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Uvod

V soucasné dob¢ je velmi slozité zajistit firmé konkurencni vyhodu. Spolecnosti se
velmi ¢asto zamétuji na své zdkazniky a opomijeji velice dilezity faktor, kterym jsou
bezesporu spokojeni a motivovani pracovnici. Vhodné nastaveny systém motivace

zlepSuje pracovni vykon jednotlivct a tim se zvySuje vykonnost podniku jako celku.

Pro vybér tohoto tématu me motivoval fakt, ze jsem se jiz sam aktivné zapojil do

pracovniho procesu a velice mé zaujala personalni prace a fizeni lidskych zdroju.

Hlavni cilem této prace je analyzovat soufasny motivacni a pobidkovy systém
spole¢nosti Moore Stephens s.r.0. a identifikovat oblasti, kde je potiebné posilit
motivacni politiku podniku. Dal$im cilem je formulovat tkoly pro motivaéni a
pobidkovy systém, jez podporuji realizaci zvySovani vykonnosti organizace. Poslednim
cilem je navrhnout postup implementace a zhodnoceni pfipadnych rizik navrhu.

Diplomova prace je ¢lenéna do Sesti hlavnich kapitol. Prvni kapitola je vénovéna
pfedstaveni a charakteristice podniku Moore Stephens. Je zde zminéna kratk4 historie
firmy a dale jsou v této kapitole formulovana strategicka vychodiska (poslani, vize a
strategické cile). V zavéru kapitoly je provedena strategicka analyza a zhodnoceni jejiho

vlivu na strategicky zamér.

Druha kapitola se vénuje vymezeni zékladnich pojml v souvislosti s motivaci,

motivacnim systémem a jsou zde piedstaveny rizné teorie motivace.
Tteti kapitola je vénovana popisu souc¢asného motivacniho a pobidkového systému.

Ve ctvrté kapitole je provedena analyza ptivodniho motiva¢niho a pobidkového systému
pomoci dotaznikového Setfeni a dodatecnych rozhovori se zaméstnanci. Vystupem této

kapitoly je souhrn silnych a slabych stranek hodnoceného motivaéniho systému.
Pata kapitola formuluje hlavni ukoly a cile pro motivacni a pobidkovy systém.
V posledni Sesté kapitole jsou identifikovana rizika navrhovanych opatfeni.

Mezi metody, které byly vyuZity pii psani této prace, patii rozhovor, dotazovani,

nastroje strategické analyzy a pozorovani.



1 Charakteristika podniku Moore Stephens s.r.o.

V této kapitole je predstavena spolecnost Moore Stephens s.r.o. Jsou zde uvedeny
zakladni udaje o firmé, jeji historie, poslani, vize a strategické cile. Déle je provedena
analyza prostiedi, kterd se sklada z né€kolika dil¢ich analyz (analyza makroprostiedi,
mezoprostfedi a mikroprostiedi). V posledni ¢asti kapitoly je kratké shrnuti zjisténych

poznatkii.

1.1 Predstaveni spolecnosti

Nazev subjektu: Moore Stephens s.r.o.

1CO: 26402220

Sidlo: Praha 13, Bucharova 1314/8, PSC 158 00
Den zapisu: 7. prosince 2005

Zékladni kapital: 15.056.000,- K¢&

Internetové stranky:  http://www.moorestephens.cz

Pfedmétem podnikani je vykon datiového poradenstvi a poskytovani auditorskych

sluzeb. (Justice 2016)

Spole¢nost Moore Stephens s.r.o. je ¢lenem jedné z nejvétsich siti poradenskych firem
na svété - Moore Stephens International Limited. Tato mezinarodni organizace, ktera se
zabyva poradenstvim a Gcéetnictvim, sidli v Londyné. Na trhu pusobi jiz vice nez sto let.
V soucasnosti zahrnuje 657 kanceldii ve 106 zemich svéta a zaméstnava vice nez

27.600 lidi. (Moore Stephens International Limited 2016)

Moore Stephens s.r.0. ma Vv soucasné dobe pobocky, které se nachazeji v Domazlicich,
Plzni a Praze. Tyto poboc¢ky jsou vyobrazeny na obrazku ¢. 1 (zleva Domazlice, Plzen,
Praha).


http://www.moorestephens.cz/

Obrazek 1: Pobocky Moore Stephens s.r.o.
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Zdroj: interni material, 2016

Od 1. 1. 2016 pribyly jest¢ pobocky v Jindfichové Hradci a Tabote. Dale firma
spolupracuje s obchodnim partnerem v Ceskych Budg&jovicich, ve kterém vlastni ¢ast

obchodniho podilu.

Nabidka sluzeb, jez firma poskytuje, je pomérné obsahla. Neomezuje se pouze na
zpracovani ucetnictvi a potvrzovani spravnosti ro¢nich ucetnich zavérek. Sluzby jsou
rozdéleny do nékolika oblasti: auditorské sluzby, danové, pravni, ucetni, mzdové a BI

poradenstvi. Kazdou oblast mé na starosti tym odborniki.
1.2 Historie firmy

Pocatek piisobeni firmy se datuje jiZz do roku 1995, kdy svoji ¢innost zahdjil danovy
poradce Miroslav Jandecka. Od nasledujiciho roku jsou poskytovany auditorské sluzby.
Kdyz se k panu Jandeckovi pridal jeho bratr a auditorka Jitka Fanturova, zalozili
spolecnost Jandecka, Fanturova a spol. V roce 2000 byla oteviena pobocka v centru
Plzng, kterd se vSak musela ptest¢hovat kvili Spatné dopravni dostupnosti a
kapacitnimu omezeni. Z téchto divodil byla pofizena vila v blizkosti Plzn€ a za pomoci
architekti zrekonstruovana na moderni sidlo plzeniské pobocky. Firma se stale
rozrastala. Pfibyli 1 novi spolecnici, se kterymi byla zalozena spolecnost Jandecka
Fanturova & partners s.r.o., do které byl vloZzen podnik Jandecka Fanturova a spol.

(interni material, 2016)

Jiz na samém pocatku existence spolupracuje spolenost se zahrani¢nimi partnery.
Nejblizsi spoluprace je s Némeckem, jmenovité s Dr. Herthou Ulmann-Czubak,

auditorkou a danovou poradkyni z Furth im Waldu, jejim Institutem vychodniho prava a



kancelati v Plzni. Vroce 2007 se spole¢nost po nékolika letech spoluprace
s nadnarodnim feté¢zcem poradci GLOBOGATE, specializujicich se na némecké osoby
Vv zahrani¢i, stala nezavislym ¢lenem Moore Stephens International Limited. O dva roky
byl dokoncen proces fuze spolecnosti Jandecka, Fanturova & partners s.r.o. s prazskymi
dcefinymi spole¢nostmi firmy Moore Stephens LLP, ktera se stava dal§im spolec¢nikem.
Po této fuzi disponuje Jandecka Fanturova & partners s.r.o. vice nez 60 zaméstnanci a

kancelafemi v Praze, Plzni a Domazlicich. (interni material, 2016)

V roce 2010 se zménilo sidlo a obchodni nazev firmy na stavajici: Moore Stephens

s.r.o., Bucharova 1314/8, 158 00 Praha 13.

1. 1. 2016 prob¢hla fuze s poradenskou firmou Adeus s.r.0. Vysledkem tohoto spojeni
je spolecnost, kterd ma 129 zaméstnanct, kancelafe v Domazlicich, Jindtfichové Hradci,

Praze, Plzni a Taboie. (Moore Stephens 2016a)

1.3 Poslani

Poslani by ndam mélo odpovédét na to, zda mé uvazovana spolecnost smysl podnikani a
definuje, které produkty budou k naplnéni smyslu ndpomocny. Neopomiji ani historii
firmy, jeji konkurenéni vlastnosti a prostfedi, které firmu obklopuje. Bodem, ke kterému
poslani vzdy sméfuje, jsou stanovené cile spole¢nosti v dlouhodobém kontextu. (Sulak,

Vacik 2005b)

Poslanim spole¢nosti Moore Stephens je poskytovat exkluzivni sluzby nejen v oblasti
ucetnictvi a danového poradenstvi, ale také pravni sluzby €1 IT poradenstvi. Klademe
diraz na osobni pfistup k naSim klientim. Usilujeme o vytvotfeni bezkonfliktniho

pracovniho prostiedi, v némz maji nasi zaméstnanci moznost seberealizace.
1.4 Vize

Vize ndm udava stav, kterého chce firma na konci planovaného obdobi dosahnout a je
vzdy Casové ohranicend. Diky vizi jsou stanoveny cile a zplsoby jak téchto cill
dosdhnout véetné neopomijeni pozadavkl vSech zainteresovanych osob. Nutnosti je
flexibilita, diky které mtize podnik rychle reagovat na zmény okoli, a proto musi byt u

vize moznost aktualizace. (Fotr a kol. 2012)
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Hlavni faktory vize:
1. Zakaznici strategického zaméru
2. Produkt a jeho vyjimecnost
3. Popis trhu a jeho segment
4. Technické, technologické a uzitné prednosti produktu
5. Strategickd dimenze zdméru
6. Filozofie zdméru
7. Vliv na koncepci a postaveni podniku
8. Vefejna image
9. Socialni koncepce (Fotr a kol. 2012)

Vize spole¢nosti je stanovena na nasledujici tii roky, tj. do roku 2018. Na konci tohoto
obdobi by firma chtéla ziskat nové loajalni klienty z fad podnikid ¢i zivnostnikd. Se
zvySenym poctem klientd je spojen také rist poctu kvalifikovanych zaméstnanct, a to
prevazn¢ ztad vysokoskolskych absolventi. Na konci planovaného obdobi by
spole¢nost chtéla mit vybudovanou spolupraci se Zapadoceskou univerzitou v Plzni,
predevsim s fakultou ekonomickou. Mimo jiné vizi spole¢nosti je také zaméfeni se na
spokojenost zakaznikd. V neposledni fadé bude firma usilovat o zvySeni odbornych

znalosti svych zaméstnanct a také o zvyseni vykonnosti podniku.

