e Odména tykajici se osobnich schopnosti pracovnika

Tato odména slouzi k motivaci pracovnikli, aby neustale navySovali svou kvalifikaci a
rozvijeli své schopnosti. Zaroven by touto cestou mélo byt dosaZzeno stabilizace pracovnik,
kteti jsou dlouhodobé velmi vykonni. Tuto odménu pracovnik vétSinou dostava delsi dobu a

muze mu byt odebrana v ptipad€ horSiho hodnoceni.

e Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva slozka mzdy mtize byt jinak nazvéana také jako vykonova. Tato ¢astka se vaze
ke splnéni urcitého tkolu. Ma slouzit ke stimulaci k lepSimu vykonu, vyssi produktivité nebo
slouzit jako motivace k n¢jakému pracovnimu chovani. Zpravidla nejvice funguje pokud je
spojena se stanovenim vysledku, kterych ma byt dosazeno a pracovnik je schopny podilet se
na zméné téchto vysledkli. Aby tento zplisob odmény fungoval spravné, méla by byt

pracovnikovi vyplacena aZ po splnéni tkolu.

e Mzdové priplatky
V téchto piiplatcich se zohlediiuje zvySeny narok, ktery je na zaméstnance kladen, napiiklad

kvtli mimotadnym podminkam prace nebo kvili konkrétnimu pracovnimu mistu.

e Zaméstnanecké vyhody

Do téchto vyhod jsou fazeny odmény ve formé sluZzeb a riznych pfedmétii, penéZni
piispévky nebo rizna cenova zvyhodnéni. Tyto vyhody jsou opét poskytovany, aby byli
pracovnici spokojeni ve svém zaméstndni, a aby dochazelo ke stabilité pracovnikli. Zaroven

maji tyto ptispévky podporovat napt. rozvoj a relaxaci (Urban, 2017, s. 116-118).

Vyuzivani riznych forem hmotnych odmén je zavislé na tom, jaké jsou stanoveny podminky
a cile firmy a zarovei na tom, jak pracovnik svou praci vykonava. Roste také vyznam odmén
¢1 bonust, které jsou vyplaceny rocné. V neposledni fad¢ se také zaméstnavatelé snazi vyhovét
individualnim potfebam svych pracovnikd, a tak se jim snazi poskytovat vyhody, které skute¢né

oceni (Urban, 2017, 5.118-119).
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Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnosti by se meély snazit investovat do vzdélavani zaméstnancli, nebot’ je to
Vv soucasnosti velmi dulezité. Vzdélavani mize vést ke zvyseni produktivity, vyuzivani novych
znalosti v praxi, nebo tieba ke zvySeni motivace ohledné podileni se na inovacich, které jsou
Vv souc¢asném rychlém svété velmi podstatné. Neékteré druhy vzdélani mohou zaméstnanci Cerpat
jako benefity. Je tieba, aby byla nalezena rovnovaha mezi investici zaméstnavatele do vzdélani

a samotnym usilim zaméstnance o sviij rast (Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti, 2020).

2.4 Komunikace

Interni komunikace je pro kazdou spolecnost a jeji fungovani velmi dilezitd. Pokud je
efektivni, spole¢nost funguje jak ma. Diky spravné komunikaci totiz zaméstnanci ptesné védi,
kdo a jaké ukoly musi plnit, v jaké jsou fazi, jestli je zapotfebi néjaké vylepSeni apod.
Neinformovanost a $patna komunikace je pro spole¢nost velkym problémem. Muze vést az

ke ztraté motivace zameéstnancl a také sniZeni jejich produktivity (Komunikace ve firmach,

2020).

2.5 Motivace

Motivace je vnitini proces, diky kterému dochazi k tvorb¢ cilti. Mezi motivy patii vSechny
vnitini impulzy, které vedou ¢lovéka k ur¢itému jednani a chovéani. Motivace ¢lovéka miize byt
ovlivilovéana jak vn¢j$imi, tak i vnitinimi kritérii. Vnéj$i pochazi z okoli, jako jsou tfeba rizné
spolecenské a pravni normy ¢i moralni kodex a vnitini pochazi ze clovéka, jsou to jeho osobni
cile, zptisob jakym hodnoti sam sebe, aspiracni tirovenl nebo zkusenosti, které jiz ziskal béhem

svého dosavadniho Zivota.

Motivace lidi souvisi jak s védomymi, tak i podvédomymi potiebami. Zaroven je zde také
urcity sled uspokojovani potieb. Potfeby jsou primarni, kam patii napf. potieba spanku a
pfijimani potravy a sekundéarni, kam fadime vSechny ostatni. Do sekundéarnich potfeb mizeme
zafadit tedy napif. potfebu sebelcty, seberealizovani nebo tfeba postaveni c¢loveka
ve spolecnosti. Pokud ale nejsou uspokojeny primarni potieby, nemiize dochazet
k uspokojovani sekundarnich potfeb. Sekundarni potieby maji také u ruznych lidi riznou

intenzitu (Buchta, 2007, s. 81).

2.5.1 Motiv
Motiv je vnitini popud ¢i pohnutka, ktery vede k ur¢itému jednani a chovani ¢lovéka. Cilem
motivu je, aby bylo dosaZeno ur€itého stavu psychiky. VétSinou se jedna o néjaké vnitini

uspokojeni (Bedrnova a Novy, 2007, s. 363).

23



2.5.2 Zdroje motivace
Aby dochazelo k u¢innému a efektivnimu ptsobeni na motivaci, musi dojit k pochopeni
jejiho pramene. Ke zdrojim motivace jsou tedy fazeny takové skuteCnosti, které motivaci
vytvareji. Tento soubor skuteCnosti se zamétfuje na lidské chovani a plsobeni téchto
skutecnosti, které vedou K touze jejich naplnéni. Skuteénosti, které mohou byt zdroji motivace

je mnoho, zde jsou vSak zminény ty, které jsou povazovany za zakladni (Bedrnova a Novy,

2007, s. 365-370):

e Potieby

Potfeba je nedostatek, ktery muze byt uvédomovany, ale i neuvédomovany subjektivni
pocit. Ten pak vyvolava snahu o odstranéni nedostatku. Na obrdzku 2 je zobrazen nedostatek,
ktery vede k uvédoméni si této potieby. Nasledné zacina fungovat motivace k nalezeni cile,

ktery tuto potiebu uspokoji a poté nedostatek odstrani.

Nedostatek ——— Potieha ——= Motivacg ——= Na cil —— Odstranéni
(nadbytek) Zamerena nedostatku
¢innost {nadbytku)

Obrézek 2: Schéma zobrazujici faze uspokojeni potieb

Zdroj: [Bedrnova a Novy, 2007, s. 366]

Potieby jsou nejcastéji Clenény na primarni a sekundarni. Do primarnich fadime ty potfeby,
které souvisi se zakladni ¢innosti lidského organismu. Patii sem napt. potieba jidla, tekutin a
vzduchu. Sekundarni potieby uz se tykaji ¢loveéka jako tvora socidlniho, spolecenského a

kulturniho a patii sem potieba seberealizace a lasky.

e Navyky

Clovék se v pribshu Zivota dostava do uritych situaci pravidelnd a pravé diky této
pravidelnosti se postupné¢ automatizuji a stavaji se stereotypnimi. Navyk je tedy vzorec chovani,
jenz je nauceny, opakovany a fixovany a muize to byt vysledek nejen konéani ¢loveka, ale 1 jeho
vychovy.
° Zé._] my

Zajem je povazovan za ur¢ity druh motivu. Projevuje se Sifi a hloubkou z4jmi a jejich
stalosti. Clovék se pravé diky svym zajmim mize dale rozvijet a obohacovat svou osobnost.

Mohou byt obchodni, socialni ¢i vytvarné.
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e Hodnoty

Hodnoty odrazeji jak objektivni, tak i subjektivni podstatu véci Ci jevl. Dochdzi tedy
k poznavéni a naslednému hodnoceni skute¢nosti, coz znamena, Ze je t€émto skuteénostem
pfifazovana uréiti hodnota a duleZzitost. Hodnoty ovliviuji lidské prozivani a jednani a mohou
byt i vyznamnym zdrojem motivace. Hodnoty se mohou tykat spoleenského postaveni,
vzdélani, upfimnosti nebo tieba uspéchu.
o ldealy

Idedl je urcita predstava o néem subjektivné zadoucim, co ¢lovek povazuje za duilezity cil,
kvali kterému vynaklada Usili. Ke vzniku idealt dochazi hlavné pisobenim vyvojovych

socialnich faktord a utvaifenim osobnosti (Bedrnova a Novy, 2007, s. 365-370).

2.5.3 Teorie motivace pracovniho jednani
Motivacnich teorii existuje cela fada. Tyto teorie se tykaji moznosti vyuziti riznych forem
motivaci v riiznych situacich. Usp&nost vyuziti konkrétniho motivaéniho faktoru je zavislé
na tom, jakou ma konkrétni ¢loveék osobnost a jaka je kultura spole¢nosti. Pokud néjaka teorie
funguje v jedné spole¢nosti, nemusi fungovat v jiné (Motivace, motivovani a motiva¢ni teorie,

2020). Nasleduje charakteristika nejznaméj$ich motivacnich teorii:

e Maslowova hierarchicka teorie potieb

Abraham Maslow uvedl, ze lidi k praci motivuje cil uspokojeni svych potieb. Vytvotil
stupnici lidskych hodnot, které jsou sefazeny od nejnizsi az po tu nejvyssi a fekl, Ze nejprve
musi byt uspokojeny potieby ze zakladny pyramidy a aZ pak mohou vyssi potieby ptisobit jako
zdroj motivace pro pracovnika (Halek, 2017, s. 105).

o Fyziologické potieby
vody atd.) ¢loveéka a pokud nedojde k uspokojeni téchto potieb, stavaji se dominantnimi a
¢loveék neni motivovan zadnymi dal$imi (Buchta, 2005, s. 82).

o Potreby jistoty a bezpeci

K naplnéni této potfeby muize dojit az teprve tehdy, pokud jsou uspokojeny vSechny
fyziologické potieby. Tato potfeba mlze byt naplnéna napt. diky pracovnim podminkam ¢i
prostiedi, ve kterém zameéstnanec pracuje.

o Socialni neboli spolecenské potieby

Do téchto potieb je fazeno napt. pratelstvi, pocit, ze Clovek patii do n€jaké skupiny nebo
také laska ¢i soundleZitost. K naplnéni dochazi v tom ptipad¢€, kdyZ se pracovnik citi ve svém
zaméstnani piijemné.
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o PotFeby uznani a ocenéni

Tato potfeba muize byt jinak pojmenovana také jako potieba vlastniho ega, kde dochézi
k naplnéni potieby jako je napf. sebeucta, respekt ¢i uspéch.

o Potreby seberealizace

Jednéd se o potiebu nejvyssiho tadu, kde jde ptredevSim o seberozvoj, nabyvani novych
zkuSenosti a vyuzivani téch starSich, rozvijeni kreativity a podobné (Halek, 2017, s. 105).

Grafické zobrazeni zminénych potieb viz obrazek 3.

4\
=)
{formovat sshe, rozvijet a e
&5 m e S 2 potieby
H\"ﬂm'.at schopnostt) - vyssiho
4 Potieba uznani a ocenéni 7adn
(reapekt, esheiora, ndklonnest, uznaud,
spokojenost 3 viastui profestonaliton 3 pravemest)
3 Spoletenské potieby
(ldsks, naklonnost, piatslstv, pocit pitstninesti k nijaks shaptns)
v, Potieba jistoty a bezpeti
{ochrana a stabilita materislniho prostisdi 2 mezilidskych vztsh) potieby
nizsiho
Fyziologické potieby tadn
- (potrava, odév, bydlent, sexudlnt potishy) ‘L

Obrézek 3: Maslowova hierarchie potieb
Zdroj: [Halek, 2017, s. 105]
e Teorie dvou faktori

Tuto teorii zalozil americky psycholog F. Herzberg a jedna se o druhou nejvice pouzivanou
teorii motivace. Zaklad spociva v predpokladu dvou skupin s protikladnymi potfebami, které
pusobi na pracovni spokojenost. Jedna se o faktory vnéj$i, hygienické a o faktory vnitini,
motivatory.

Pokud jsou vnéjsi faktory ptiznive, pracovnici nejsou nespokojeni. Zasadnéjsi vliv vSak na
motivaci nemaji. Pokud jsou vSak neptiznivé, mohou vyvolat nespokojenost a negativné
pusobit na motivaci.

V piipadé piiznivych vnitinich faktorti dochazi ke spokojenosti a pracovni motivaci.
Naopak v ptipadé nepfiznivych pak dochazi k nespokojenosti a nepiiméfené motivaci

(Bedrnova a Novy, 2007, s. 385-386).
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e TeorieXay

Autorem této teorie je D. McGregor, predstavitel humanistické psychologie. Podstatou této
teorie je, ze manazer muze k pracovnikovi piistupovat na zakladé z toho, zda je typ X nebo Y.
Tento ptistup vychazi z protikladnych ptredstav o pracovnikovi.

o TypX

Tato teorie vychazi z piedstavy, Ze ¢lovék ma vrozenou nechut’ k praci a je liny, a proto
musi byt k praci nucen (Bedrnova a Novy, 2007, s. 389). K motivovani je vyuzivana metoda
cukru a bice (odmény a tresty), kde dochazi k vyuzivani riiznych odmén, prémii nebo naopak
trestd a sankci (Buchta, 2005, s. 84).

o TypY

Tento typ je protikladem typu X. Zde je predpoklad, Ze ¢lovek k praci, at’ uz fyzické ¢i
dusevni, pristupuje pfirozen¢ jako napt. ke hie nebo odpocinku. Hlavni motivaci tu neni
finan¢ni odména, nybrz pocit, Ze dand prace je dilezit4, uzitecna a pracovnik ma moznost tvofit
(Bedrnova a Novy, 2007, s. 389).
e Teorie tii kategorii potieb

Autorem této teorie je C. P. Alderfer. Jak jiz vyplyva z nazvu, potieby jsou rozdélovany
do tii hierarchickych skupin — zajisténi existence, socialnich vztahti vzhledem k pracovnimu
okoli a osobniho rastu. Je zde uréita podobnost s Maslowovou teorii — pfedpokladem je opét
nejprve uspokojeni potieb nizsiho fadu, az poté potieb vyssiho fadu (Buchta, 2005, s. 85).
¢ McClellandova teorie motivace

Autorem této teorie je D. McClelland. Zabyva se rozborem motivacnich potfeb manazert
na vSech trovnich. Jedna se o hierarchii tfi irovni motivace, jenZ jsou zaloZeny na potiebach
(Buchta, 2005, s. 86):

o sounalezitosti,

o prosadit se a ovliviovat ostatni,

o uspésného uplatnéni.