Spolecnost na svych internetovych strankach deklaruje, ze vizi spolecnosti je stat se

uznavanou, stabilni a prvni volbou na vybranych trzich. (Moore Stephens 2016b)
Komponenty vize:

1) Zékaznici strategického zaméru — snahou spolecnosti je ziskat nové, loajalni
zékazniky. Firma pladnuje nadéle kvalitné uspokojit ptani a potieby stavajicich

zakaznik.

Spolecnost usiluje byt svym zakazniktim dostupnéjsi a s tim je spojeno chystané
otevieni novych pobocek a také vyuzivani nejriznéjSich prosttedkt komunikace

se zakazniky (e-mail, videokonference, socidlni sité, newsletter, atd.).
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2) Produkt a jeho vyjimeénost — firma poskytuje Siroké portfolio sluzeb. I nadale
chce spolecnost nabizet kvalitni a komplexni sluzby pro své klienty. Tyto sluzby
se snazi poskytovat co mozno nejkvalitnéji. Spolecnost planuje rozsifeni
nabidky sluzeb v oblasti investi¢niho poradenstvi na uzemi Ceské republiky a

Slovenska a také se chce zaméfit na pravni sluzby. (interni material, 2016)

3) Popis trhu a jeho segmentd — na trhu je v daném oboru poskytovani sluzeb
ucetnictvi a daitového poradenstvi velké mnozstvi subjekt. Firma se 1 nadale
chce orientovat na poskytovani sluzeb rodinnym ceskym podnikim,
zahrani¢nim podnikim (pfevazné némecky hovotici zemég), které podnikaji na
tizemi Ceské republiky. Spolegnost se chce také zaméfit na rozsifeni poétu
pobocek smérem na Moravu a poskytovani sluzeb firmédm pisobicich na

Slovensku. (interni material, 2016)

4) Strategic zaméru — firma planuje navysit trzby a zisk, dale chce zvysit trzni

podil. (interni material, 2016)

5) Vefejna image — spoleCnost se i nadale chce prezentovat jako vysoce
kvalifikovany a spolehlivy partner svych klienti. Také chce byt 1 nadale vidét
mezi studenty, a to hlavné jako lukrativni zaméstnavatel. A nadale chce pusobit
jako spolecensky odpovédnd firma, tim Ze se zajima o své okoli a nabizi své
sluzby 1 neziskovym organizacim. Znacku firmy pomaha utvaret propracovany

marketing. (interni material, 2016)

6) Filozofie zaméru — firma chce i nadale kvalitn¢ a véas poskytovat své sluzby.

(interni material, 2016)

7) Socialni koncepce — spole¢nost se chce zaméfit predevSim na osobni a

profesiondlni rist svych zaméstnanct (zvySovani kvalifikace). (interni material,

2016)
1.5 Strategické dlouhodobé cile spole€nosti a zvolené strategie

Strategické dlouhodobé cile jsou vyvozeny z vytvofené vize a spliluji pozadavky

zainteresovanych osob (stakeholders). Mnozstvi téchto cili by mélo byt co mozna

12
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vhodné zvolené ukazatele. (Fotr a kol. 2012)

Strategické cile, kterych chce firma dosahnout béhem planovaciho obdobi - do roku
2018:

e Zvysit trzby z prodeje vlastnich vyrobku a sluzeb minimalné o 15 %.

e Rozsifit nabidku sluzeb o poradenstvi v oblasti investic na uzemi Ceské

republiky a Slovenska.
e Ziskani a realizace minimalné¢ 15 zakazek tykajicich se prevodnich cen.
e Pristup na nové trhy — vytvoteni pobocky v Brn¢.

e Tvorba oddé€leni pravniho poradenstvi — zaméstnat minimalné¢ 2 samostatné

pravniky.

e Ziskani dotace a realizace projektu na celopodnikové vzdélani zaméstnanci.

vt

e Rozsitit prostory plzenské pobocky a zvysit pocet jejich zaméstnancti o 50 %.

(interni zdroje, 2016)
Zvolena strategie

Mezi hlavni cile firmy patii rozsifit trh a ziskat nové obchodni partnery. Spolecnost
chce také poskytovat komplexnéjsi sluzby, a proto si chce vytvofit své vlastni pravni
odd¢leni. Dulezitd je také spokojenost stavajicich zakaznikii, ktera je napliiovana
poskytovanim kvalitnich sluzeb. Déle je cilem firmy zvySeni trzeb za prodej vlastnich
vyrobkli a sluzeb a také rozsifit nabidku o nové sluzby v oblasti investicniho
poradenstvi. Firma klade diraz na spokojenost zaméstnanct, kteti odvadeji skvélé
pracovni vysledky. Snazi se neustdle zvySovat jejich vykonnost prostfednictvim
riznych forem motivace a také podporuje jejich osobni a odborny rozvoj. Zvolena

strategie pro dosazeni cilii se nejvice blizi intenzivni strategii. (interni zdroje, 2016)

13



1.6 Analyza prosti‘edi spole¢nosti Moore Stephens s.r.o.

Analyza podnikatelského prostiedi je z pohledu firmy velice dilezita, protoze na jejim
zéklad¢ se stanovi, zda je strategicky zdmeér proveditelny, nebo jsou zapotiebi urcité

korekce.

Podnikatelské prostfedi se Cleni na dvé Casti a to: externi prostfedi, interni prostiedi.
Externi prostiedi se déale déli na makroprostiedi, jez podnik svym jednanim nemiize
ovlivnit a mezoprostfedi, na které¢ firma ¢astecné pusobit miize. Oproti tomu interni
prostiedi, resp. mikroprostfedi, jiz firma svymi ¢innoStmi pfimo ovlivituje. (Fotr a kol.

2012)

Pro zminéné analyzy byly vybrany pouze ty oblasti v rdmci této diplomové prace, které

maji vliv na strategicky zamér.

1.6.1 Analyza makroprostiedi
Politicko — legislativni faktory

Jelikoz se spole€nost Moore Stephens S.r.o. zabyva ucetnictvim, finan¢nim
poradenstvim a dal§imi sluzbami, které jsou Gzce spjaty se zakony, je neustalé sledovani
legislativy nezbytné pro jeji fungovéani. Spolecnost Moore Stephens ovliviiuje fada
¢eskych zakont, nafizeni, norem, vyhlaSek, ale také normy a nafizeni EU. Jedna se
napiiklad o obchodni zakonik, danové zakony, zdkon o Ucetnictvi, zdkonik prace, zdkon
0 dani z pfidané hodnoty, zakon o nemocenském poji§téni, zakon o pojistném na
socidlni zabezpeCeni, zdkon o ochrané¢ hospodaiské soutéze, fizeni jakosti a mnoho
dalSich pfedpisi. Aby mohla byt firma dobrym raddcem a kvalitnim partnerem pro své

klienty, musi neustalé zmény v legislativé sledovat a diikladné je studovat.

Také politické turbulence nejsou pro firmu nejlepsi, jelikoz jsou s nimi spojeny Casté
zmény v zakonech.

Nejvétsi zménou, se kterou se spoleCnost musela vyrovnat, bylo s platnosti od
1. 1. 2016 zavedeni povinnosti pro platce DPH podavat tzv. Kontrolni hlaSeni. Tato

povinnost s sebou nesla piedev§im naroky na zmény v ucetnich systémech, jelikoz bylo

zapotiebi vytvofit a implementovat nové formulaie a také samoziejmé zatizila ucetni
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dal$imi povinnostmi. Zaméstnanci si museli nastudovat zmény a spravné je aplikovat do

sv¢ praxe.
Ekonomika
Makroekonomické ukazatele maji podstatny vliv na stabilitu spolecnosti.