Potfeba soundleZitosti je zaloZzena na dobrych pracovnich podminkdch, vztazich
na pracovisti atd. Potieba prosazeni se a ovliviliovani ostatnich je typickd pro manazery, nebot’
tito lidé chtéji mit dominantni postaveni a potieba uspésného uplatnéni se vyskytuje prevazne

u pracovnikt s kreativnim myslenim (Buchta, 2005, s. 86).

2.5.4 Slabnuti motivace
V n¢kterych ptipadech mize dochazet k oslabovani motivace. Muze to byt zapfi¢inéno
chybéjici odménou, ktera pracovnikovi byla slibend, ale z né&jakého diivodu ji nedostal.
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Pracovnici také ¢asto povazuji zakladni mzdu a benefity pouze jako néco, na co maji narok a
ocekavaji za plnéni ukolti né¢jakou odménu navic.

Motivace miize byt oslabena nejen absenci odmény, ale 1 jejim zpozdénim. Aby odmény
(stejn¢ tak 1 sankce) na motivaci pusobily co nejucinnéji, zaméstnanci by je méli obdrzet
bezprostiedné po splnéni tikolu. Pokud se vsak jedna o odménu v napt. podobé pochvaly, mtize
byt pouzita jiz v pribéhu vykonavani tkolu, coz miize snahu pracovnika jesté vice povzbudit.

Dalsi divod vedouci k oslabeni motivace mtize byt nedivéra v dosazitelnost odmény,
s ¢imz souvisi 1 divéra ¢i nedivéra ve své schopnosti daného vysledku dosdhnout.

K oslabeni motivace mize dojit i selhanim sankci, kdy néjakému pracovnikovi delsi dobu
prochazi, ze vykonava svou praci hif nez by diky svym schopnostem mohl, nebo ze se chova

nevhodné a nedostava za to zadné sankce (Urban, 2017, s.28-30).

2.6 Stimulace
Stimulace na rozdil od motivace piedstavuje souhrn podnéti, které prichazeji zvnéjsku. Tyto
podnéty ptisobi na motivaci pracovnikil a také usmériuji jejich jednani (Buchta, 2005, s. 81).
Fungovani stimulace je jednoduché. Dokud je pracovnikovi vyplacena odména za jeho praci
jako kompenzace za vynalozené usili, bude praci vykondvat. Nevyhodou stimulace je tedy to,
ze pokud stimul pfestane plisobit (nebude pracovnikovi vyplacena odména za praci), prace

ptestane byt uskutecniovana (Plaminek, 2015, s. 17).

2.6.1 Stimul
Stimuly jsou podnéty, které pochazi zvnéjsku a podnécuji lidi k jednani za ucelem dosazeni
urcitého cile. Reakce jednotlivcl na stejny stimul se li$i a odviji se na zdkladé¢ odliSné motivace.
V neposledni fadé také musi byt v souladu se situaci pracovnika a jeho motiva¢nim profilem.

Jako jeden z nejvice vyznamnych stimulii jsou povazovany penize (Buchta, 2005, s. 81).

2.6.2 Stimulacni prostiredky

Pro volbu spravnych stimula¢nich prostfedkl je tfeba dobie znat motivaci pracovnikd.
Kazdy stimulacni prosttedek ma jinou miru ucinnosti a na zdklad€ znalosti motivace
pracovnikil 1ze pak vybrat ty nejucinnéjsi (Bedrnova a Novy, 2007, s. 399).
e Hmotna odména
zamestnanci uspokojit své existencni potieby 1 potieby své rodiny. Zakladni podminkou je
dodrzovéni spravedlivého rozdélovani téchto odmén mezi zaméstnance. Hmotna odmeéna miize
byt penéZni, v podobé mzdy, prémii atd., ale i jiné podoby.
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e Obsah prace
Samotna pracovni ¢innost stimuluje rizné pracovniky riznou Gc¢innosti. I zaméstnanci, kteti
jsou orientovani na obsah prace se navzajem odliSuji na zdkladé riznych apelti, mezi néz patii

tieba apel na samostatnost ¢i tvofivé mysleni.

e Povzbuzovani pracovniki

Tento nastroj pomaha pracovnikiim objevit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Muze se
jednat napf. o zpétnou vazbu, diky niz zaméstnanec vi, jestli je jeho pracovni vykon
odpovidajici ¢i nikoli. Ocenéni dobré prace miize zaméstnanci zvysit sebedtivéru, to mize vést

k vétsi motivaci a lepSimu vykonu.

e Atmosféra pracovni skupiny
Pokud je atmosféra ve skupin€¢ dobra, porovnavani mezi pracovniky muze posilit jejich
sebevédomi nebo je povzbudit k pfiblizeni se t€ém lepSim. Urcitd soutéZivost pravé motivuje

zaméstnance k lepSim vykonlim.

e Pracovni podminky a reZim prace
Organizace by se méla snaZit vytvaret dobré pracovni podminky, nebot’ zlepSeni podminek
se nasledné projevi tim, Ze se zlepsi i vykon pracovnikli a zaroven dojde také ke zlepSeni

samotného vztahu mezi organizaci a pracovniky (Bedrnové a Novy, 2007, s. 401-405).

e Zadavani vhodnych tkoli

Pracovnici se mohou rozvijet a ziskavat nové zkuSenosti a dovednosti plnénim novych
pfimétenych tkold, coz mize zvysit motivaci ke zlepSeni. Musi vSak od vedouciho obdrzet
jasné instrukce. Ukoly maji byt zadavany postupné, aby nedoslo k zahlceni pracovnika a
naslednému nesplnéni Ukolu. Pracovnik by mél od svého vedouciho obdrzet konkrétni zpétnou
vazbu na plnéni zadaného tikolu (Bélohlavek, 2016, s. 18).

2.6.3 Pozitivni stimulace — odmény
Lidé pracuji, aby nasledné ziskali odménu, diky niz uspokoji své potreby. Odmeéna je tedy
hnaci motor, jenz vede pracovniky k vykonavani své prace. Odménou muze byt cokoli, co
uspokojuje potiebu pracovnika a motivuje ho k vykonu ¢innosti i nadale (Urban, 2017, s. 25).
Muze se jednat jak o penézni odménu, v podobé mzdy, zaméstnaneckych vyhod, penze apod.
(Armstrong, 2015, s. 422-423), tak i o nepenézni odménu, v podob¢ uznani, pochvaly nebo také

tvorby piijemného pracovniho prostiedi.

Spojenim odmén penézni a nepenézni povahy vznika odména celkova. Ta ma vyjadfovat,

Ze ma zaméstnavatel uvazit vSechny moznosti hodnoceni zaméstnancli za jejich praci a
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uspéchy. Kromé penéznich odmén a riznych zaméstnaneckych benefitl totiz mtize byt do této
odmény zahrnuto prostiedi, ve kterém pracuji, prace jako takova, nebo tieba jaké jsou
ve firm¢& pftilezitosti k rozvoji schopnosti pracovnikii. Celkovd odména je zndzornéna

na obrazku 4 (Armstrong, 2015, s. 423).

v

zdkladni penéini forma

celkova hmotna
odména

transakéni odmény dopliikova pen&ini odména

zaméstnanecké vyhody

price sama celkovd odména

pracovni zkuSenosti

nepenéini uznani

aspéch a rist

Obrézek 4: Slozky celkové odmény

Zdroj: [Armstrong, 2015, s. 424]

2.6.4 Negativni stimulace — sankce
Sankce je trest, ktery souvisi s nevykonanim prace v€as nebo spravné. Za sankci miZe byt
povazovana tieba absence odmény nebo jeji snizeni. Stejné jako u odmén, sankce mize byt
cokoliv, co je pro konkrétniho pracovnika nepfijemné. Nemusi byt pouze hmotné povahy, ale
mohou byt i nehmotné (napf. kritika). Z hlediska uc¢innosti ma ve vétSin€ piipadu vetsi ucinek
stimulace pozitivni neZ negativni. BohuZel ale nikdy neni moZné se pouZivani sankci

v pracovnim prostiedi zcela vyhnout.

Pokud se vedouci prostfednictvim sankci snazi dosdhnout lepsiho vykonu pracovnika, mély
by byt vyuzivany pouze v tom ptipadé, kdy pracovnik sviij vykon snizil zamérnég. Jestlize jsou
totiz pracovnici trestani za nezvladéani své prace z divodu absence dovednosti ¢i nevédomosti,
jak praci vykonavat, ve vétSiné pripadi pak dochazi pouze ke zvySeni dosavadni nespokojenosti

a naslednému odchodu ze spole¢nosti (Urban, 2017, s. 25-26).

Sankce musi byt voleny tak, aby na pracovniky mély vliv a zaroven by mélo dochazet
k jejich postupnému navySovani v ptipadé rostoucich problémii s vykonnosti ¢i kazenskych

piestupkt (Urban, 2017, s.28-30).
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2.6.5 Zaméstnanecké benefity
V soucasnosti zameéstnavatelé nemaji dostatek kvalitnich pracovnikli a pokud je maji, je
velmi tézké je udrzet delsi dobu. Pro zaméstnavatele je tedy nutnosti investice do udrzeni téchto
kvalitnich a kvalifikovanych pracovnika. Kromé mzdy, kterou pracovnik dostava za svou
vykonanou praci, mohou byt tedy pracovnici motivovani i riznymi firemnimi nebo
zaméstnaneckymi benefity. Poskytovani téchto benefiti musi byt upraveno smlouvou ci
n¢jakym internim piedpisem. Zde je piehled nejcastéji vyuzivanych benefith:

e Stravenky (dochazi k navyseni realného pfijmu pracovnika),

e Prispévky na penzijni pripojisténi a soukromé zivotni pojisténi,

e Sick days,

e Vzdélavani — prohlubovani nebo zvySovani kvalifikace,

o Zaméstnavatelé mohou v ramci prohlubovani kvalifikace ¢aste¢né nebo plné svym
pracovnikiim hradit ptislusné vzdélavani. Ptikladem mohou byt tieba kurzy ciziho
jazyka nebo riizna Skoleni. Takové Skoleni je brano tak, Ze pracovnik vykonaval
praci a mé¢l by za ni dostat mzdu ¢i plat.

e NepenéZni prispévek na kulturu, rekreaci nebo sport,

e Prispévek na cestu do zaméstnani,

e SluZebni automobil nejen pro pracovni tucely (Bezplatné vyuzivani sluzebniho
automobilu i v béZzném soukromém zivoté se povazuje za jeden z nejvice pozadovanych
benefita.),

e Zapiujcka (Zvyhodnéné zapijcky s velmi nizkym nebo zadnym trokem.),

e Pruzna pracovni doba (VétSinou se tento benefit tyka IT pracovnikil, personalistii nebo
pracovnikti v ekonomickém nebo obchodnim useku.),

o Casto je stanovena doba, bdhem niz musi byt pracovnik na pracovisti, napf. kvili
schtizkam ¢i riznym Skolenim a béhem zbylého ¢asu si muze pracovnik svou
pracovni dobu pfizplsobit tak, jak mu to vyhovuje. Mimo jiné je ale nutné, aby byl
splnén fond odpracovanych hodin za kazdy mésic.

e Home office = prace z domu,

e Ostatni — rtizné jednorazové odmény, vyuzivani mobilniho telefonu jak pro pracovni, tak i

pro soukromé hovory, 13. a 14. plat, rizné ptispévky na zdravi a podobné (Zaméstnanecké

benefity, 2019).
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2.6.6 Efektivita zaméstnaneckych benefita
Poskytovani zaméstnaneckych benefiti nepisobi na pracovniky motivaéné napiimo.
Pracovnici si velmi Casto tyto vyhody narokuji a domnivaji se, ze je pfirozené je dostavat a
nevnimaji to jako néco extra navic. Velmi €asto si také neuvédomuji, kolik je tfeba na takové

vyhody vynalozit ndkladu.

Nejvice pusobi ve chvili, kdyz pracovnici maji o tyto benefity velky zajem a byli by ochotni
si je i sami zaplatit. Kazdy pracovnik je jiny a ma jiné potieby a s tim je spojeno i to, Ze kazdému

vyhovuje néco jiného. Nelze tedy plosné stanovit vyhody tak, aby vyhovovaly vSem stejné.

V kazdé firme¢ by mélo dojit ke stanoveni individualnich motivacnich cilt, kterych chce
firma dosahnout, aby nedochazelo k poskytovani z divodu, Ze tyto vyhody poskytuji ostatni
firmy. V ptipadé pouzivani vice nakladnych vyhod je dobré zaroven i analyzovat, jak moc se
podarilo splnit stanoveny cil, jako je napf. pokles absence pracovnikii. Na zaklad¢ toho firma
zjisti, jestli je pro ni efektivni vyuzivat stavajici vyhody ¢i nikoli.

V neposledni fad¢ by se méla firma snazit zjistit pfimo od pracovniki jaké jsou jejich zajmy
¢i potieby a ovéfit si, jaky maji nazor na stavajici poskytované vyhody. K tomu mohou byt

pouzity dotazniky.

Zaroven je vhodné, aby firma neustile zjiStovala, jaké vyhody poskytuje svym
zaméstnancim konkurence. Aby vSak dochazelo k objektivnimu srovnani, méla by se zajimat

o firmy ze stejného odvétvi, které jsou pro ni pfima konkurence.

Pro zjisténi efektivnosti poskytovanych vyhod lze pouZzit jednou za ¢as audit, ktery se
zaméfuje jak na zjisténi efektivnosti, tak i na strukturu a rozsah poskytovanych vyhod. Audit
dokaze ovéfit, jak jsou pracovnici informovani a spokojeni s danymi vyhodami, jaké jsou zde
moznosti Uspor pro zameéstnavatele, posouzeni vyse rozpoctu vyhrazeného na vyhody a

podobné (Urban, 2017, s. 148-150).
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3 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost, ktera je v této bakalarské praci analyzovana je pracovné pojmenovana jako
XYZ. Jedna se o existujici spolecnost. Jeji vedeni si vSak neptélo, aby byl v této praci zminén
jeji nazev. Jedna se o spole¢nost s ru¢enim omezenym a cilem zalozeni bylo stat se vyznamnou
spole¢nosti v oblasti bezpe&nych obali nejen v Ceské republice a na Slovensku, ale i v dal§ich
zemich Evropy. Obaly jsou uréeny z nejvétsi ¢asti na chemikalie, ale své uplatnéni naleznou

napf. i ve farmaceutickém nebo potravinaiském primyslu nebo ¢isté pro domaci spotiebu.

Tato spoleCnost poskytuje nejen velkou skdlu zbozi od prvotfidnich vyrobct, ale i
poradenstvi, moznost baleni jak klasickych zasilek, tak i zasilek urcenych K piepravé letecky a
po mofi, zaroven zakaznici mohou vyuzit tfeba i konsignac¢niho skladu. Zakaznik si také mutize
vybrat, zda ma zajem pouze o kusovou dodavku, nebo shani pouze nahradni dily. Je zde

moznost i kombinace vicero druhti komodit v ramci jedné zasilky.

Od roku 2002 je tato spole¢nost drzitelem certifikatu fizeni jakosti ISO 9001 a kazdy rok se
uspesné dafi ho obnovovat. Je zde vyuzivan informacni systém SAP a posléze i Helios. Zaroven
také vyuZivaji systém pro piijem poptavek, nasledné vytvofeni nabidek a také
pro vyfizovani objednavek zakaznikd. SnaZi se o modernizaci vybaveni skladi, techniky 1
samotného skladovaciho prostoru. Cilem téchto inovaci je zvySeni kvality poskytovanych

sluzeb.

Obchodni aktivity jsou realizovany bud’ prostiednictvim obchodnich referentek nebo
ptes e-shop. Odbyt je tvofen dodavkami do vyrobni sféry, maloobchodil a velkoobchodt a jak
jiz bylo zminéno vySe, vyznamnymi odbérateli je primysl chemicky, potravinaisky a

farmaceuticky, dale také zeméd¢€lstvi a zdravotnictvi (Interni zdroje spole¢nosti).

3.1 Interni komunikace ve spole¢nosti

Komunikace je souc¢asti vSech fidicich ¢innosti v jednotlivych procesech a oblastech. Aby
dochézelo k efektivnimu uplatnéni QMS, spoleénost definuje nasledujici systém interni
komunikace:

e mobilni telefon

e pevnou telefonni linku

e internetovou www stranku

e e-mail

e nasténka

e porady

33



3.2 Cile spole¢nosti na rok 2020

Spolecnost si stanovila 6 dualezitych cila, kterych by v roce 2020 chtéla dosdhnout. Zde je
jejich vycet:

1) Navyseni ro¢niho obratu,

2) ziskani 400 novych zakazniku,

3) rozsiteni nabidky o 10 novych typi obali a jejich uvedeni do prodeje,

4) maximalné 6 reklamaci/rok,

5) zatepleni administrativni budovy v¢etné¢ vymény oken,

6) zajisténi nové skladovaci plochy pro IBC kontejnery.

Ve srovnani s predeSlymi roky je jasné, ze nékteré cile jsou dlouhodobé a nékteré
kratkodobé. Co se ty¢e dlouhodobych cild, jedna se ptedevsim o navySeni rocniho obratu, kdy
standardni ro¢ni obrat trzeb v letech 2015-2020 se pohybuje kolem 95 mil. K¢. Optimum trzeb
se pohybuje kolem 120-125 mil. Ké&/rok. Dalsim dlouhodobym cilem je neustalé navySovani
poctu novych zékaznikil, kdy optimum je stanoveno na 400 novych zdkaznikd za rok — 200
béhem prvniho pololeti a 200 béhem druhého pololeti. Spolecnost se také snazi neustale
rozsifovat svou nabidku obali, kde je kazdy rok cilem rozsiteni nabidky o 10 novych typi obali
vcetné jejich uvedeni do prodeje. Dlouhodobé se také snazi udrzovat maximalné 6 reklamaci

za rok, coz sveéd¢i o priorité kvality produkti.

V letech 2015 a 2016 byl stanoven cil tykajici se vymény podlah v ptivodni rekonstruované
hale, ktery byl do konce roku 2016 spIlnén. Od roku 2017 dosud je stanoven cil zatepleni
administrativni budovy v€etné vymény oken, tento cil dosud splnén nebyl. Byl ale ptfidan novy

cil a ten se tyka zajisténi nové skladovaci plochy pro IBC kontejnery.

3.3 Organizace spole¢nosti
Jedna se o maly podnik, nebot’ v soucasnosti zaméstnava 16 zaméstnanct, z toho 13 jich
pracuje na hlavni pracovni pomér a 3 brigadné na dohodu o provedeni prace. Ve spole¢nosti je
7 raznych pracovnich pozic. V Cele spolecnosti je feditel, ktery zaroven vykonava i funkci
jednatele. Jednatel spole¢nosti je nadiizenym vSech pozic tedy: THP, obchodniho referenta,
ekonoma, obchodniho referenta e-shopu a vedouciho skladu. Vedouci skladu je nadfizeny

pozici skladnik.
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Reditel/jednatel

THP Ekonom/ucetni
Obchodni referent Vedouci obchodu Vedouci skladu
Skladnik

Obrazek 5: Organiza¢ni struktura spole¢nosti

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

3.4 Naplné pracovnich pozic

Jak jiz bylo zminéno vySe, ve spolecnosti je 7 rliznych pracovnich pozic, které jsou
pfehledné zobrazeny v organizacni struktute. Kazda pozice mé svou naplil a také specifické
pozadavky. Zde je ptehled stavajicich pracovnich pozic:
o Jednatel/feditel spolecnosti

Reditel zodpovid4 za Fizeni a koordinaci &innosti celé firmy. Zodpovidd za dodrzovani
terminti zdkonem stanovenych plateb dani, socidlniho a zdravotniho pojiSténi a za ptipravu a
prib&h kontrol organi financnich ufadd, spravy socidlniho zabezpeceni a zdravotnich
pojistoven. Vytvaii osobni a spolecenské kontakty s predstaviteli vefejného a podnikatelského

Zivota, se zakazniky i dodavateli, s cilem posileni konkurenceschopnosti firmy.

Je zodpovédny za obchodni politiku firmy, za vedeni Géetni agendy firmy, jmenuje a
odvolava vedouci pracovniky firmy. Odpovida takeé za zavedeni a udrzovani dokumentovaného
modelu systému managementu kvality podle pozadavkit CSN EN ISO 9001: 2016, stanovuje
politiku kvality spolecnosti, kontext organizace a nasledna rizika, pfezkoumava a schvaluje
dokumenty vztahujici se k QMS. Jmenuje piedstavitele managementu ve firmé a zodpovida
za tizeni jemu pfislusejicich zdznami QMS.

Odpovida za globalni fizeni a dodrzovani metrologie ve firmé, stanovuje napravna opatieni
vyplyvajici z internich provérek, schvaluje plan vycviku pracovnikt. Take rozhoduje o pievzeti
¢i zamitnuti objednavky a nasledné podepisuje nabidky, kupni smlouvy, dodaci listy, faktury,
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prodejky, objednavky atd. V neposledni fadé¢ také rozhoduje o opravnénosti ¢i neopravnénosti
reklamace, a odpovida za BOZP, protipozarni opatieni a za hospodafeni a ochranu majetku
spolecnosti.
e Vedouci obchodniho oddéleni

Naplni tohoto pracovnika je vedeni obchodniho oddé€leni, coz zahrnuje zajisténi styku
S penéznimi ustavy, zaroven také vedeni pokladny, sledovéni a provadéni riiznych bankovnich
operaci a také vedeni archivace dokumentace o zakazkach.
e Ekonom - ucetni

Ekonom ma shodné nékteré ¢innosti s vedoucim obchodniho oddéleni, jedné se o vedeni
pokladny, sledovani a provadéni bankovnich operaci a zajistovani styku s penéznimi ustavy.
Déle musi vést denik vsech pfijatych a vydanych faktur, vede bankovni ucty, pfipravuje Géetni
doklady a nasledné je zpracovava a uctuje o nich. Archivuje ucetni doklady, zajist'uje styk také
se statnimi Gfady, jako je finan¢ni Gfad ¢i ufad socialniho zabezpeceni. Zaroven vede také
evidenci tykajici se dochazky a personalnich udaji o zaméstnancich, provadi ptipravu podkladi
pro vyuctovani a zpracovani mezd. V neposledni fad¢ také zpracovava ucetnictvi a danova
piiznani.
e Obchodni referent

Zajistuje telefonicky i pisemny kontakt se zahrani¢nimi dodavateli i odbérateli. Dle
pozadavkll tuzemskych i zahrani¢nich zakaznikd samostatné objedndva zbozi, a to vzdy
s ohledem na aktudlni skladovou zasobu. Potvrzuje objednavku zdkaznikovi a soucasné si
vyzada potvrzeni objednavky u dodavatele. Vede korespondenci a komunikuje v cizim jazyce.

Fakturuje, vystavuje dodaci listy. Jedna se zahrani¢nimi 1 tuzemskymi navstévniky veletrht.

Prostiednictvim tuzemskych dopravci obstarava piepravu zbozi z a do zahranici, zpravidla
systémem z domu do domu. Taktéz ptipravuje podklady pro spedici na statnich hranicich a
pro vnitrostatni celni deklaraci. Kontroluje spravné vyplnéni obchodnich dokladi (faktury,
dodaci listy, tranzitni dolozky apod.), dohlizi na spravné uvedeny plivod zboZzi. Kontroluje
vymér cla, v naléhavych a potfebnych piipadech komunikuje s celnim tfadem v otazkach
celnich vymérta. V nutnych piipadech ptipravuje podklady k tzv. neutralizaci dokladd, jejimz
smyslem je utajeni odbératele ¢i dodavatele. Ptfi vykladce, v koordinaci se skladnikem,
potvrzuje dopravciim dodaci listy. Bézné pracovni problémy v maximalni mitfe zvlada sam,
o zavaznych skuteCnostech informuje jednatele. Dle potieby uskuteciiuje sluzebni cesty

sluzebnim vozidlem.
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e Obchodni referent e-shopu

Ukolem obchodniho referenta je zajisténi telefonického a pisemného kontaktu s odbérateli.
Dle pozadavkli odbératelii ~ samostatné vyfizuje objedndvky, potvrzuje objednavky
zakazniktim, véetné terminu dodani a platebnich podminek. Vede veskerou korespondenci
k pfijatym objednavkam, vystavuje dodaci listy a faktury. Zajistuje dopravu pies sbérnou
sluzbu a nasledn¢ vypliuje prepravni listy.

V programu e-shop sleduje a opravuje polozky, které jsou skladem dle aktualniho stavu
z Heliosu. Piedava veskeré doklady do skladu aby mohlo byt zbozi ptipraveno k expedici a
komunikuje se skladniky ohledné zabaleni a expedice zbozi.
e THP

Zajistuje provoz a spravu objektu a pozemkil, vetné pfislusnych skladovych prostor.
Archivuje veskeré dokumenty tykajici se vystavby, provozu a spravy objektu. V piipadé
poruch, zavad nebo havarii zaji$t'uje napravu ve spolupraci s externi dodavatelkou organizaci.

Na piikaz jednatele vstupuje do jednani s Gfady souvisejicich s provozem pozemku a budov.

Zajistuje provoz vypocetni techniky a lokalni sit€ ve spolupraci s externi dodavatelskou
organizaci. Na ptikaz jednatele zajiStuje ndkup vypocetni techniky a uvadi ji do provozu
ve spolupraci s externi organizaci. Archivuje licen¢ni certifikaty na softwarové produkty,
manudly, ndvody, popf. jiné dokumenty vztahujici se k vypocetni technice. V ptipad€ poruch
vypocetni techniky ohldsi zavadu externi organizaci, kterd zajisti okamZitou opravu,
popt. ndhradu. Zajistuje provozni podminky chodu firmy jako nakup kancelafskych potieb,
propagacni cCinnost. Dale zajistuje spravu a udrzbu sluzebnich motorovych vozidel a

manipulacni techniky véetné techniky na udrzbu arealu.