Podnik a jeho ¢innost ovlivituje inflace, ktera se projevuje predevSim ve mzdovych
nakladech a ve vyvoji cen sluzeb. Vyvoj inflace a predikce budouciho vyvoje lze vidét
v nasledujici tabulce ¢. 1. Uginky inflace jsou riizné a mohou byt pozitivni i negativni.
Mezi negativni dopady inflace patii snizeni redlné¢ hodnoty penéz a dalSich penéznich
aktiv, nejistota ohledn¢ budouciho vyvoje cen, jez odrazuje investice a uspory. To
znamena, ze muze dojit k vyraznému snizeni poptavky po sluzbach v oblasti
poradenstvi. Mezi pozitivni u€inky patii rozSiteni moznosti centralni banky upravovat
urokové sazby, za ucelem zmirnéni recese, a stimulovat investice. Idedlni stav je tedy
nizka stabilni inflace. Nizkd (na rozdil od nulové nebo zéporné) inflace mize snizit
zavaznost hospodarské recese tim, Ze umoznuje pomérné rychlejsi vycisténi trhu prace
a snizuje riziko vzniku pasti likvidity (ktera vylucuje ménovou politiku jako nastroj pro
stabilizaci ekonomiky). Ukol zachovat nizkou a stabilni miru inflace je obvykle svéfen
CNB. Jak je z tabulky patrné, mira inflace bude pravdépodobné riist, coz negativné

ovlivni cenu vstupd.

Tabulka 1: Vyvoj primérné miry inflace v CR

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

19% 3,3% 1,4 % 0,4 % 0,3% 0,5% 1,6 % 1,8 %
Zdroj: MFCR, 2016

DalSim dilezitym ukazatelem, ktery mé vliv na podnikani firmy je vyvoj HDP. Jeho
rist znamend, ze investoii disponuji potfebnymi zdroji a jsou ochotni investovat. Tedy
zvySuje se poptavka zakazniki po veSkerych sluzbach a produktech. Od svétové
hospodaiské krize (2008-2009) doslo k naslednému oziveni ekonomiky (nejen Ceské,
ale 1 svétové). Dle vyzkumu ptedpokladaji instituce, ze bude HDP v roce 2016 rast
02,7 % a v nasledujicim roce by mél byt narist o 3 %. Je pravdépodobné, ze vyvoj

tohoto ukazatele bude pozitivni, coz predstavuje kladny vyhled 1 pro hospodateni firmy.
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Nékteti ekonomové se vSak obavaji, ze by mohla pfijit dal§i ekonomicka krize, a to

predevsim diky situaci, jedné z nejvétSich ekonomik svéta - Ciny.

Také sménny kurz ma vliv na fungovani spolecnosti. Firma se orientuje na ¢esky trh, ale
¢ast klientd jsou zahrani¢ni firmy. Proto vyvoj kurzu Ceské koruny miize také vyrazné
ovlivnit chod firmy. Oslabeni kurzi mé za nasledek rtst zisku (trzeb z prodeje), posileni
kurzu ma opacny efekt. Zahrani¢ni partneti jsou piedevsim z evropské unie — stézejni je

tedy znat vyvoj koruny k euru. Vyvoj CZK/EUR je zobrazeno v tabulce ¢. 2.

Tabulka 2: Vyvoj ménového kurzu CZK / EUR

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

24,59 25,14 25,98 27,53 27,28 27 26,7 26,2

Zdroj: MFCR, 2016

Na vyvoj kurzu mél velky vliv zasah CNB, jejiz intervence zadatkem listopadu 2013

a poté by méla koruna opét posilovat.
Sociologie, kultura

Vsechny firmy musi respektovat pravidla zaméstnanosti obyvatel, coz vyplyva ze
zakoniku prace. Ne jinak je tomu u firmy Moore Stephens. Spolecnost poskytuje
komplexni poradenstvi v oblastech: finan¢niho ucetnictvi, auditu, IT atd. a musi tedy
sledovat neustidlé nové trendy, které se na trhu mohou objevit pro udrZzeni své
konkurenceschopnosti. Firma umoZznuje vzdélavani svym zaméstnancim, a to jak
formou skoleni, tak moznosti riznych certifikaci. To zajistuje spole¢nosti neustaly

ptisun aktudlnich poznatkdi, nutnych pro jeji piisobeni.

Pro spole¢nost je velice dilezita tiroven vzdélanosti obyvatelstva, jelikoz predmét jejiho
podnikani vyzaduje vzdélané zaméstnance, piedevsim z fad absolventi vysokych skol

¢i stiednich Skol hlavné v oboru ekonomie.
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1.6.2 Analyza mezoprostredi
Zikaznici

Cilem kazdé spolec¢nosti, ktera chce byt uspésna, je snaha co nejlépe uspokojit prani
svych zékazniki. I firma Moore Stephens patfi mezi firmy, které se orientuji na své
zakazniky. Firma pfistupuje ke svym klientim individualné a snazi se co nejlépe
vyhovét jedineénym potiebam a pozadavkiim zékaznika. Zakaznici u firmy mohou najit
vysoce kvalitni sluzby, profesionalni ptistup, a také se firma snazi neustale posilovat
davéru u klient. Upfednostiiovany jsou dlouhodobé vztahy pred kratkodobymi, které

sami klienti Casto vyhledavaji.

Z databaze klientl, kterou spolecnost vyuziva, je patrné, ze 565 zdkaznikl je
pravnickych osob a 89 fyzickych osob. Spolec¢nost spolupracuje s témét 36 % klienti
vice nez 5 let. O tom, Ze spolecnost usiluje o dlouhodobou spolupraci lze usuzovat

z toho, ze spoluprace trvajici déle nez 2 roky je u 68 % zakazniki. (interni zdroje, 2016)

Firma Moore Stephens se orientuje pievazné na ¢eské rodinné firmy (89 % zakaznikl) a
zbylé spektrum klient jsou klienti ze zahrani¢i (pfevazné némecky hovofici). Interni

zdroje, 2016)

Z geografického hlediska jsou zdkaznici ptevazné zastoupeni ve stejnych krajich, jako
jsou pobocky firmy (tj. Plzensky kraj, Sttedocesky kraj, Hlavni mésto Praha, JihoCesky
kraj).

Potencialni novi konkurenti

Vstup potencidlnich novych konkurentl neni nijak legislativné omezen. Samoziejmé
VvV oblasti uCetnictvi a dafového poradenstvi existuje nescetné mnoho firem, které
postupné zanikaji, seskupuji se, transformuji se nebo nové vznikaji, takze neni zdaleka
vyloucené, Ze se objevi firma, kterd bude poskytovanymi sluzbami konkurovat

spole€nosti Moore Stephens S.r.0.
Stavajici konkurenti

Firma ma velké mnozstvi konkurentii v oblasti podnikani CZ-NACE 692 — ucetnictvi a

auditorské sluzby; dafiové poradenstvi. Nejvyznamnéj$i konkurenti jsou uvedeni
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Vv tabulce €. 3, zZ niZ je patrné, Ze nejveétsi podil trhu zastava tzv. ,,velka ctyrka®, kterou

tvoti firmy: Delloitte, KPMG, pwc a Ernst & Young.

Tabulka 3: Srovnani firem podle trZeb (adaje v tisicich)

. " . . . Ly total predchozi
nazev firmy audit poradenstvi | dané, mzdy, tGcto total oZdobi
1 Deloitte 449 895 1180167 298 556 1928 618 1990 254
2 KPMG 856 492 33929 995 480 1885901 1831370
3 pwc 672753 795 902 157 470 1626 125 1636 753
4 Ernst & Young 758 268 846 018 N/A 1604 286 1524 607
5 BDO 207 761 1635 326 022 535418 357 865
6 Rod| & Partner + Vorlickova 134311 14 281 203 297 351889 290 780
7 IBGT 34 831 50 701 128124 213 656 175 607
8 Mazars 73574 5239 131 100 209913 180 666
9 VGD 30015 9149 133327 172 491 173836
10 TPA Horwath 46 905 173 123 507 170 585 174 369
11 RSM TACOMA 0 N/A 103 402 103 402 109 859
12 Moore Stephens 19173 0 77 337 96 510 92 392
13 HLB Proxy 24 607 N/A 61174 85781 94 040
14 Auditor 14432 5021 67 968 87421 84 444
15 Fucik & partnefi N/A N/A 54946 54 946 77432
16 Apogeo 7048 15 465 27827 50 340 54 946
17 Finaudit (FSG Partners) 22 960 6 820 12618 42398 21695
18 Nexia 19320 5288 9485 34093 36 280
19 PRIMASKA AUDIT 9892 1819 7092 18 803 8195
20 HAYEK 18 327 N/A 335 18 662 20779
21 LTA (Legal | Tax | Audit) 4237 N/A 13747 17984 N/A
22 Baker Tilly 6178 0 0 6178 13741

Zdroj: Interni material, 2016

Tabulka zobrazuje ptehled trzeb jednotlivych firem za oblasti sluzeb, které poskytuji.