Dle potieby a na pokyn jednatele uskuteéiuje sluzebni cesty sluzebnim vozidlem. Zajistuje
evidenci spotieby energii a vody. Ugastni se jednani s dodavateli energii a vody a aktivné
vyhledava a sleduje cenové nabidky. Kontroluje terminy a zaji$tuje u externi organizace
pravidelna Skoleni zaméstnanct — Skoleni fidi¢t, $koleni obsluhy VZV, Skoleni BOZP a PO.
Kontroluje terminy a zajist'uje u externi organizace pravidelné revize dle zakona (EPS, EZS,

elektro, plyn, elektrospotiebice, hromosvody, hasici pfistroje a hydranty, deratizace).

Snazi se maximum béZnych pracovnich problémi zvladnout sdm, o zdvaZnych

skute¢nostech vsak informuje jednatele.
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e Vedouci skladu

Zajistuje nakladku a vykladku veSkerého zbozi ze skladu a do skladu ve spolupraci se
skladnikem, kontroluje a zodpovida za spravnost vydaného a pfijatého zbozi dle vystavenych
dokladt, zajistuje uklid skladu, komunalni odpad sbird do nadob k tomu urcenych, telefonicky
informuje externi firmu o nutnosti odpad odvézt. Zajist'uje repasovani PE kontejnert. Na ptikaz
jednatele oznacuje vyjmuté pouzit¢ nadoby bez ochranné klece Cervenou nebo zelenou
samolepkou, coz je zndmka vymezujici dal$i pouziti. Provadi inventuru nejméné jednou rocné,

denné provadi skladovou uzavirku a vede evidenci obala.

Dodrzuje zasady bezpeénosti prace. Ridi piimo ¢innost skladnikt a kontroluje ji. Snazi se
€0 nejvice béznych pracovnich problémi zvladnout sam, 0 zavaznych skute¢nostech informuje
jednatele.

e Skladnik

Vétsina Cinnosti skladnika je shodnd s ¢innostmi vedouciho skladu, je vSak podfizenym
pracovnikem vedouciho skladu. K jeho ¢innostem patii zajisténi naloZeni a vyloZeni veSkerého
zbozi ze skladu a do skladu dle vydanych dokladi, uklid skladu, sbér komunalniho odpadu
do nadob k tomu urc¢enych. Poté informuje THP o nutnosti odpad odvézt a ten zajisti externi
firmu. Zajist'uje repasovani PE kontejnert. Na piikaz jednatele také oznacuje vyjmuté pouzité
nadoby bez ochranné klece Cervenou nebo zelenou samolepkou. Skladnik také provadi

inventuru nejméné jednou ro¢né¢ a kazdy den provadi skladovou uzavérku.

Dodrzuje zasady bezpeénosti prace a na pracovisti udrzuje poradek. Co nejvice béznych
pracovnich problémil se snazi zvladnout sam, o zavaznych skute¢nostech informuje vedouciho

skladu, popf. jednatele (interni zdroje spole¢nosti).

3.5 Kbvalifikacni pozadavky na jednotlivé pozice
Pozadavky na zaméstnance se 1i$i podle toho, o jakou pracovni pozici se jedna. Zde je

ptehled obecnych kvalifikaénich pozadavku, které jsou potiebné k vykonavani danych pozic.

e Jednatel/Feditel spolecnosti

Tabulka 1: Kvalifika¢ni pozadavky na jednatele/feditele spolecnosti

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R. prikaz Praxe
PoZadavky S5 nebo VS pasivné ne B -
Splfiuje (AN} A A M A -
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e Vedouci obchodniho oddéleni

Tabulka 2: Kvalifika¢ni pozadavky na vedouciho obchodniho oddéleni

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R. priukaz Praxe
PoZadavky Stredoskolskeé vihodou ne B 5 rokl
vyhodou

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

e Ekonom - uéetni

Tabulka 3: Kvalifika¢ni pozadavky na ekonoma

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace H. prikaz Praxe
PoZadavky StredoZkolské vihodou ne B 5 rokd
vyhodou

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

e Obchodni referent

Na této pozici je pozadovana komunikativnost, flexibilita, bezproblémové zvladnuti prace
na PC a nejméné jednoho ciziho jazyka. Vyhodou je tidi¢sky prikaz skupiny ,,B“. Pozice
obchodniho referenta zaméfeného na e-shop se podminky lisi pouze v délce praxe, ktera necini

5 let, ale pouze 3. Dalsi pozadavky viz tabulka 4:

Tabulka 4: Kvalifika¢ni pozadavky na obchodniho referenta

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R. prikaz Praxe
Pozadavky Stredoskolske vyhodou ne B 5 roku
vyhodou
Zdroj: interni zdroj spolecnosti
e THP

Podminkou k pracovni ¢innosti THP je komunikativnost, fidi¢sky prikaz skupiny ,,B“ a
zkouska k obsluze VZV, prace na PC, dlouholetd praxe v technickych oborech. Dalsi

pozadavky viz tabulka 5:
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Tabulka 5: Kvalifika¢ni pozadavky na THP

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R prikaz Praxe
PoZadavky Stredoskolské vyhodou ne SkB 3 roky
Rizeni
motorovych
voziku

e Vedouci skladu

Podminkou k vykonu této pracovni ¢innosti je komunikativnost, zvladnuti prace na PC,

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

zkouska k obsluze VZV a dalsi pozadavky zminéné v tabulce:

Tabulka 6: Kvalifika¢ni pozadavky na vedouciho skladu

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R prikaz Odborna

praxe

PoZadavky stredoskolské - Sk.B 2 roky
Rizeni

motorovych
voziku
Zdroj: interni zdroj spolecnosti
e Skladnik

Na této pozici je podminkou komunikativnost, fidi¢sky prukaz skupiny ,,B“ a zkouSka
k obsluze VZV. Proskoleni a piezkouseni tykajici se VZV probiha kazdy rok. Vyhodou je také

znalost anglického jazyka slovem i pismem. Dalsi pozadavky viz tabulka:

Tabulka 7: Kvalifika¢ni pozadavky na skladnika

Vzdélani Jazyk Jina kvalifikace R. prikaz Praxe
PoZadavky Vigucni list, AJ slovem i Sk B 1 rok
manualni pismem Rizeni
zruénost motorovych
vozikd

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

3.6 Pracovni doba
Fond hodin v této spolecnosti je stanoven dle zakoniku prace na 40 hod./tyden. Pracovni
doba neni rozdélena podle jednotlivych pozic, nybrz vSichni zaméstnanci maji jednotnou
pracovni dobu v ¢ase 7:00-15:30 od pondéli do patku. Pies veskeré svatky béhem roku maji

zamestnanci této spole¢nosti volno.

40



3.7 Pozadavky na nové zaméstnance

ptfijmout i pracovnika napt. pouze se stfedoskolskym vzdélanim a nevidi v tom zadny problém,
pokud pracuje produktivné. U pozice obchodnich referentek/referentt je v§ak velmi dulezité,
aby uméli anglicky, jelikoz ma spole¢nost spoustu zahrani¢nich dodavateld | zakazniku.
Casto pozaduji vyssi plat nez bez tohoto vzdélani, a ¢asto nejsou tak produktivni jako nékdo
S niz8§im vzdélanim.

To plati i u skladniki. Pokud je tento pracovnik produktivni, neni problém c¢lovéka
zaméstnat pouze s vyucnim listem, nebot’ prace skladnika v této spole¢nosti obnasi i
premysleni béhem prace. Nejednd se o jednotvarnou praci na lince, kde se déla stale jedna

¢innost dokola.

3.8 Prijem novych zaméstnancu
Hleddni novych zaméstnanci probiha formou zvefejnéni inzerdtu na nékterou
z internetovych stranek — nejcastéji se jedna o stranky prace.cz nebo jobs.cz. Po vyjadieni
zajmu ze strany potencionalniho zaméstnance je spole¢nosti telefonicky kontaktovan a probiha
domluva, kdy se ma dostavit na vybérové fizeni formou pohovoru. U vybérového fizeni je
ve veét§ing pripadua feditel spolecnosti a ti¢etni, pripadné vedouci obchodu. Vybérové fizeni se

také 1i8i na zakladé€ toho, o jakou pozici se jedna — zdali skladnik, ¢i obchodni referentku.

3.9 Hodnoceni zaméstnanct
Hodnoceni probihéd formou diskuze mezi feditelem spolecnosti a vedoucim obchodu. Jsou
brany v potaz skute¢nosti jako kdo odpracoval kolik pieséast, kdo udélal pro firmu néco navic
oproti tomu, co mu bylo zadano, poptipadé¢ zatidil pro firmu velkou zakazku. Co se tyka prace
ve skladu, je hodnoceno napf. jestli byly n¢jaké reklamace, opét se berou v potaz prescasy, ¢i

jestli nékdo pfiSel s néjakym inovacnim feSenim, jak vylepsit chod spole¢nosti.

3.10 Odménovani zaméstnancu

Zaméstnanci této spolecnosti ziskdvaji jako odménu za svou praci zakladni mzdu a prémie.
Kromé této financni odmény maji moznost jesté vyuzivat firemni benefity, které jsou podrobné

zminény v kapitole 3.11.2.
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3.11 Vzdélavani zaméstnanci

Je velmi dilezité, aby dochéazelo k pravidelnému vzdélavani zaméstnancti, za ucelem jejich
neustalého zlepSovani a zvySovani jejich kvalifikace. Na kazdy rok je tedy zpracovan podrobny
plan vycviku, ktery se tyka téchto oblasti:

e Bezpecnost a ochrana zdravi a pozarni ochrana

e Systém managementu kvality

e Profesni odbornosti

e Skoleni novych zaméstnancti

e Skoleni internich auditort, spravce dokumentace apod.

O absolvovani $koleni si spole¢nost vzdy vede evidenci.

3.11.1 Finan¢ni ohodnoceni
Ve spolecnosti je v soucasnosti stanovena jednotna zadkladni mzda, jejiz vyse je 20.000,- K¢.
Mzda se u jednotlivych pracovnikil 1i$i o vysi prémii, které jsou rozliSeny podle dané pozice.

v

Vyse této prémie je vSak pouze orientacni a ve vétSiné ptipadt maji zaméestnanci prémie vyssi.

Pracovnik na pozici skladnika ma prémie ve vysi cca 10.000,- K¢, obchodni referentky maji
prémie cca 12.000,- K¢, pozice ucetni/sekretarka/hlavni ekonom ma prémie cca 18.000,- K¢ a
nejvyssi prémii dostava vedouci obchodu, cca 20.000,- K¢. Celkova mzda, ktera se tedy sklada
ze z&kladni mzdy a prémii tedy dosahuje u skladnika cca 30.000,- K¢, u obchodnich referentek
cca 32.000,- K¢, pozice ucetni/sekretarka/hlavni ekonom dostava cca 38.000,- K¢ a vedouci
obchodu cca 40.000,- K¢. Finanéni ohodnoceni probiha na zakladé diskuze feditele spole¢nosti

a vedouci obchodu.

e Vyvoj mezd v letech 2015 az 2019

V tabulce 8 je vidét, jak se vyvijely primérné hrubé mzdy u kazdé pracovni pozice od roku
2015 do roku 2019. Piehlednéji je to zobrazeno na grafu 1.

Tabulka 8: Vyvoj mezd v letech 2015 az 2019

2015 2016 2017 2018 2019
Vedouci obchodu | 54695 KE | 40716 KE | 34 131 KE | 56 1B0KE | 64 862 KE
Ekonom 2927AKE | 337B2KE | 36 727KE | 41835 KE | 44915 KE
Obchodni referent | 20548 KE | 20778 KE | 23363 KE | 27 7BAKE | 30551 Ke
THP 11778 KE | 23945 KE | 24398 KE | 2B170KE | 28 603 KE
Vedouci skladu SA695KE | 40716 KE | 34131 KE | 56 1BOKE | 64 862 KE
Skladnik 23219KE | 24422 KE | 25 110KE | 25 BA7KE | 26 509 KE

Zdroj: interni zdroj spolecnosti, vlastni zpracovani
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Z grafu 1 je patrné, Ze mzdy na vSech pozicich (kromé vedouciho obchodu, jehoz mzda
v letech 2015-2017 Kklesala, od roku 2017 dosud roste) v poslednich 5 letech vice ¢i méné strmé

rostly. Da se tedy predpokladat, Ze i v roce 2020 dojde Kk rtistu mezd.

Primérné mzdy v letech 2015 az 2019

70 000 K&
60 000 K&
50 000 K&
40 000 K&
30 000 K& ——

20 000 K& /

10 000 K&

Vyie mazdy

- K&
2013 2016 2017 2018 2019

rok

Vedouci obchody =——FElkonom =Qbchodni referent =——=THP =V edouci sklady =——Slkiadnik

Graf 1: Primérné mé&si¢ni mzdy v letech 2015 az 2019
Zdroj: interni zdroj spolecnosti, zpracovani vlastni
e Odmény a sankce
V piipadé, Ze pracovnik udé¢la vic prace, nebo ma néjaké presCasy apod., jeho financni
ohodnoceni se zvysuje. Pti neplnéni ¢i poruSeni pravidel, neplnéni prace, nebo pokud pracovnik
déla hodné chyb, nebo se mu néco zasadniho nepovedlo apod., dochazi ke sniZeni finan¢niho

ohodnoceni.

Vétsinou je snizeni cca 1.000,- K¢, pokud by vsak mélo dojit ke sniZzeni o vice nez 2.000,-

K¢, dochazi k rozhovoru feditele s danym pracovnikem v kanceléfi, aby ptesné vedél, jaké jsou

vewr

napt. o 3.000,- az 5.000,- K¢, vSak vétSinou pracovnik sam vi, pro¢ k takovému sniZeni doslo.