Jedna se predevSim o trzby za poskytovani auditu, danového poradenstvi a ostatni

sluzby (finan¢ni ucetnictvi, mzdové ucetnictvi a dalsi sluzby). Pro lepsi ilustraci je

pfiloZzen obrazek €. 2, kde je graficky zndzorné€no rozdéleni trhu na zaklad¢ trzeb za

zpracovani auditu.
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Obrazek 2: Firmy a jejich trzby za audit

Rozdéleni auditorského trhu v €R

1,233 mld. K¢
cca 354 firem

2,767 mid. K¢
A firmy

W Big4

M ostatni

Zdroj: interni material, 2016

v

Jak je zobr. ¢. 2 patrné témto Ctyfem firmam zatim Moore Stephens nemiize

konkurovat. V podstaté stejné je to S rozdélenim danového a poradenského trhu.

Hlavnimi konkurenty jsou proto BDO, Rodl & Partner + Vorlickova a Mazars. Tyto
firmy se zaméfuji podobné jako Moore Stephens na némecké zakazniky a jsou poctem

v

zamé&stnancu a velikosti srovnatelnéjsi.(interni zdroje, 2016)
Substitu¢ni vyrobky

Jedna se o sluzby, které poskytuji konkurencni firmy. Mlze se jednat o rozSifeni
nabizenych sluzeb ¢i poskytnuti SirSiho portfolia od jednoho podniku. Jak jiz bylo
zminéno, je dulezité sledovat trendy na trhu a co nejrychleji se témto zménam
ptizptsobit. Kdyz to firma zvladne dobfe a hlavné rychle, nemusi se obavat

substitu¢nich produkt od konkurence.
Dodavatelé

Jako dodavatele pro firmu lze povaZovat poskytovatele servert, softwarii a rtiznych
specifickych programti, které firmé pomahaji vykonavat svou Cinnost. Je kladen diiraz
na vysokou kvalitu. V soucasné dobé existuje mnoho firem poskytujici tyto produkty.
kategorii. S rostoucim pocCtem potencidlnich dodavateli, dochazi ke snizeni cen

produkti a firmy nabizeji mnoho dodate¢nych sluzeb.
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1.6.3 Zhodnoceni externi analyzy

Na zaklad¢ externi analyzy je mozné sestavit seznam pftilezitosti a hrozeb, které jsou

nize uvedeny.
Prilezitosti
¢ loajalni zdkaznici
e nové regiony pro poskytovani sluzeb
¢ nabidka novych sluzeb
e niz$i ceny od dodavatell
Hrozby
e zména zédkonl (zakon o ucetnictvi, daflové zakony...)
e ztrata kvalitnich zamé&stnanca
e ckonomicka recese
e rust konkurence
Matice EFE

Pomoci matice EFE je nyni mozné zhodnotit vysledky externi analyzy. Jednotlivym
faktorim se pfifazuje vaha od 0,00 — 1,00, dle dulezitosti. Suma vah (pfilezitosti
a hrozeb) se musi rovnat 1,00. Poté se stanovi vliv téchto faktorti na strategicka
vychodiska od 1 do 4 (1 — nizky vliv, 2 — stfedni, 3 —nadprimérmy, 4 — nejvyssi).
Celkové ohodnoceni je poté zjisténo souctem vazenych ohodnoceni vSech faktort. (Fotr

a kol. 2012)

V nésledujici tabulce €. 4 je sestavena matice EFE.
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Tabulka 4: Matice EFE

Vaha Stupen vlivu Soudin

PrileZitost

Loajalni zakaznici 0,14 3 0,42
Nové regiony s potencialnimi klienty 0,10 3 0,3
Nabidka novych sluzeb 0,16 2 0,32
Niz§i ceny od dodavatelii 0,11 2 0,22
Hrozba

Zména zakonu 0,05 1 0,05
Ztrata kvalitnich zaméstnancu 0,08 3 0,24
Ekonomicka recese 0,20 4 0,8
Rust konkurence 0,16 2 0,32
Vysledek X 1 - 2,67

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Celkovy vysledek udava hodnotu 2,67, coZz ndm ukazuje stfedni citlivost zaméru na
externi faktory prostfedi. Z matice EFE plyne, Zze nejvétsi pfileZitosti je loajalita
zakaznikd. Tento faktor m& ohodnoceni 0,42. Dale nabidka novych sluzeb (0,32) a
vstup na nové regiony (0,3). Nejvétsi hrozbou je nartst konkurence. Tento faktor byl
ohodnocen vadhou 0,16 a stupném vlivu 2 — ztoho dostavdme ohodnoceni 0,32.

Nasleduje obava ze ztraty kvalitnich zaméstnancu (0,24).
1.6.4 Analyza mikroprostiedi

Management a organizaéni struktura

Vedeni spolecnosti ma liniovou organizacni strukturu. Organizace je fizena feditelem
obchodni spole¢nosti (CEO), v oblasti poskytovani sluzeb ucetnictvi, auditu a danového
poradenstvi je oznaCovana tato pozice jako tzv. fidici partner. Na obrazku ¢. 3 je
vyobrazena zjednodusena organiza¢ni struktura spole¢nosti Moore Stephens S.r.0.

V ptiloze B je tato zjednodusena podoba rozpracovana az k jednotlivym zaméstnanctim.
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Obrazek 3: Organizacni struktura

Ridici partner | CEO
. Vedouci COo0/ itelka o
IT Feditel sekretariatu marketingu HR Feditel
Partner auditu ariner dafiového [Fariner dariového [Pariner dafiovéh [Farner danoveno Partner audity
poradenstvi poradenstvi poradenstvi Pizefy| poradenstvi Praha

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Jak jiz bylo zminéno, pro celou firmu plati, Ze nejvyse postaveny je v organizaci CEO,
ktery je zaroven i jejim jednatelem. Ve firm¢ se nachazi personalni oddé¢leni, které ma
na starosti personalni manazer (HR manazer). V organizacni struktufe ma své misto i
sekretariat. Ten tvori vedouci sekretariatu, sekretarky a recep¢ni. Své zastoupeni ma i
marketing. Marketingovd fteditelka mé& na starosti také celkovy provoz firmy.
Nezastupitelnou tlohu ma také oddéleni informacnich technologii (dale IT), které vede

IT feditel. (interni zdroje, 2016)

V jednotlivych pobockach firmy se dale nachazi nasledujici sekce: oddéleni auditu,
ucetnictvi, mzdového ucetnictvi, dafilového poradenstvi a pravniho poradenstvi. Kazdé
oddéleni ma svého vedouciho — tzv. partnera. Tito partnefi maji majetkovou ucast ve
spoleCnosti Moore Stephens S.r.0., ¢imz maji vétsi zajem na zvySovani ziskti. Tato

skute¢nost v§ak na druhou stranu mtize svadét k odporu k riziku.
Partnefi zodpovidaji za své tymy, které jsou dale vedeny manazery.

Pro lepsi pochopeni partner auditu vede oddéleni auditu, kde jsou tedy dalsi
zaméstnanci (manazer auditu, auditofi, asistenti auditor). V ucetnim oddéleni jsou
zafazeni ucetni ,,seniofi a ucetni. Samoziejme 1 toto oddéleni ma manaZzery, ktefi jsou
zodpovédni za mens$i tymy. Manazeti mzdového oddéleni vedou mzdové ucetni a

personalni poradce.
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Oddéleni danového poradenstvi se dale déli na danové poradenstvi v ramci dané
z piijmu pravnickych osob a dané z ptijmu fyzickych osob. V obou téchto oddélenich

jsou odborni poradci.

Jak jiz bylo zminéno firma mé v soucasné¢ dobé 129 zaméstnancti. Mimo 1 fidiciho

partnera, je ve firm¢ majetkove zainteresovano dalSich 8 partneri.

Firma se velice dynamicky zvétSuje, coz doklada nartst poctu zaméstnanct, ktery se za
posledni tii roky vice nez zdvojnasobil. K 31. 12. 2012 pracovalo ve spolecnosti Moore

Stephens s.r.0. 54 zamé&stnancu. (interni zdroje, 2016)

Planovani ve spolecnosti Moore Stephens urcuje zpisoby, jak dosdhnout stanovenych
cili. Vzdy se tvoii plany ziskl (marzi) na dal§i obdobi za jednotlivé tymy. Plany tvofi
pfedevsim partnefi, a vSak zamé&stnanci na vSech pozicich maji moznost prostfednictvim
kazdoro¢niho hodnoceni vykonu se na tvorbé plan na dal$i sezéonu podilet. Velmi
dalezitd je vtomto piipadé komunikace, a porozuméni plantim, aby mohly byt

napliovany.

Velice dilezitym rokem byl pro spolec¢nost rok 2010, kdy spolecnost formulovala
firemni vizi, misi a hodnoty. Timto deklarovala, Ze ma jasnou ptedstavu, kam chce
nadale sméfovat. (interni zdroje, 2016)

Motivace zaméstnanct je dalsim dilezitym bodem interniho prostiedi. Napomaha k
naplnéni cild stanovenych spolecnosti. Bez ni je dosahovano mnohem nizsich vysledki.