Pokud skladnik vyjimecné pokazi né€jakou drobnost (ptf. dd méné vik), penalizovan za to
neni. Jestlize by se jeho chyby opakovaly napt. vicekrat v tydnu, je to feSeno nejprve domluvou

a pokud ani domluva nezabere, dostane sankci.

3.11.2 Benefity
Spolecnost poskytuje kromé mzdy a prémii nékolik benefit. Poskytuji svym zaméstnanciim

stravenky Vv hodnoté 100,- K¢/den, ke klasické dovolené 25 dni maji zaméstnanci tyden
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dovolené navic. Zamé&stnavatel také pfispiva castkou 1.000,- K& na penzijni nebo Zivotni
pojisténi a vSichni zaméstnanci maji své firemni mobily. Vedouci obchodu ma navic jesté
firemni vozidlo, tiskdrnu pro domaci ucely a miize zdarma vyuZzivat internetové piipojeni i

doma. Veskeré benefity ve spole¢nosti jsou piehledné zobrazeny v tabulce v piiloze ¢.1.

Poskytovani benefitll je podminéno pouze tim, ze zaméstnanec musi ve firm¢ pracovat

alespoinl 3 mésice, coz znamend pouze uspésné absolvovani zkuSebni doby.

Spole¢nost se své zaméstnance také snazi stimulovat napt. tim, ze pro né¢ 2x za rok poiada
ruzné akce. V minulosti §lo o sjezd feky Orlice, bowling a badminton. Tento rok je zatim

v procesu planovani. Jednou z variant pro leto$ni rok jsou motokary.
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4 Analyza motivace a stimulace ve spolecnosti

Cilem je analyza motivace a stimulace jak z pohledu feditele spole¢nosti, tak z pohledu
zaméstnancl. Nékdy je totiz feditel spolecnosti piesvédcen, ze své zaméstnance odménuje
dostatecné¢, ale ve skutecnosti je to jinak. Analyza z pohledu zaméstnancti je provedena pomoci
online dotazniku, ktery byl umistén v aplikaci Formulaie portdlu Google Docs a analyza

z pohledu feditele spolec¢nosti je provedena prostiednictvim rozhovoru.

4.1 Pohled reditele spole¢nosti
Dotazovani prob&hlo prostifednictvim standardizovaného individuédlniho rozhovoru
s feditelem spole¢nosti. Bylo zvoleno piijemné prostiedi, aby se dotazovany necitil ve stresu a
mohl v klidu reagovat na otazky autora. Otdzky byly podobné otdzkam v dotazniku

pro zaméstnance, aby bylo mozné srovnani.

e Zhodnoceni komunikace se zaméstnanci
Reditel mé ten ndzor, Ze komunikace funguje pomérné dobie. VéEtSinu véci se pry snazi fesit

hned, ustni formou, ptipadné pak po telefonu nebo emailem.

Nekteti zaméstnanci maji bohuzel velky problém s kritikou, protoze jim vadi a neumi ji
pfijmout. Vztahuji si ji osobné, a proto nejsou schopni reagovat pfiméfené. Snazi se napt. branit
a obhajovat. Na druhou stranu jsou i zaméstnanci, ktefi kritiku umi pfijmout, snaZi se ji brat

s nadhledem, a také se z ni pou¢it. Reditel se viak snazi vyuzivat spi§ pochvaly nez kritiku.

e Jasnost a srozumitelnost zadanych ukoli

Reditel doufs, Ze jsou zadani ukold jasna a srozumitelna. Pfiznava vsak, Ze tuto pozici
vykonava pouze tfiroky a je stale v ¢em se zlepSovat. Zacatky pro n¢ho byly pry velmi naro¢né,
casem se to vSak jiz hodné zlepSilo. SnaZi se vSechny Ukoly zadavat tak, aby byly hned jasné.
Zaméstnanci maji také prostor pro dotazy, které rad zodpovi, ¢i diky nim doplni n¢jaké potiebné

informace.

e Zpétna vazba na vykonanou praci zaméstnanci

Zpétna vazba ze strany feditele je podle jeho slov asi nejslabsi. VEtSinou se snazi prilis
nezasahovat, pokud vse funguje jak ma a nejsou Zadné stiznosti. Zhruba jednou za ¢tvrt az pul
roku si s kazdym zaméstnancem promluvi osobné. Probere s nim jak je ve firmé spokojeny,

jestli mu néco vadi a jestli je néco, co by chtél zménit.
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e Atmosféra na pracovisti

Atmosféru na pracovisti feditel hodnoti pomérn¢ dobie. Bohuzel se obcas nékteii
zaméstnanci nemaji v oblibé, takze spolu funguji jen Cisté v pracovni rovin€. V rdmci moznosti
vSak vztahy na pracovisti hodnoti jako dobré. Jako diivod uvedl ten, Ze je to nejspiS malym

kolektivem.

e Pracovni prostredi
Pracovni prostfedi hodnoti jako opravdu piijemné. Jako nejpiijemnéjsi uvedl obchodni

odd¢leni a také sklad. Sklad byl nové zatizovan asi pied Ctyimi lety, tudiz je téméf novy.

e Motivace a stimulace zaméstnanci

Svoji snahu o motivaci a stimulaci hodnoti jako dostate¢nou. Dodal, ze samoziejmé vzdy ta
snaha muize byt jest¢ vétsi. Obcas svym zaméstnanctim napi. donese dort ¢i n&jaké zakusky.
Za velmi dulezitou povazuje pochvalu. Tvrdi, Ze je tfeba zaméstnance chvalit témét vzdy,

pokud si to samoziejmé zaslouzi. Zaméstnanci pochvalu vzdy oceni.

o Odmény
Z pohledu fteditele jsou v soucasné chvili vyplacené odmény dostatecné. Domniva se, ze
jeho zaméstnanci mohou byt opravdu spokojeni. Jejich pracovni doba je pondéli az patek
od 7:00 do 15:30, ob¢as maji n&jaké prescasy. Kdykoli pottebuji, mohou odejit z prace diiv,
musi viak sdélit diivod a téméF ve viech piipadech mohou odejit. Reditel uvazuje napf. o karté
Multisport nebo néjakém jiném benefitu. Vzhledem k soucasné situaci kolem koronaviru vSak

neni jasné, jak se spole¢nosti bude dafit, a tak se vSe bude odvijet od toho.

o Nehmotné odmény
Jak jiz bylo zminéno vyse, feditel se snazi své zaméstnance chvalit. Bohuzel si sdm neni

jisty tim, zda je to Gasto ¢i neni. Tyto odmény povazuje za velmi dulezité. Na stupnici 1 az 10

vvvvvv

o Motivace zaméstnanci diky odméndam a benefitiim
Rediteli byla polozena otazka, zda mu pfijde, Ze jsou zamé&stnanci vice motivovani pravé
diky odménam a benefitim. Odpovéd’ byla, ze urCité ano. VétSina zaméstnancti podle jeho slov
nahlizi spi$ na finanéni ohodnoceni a ostatni benefity nefesi tolik jako penize. Penize povazuje
za nejvetsi stimul na svéteé a to jak v minulosti, tak i do budoucna. Stavajici benefity povazuje
za velmi dobré. Rad by doplnil jesté jiz vySe zminovanou kartu Multisport nebo néco
podobného. Zaroven se také snazi zafidit i kurz angli¢tiny pfimo ve spole¢nosti, nebot’ 0 néj

byl pomérné velky zajem.
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e Vzdélavani zaméstnanci

Stejné jako v jinych oblastech, i zde je stale co zlepSovat. Nedavno probé&hlo napi. skoleni
na ADR. Jedna se o malou firmu, kterd musi peclivé zvazovat, do ¢eho bude vkladat své
finance. Samoziejmé se ale snazi penize vkladat i do skoleni zaméstnancii, pokud je to mozné.

Vv poradku.

Pokud koronavirus n&jak zvlast’ nenarusi chod spolecnosti, feditel pfemysli o tom, ze by
poslal kazdého zaméstnance na kurz dle vlastniho vybéru. Do urcité ¢astky by byl hrazen

spolecnosti, piipadny zbytek by si zaméstnanec doplatil sam.

e Prostor pro dalsi sdéleni

Rediteli byl na zavér udélen prostor pro zminéni &ehokoli, co se tyka motivace a stimulace
ve spolecnosti a na co se autor nedotazoval. Odpovéd’ byla, Ze tato problematika je velmi
rozsahla a slozitd a je potieba se ji hodn¢ vénovat. Pravé motivace a stimulace totiz poméha
udrzovat kli¢ové zaméstnance ve firmé. Pokud je bude dostate¢né stimulovat, budou se

zameéstnanci citit dobfe.

Otec, ktery dfive spole¢nost vedl, vzdy ctil pravidlo: ,,chvalit, chvalit, jenom chvalit“, a toho
se pry snazi drzet, nebot’ to povazuje za velmi dulezité. Toto pravidlo zaroven pfirovnal nejen
k pracovnimu zivotu, ale i osobnimu, kde fika, Ze doma je také potfeba chvalit, at’ uz jde
o pritelkyni, manzelku, maminku atd. Neustala kritika je podle ného mnohem snazsi nez
pochvala. Na zavér rozhovoru feditel uvedl tuto vétu: ,,Doufam, Ze mé tento rozhovor donuti
vice se zamyslet nad touto problematikou a tfeba budu své zaméstnance lépe stimulovat a vic

chvalit.«

4.2 Dotaznikové FeSeni
Jak jiz bylo zminéno vySe, pro zjiSténi motivace a stimulace z pohledu zaméstnanct byla
zvolena metoda online dotazniku, ktery nejprve obsahoval 2 identifika¢ni otazky, tykajici se
pohlavi a véku. Dalsi otazky byly jiz sméfovany na samotny vyzkum. Otazky byly formulovany
jasné, srozumitelné a jednoznacéné, aby kazdy snadno pochopil, na co se autor dotazniku pta.
Celkové v tomto dotazniku bylo 14 otazek. 10 otazek bylo uzavienych, 3 polouzaviené a

1 otazka tykajici se véku byla oteviena.

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno z toho diivodu, Ze se jedna o maly podnik a navratnost
odpovédi na dotaznik byla 100%. Tento dotaznik byl anonymni a zamé&stnanci se tak nemuseli

obavat zadného postihu v pfipadé negativni ¢i kritické odpovédi.
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4.2.1 ldentifikaéni udaje respondentu
Spolecnost v soucasnosti zaméstnava 16 pracovnikt véetné feditele. Z tohoto poctu vSak 3
pracovnici pracuji pouze na dohodu o provedeni prace jako brigadnici. Po domluvé s feditelem
spolecnosti byl dotaznik rozeslan K vyplnéni pouze t€ém zaméstnancim, kteti ve firmé pracuji

na hlavni pracovni pomér. Z toho tedy vyplyva, ze dotaznik byl rozeslan 12 zaméstnanctm.

4.2.2 Vyhodnoceni dotazniku
Nasledujici body obsahuji vyhodnoceni dotazniku. Ke kazdému bodu nélezi také graf
pro jasn¢jSi zobrazeni ziskanych poznatkd. Dotaznik vyplnilo vSech 12 dotazovanych

zaméstnanct na hlavni pracovni pomér.

e Pohlavi a vék zaméstnancu

Naésledujici graf zobrazuje rozlozeni dotazovanych zaméstnanct dle jejich pohlavi.

Pohlavi dotazovanych

Graf 2: Rozlozeni dotazovanych zaméstnanct dle pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze dotaznik vyplnili vSichni dotazovani, tedy 12 zamé&stnanct, z toho je
6 zen a 6 muzil. Zeny pracuji na pozicich: vedouci obchodu, ekonom a obchodni referent. Muzi

vykonavaji pozice: THP, vedouci skladu a skladnik.

Dalsi graf zobrazuje rozvrZeni zaméstnancli z hlediska jejich veku. Tato otdzka byla
oteviend, avSak autor vytvofil n€kolik v€kovych skupin pro piehlednéjsi zpracovani grafu.
PoCty zaméstnancli podle veku jsou viceméné podobné, avSak nejvice zaméstnancl
ve spole¢nosti je ve véku mezi 30 a 40 lety, nejméné jich je pak ve véku mezi 40 az 50 lety.

Nejmladsi zaméstnanec je ve véku 26 let, nejstar§imu zaméstnanci je 60 let.
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Vék zaméstnancu

Potet zaméstnanct

do 30 let 30 az 40 let 40 az 30 let 50 let a vice
Vik zam@stnanci

Graf 3: V&k zaméstnanct

Zdroj: vlastni zpracovani

e Komunikace ve spole¢nosti

Dalsi 2 otazky se tykaly komunikace ve spolecnosti. Prvni se tykala komunikace
s vedoucim. Na vybér byly moznosti: velmi dobra, dobra, Spatnd a velmi S$patna. Pouze
3 zamé&stnanci, coz je 25 %, odpovédéli, Ze by komunikaci se svym vedoucim ohodnotili jako
velmi dobrou. VétSina respondentli, konkrétné¢ 67 %, coz je 8 zaméstnancl, ohodnotilo
komunikaci s vedoucim jako dobrou. Jeden zaméstnanec ohodnotil komunikaci jako $patnou.
MozZnost velmi Spatné komunikace nezvolil nikdo.

Hodnoceni komunikace zamé&stnanct
se svym vedoucim

3%

25% velmi dobra
dobra
ipatnd

= velmi Spatna
67%

Graf 4: Hodnoceni komunikace zaméstnanci se svym vedoucim

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici graf se zaméfuje na hodnoceni vzajemné komunikace mezi zaméstnanci. Je
zjevné, Ze vzajemna komunikace mezi zaméstnanci je na velmi dobré urovni, nebot’ nikdo ze

zaméstnancl neodpovedel, Zze by komunikace byla Spatna ¢i dokonce velmi Spatna. Vice nez
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polovina, tedy 58 % odpovédeélo, ze komunikace je na velmi dobré Grovni a zbytek, tedy 42 %

oznacilo komunikaci za dobrou.

Hodnoceni komunikace zaméstnanen
5 ostatnimi zameéstnanci

velmi dobra
42% dobra

ipatni
58%

u velmi $patna

Graf 5: Hodnoceni komunikace zamé&stnancu s ostathimi zamé&stnanci

Zdroj: vlastni zpracovani

e Zadané ukoly

Pro dobry pracovni vykon je dilezité, aby zaméstnanci jasné rozuméli zadani a smyslu své
prace. Pokud tomu tak neni, jejich pracovni vykon nemusi dosahovat maxima. Proto je zde
zafazena otazka tykajici se jasnosti a srozumitelnosti zadanych ukola od vedouciho. Ukoly jsou
naprosto srozumitelné pouze pro 33 % zaméstnanct a 50 % zamé&stnancti vybralo moznost, Ze
zadané ukoly jsou spi§ jasné a srozumitelné. Pro 17 % jsou vSak zadané ukoly spi§

nesrozumitelné. Varianty rozhodné nesrozumitelné nezvolil nikdo.

Jasnost a srozumitelnost zadanych tkoli

17%
33% rozhodné ano
5pis ano
spis ne
= rozhodné ne
50%

Graf 6: Jasnost a srozumitelnost zadanych tkolu

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Pracovni doba

Tato otazka byla polouzaviena. Cilem bylo zjisténi spokojenosti ¢i nespokojenosti
zaméstnancu s pracovni dobou, dale méli prostor pfipsat, co by na pracovni dobé piipadné
zménili. VSichni zaméstnanci odpovédéli, ze jsou s pracovni dobou spokojeni a vyhovuje jim.
Dva zaméstnanci piipsali k této otdzce poznamku. Jedna Zzena je sice spokojena, ale
uptfednostnila by klouzavou pracovni dobu. Jeden muz pfipsal poznamku, ze je sice také
s pracovni dobou spokojen, ale Ze je vyvijen velky tlak na piesCasy, které vSak nejsou

proplaceny.

Spokojenost s pracovni dobou

17%
spokojen/a
spis spokojen/a
spis nespokojen’a

= nespokojen'a

83%

Graf 7: Spokojenost zaméstnanci s pracovni dobou

Zdroj: vlastni zpracovani

e Zpétna vazba vedouciho na pracovni vykon zaméstnanci

V této otazce chtél autor zjistit, zda zaméstnanci maji od svého vedouciho dostate¢nou
zpétnou vazbu na svij pracovni vykon. Z grafu je patrné, ze dostate¢nou zpétnou vazbu
zaméstnanci spiS nemaji. Pouze 5 jich odpovédélo, ze dostavaji dostatecnou zpétnou vazbu.
To je tedy méné neZ polovina zaméstnancti. DalSich 5 zaméstnancti odpovédelo, Ze nedostavaji
dostate¢nou zpétnou vazbu na svou praci a 2 zvolili odpovéd’ nevim, z ¢ehoz se d4 usuzovat,

Ze je pro né také spiS nedostatecna.

Dostatecna zpétna vazba na pracovni vykon

17%

[ Bil=

nevim

Graf 8: Dostate¢na zpétna vazba vedouciho na pracovni vykon zaméstnanct

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Spokojenost s pracovnim prostiredim a atmosférou na pracovisti

Vsichni zaméstnanci kromé jednoho odpoveédéli, Ze jsou s pracovnim prostfedim a
atmosférou na pracovisti ve vétSiné pripadli spokojeni. Pouze 1 zaméstnanec odpoveédél, ze
vétSinou spokojen neni. Nikdo neodpovédél, ze by byl vzdy spokojen, ani ze neni spokojen

nikdy.

Spokojenost s pracovnim prostiedim a atmosférou

na pracovisti
8%
vidy ano
vétiimou ano
vétiinou ne
= pikedy
02%

Graf 9: Spokojenost s pracovnim prostfedim a atmosférou na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

e Motivace a stimulace
o Spokojenost s odménami za pracovni vykon
VétSina, konkrétn€ 8 zaméstnancl spolecnosti, je se stavajicimi odménami spokojena.
Odpovéd’ vétsinou spokojen zvolil 1 zaméstnanec. Nespokojenost se stdvajicimi odménami
vyjadtili 3 zaméstnanci, coz je ¢tvrtina. Jeden z nich konkrétni diivod bohuzel neuvedl, 1 uvedl
nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni jako diivod své nespokojenosti a posledni uvedl, Ze nedoslo

k oboustranné dohodé¢, tykajici se odmén. Blize v$ak sviyj ditvod bohuzel nespecifikoval.

Spokojenost s odménami

ano

vEtSinou ano
vEtiinou ne
8%

67% = ne

Graf 10: Spokojenost zaméstnanct se stavajicimi odménami

Zdroj: vlastni zpracovani
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o Stimulace od vedouciho pracovnika
Ani jeden z dotazovanych neodpovédél, ze by stimulace od vedouciho byla vzdy dostate¢na
nebo nedostatecna. V piipad¢ této otazky byly odpovédi naprosto vyrovnané — 6 zaméstnancii

ohodnotilo stimulaci od svého vedouciho jako vétSinou dostateCnou a 6 jako vétSinou

nedostate¢nou.

Stimulace od vedouciho

vZdy dostateéna

B E vétimnou dostateéna
o ()

vEtinou nedostateina

» vZdy nedostateéna

Graf 11: Stimulace zaméstnanct od vedouciho pracovnika
Zdroj: vlastni zpracovani

o Diilezitost nehmotného hodnoceni
Kromé¢ hmotného hodnoceni (napt. finan¢niho) existuje i hodnoceni nehmotné. Sem patii
napt. pochvala, uznani ¢i ocenéni. V této otdzce se autor ptal na dileZitost nehmotného
hodnoceni. Na vybér bylo ze Skaly 1 az 10, s tim, Zze 1 znamena, Ze tomuto hodnoceni téméf
nebo vitbec neptikladaji vahu a 10 znamena, Ze je pro né toto hodnoceni velmi dilezité. Pouze
jeden zaméstnanec povazuje nehmotné hodnoceni za nedulezité. VSechny ostatni odpovédi se
pohybovaly ve $kale od 5 do 10. Nejvice zaméstnancii nehmotnému hodnoceni pfifadilo 8,

2 dokonce 10. Z toho vyplyva, Ze nehmotné hodnoceni je pro zaméstnance dulezité a nemélo

by byt opomijeno.
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Dulezitost nehmotného hodnoceni
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Diilezitost nehmotného hodnocent

Graf 12: Dulezitost nehmotného hodnoceni
Zdroj: vlastni zpracovani

o Spokojenost se sou¢asnymi benefity
Tt Ctvrtiny dotazovanych zaméstnancli jsou spokojené se soucasnymi poskytovanymi
benefity. Ctvrtina, tedy 3 zaméstnanci, se sou¢asnymi benefity spokojena neni. Kromé

stavajicich benefitl by uvitali napt. Flexi Pass ¢i moznost vyuziti Cafeterie.

Spokojenost se sou¢asnymi benefity

g

75%

Graf 13: Spokojenost se soucasnymi benefity

Zdroj: vlastni zpracovani
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o Odmény a benefity jako stimulace k lep§imu pracovnimu vykonu
Tti ¢tvrtiny zaméstnanci odpovédély, ze odmény a benefity je urcité stimuluji k lep$imu
pracovnimu vykonu. Pouze 1 zaméstnanec odpovedél, Ze ho benefity a odmény na jeho vykon

nemaji vliv. 2 zaméstnanci si nejsou jisti.

Stimulaéni pasobeni benefitii na pracovni vykon

L7%
‘ e
mne
nevim

75%

Graf 14: Stimula¢ni pisobeni odmén a benefitl

Zdroj: vlastni zpracovani

e Moznosti vzdélavani
Nejvice zaméstnanct, konkrétné 8, oznacilo moznosti vzdélavani jako postacujici. MozZnost
vyborné a velmi dobré moznosti vzdélavani zvolili 2 a 2 zaméstnanci. Objevila se i moznost

Spatného vzdelavani, tu zvolil 1 zamé&stnanec.

MozZnosti vzdélavani

5% 17%
vyborné
velmi dobre
17% postatujici
Spatné
5804 = nedostatetné

Graf 15: Hodnoceni moznosti vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Syntéza ziskanych poznatkii

V této kapitole jsou porovnany vysledky dotazovani z pohledu feditele a z pohledu
zaméstnanct firmy. Nékdy totiz mize feditel zit v domnéni, Ze zaméstnanci jsou ve firmé

spokojeni, pritom realita je jina.

Komunikace v této spole¢nosti je na dobré urovni. Svéd¢i o tom fakt, Zze obé strany
pfti dotazovani zhodnotily komunikaci jako dobrou, tedy kromé jednoho zaméstnance, ktery ji
oznacil za Spatnou. Z dotazovani také vyplynulo, Ze komunikace mezi zaméstnanci je na lepsi

urovni nez komunikace vedouciho se zaméstnanci.

S komunikaci souvisi zadavani ukoli. Reditel douf4, Ze jsou ukoly jeho zaméstnanctiim
jasné. M4 vsak urcité pochybnosti, nebot’ tuto pozici vykonava pouze tfi roky a nema pftilis
zkusenosti. Ukoly jsou naprosto srozumitelné pro zhruba tfetinu zaméstnanci. Pro polovinu
jsou srozumitelné a pro necelou pétinu nesrozumitelné. Zde je tedy na misté otazka, pro¢ jsou
ukoly nesrozumitelné. Zda je to napft. kviili tomu, Ze si boji fict o vysvétleni, nebo se prosté ptat
nechtéji.

Co se tyCe zpétné vazby na vykon zaméstnancti, zde se viceméné shoduji nazory obou stran.
Reditel v rozhovoru uvedl, Ze svou nejslabsi stranku vidi pravé ve zpétné vazbé, z dotazniki
pak bylo zjisténo, Ze dostateCnou zpétnou vazbu dostdvd pouze méné¢ nez polovina

zameéstnancu.

Diky ptijemnému pracovnimu prostiedi se zaméstnanci citi v praci dobie, coz jisté

napomaha i jejich psychické pohodé. Maly kolektiv pak mize byt také jednou z pficin toho, Zze

24

Reditel povazuje svou snahu o motivaci a stimulaci zaméstnanci jako dostate¢nou. Zminil,
Ze napt. ob¢as donese svym zaméstnanciim zékusky. Za vétSinou dostatecnou ji vSak oznacila
pouze polovina zaméstnanci, nikdo nezvolil mozZnost, Ze by stimulace od vedouciho byla vzdy
dostatecnd. Zde je tedy vidét nedostatek ze strany vedouciho. Dale také byla zminéna pochvala,
kterou feditel povazuje za velmi dilezitou, zde je vSak otazka, do jaké miry doopravdy dochézi

k pochvale ¢i ocenéni zaméstnancti.

Pracovni doba zaméstnanci je od pond¢li do patku v ¢ase 7:00 — 15:30, s tim, ze pokud maji
zaméstnanci vazny divod, po sdéleni tohoto diivodu jim je ve vétSing€ piipadii povoleno
pracovisté opustit. Obcas vSak v piipadé potieby musi odpracovat n¢jaké prescasy. Z dotazniku

bylo zjiSténo, Ze na pfesCasy je kladen vysoky tlak a nejsou proplaceny, coz muze byt
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pro zaméstnance demotivujici. Padl také nazor, ze by byl ve firmé zajem o pruznou pracovni

dobu.

Co se tyce odmén za vykonanou praci, feditel odmény povazuje za dostatecné a VétSina
zaméstnanc se stimto nazorem ztotoziiuje. Ctvrtina zaméstnanc vSak se stavajicimi
odménami spokojena neni. Diivodem nespokojenosti bylo zminéno nedostatecné finan¢ni
ohodnoceni a pouze jednostranna dohoda tykajici se odmén. Blize bohuzel ani jeden z diivodii

specifikovan nebyl.

Krome¢ finan¢nich odmén maji zaméstnanci urcité benefity, které by feditel spolecnosti chtél
v budoucnu rozsifit napf. o kartu Multisport. V soucasné situaci je vSak téméf nemozné
predvidat, jak se budou vyvijet jak mzdy, tak i poskytované benefity, nebot’ zatim neni jasné,
jaky dopad bude mit na firmu situace ohledné koronaviru. Se stavajicimi benefity neni
spokojena pouze ¢tvrtina zaméstnancii, ti by kromé stavajicich benefiti ocenili napf. moznost

vyuziti Cafeterie nebo Flexi Pass.

Jako dal$i odména miize byt napt. pochvala, kterou sice feditel povazuje za velmi dilezitou,
ale neni si jisty, zda pochvaly vyuziva Casto ¢i nikoli. Nehmotné hodnoceni, které zahrnuje
nejen pochvaly, ale 1 riiznd ocenéni a uzndni jsou dulezit¢é i pro zaméstnance. Pouze
1 zaméstnanec uvedl, zZe pro n¢ho nehmotné hodnoceni nema zadnou vahu, vice nez polovina
zaméstnancl pak oznacila diilezitost t€chto odmén Cislem 8 a vice, coz znamena, Ze tomuto

hodnoceni prikladaji velkou vahu.