Zaméstnanci jsou ve spole¢nosti Moore Stephens S.r.0. motivovani piedevsim finan¢né,

ale jsou zde i nefinan¢ni motivy, jako seberealizace, podpora v osobnim rlstu a uznani.

Motiva¢nimu systému jSou vénovany nasledujici kapitoly. Pfedevsim kapitola 3, kde je

souc¢asny motivacéni systém popsan, a kapitola 4, kde je zminény systém analyzovan.
9

Persondlni praci ma na starost pomérné¢ nové vznikajici personalni oddéleni (hlavné
HR manazer), které zajiSt'uje zvySovani kvalifikace zamé&stnanct v¢etné ndboru novych
specialistl. Zaméstnanci jsou peclivé vybirani vzhledem k naro¢nému oboru. V drtivé
vetSing se jednd o vysokoskolsky vzdélané zaméstnance vybornymi znalostmi (hlavné

dang, ucetnictvi, némcina a jiné jazyky).
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Spolecnost si uvédomuje, ze je dilezité pracovat se zaméstnanci, z toho divodu v roce

2013 angazovalo specialistu na personalni ¢innosti ve spole¢nosti (interni zdroje, 2016)
Marketing

Marketing ma ve spoleCnosti na starosti marketingové oddéleni a hlavné marketingova

manazerka. Ta se vénuje tomu, jak vefejnost vnima firmu Moore Stephens s.r.0.

Velka ¢ast marketingovych aktivit je zaméfena na internet. Priitbézné jsou aktualizovany
internetové stranky, kde jsou nejaktualngjsi informace o déni ve spolecnosti. Firma je
také aktivni na socidlnich sitich (pfedev§im na LinkedIn, kde ma vytvofeny profil).
Zékaznici maji moznost pravidelného odebirani Newsletteru, kde jsou nejriznéjsi
¢lanky o problematice, které¢ se spolecnost vénuje (ucetnictvi, pravni poradenstvi,

chystané legislativni zmény, atd.)

Spolecnost se také pravidelné prezentuje na veletrhu pracovnich pfilezitosti, ktery
kazdorocné potfada Zapadoceska univerzita v Plzni. Mimo to potfada prednasSky na
fakulté ekonomické. Spolupraci s univerzitou povazuje firma za velmi dalezitou, jelikoz

mezi studenty jsou jeji potencidlni novi zaméstnanci.

V ramci marketingovych aktivit byly také vytvofeny propagac¢ni materialy. Tyto
materidly jsou vyuzivany pii obchodnich schiizkdch. Jsou zde struéné a vystizné

vyobrazeny moznosti poskytovanych sluzeb.

V neposledni fad¢ je pro klienty kaZzdoro¢né ptipravovano podékovani za spolupraci ve

form¢ drobného vano¢niho darku. (interni zdroje, 2016)
Informacni systémy

Zasadnimi pro celou ¢innost firmy jsou servery, informacni systémy a interni programy
firmy, které jsou na miru vyvinuty podle potieb firmy na konkrétni sluzby, které nabizi.
Jedna se pfedevsim o uUcetni softwary, at’ uzZ SAP, Hellios ¢i ByznysVR. Veskera prace

je zavisla na funkc¢nich informacnich systémech.

Spolec¢nost vyuziva také software BMD, coZ je komplexni ekonomicky program, ktery
umoziuje uctovat, ale také napomaha sprave klientti, dokument, evidenci zaméstnanct
a jejich hodinovych sazeb. Do tohoto systému eviduji zaméstnanci ¢as a vykonany

pracovni vykon alokovany na jednotlivé klienty. (interni zdroje, 2016)
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Snadnou a rychlou komunikaci sorgany finanéni spravy zajistuje profesionalni
software TaxEdit, ve kterém mohou zaméstnanci tvofit, upravovat, tisknout a odesilat

danova piiznani a jiné pisemnosti na originalnich formulafich. (interni zdroje, 2016)

Pro spolecnost je velice dulezité, aby vsichni zaméstnanci byli ditkladné proskoleni.

Také je zapotiebi pravidelna aktualizace vSech systému.

1.6.5 Finance a acetnictvi

Pro zjisténi stavu financi a ucetnictvi je pouzita financni analyza, kterd vychazi
z vykazi firmy za obdobi 2012 — 2015. Pfi finan¢ni analyze vyuZzijeme absolutni i
pomérové ukazatele. Spole¢nost mezi roky 2012 a 2013 zmeénila zdanovaci obdobi
zZ kalendainiho roku na rok hospodaisky, ktery trva od 1. zati do 31. srpna nasledujiciho
roku. Divodem tohoto kroku bylo, sladéni Géetni obdobi s cyklem zpracovavanych

zakazek klientt
Cisty pracovni kapital

Ukazatel &isty pracovni kapital (CPK), ktery je vyuzivan k fizeni pracovniho kapitalu se
zjisti rozdilem obéZnych aktiv a celkovych kratkodobych dluhti. Jedna se o absolutni,

rozdilovy ukazatel. (Sulak, Vacik 2005a)

Tabulka 5:Vyvoj CPK 2012-2015

Polozka 2012 2013 2014 2015
Obé&zna aktiva 20811 21177 23123 19593
Kratkodobé zavazky 6024 6106 8524 5747

Kratkodobé bankovni tvéry | - - - -

CPK 14787 15071 14599 13846

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt, 2016

Firma nema zadné kratkodobé bankovni uvéry. Z tabulky je patrné, ze ma k dispozici ve
sledovanych letech velké mnozstvi Cistého pracovniho kapitadlu. Zda se, ze firma je
finan¢né pfipravena na necekané udalosti a z hlediska finan¢nich manazeri se jedné o

pozitivni jev.
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Rentabilita

Rentabilita ukazuje poskytovatelim kapitalovych zdroji miru dosazeného zisku

z investice. (Sulak, Vacik 2005a)

V nasledujici tabulce jsou uvedeny ukazatele ROA (rentabilita aktiv), ROE (rentabilita
vlastniho kapitalu) a ROS (rentabilita trzeb).

Tabulka 6: Ukazatele rentability

Polozka 2012 2013 2014 2015

Rentabilita aktiv = EBIT*100/celkova aktiva

EBIT 11898 13730 16423 12434
Celkova aktiva 31706 33608 38416 31303
ROA 37,53 40,85 42,75 39,72

Rentabilita vlastniho kapitalu = EAT*100/vlastni kapital

EAT 9427 11016 13430 9109
Vlastni kapital 25391 27451 29868 25547
ROE 37,13 40,13 44,96 35,66

Rentabilita trzeb = EAT*100/trzby

EAT 9427 11016 13430 9109
Trzby 45344 67987 75053 82472
ROS 20,79 16,20 17,89 11,05

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2016

Ukazatel ROA predstavuje celkovou efektivnost spolecnosti. V roce 2012 piipadlo na 1
K¢ aktiv ptes 37 K¢ zisku. V nésledujicich letech tento ukazatel rostl az do roku 2015,
coz bylo disledkem rychlej$iho tempa rtstu aktiv nez ristu zisku. Mezi roky 2014 a

2015 nastal drobny pokles.

Rentabilita vlastniho kapitalu, ROE, slouzi k hodnoceni vynosnosti kapitalu vlozené¢ho
do spolecnosti vlastniky. Tento ukazatel roste kazdy rok. To ukazuje na narGst zisku.

Pouze v poslednim roce je viditelny pokles.
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Ukazatel ROS informuje o velikosti zisku z podnikani a ukazuje schopnost podniku
zvySovat vlastni zdroje podnikéani. Na klesajici tendenci ma vliv rychlejsi rist trzeb nez

zisku.
Likvidita
Ukazatele likvidity ukazuji schopnost podniku hradit své zavazky splatné v blizké dobé.

(Sulak, Vacik 2005a) Vyvoj ukazatelt je uveden v tabulce &. 7.