Vedouci si také mysli, jeho zaméstnanci jsou diky odménam a benefitim vice motivovani.
Nejvice pravé diky finanénimu ohodnoceni. Co se tyCe benefitl, chtél by zafidit pro své
zameéstnance napt. kartu Multisport a kurz anglictiny. VEtSinu zaméstnancti odmeény a benefity
Kk lepS§imu pracovnimu vykonu opravdu stimuluji, pouze 1 zaméstnanec uvedl, Ze na jeho

motivaci nepusobi.

V oblasti vzdélavani je nejvetsi vaha prikladana vzdélavani zaméstnance na pozici Gcetni, 1
ostatnim se vSak snazi zajistit dal§i vzdélavani, pokud je to z finanéniho hlediska moZné.
V dohledné dobé vedouci zvazuje poskytnuti financni ¢astky vSem zaméstnanctim na Skoleni
dle jejich vybéru. Zaméstnanci oznacuji moznosti vzdélavani ve spolecnosti vétSinou jako

dostacujici a dobré, pouze 1 zaméstnanec se soucasnym vzdélavanim spokojen neni.
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Nésledujici tabulky obsahuji porovnéni teoretickych a praktickych ptistupt

tabulka porovnava pfistupy Vv personalnim fizeni.

Pozadavky na nové pracovniky

pozicich je dtlezita znalost
anglictiny.

z vysoké Skoly. Na nékterych

. Nésledujici
Tabulka 9: Vyhodnoceni funkce personalni fizeni
Teoreticky pristup: o q ,
Personlni Fizeni Prakticky pristup Hodnoceni
Pozadavky na nové

pracovniky by mély byt 1épe
specifikované. Nikoli pouze
v oblasti vzdé€lani, ale mély
by byt uvedeny i pozadavky
co se tyce osobnich
vlastnosti, pracovni
motivace, schopnosti
pracovniho nasazeni apod.

Ziskavani/prijem pracovniki

Na internetové portaly jsou
umistovany inzeraty s pozadavky.
Prevazné dochazi tedy k ziskavani
pracovnikii z vnéjsich zdroju.
Uchazec je po vyjadieni zajmu
telefonicky kontaktovan a
nasledné se dostavi na pohovor.

Ziskavani pracovnikil v praxi
je v souladu s teorii.

Skoleni pracovniki

Skoleni probiha tak, Ze nejprve si
pracovnik ptecte BOZP,

po precteni podepise, Ze je s tim

seznamen. Poté ho ma na starost

zkuSenéjsi kolega.

k vyhodnoceni a analyze

Pti Skoleni by mély byt
presné stanoveny cile,
kterych ma Skoleny
pracovnik dosahnout.
Pti zaSkoleni by méla
probéhnout kontrola, jak
Skoleni probihé a

na zaver by mélo dojit

dosazenych vysledki
Skolenim.

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni probiha tstné formou

vedoucim obchodu. Do hodnoceni

diskuze mezi feditelem a

zahrnovat nejen to, co
zamestnanec udélal navic
anebo Spatné. M¢lo by

Hodnoceni by mélo

se promitaji pfescasy, pocet
reklamaci, ndpad na nové inovace
apod.

zahrnovat také hodnoceni
napt. jejich nazori a postojit
a také posouzeni toho, zda je
pro daného zaméstnance
jeho pozice vhodna a jestli je

schopen ji efektivné
vykonavat.
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Odmérnovani pracovniki

Vsichni zaméstnanci dostavaji
fixni mzdu 20 000,- K¢&, ke které
dostavaji prémie. Kromée finan¢ni
odmény mohou vyuzivat firemni
benefity. Pokud pracovnik udéla
néco navic, ziska odménu, pokud

Odmeénovani probiha
v souladu s teorii. Kazdy
pracovnik je odménén
individualné dle jeho vykonu
a schopnosti. Kazdy dostava

mzdu véetné odmeén a muze
vyuzivat firemni benefity.

pokazi néco zasadniho, nebo déla
hodné chyb, finan¢ni ohodnoceni
je snizeno.

Pravidelné dochazi ke vzdelavani
v oblasti: BOZP a PO, systému
managementu kvality, profesni

odbornosti, Skoleni novych
zamestnancu a Skoleni internich
auditort, spravce dokumentace
apod. V soucasnosti je zvazovano
Skoleni dle vlastniho vybéru
zaméstnanci a kurzy anglictiny.
Vzdélavani spolecnost povazuje
za dulezité, mira vzdélavani vSak
zavisi na tom, kolik finan¢nich
prostfedktl spole¢nost mtize
uvolnit.

Spolecnost by se méla snazit
vyclenit dostatek finan¢nich
zdroju na vzdélavani
zameéstnanct. Vzdelavani
muZze pomoci zaméstnanctim
premyslet kreativnéji a
prichazet tak Cast&ji
s inovacemi, bez kterych se
zadny soucasny podnik
neobejde.

Vzdélavani pracovniki

Zdroj: vlastni zpracovani

Z tabulky vyplyva, Ze pti hledani novych zaméstnancl spolecnost vyuziva predevsim vnéjsi
zdroje. Na internetu zvefejni inzerat, nejCastéji na portal jobs.cz. V pozadavcich na nové
vzdélani. Velmi dulezita je také znalost anglického jazyka. Zajemce o pracovni pozici je
telefonicky kontaktovan a poté nasleduje osobni pohovor. Po pfijeti je zaméstnanec proSkolen
Vv oblasti BOZP a nasledné¢ ho mé na starost zkuSen&jsi pracovnik. Hodnoceni zamé&stnanct
diskutuje feditel s vedoucim obchodu. Zaméstnanci dostavaji mzdu 20 000,- K¢ a rozdil mezi
jednotlivymi pracovniky tvoii prémie. VySe finanéniho ohodnoceni je zavisla napf. na tom,
jestli pracovnik pfi praci délal chyby, nebo naopak piisel s né¢im novym. Ke mzdé mohou
pracovnici vyuzivat také benefity. Vzdélavani probiha tehdy, pokud ma spoleénost dostatek
finan¢nich prostfedk. VétSinou se tyka BOZP, profesni odbornosti apod. V planu jsou

momentalné napt. kurzy anglictiny.
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Nésledujici tabulka obsahuje srovnani stimula¢nich prostiedkt v teorii a praxi.

Tabulka 10: Srovnani stimulacnich prostiedkt v teorii a praxi

Teoreticky pristup:
Stimulac¢ni prostiedky

Prakticky pristup

Hodnoceni

Hmotna odména

Kazdy zaméstnanec dostava mzdu

prispévek na penzijni nebo zivotni

s odménami. Mezi hmotné

benefity patfi napf. moznost
vyuzivani firemniho mobilu, ve
pojisténi a stravenky. Nektefi
zaméstnanci maji jesté dalsi
benefity. Spolecnost planuje
vV tomto roce pro své zamé&stnance
usporadat nejspis akci

na motokarach.

Hmotné odmény pouzivané

spravedlivé podle vykonu

spolec¢nosti jsou v souladu
s teoretickym piistupem.
Jsou rozdélovany

jednotlivych pracovnik.

Obsah prace

Zamestnanci vétsSinou chapou
obsah své prace a zadaneé dkoly.

Pokud zaméstnanci chapou
obsah své prace, mize je to

stimulovat k lepSimu
pracovnimu vykonu.

Povzbuzovani pracovniki

Zpétna vazba ve spolecnosti je
slaby clanek. Vedouci se snazi
ptilis do prace zaméstnanci
nezasahovat, pokud nenastal
zadny problém. Zhruba dvakrat az
ctyfikrat za rok se vedouci sejde
s jednotlivymi zaméstnanci a
promluvi si s nimi o jejich
spokojenosti ve firmé.

nejsou schopni svilj pracovni

Jak bylo zminéno, zpétna
vazba neni prili§ vyuzivana
v pozitivnim ani negativnim
smyslu. Zaméstnanci tak

vykon zménit, pokud jim
neni jasné, zda svou praci
vykonavaji dobfe ¢i nikoli.

Atmosféra pracovni skupiny

Atmosféra na pracovisti je
pomérné dobra. Zameéstnanci
spolu vychazi dobfte, spokojenost
s atmosférou vyjadril jak vedouct,
tak i zaméstnanci.

Vzhledem k dobrému vztahu
pracovnikd miize byt jejich
vykon stimulovan néjakymi
soutézemi, které mohou
jejich vykon a motivaci

k préaci povzbudit.

Pracovni podminky a rezim
prace

Pracovni prostiedi je pfijemné.
Spolec¢nost se snazi prostory
postupné vylepsSovat. Jako nejvice
ptijemné prostiedi je oznaceno
obchodni oddéleni a sklad, ktery je
témé&f nove zatizeny.

Zde byl nalezen soulad
teorie s praxi. Spolecnost se
snazi vytvaret prijemné
pracovni prostiedi.

60

Zdroj: vlastni zpracovani



Co se tyce stimula¢nich prostiedki, z tabulky 11 vyplyva, Ze spolecnost vyuzivd hmotné
odmény ve forme mzdy a prémii a kromé toho také n¢které hmotné benefity, jako tfeba firemni
mobil, pfispévky na penzijni nebo Zivotni pojisténi a stravenky. Je v planu také uspotradani akce

na motokarach pro vSechny zaméstnance.

Obsah prace a zadavané ukoly jsou zaméstnanciim vétSinou jasné. Pouze dvéma
zamé&stnanciim jsou vétSinou nejasné. Povzbuzovani zaméstnancii vsak piili§ nefunguje, nebot’
vedouci se snazi ptili§ do prace zaméstnancii nezasahovat, pokud to neni zapotiebi. V prib¢hu
roku, zhruba dvakrat az ¢tytikrat, se snazi sejit S jednotlivymi zamé&stnanci a probrat s nimi, jak

jsou ve spolec¢nosti spokojeni.

Atmosféru na pracovisti hodnoti obé strany pozitivné. Zaméstnanci mezi sebou nemaji

vewr

zmuzl i zen. Pfijemné pracovni prostiedi miize mit také vliv na atmosféru na pracovisti.
Spolecnost se pracovni prostiedi snazi postupné vylepsovat. Jednim z cilii pro rok 2020 je

zatepleni administrativni budovy v¢etné vymény oken.

Nasledujici tabulka se tyka spokojenosti zaméstnanci s motivaci a stimulaci od svého

vedouciho.

Tabulka 11: Spokojenost zamé&stnanci se stimulaci ve spole¢nosti

Teoreticky pristup:

Motivace a stimulace Prakticky pristup Hodnoceni

Vedouci uvedl, ze odmény
jsou rozdelovany

Tti ¢tvrtiny zaméstnanci jsou spravedlive. Finan¢ni

s odménami spokojeni. hodnoceni miize byt nizsi
Hmotné odmény Nespokojenym zaméstnanciim napt. kvili Spatnému
ptijde nedostate¢né finan¢ni pracovnimu vykonu,

ohodnoceni. o kterém v8ak pracovnik

nemusi védet, kvl
nedostatecné zpétné vazbe.

Vzhledem k faktu, ze
zameéstnanci berou nehmotné
hodnoceni jako velmi
dalezité, by nemélo byt
opomijeno. Pochvala Ci
né&jaké jiné ocenéni mize
zameéstnance v tomto piipade
stimulovat Kk jejich lepsimu
vykonu.

VétSina zaméstnancu toto
hodnoceni povazuje za dilezité.
Pouze pro 1 zaméstnance dulezité
neni.

Nehmotné hodnoceni
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Benefity

Tii Ctvrtiny zaméstnancti jsou
spokojené se souc¢asnymi
poskytovanymi benefity.

Nespokojeni zaméstnanci by

uvitali moznost vyuziti Cafeterie a
Flexi Pass.

Vzhledem k velikosti firmy
nemusi byt t€zké najit feSeni,
které bude vyhovovat obéma

stranam.

Stimulace od vedouciho

Poloviné zaméstnancii piijde
stimulace od vedouciho vétSinou
dostatecna a poloving vétsinou
nedostatecna.

Co se tyce stimulace
zaméstnancu ze strany
vedouciho, mé¢lo by dojit
k jejimu zlepseni. Pokud by
stimulace nebyla zlepSena,
mohlo by dojit k oslabeni
motivace pracovnikil.

Zdroj: vlastni zpracovani

Hmotné odmény jsou zaméstnanctim podle vedouciho rozdélovany spravedlivé. Ctvrtina

zaméstnancli s nimi ale spokojena neni, protoze jim piijde jejich finan¢ni ohodnoceni

nedostate¢né. Neni vSak jasné, pro¢ k této nespokojenosti dochdzi. Muze to byt zplisobeno

nedostate¢nou zpétnou vazbou, kviili které zaméstnanci nemusi védét, Ze néco delaji Spatné.

Pro zaméstnance je kromé& hmotného hodnoceni dulezité i nehmotné hodnoceni. Vzhledem

K postoji zaméstnancti k nehmotnému hodnoceni miize byt vice vyuzivano k jejich stimulaci.

Pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze pro n¢j toto hodnoceni neni dilezité.

S benefity je vétsina zaméstnancii v sou¢asné dobé spokojena. Ctvrtina spokojena nebyla.

Jako vylepSeni benefitl by zaméstnanci uvitali moZnost vyuZzivani Cafeterie a Flexi Passu.

Co se tyc¢e stimulace od vedouciho, zde nastal rozkol. Polovina zamé&stnancti si mysli, ze je

veétSinou dostateCnd a polovina si mysli, Ze je vétSinou nedostateCna. Pokud by nedoslo

ke zlep$eni stimulace, mize to ¢asem vést i ke snizeni motivace zaméstnanct k praci.