Tabulka 7: Ukazatele likvidity

Polozka 2012 2013 2014 2015

Bézna likvidita = obézna aktiva/kratkodoba zavazky

Obé&Zzna aktiva 20811 21177 23123 19593
Kratkodobé zavazky 6024 6106 8524 5747
Obézna likvidita 3,45 3,47 2,71 3,41

Pohotova likvidita = (obézna aktiva — zasoby)/kratkodobé zadvazky

(OA — zasoby) 19314 20134 21931 18868
Kratkodobé zavazky 6024 6106 8524 5747
Pohodova likvidita 3,21 3,30 2,57 3,28

Okamzita likvidita = (obéZna aktiva — zasoby — pohledavky)

(OA-zasoby-pohl.) 8345 8715 9615 3528
Kratkodobé zavazky 6024 6106 8524 5747
Okam?zit4 likvidita 1,39 1,43 1,13 0,61

Zdroj: vlastni zpracovéni dle internich materiala, 2016

Ve vSech trovnich likvidity ma spolecnost vyrazné lepsi hodnoty nezZ jsou doporucené
hodnoty. Z hlediska véfitelt jsou tato Cisla pozitivni, ackoliv z hlediska vlastnikti neni

vyuziti aktiv zcela rentabilni.
Ukazatele aktivity

Ukazatele aktivity ukazuji schopnost vyuzivani vlastnich zdrojii ve firmé. V nasledujici

tabulce ¢. 8 jsou ukazatele po¢tu obratli a doby obratd.
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Tabulka 8: Ukazatele aktivity

Polozka 2012 2013 2014 2015
Obrat aktiv = (trZzby/celkova aktiva)
Trzby 45344 67987 75053 82472
Celkova aktiva 31706 33608 38416 31303
Obrat aktiv 1,43 2,02 1,95 2,63
Doba obratu zasob = primérné zasoby/(trzby/365)
Primérné zasoby 1133 1270 1118 959
Trzby/365 124 186 206 226
Doba obratu zasob 9,14 6,83 5,43 4,24
Obrat zasob = trzby/primérné zasoby
Trzby 45344 67987 75053 82472
Primérné zasoby 1133 1270 1118 959
Obrat zasob 40,02 53,53 67,13 86,00
Doba obratu pohledavek = primérné pohledavky/(trzby/365)
Pramérné pohledavky 8171 11194 11868 13828
Trzby/365 124 186 206 226
Doba obratu pohled. 65,90 60,18 57,61 61,19
Obrat pohledavek = trzby/primérné pohledavky
Trzby 45344 67987 75053 82472
Pramérné pohledavky 8171 11194 11868 13828
Obrat pohledavek 5,55 6,07 6,32 5,96
Doba obratu zavazkt = primérné zavazky/(trzby/365)
Priméré zavazky 5167 6065 7315 7136
Trzby/365 124 186 206 226
Doba obratu zavazka 41,67 32,61 35,51 31,58

Zdroj: vlastni zpracovéni dle internich materiald, 2016
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Optimalni hodnoty obratu aktiv se pohybuji mezi hodnotami 1,6 — 2,9. Jak z tabulky
vyplyva, firma pomérné efektivné vyuziva sva aktiva. Doba obratu zasob se snizuje coz

je pozitivni jev vedouci k optimalizaci zasob.

U obratu zésob je snaha o velkou obratku zasob. Takto vysoké hodnoty souvisi

predevsim s oborem, ve kterém firma podnika. Nepotiebuje drzet tak velké zasoby.

Doba obratu pohledavek se pohybuje mezi 66 a 58 dny. Firma by se m¢la snazit o
snizeni této doby. Jak je patrné z doby obrazu zavazki, ktera je zhruba o polovinu nizsi
nez doba obratu pohledavek, plati firma dodavatelim dfive, nez obdrzi platbu, a proto
musi mit dostatek kapitalu.

1.6.6 Zhodnoceni interni analyzy

Na zéklad¢ interni analyzy je mozné sestavit seznam silnych a slabych stranek, které

jsou nize uvedeny.
Silné stranky
e Informacni systém
e Kvalifikovani zaméstnanci
e Stabilni, rentabilni firma
e Kbvalitni sluzby
Slabé stranky
e Nedostate¢né manazerské a prodejni dovednosti u vedoucich pracovniki
e Nedostatek vhodnych kandidatl na manazerské pozice
e Komunikace mezi tymy
e Vysokd doba obratu pohleddvek
Matice IFE

Pomoci matice IFE je nyni mozné zhodnotit vysledky interni analyzy. Podob¢ jako u
matice EFE se jednotlivym faktorim se pfifadi véha od 0,00 — 1,00, podle dileZitosti
(suma vah musi byt rovna 1,00). Potom se stanovi vliv téchto faktori na strategicka
vychodiska od 1 do 4 (1 — vyznamna slaba stranka, 2 — méné dulezita slaba stranka, 3 —
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mén¢ dulezita silna stranka, 4 — vyznamna silna stranka). Celkové ohodnoceni je pak

dano souctem vazenych ohodnoceni vSech faktort. (Fotr a kol. 2012)

Tabulka 9: Matice IFE

Viha Stupen vlivu Soucin
Silné stranky
Informacéni systémy 0,16 4 0,64
Kvalifikovani zaméstnanci 0,20 4 0,80
Stabilita, rentabilni firmy 0,09 3 0,27
Kvalitni sluzby 0,15 4 0,60
Slabé stranky
Nedostatecné manazerské a prodejni 0.15 1 0.15
dovednosti vedoucich pracovniki
Ned_ostatek kandidati na manazerské 0,10 2 0.20
pozice
Komunikace mezi tymy 0,10 2 0,20
Vysoké doba obratu pohledavek 0,05 2 0,10
Vysledek X 1 - 2,96

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Celkovy vazeny primér c¢ini 2,96, tudiz ma firma silngj$i pozici pro dosazeni

strategického planu.

1.6.7 Shrnuti

Na zaklad¢ provedenych analyz bylo zjisténo, Zze zvolené vize a znich plynouci
strategické cile jsou proveditelné. Spolecnost téchto cilti planuje dosahnout predevsim

za pouziti intenzivni Strategie penetrace trhu.

Spolecnost se vSak chce také vice zaméfit na své zamé&stnance a pfedev§im na motivacni
a pobidkovy systém, aby zvySila jejich vykonnost. Pomoci tohoto systému by
spolecnost mohla eliminovat hrozbu ztraty kvalitnich zaméstnanct a také by se do jisté
miry vypotadala se slabymi strankami, jimiz jsou komunikace mezi tymy, ¢i nedostatek

kandidatii na manazerské pozice.
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2 Motivace

Tato kapitola se zabyvd vymezenim zdkladnich pojma spojenych s motivaci
a motiva¢nim systémem. Jsou zde uvedeny hlavni faktory ovliviiujici pracovni vykon,
zdroje motivace, dale je zde popsan proces motivace a motivaéni program. V této
kapitole jsou také ptedstaveny hlavni teorie pracovni motivace. Zjisténé teoretické

oy e

motiva¢nimu systému ve spole¢nosti Moore Stephens S.r.0.
2.1 Zakladni pojmy a jejich definice

2.1.1 Motivace

Kazd4 organizace si Chce zajistit kvalitni zaméstnance, ktetfi budou provadét svoji praci
na vysoké urovni vykonu. Z tohoto diivodu je potieba zaméfit se na zptsoby, jak tohoto
pozadovaného vykonu dosdhnout. S tim souvisi pojem motivace a motivovani, které
zajisti pohodu a klid na pracovisti v¢etné spokojenosti zaméstnancli samotnych. Nejprve
je nutné zjistit, které nastroje funguji a opravdu motivuji k pozadované produktivité
prace. Hlavnim tkolem je na motivacnich procesech pracovat a zdokonalovat je pro

lepsi dosazeni vysledkl. (Armstrong 2007)

Teorie motivace jako takovd se zabyvd motivaénim procesem. Zkouma, jak na
zamé&stnance pisobi urcity typ prace a jak se na zékladé¢ vykonu prace chovaji. Zabyva
se konkrétnimi body, diky kterym miliZou organizace podpofit zaméstnance k vyuziti
vSech svych znalosti a dovednosti. Timto zptisobem bude dosazeno splnéni vSech

pozadovanych cilli organizace 1 potfeb zaméstnancu. (Armstrong 2007)

Hlavnim cilem vyuziti motivace v organizaci je zajistit v pfipadé¢ zaméstnanci
dostatecnou pfidanou hodnotu. To znamena, Ze vystupy z provedené prace musi mit pro
organizaci vyS$i hodnotu, nez naklady na samotny vykon. Zaméstnanec ale musi mit
moznost byt samostatny a volné se rozhodovat. Ve vysledku ale zalezi na kazdém, jestli
se vrhne do své prace ,,po hlave® a s vervou sobé vlastni, nebo nebude vykonavat svou
praci nad rdmec svych povinnosti. Toto rozhodnuti zalezi na kazdém zameéstnanci dle
jeho piesvédceni, ale organizace by mu méla poskytnout motivujici podnéty pro kvalitni

provedeni prace. (Armstrong 2007)
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Ackoli se mize na prvni pohled zdat motivovani pracovnikil jako jednoduché zalezitost,
je cely tento proces velmi obtizny. Kazdy ¢lovék ma rizné potieby a cile, kterych chce
n¢jakym zptuisobem dosahnout. Je tedy chybné myslet si, ze bude fungovat jeden zptiisob
motivace na vSechny pracovniky. Proto je nutné¢ odhalit jednotlivé potieby vSech

pracovniki a snazit se je fadn¢ pochopit. (Armstrong 2007)

2.1.2 Motiv

»Motivy jako zaméfené, cilesmérné ¢i paracilesmérné vnitini hnaci sily maji prioritné
dispozi¢ni charakter, ale mohou ziistat na urovni predstavy ¢i touhy. ,, (Dvordkova

a kol. 2007, s. 151)