V nasledujici tabulce je srovnani komunikace ve spole¢nosti a to jak mezi vedoucim a

zaméstnanci, tak 1 mezi zaméstnanci samotnymi.
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Tabulka 12: Komunikace ve spolec¢nosti

Teoreticky pristup:
Komunikace

Prakticky pristup

Hodnoceni

Komunikace s vedoucim

Komunikace probiha
prostrednictvim mobild,
internetové stranky, e-mailu,
nastének a na poradach. Vedouci
povazuje komunikaci se
zameéstnanci za dobrou. Pokud
nastane problém, snazi se ho fesit
hned, primarné dochazi k vyuziti
ustni formy, popf. telefonu ¢i
e-mailu. Nékteti zaméstnanci maji
problém pfijimat i kritiku, které se
ale bohuzel nikdy nelze zcela
vyhnout. Vétsina zameéstnanct
komunikaci hodnoti jako dobrou,
nékteti dokonce jako velmi
dobrou. Jeden zaméstnanec ji
hodnoti jako Spatnou.

S komunikaci souvisi
srozumitelnost zadanych ukolt.
Ukoly jsou zam&stnanciim
vetsinou jasné, 2 ale uvedli, Ze
jsou pro n¢ spis nesrozumitelné.

Ke komunikaci jsou
vyuzivany prostredky
rtuznych forem, z nichz
nejcasteji jde o formu Ustni.
Komunikace vedouciho se
zameéstnanci funguje dobie,
o ¢emz vypovida i to, Ze jsou
zadané ukoly
pro zaméstnance vétSinou
srozumitelné. Neni ale jasné,
z ¢eho prameni
nesrozumitelnost pro nékteré
zamgstnance.

Komunikace mezi pracovniky

Komunikace mezi zaméstnanci je
na jeste lepsi urovni nez
s vedoucim. Vice nez polovina
tekla, ze je velmi dobra, zbytek
ekl ze je dobra.

Zaméstnanci spolu vychazi
dobfe a jejich vzajemna
komunikace je na dobré az
velmi dobré drovni.

Dobrd komunikace je pro kazdou spole¢nost stézejni.

Zdroj: vlastni zpracovani

V této spoleCnosti  jsou

pro komunikaci vyuzivany rizné formy, nejcastéji je to ustni forma, mobil ¢i e-mail. O dobré

komunikaci sv&€d¢i nejen to, Ze samotni zaméstnanci 1 vedouci komunikaci takto hodnoti, ale 1

to, Zze zaméstnancim piijdou zadané tkoly vétSinou srozumitelné a veédi, jak je maji plnit.

Vedouci v rozhovoru uvedl, Ze pokud zaméstnanciim néco neni jasné, mohou se na nejasnosti

hned zeptat. Neni tedy zfejmé, pro€ i pres tento fakt 2 zaméstnanci uvedli zadani ukola jako

spiSe nesrozumitelna.

Komunikace mezi zamé&stnanci je také na dobré trovni, coz jim umoznuje dobrou spolupraci

Vv ptipad¢ potieby.
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5.1 Navrh moZnych opatieni

Autor by v ramci personalniho fizeni doporucil pfi hledani novych zaméstnancu blize
specifikovat pozadavky na zaméstnance. V pozadavcich jsou specifikovany pouze pozadavky,
které souvisi s produktivitou a vzdélanim zaméstnanct. Velmi dulezité jsou vSak i pozadavky
tykajici se osobnich vlastnosti, motivace k praci, nebo tieba schopnosti pracovniho nasazeni
atd. Piesné vymezeni pozadavkl spolecnosti umozni najit idedlniho zaméstnance pro danou
pozici.

Dalsi doporuceni se tyka oblasti S§koleni zaméstnanct, konkrétné piesného stanoveni cila,
kterych ma byt skolenim dosazeno. Pti skoleni by mélo dochézet ke kontrole, jak je napliiovan
cil Skoleni a po skonceni Skoleni by mélo dojit k hodnoceni a analyze vysledki, jakych bylo

Skolenim dosazeno a zda byl stanoveny cil splnén.

V oblasti tykajici se hodnoceni zaméstnanct je doporuc¢eno zahrnout hodnoceni nejen toho,
co zaméstnanec udélal $patné nebo nad ramec svych pracovnich povinnosti, ale i hodnoceni
toho, zda je dany zaméstnanec pro vykon dané pozice vhodny a jestli ma takove schopnosti,

které mu umozni praci vykonavat efektivne.

Autor shledavé také mirné nedostatky v oblasti vzdélavani, které sice zaméstnanci kromé
jednoho povazuji za dostatecné, teditel ale uvedl, Zze vzdélavani se odviji od toho, kolik
finan¢nich prostfedkli spolecnost mize uvolnit. Autor si mysli, Ze vzde€lavani mlze vést
zaméstnance k vétsi kreativité a rozvoji, a nasledné také i vétsi motivaci. Vzdélani by mohlo

byt napt. soucasti benefitt.

Nekteti zaméstnanci uvedli, Ze pro né¢ zadané tkoly nejsou srozumitelné. Vedouci vSak
uvedl, Ze zaméstnanci maji moZnost se na nejasnosti zeptat. Autor tedy navrhuje vedoucimu
vice se zajimat o to, zda zaméstnanci doopravdy védi, co je cilem jejich prace a zda védi, jak
tohoto cile dosahnout. Pokud jim neni jasné, jak maji svou praci vykonavat, mohou ji vykonavat
Spatn€. S tim je také spojena zpétnd vazba, kterou sam teditel oznacil za velmi slabou ze své
strany. Pravé zlepSeni zpétné vazby miiZze ale vykon pracovnikl zlepsit. Dal$i doporuceni se
tyka zpétné vazby pro zameéstnance. Ta by méla probihat pravidelné a to jak negativni, tak i ta
pozitivni. Zaroveii by mélo dojit k vhodnému zpisobu podani zpétné vazby. Pokud
zaméstnanci budou mit leps$i zpétnou vazbu, mohou tak napravit chyby, které¢ nékdy
nevédomky délaji. Se zpétnou vazbou tedy souvisi i pochvaly a rlizna ocenéni v piipadé

uspésného plnéni ukoll, které by mély byt vyuzivany cCastéji, nebot’ zamestnanci spolecnosti
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nehmotné hodnoceni povazuji za velmi dilezité a jedné se o nastroj, kterym mutize vedouci své

zaméstnance snadno stimulovat.

Vzhledem k tomu, Ze spolu zaméstnanci vychazi dobie a atmosféra v pracovnim prostiedi
je dobra, by autor doporucil vyuzivani soutézi mezi zaméstnanci, coz je muze stimulovat k veétsi
snaze a lepSimu pracovnimu vykonu. Soutéze by vSak nemély vyustit v soupefeni mezi
zaméstnanci, protoze to by mohlo vést ke snizeni jejich motivace. Autor také doporucuje
pokracovat v prubézném vylepSovani pracovniho prostiedi, protoze pfijemné prostiedi piisobi

pozitivné na psychiku zaméstnancu.

Polovina zamé&stnancli oznacila stimulaci od vedouciho pracovnika jako nedostate¢nou,
autor tedy navrhuje hlubsi analyzu soucasnych stimulii ve spole¢nosti. Vzhledem k velikosti
spolec¢nosti je podle autora redlné piiblizit se pozadavkiim zaméstnanct napf. v oblasti benefita.
Proto autor navrhuje diskuzi vedouciho se zaméstnanci ohledné stavajicich benefitu.

Zaméstnanci vyjadrili zdjem napt. o Flexi Pass a moznost vyuziti Cafeterie.

Vedoucimu je také doporuceno vice se zabyvat kontrolou zaméstnancti a hledanim zpisobii,
jak efektivné dané zaméstnance stimulovat. Zamé&stnanci by také méli mit podle autora pocit,
ze za svym vedoucim mohou pfijit s jakymkoli problémem, od nejasnosti ohledné vykonu své

prace az napft. po nespokojenost s finanénim ohodnocenim.
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Zavér

Neékdy muze byt slozité najit spravnou cestu jak stimulovat své zaméstnance a tim zvysit
jejich motivaci k préci. Lidsky zdroj je v8ak to, co od sebe muiZe jednotlivé spoleénosti zasadné
odliSovat. Je tedy zapottebi mit kvalifikované a kvalitni pracovni sily, které je tieba si nasledné
také udrzet. Kazdy pracovnik je jiny a ma jiné preference, zaméstnavatel by se vSak m¢l
o potieby svych pracovnikll zajimat a snazit se najit takovou cestu, kterd bude pftijatelna

pro obé strany.

V teoretické Casti byly zminény pojmy, Které souvisi s motivaci a stimulaci. V praktické
Casti nasledné doslo k identifikaci stavajiciho stavu prostfednictvim poskytnutych internich
materiald. Motivace a stimulace byla identifikovana prostfednictvim rozhovoru s feditelem
spole¢nosti a také dotazniku pro zaméstnance. Autor tak chtél zamezit pouze jednostrannému
pohledu na motivaci a stimulaci. Na zaklad¢ zjisténych informaci jsou na zavér uvedeny navrhy

na zlepseni.

Dotaznik pro zaméstnance byl uren vSem zaméstnancim spolecnosti, kteti zde pracuji
na hlavni pracovni pomér. VSichni zaméstnanci ochotné dotaznik vyplnili. S feditelem
spole¢nosti autor vedl rozhovor. Nedostatky byly shledany v personalnim fizeni, kde by mély
byt 1épe specifikovany pozadavky na nové pracovniky, v oblasti Skoleni by mély byt stanoveny
cile, kterych ma byt Skolenim dosaZeno a nasledovat by méla analyza, do jaké miry byly cile
splnény. V oblasti hodnoceni pracovnikii by mély byt hodnoceny i1 schopnosti zaméstnanctl,
které jim umoznuji nebo naopak neumoznuji efektivni vykonavani prace. Za nejvétsi
nedostatek zjistény z dotazovani autor povazuje zpétnou vazbu od vedouciho pracovnika, resp.
feditele spolecnosti. Z toho muze také vyplyvat zjisténa nespokojenost nékterych pracovniki
se svym finan¢nim ohodnocenim. Poloviné zaméstnancti také nepiijde stimulace od vedouciho
dostate¢na, a proto autor doporucil spole¢nosti analyzu této oblasti. Stimulace pracovnikt
funguje napf. prostfednictvim benefitl. Pracovnici vyjadtili zajem o mozZnost vyuziti Cafeterie
¢i Flexi Pass. Krom¢ hmotnych odmén pracovnici spolecnosti povazuji jako dulezité i
nehmotné hodnoceni v podobé riznych pochval a uznani, ¢imz mtze vedouci své zaméstnance
stimulovat pomérné¢ snadno. Spole¢nost by se méla snazit zajist'ovat dostatek financ¢nich zdroj

na pravidelné vzdélavani svych zaméstnanct, nebot vzdélavani napoméhd k rozvoji

vvvvvv

Zaméstnanci jsou spokojeni s komunikaci ve spole¢nosti, kterd napoméha i k lepsSimu plnéni

zadanych ukold, které jsou pro zaméstnance vétSinou srozumitelné. Jsou také spokojeni
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s pracovni dobou, i kdyz by nékteti uvitali moznost pruzné pracovni doby. Jako dobrou uvedli
i atmosféru na pracovisti, ke které muze ptispivat pomérné maly kolektiv. Dobré vztahy
Vv kolektivu umoznuji vyzkouset rizné formy soutézi, které mohou pracovniky stimulovat
k lepSimu pracovnimu vykonu. Tyto soutéze v§ak nesmi pierust v soupefeni. Zaméstnanci také
vyjadrtili, ze je odmény a benefity stimuluji k lepSimu pracovnimu vykonu, tudiz je zapotiebi

najit vhodnou cestu, kterd bude pfijatelna jak pro vedeni, tak i pro samotné zaméstnance.

Pokud spole¢nost zavede tyto navrhy na zlepSeni a doporudeni a nasledné je také bude

dodrzovat, odrazi se to na motivaci zaméstnancu a také na jejich celkové spokojenosti.

Cilem této préace byla analyza motivace a stimulace pracovnikii v obchodni spole¢nosti
a nasledné shrnuti poznatka za pomoci metody syntézy. V pripadé zjisténi nedostatki
V oblasti motivace a stimulace pracovnikii navrhnout mozna opatieni. Dle nazoru autora

byl cil prace splnén.
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Ptiloha ¢. 1 Souhrn poskytovanych benefiti ve spolecnosti

auto, mobil, internet doma, 1 tyden navic, mimoradny pfispévék do

L . Jednatel/feditel HPP
vyie 36.000,- KE (1x rocné)

auto, mobil, internet doma, 1 tyden navic, tiskarna doma vedouci obchodu HPP
mabil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- KE, ckonom HPP

moZnost vyuZiti firemniho tarifu
DPP
mabil, internet doma, mimofadny prispévék do vyse 36.000,- KE DPP
mobil DPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- K¢ | obchodni referent HPP
mobil, 1 tyden navic, #ivotni/penzijni 1.000,- K&, stravenky 100,- K& | obchodni referent HPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K&, stravenky 100,- K¢ | obchodni referent HPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- K& | obchodni referent HPP
mabil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- K& THP HPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- K& skladnik HPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K&, stravenky 100,- K& | vedouci skladu HPP
mabil, 1 tyden navic, stravenky 100,- K& skladnik HPP
mobil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K&, stravenky 100,- K& skladnik HPP
mabil, 1 tyden navic, Zivotni/penzijni 1.000,- K¢, stravenky 100,- K¢ skladnik HPP
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Ptiloha ¢. 2 Dotaznik pro zaméstnance

Motivace a stimulace zaméstnancl
Dby de,
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