Pojem motiv znamena jistou vnitini pohnutku, podnét pro chovani jednotlivce.
U kazdého muize byt jiny na zdklad€¢ zivotnich zkuSenosti ¢i psychiky. Pokud mame
motiv, mame 1 pozadovany cil, ktery zajisti naSe uspokojeni. S tim souvisi i doba trvani
daného motivu, ktery trva do té doby, dokud nedosdhneme daného cile. Tyto motivy

nazyvame motivy cilové. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Mizeme ale také narazit na motivy, které trvaji dlouhodobé jako naptiklad zaujeti
¢lovéka v jistém oboru. Témto motiviim fikdme motivy instrumentdlni a miZe jimi byt

napiiklad zajem o sport. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

U c¢lovéka mtze v jednu chvili plsobit vice motivli zaroven. Ale neznamena to, Ze by
museli mit spole¢nou povahu ba naopak. Kazdy z nich mize plsobit opanym smérem
Sriznou intenzitou. Motivy, které se vzdjemné podporuji a dopliuji, pfispivaji
k vykonani motivované ¢innosti. Naopak motivy opacné, které se vzajemné vylucuji,

mohou dokonce vykonani motivované ¢innosti zmatit. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

2.1.3 Stimulace a stimul

Tyto dva pojmy je nutné od motivace a motivu odlisit, jelikoZ jsou zde jisté diferenciace

a v soucasné dobé jsou tyto rozdily Casto prehlizeny. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Rozdilnost je hlavné v plsobeni téchto podnétl. Vnitini piisobeni na psychiku ¢lovéka
predstavuje motivace v souvislosti s motivy. Stimulace tedy piedstavuje opak, vnéjsi
pusobeni na lidskou psychiku v ramci vykonavani Cinnosti. Dilezité je, zdali se tyto
faktory podporuji ¢i se rozchazeji. (Dvorakova a kol. 2007)
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Stimul mizeme definovat jako kterykoli podnét ¢i pohnutku, diky které mize vzniknout

zvrat v motivaci jednotlivece. Nadale mizeme stimul délit na:

e impulsy — jedna se o vnitini podnéty, které oznamuji n&jaky zvrat v téle ¢i mysli
¢loveéka, napt.: bolest bticha, coz ptivodi motiv dojit si k 1€kafi, ¢i rozruseni pred
dalezitou zkouskou, coz by mohlo zptlisobit absenci na zkousce

e incentivy — predstavuji podnéty pfichazejici z vnéjsiho prostiedi, které spusti jisty

motiv (Bedrnové, Novy a kol. 2009)

2.1.4 Proces motivace

Model motivaéniho procesu je definovan v souvislosti s potfebami zainteresovanych
osob a je viditelny na nasledujicim obrazku. V rdmci tohoto modelu je jasné, Ze
motivace je podnicena v souvislosti se zjiSténymi neuspokojenymi potifebami. Tyto
potfeby znamenaji touhu nééeho dosahnout. Na zéklad¢ definovani téchto potieb mizou
byt popsany pozadované cile moznosti, jak jich dosdhnout v ramci provadénych
¢innosti. V pifipad¢ naplnéni potifeby dosaZenim zvolené¢ho cile se da ocekévat, ze
pokud se v budoucnu projevi obdobna potieba, budou se kroky tohoto chovani pro
dosaZeni cile zfeymé opakovat. Naopak v ptipad¢, Ze cile dosazeno nebude, je jisté, Ze

postup bude odlisny.

Obrazek 4: Proces motivace

/ Stanoveni cile \

Potifeba Podniknuti kroku

DosazZeni cile /

Zdroj: Armstrong, 2007

2.1.5 Zdroje motivace

Pro spravné pochopeni a samotnou aplikaci motivace ve spolecnosti je nutné nejprve

uvédomit si, jak mlze motivace vznikat. Zjistit ¢im je lidské chovéani ovlivnéno
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v souvislosti s potiebou a naopak odmitnutim. Kazdého z nas zajimaji jisté oblasti a jiné

naopak odrazuji ¢i k nim mame dokonce odpor. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Zdroj motivace miizeme popsat jako skute¢nosti, které motivaci tvoii a formuji. Téchto

skute¢nosti muzeme nalézt celé mnozstvi, ale mezi hlavni nalezi:

e potieby
e navyky
e zijmy

e hodnoty a hodnotové orientace

idealy (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Potieba predstavuje hlavni zdroj pro motivaci. Clovék ji miize prozivat formou pocitu
postradani cehosi, co je pro n¢j podstatné a dualezité. Nasleduje tedy Cinnost, ktera
naplni pocit tohoto stradani a uskute¢ni dosazeni potieby. K potiebé neodmyslitelné

patii pozadovany cil, ktery definuje jeji naplnéni.

Obriazek 5: Znazornéni jednani ¢lovéka

atek o g Odstranéni
mﬁ;;:? Potfeba »  Motivace p| Na Cg)ﬁsggem o  nedostatiu
. ’ (nadbytku)

Zdroj: Bedrnova, Novy a kol. 2009

Clovék b&hem svého ziti d&la ur¢ité Ginnosti opakovang, nékdy i v uréitych
pravidelnych intervalech. Tyto ¢innosti jsou nazyvany navyky a jsou ve vétSing ptipada
provadeény jiz bez rozmyslu automaticky. Navyk miizeme tedy definovat jako relativné

Casto se opakujici forma vykonavani ¢innosti za urcitych okolnosti. (Bedrnova, Novy
a kol. 2009)

Zajem si muZzeme predstavit jako specificky typ motivu. Muze jich existovat
neomezené mnozstvi, zalezi na daném jedinci. Je to zvlastni podoba orientace jedince

na jisté odvétvi, které jej zajima po urcitou dobu. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Hodnoty jsou dal$im dualezitym zdrojem motivace. Znamenaji stanovisko, které si
Clovek vytvori, vV ramci zivotnich situaci. Urcuji co je pro jedince dulezité, ¢eho si vazi
a co je pro n¢ podstatné. Z tohoto divodu odrazi mimo objektivni také subjektivni

vyznam véci. TO se projevuje do provadeéni jednotlivych Cinnosti a citové stranky.
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Samoziejmé si kazdy ¢lovék mize cenit jinych hodnot. (Bedrnova, JaroSova, Novy a

kol. 2012)

Ideialy mohou u clovéka vznikat v pribéhu zivota ovliviiovanim spolecnosti a
spolecenskymi faktory, ¢imz se formuje osobnost ¢lovéka. Spada sem oblast zivotnich

cili a osobniho rustu v souvislosti s procesy uéeni. (Bedrnova, Novy a kol., 2009)
2.2 Teorie motivace

Motivace pracovniho vykonu souvisi s procesem zaméfenym na vedeni zaméstnancl
Vv organizaci. Vedeni by se mé¢lo zaméfit na jednotlivé ¢innosti a zmény v chovani pii
zméndch podminek ¢i pracovnich ukonii. Samoziejmosti je brat v potaz ne zaméstnance

jako celek, ale jako jedince s vlastnimi potiebami. (Dvofakova a kol. 2007)

Vedouci pracovnici se musi ztotoznit S teorii motivace k praci, aby tyto teorie mohli
aplikovat v praxi a byly uzity uceln¢ s pozadovanym vysledkem. Je jasné, ze vedouci
pracovnici nemohou zastoupit kvalifikované psychology, ale spole¢nost je mize bud'to

v podniku zaméstnat ¢i vyuzit externich sluzeb. (Dvoiakova a kol. 2007)

Nasledujici obrazek ¢. 6 jasné definuje, Ze na vykon pracovnika piisobi celd fada
faktordi. Faktory, které podnécuji zaméstnance ke kvalitnimu vykonu a mize je sam
ovlivnit, bude-li chtit, jsou faktory 1-5. Faktory 6-8 jsou z velké ¢asti definovany tak, ze
je nelze pfimo ovlivnit vlastnim Usilim. Ackoli jsou schopnosti z vétsi ¢asti Casto
vrozené, pracovni znalosti jsou rozvijeny ucenim se a rozvojem profese. Motivace zde

muze byt zaméfena na rozvoj zajmu zaméstnancti o vzdélavaci procesy, ¢im se budou

zlepSovat ve svych znalostech a dovednostech. (Dvotakova a kol. 2007)
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Obrazek 6: Determinanty pracovniho vykonu

Otekévini
1. Viasinosti price 3. Motivy orientované na vikon .,
2. DosaZend cile v zévislosti 4. Motivy oricatovand :
na Gsili na spok :
5. Intenzita Gsiti
6. Schopnosti I 7. Pracoval zonJosti .
| 9. Vikon Giednin) |
Udenf Jreverrrernmemnmnccannnnas d Utcal peeveeeeee .;
I m—— 1.COe. |e==-s=] 11, Uspotojeni motivd | ---
Pozndmby: 1 -5 Clitr.
6 -8 Uneet,

Zdroj: Dvotakova a kol. 2007

2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchie potieb je snad tou neznamé;jsi teorii motivace. Cely tento systém
byl vytvofen Maslowem v roce 1954. Snazil se definovat zékladni potieby ¢lovéka, u
kterych predpokladal, Ze jsou vSem spolecné. Tyto potieby rozdélil do péti kategorii a
sefadil je dle dalezitosti. (Armstrong 2007)
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Obrazek 7: Maslowova pyramida potieb a moZné zaméstnanecké vyhody

Maslow's Related
Hierarchy Benefits
of Human Trallnlng & .

Needs Developmen

Health Promotion
Self- Work/Life Balance
Actualization Job Satisfaction

Ego Needs Recognition Awards

{ Work/Life Programs
Social Needs Employee Assistance Plans

Insurance Benefits
Retirement Plans

Physiological Needs Wages

Zdroj: Jensen, McMullen, Stark, 2007, s. 72

Safety Needs

Prvnim stupném této kategorizace jsou potieby fyziologické, které predstavuji zaklad
pottebny pro kazdého jedince. Mezi tyto potieby patii spanek, hlad, Zizeni, oSaceni a

pro jedince dulezité. (Dvorakova a kol. 2007)

DalSim stupném je zajisténi jistoty a bezpeci proti vSem rizikiim a hrozbam, které by
mohly znemoZnit uspokojovani potieb predchoziho stupn€. Mohou sem patfit i potieby

finan¢ni v souvislosti se zaméstndnim a jistotou do budoucna. (Dvotdkova a kol. 2007)

Tietim stupném Maslowovy pyramidy potfeb jsou potieby socialni, kam patii
spolecenska oblast a komunikace s okolnim prostfedim. Dulezitou potifebou je pocit
lasky, ptatelstvi a klidného a ptijemného pracovniho prostfedi v rdmci mezilidskych

vztahii (Dvotékova a kol. 2007)

Mit pocit uznani a tctu k sobé samotnému vcéetné cty od ostatnich kolem sebe je dalsi
potiebou, ktera nasleduje. U zaméstnanct jsou tyto potieby zaméfeny na ctizddostivost

a nalezité ocenéni. (Armstrong 2007)

Na vrcholu se nachazi stupeii seberealizace, na zaklad¢ kterého potiebuje jedinec
zdokonalovat své znalosti a dovednosti, kdy se chce stat tim, co obdivuje, cemu véii a
vytvaii si tak vlastni hodnoty. Tato potieba vSak nikdy nebude naplnéna, coz zajistuje

neustadlé motivovani jedince. Vyvoj psychiky cloveéka je ovlivnén pohybem po
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stupnich, které se nesmi podcenit a je stale zapotiebi je naplnovat. (Armstrong 2007)

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace k praci je spolené s teorii potfeb pana
Maslowa nejvice zndmou teorii, kterd motivuje k praci. Tato teorie vznikla v roce 1957
s panem Herzbergem ve vedouci pozici, v rdmci zjistovani zdroji, které motivovali k
uspokojeni ¢i naopak nespokojenosti s praci. Pan Herzberg vychéazel z toho, Ze lidem
nebude de¢lat problém jasné vymezit predpoklady pro uspokojeni z jejich pracovni
¢innosti. Proto byl pilotni model vyzkousen na technicich a ucetnich, kteti méli po
jistou dobu informovat vyzkumniky o tom, jak se citi a co tyto pocity vyvolalo véetné

doby trvéani. (Armstrong 2007)
Tato teorie déli motivujici faktory nasledovné.

Tabulka 10: Herzberguv dvoufaktorovy model

Faktory hygienické (disatisfaktory)

Faktory motivacni (satisfactory)

pracovni fady, smérnice

Vykon

technické vedeni

Uznani

pracovni podminky

prace samotna

vztahy k nadtizenym

Odpovédnost

vztahy ke spolupracovnikiim

sluzebni postup

osobni zivot

Vydeélek

Zdroj: Univerzita — Online 2012

Faktory hygienické, které jsou Casto nazyvany disatisfaktory. Jsou spjaty S pracovnim
prostiedim a umisténim. Maji byt ur€eny zejména pro v€asné odhaleni nespokojenosti
s vykonem préace ¢i pracovnim zafazenim, tudiZ slouzi pro prevenci. Proto je vyuzit

vyraz hygienické faktory. (Armstrong 2007)
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Faktory motivacni predstavuji faktory, které uspokojuji lidské potieby, ¢imz je
nastartovano zaujeti z vlastni prace a zlepSeni pracovniho vykonu. Pokud jsou tyto
faktory piiznivé naklonény a maji dualezitost pro pracovnika, funguji jako pobidka

k vykonu prace. (Dvotakova a kol. 2007)

Vyuziti této teorie ma rozporuplné nazory okoli zejména v ptipadé zavedeni do praxe.
Nejprve je nutné uvédomit si moznosti prolnuti jednotlivych typt faktord. Ruzné
okolnosti totiz mohou vyvolat rizné dopady v souvislosti s motivaci, at’ jde o faktory
prvni ¢i druhé skupiny. VSe miize byt jasn¢ definovano na vydélku zaméstnance, ktery
je zatazen v disatisfaktorech. Z ¢astych vyzkumd je ale dolozeno, Ze tato slozka miize
mit téz vliv motivatoru. Tento fakt je 1épe viditelny, pokud porozumime vztahu mezi
platem a ohodnocenim prace jako takové. V ptipadé, Ze je toto ohodnoceni spojeno
s nalezitou vysi platu, je motivace pro kvalitni vykon prace zajiSténa. (Dvorakova a kol.

2007)

2.2.3 TeorieXayY

Tvlrcem této teorie X a Y je D. McGregor, ktery se zde zabyva uvahou o protichidném

smySleni lidi v souvislosti se zaméstnanci a jejich nadfizenymi. (Bedrnova, Novy a kol.

2009)

Model X ma za to, ze ¢lov€k ma od narozeni laxni ptistup k praci, tudiz je zapotiebi ho
Kk vykonu pobizet a postrkovat, poptipadé pohrozit potrestanim. Proto ¢loveék nad sebou
vyzaduje dozor a jisty vliv fizeni. Zaroven je ale potifeba kvalitni vykon prace

dostate¢né ohodnotit. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Model Y je opak modelu X. Domniva se, ze byt aktivni v zamé&stnani ¢loveéka naplituje
a je pro né prirozenym. To souvisi suvédoménim si vlastni zodpovédnosti,
vyznamnosti a byt v organizaci néjakym zptisobem prospésny. (Bedrnova, Novy a kol.
2009)

Podle téchto dvou modeli neboli typt piedstav, se mohou vedouci pracovnici chovat ke
svym podiizenym. V soucasné dob¢ ovlivnéné rychlym vyvojem spolecnosti prevazuje
vice model Y. Proto je zapotiebi byt flexibilni a tuto zménu v chovani zaméstnancti

predpokladat s potfebnou reakci na ni. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)
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2.2.4 Teorie cile

Autory této teorie jsou Latham a Lock, ktefi se zaméfuji na kvalitné nastavené
realistické cile. Pokud jsou tyto cile spravné nastaveny vcetné poskytnuti zpétné vazby,
zvySuje to motivaci k vykonu zaméstnance. Vedouci pracovnik nesmi opomenout
zainteresovani podfizenych do stanovovani téchto cilti, diky ¢emuz si cile sami schvali

bez naslednych ndmitek.(Armstrong 2007)

Ptesto mtize byt tato teorie zpochybnéna z divodu riznorodosti cili. Kazdy clovék je
jiny a tim padem muze mit rizné cile. Z tohoto diivodu nelze jednoznaéné fici, ze cili je

vzdy mozné doséhnout v ramci svého presvédceni. (Armstrong 2015)

2.2.5 Teorie spravedInosti

Spravedlnost v chovani vi¢i zaméstnancim muizeme popsat jako nestrannost a
neprotézovani jednoho uréitého pracovnika oproti ostatnim. Je zapotiebi chovat se ke
vSem na stejné urovni, coz zajisti lep$i motivaci na pracovisti. Opak muze zpusobit
demotivovanou ¢ast pracovniho tymu, coz mize mit dopad na tym jako celek. V této
souvislosti je dulezité, aby odpovidalo finanéni ocenéni vynaloZené snaze v ramci

konfrontovani s ostatnimi kolegy. (Armstrong 2015)

2.3 Motivacni program

vychodiskem prosperujiciho podniku jsou lidé. S timto zaméfenim by mél byt
definovan motivacni systém organizace, ktery bude fesit dvé zakladni otazky a to:

e popis motivacniho programu

e zakladni body, posloupnost pfiprav a samotné zavedeni motiva¢niho programu

Nejprve je zde uvedena definice pojmu motivacni program jako celek.

»Motivaéni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v organizaci
srelativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace

zamé&stnancl.* (Bedrnova, Novy a kol. 2009, s. 411)

Motivacni program je vytvoifen na zdkladé predchozi analyzy, kterad nadefinuje

moznosti plnéni piani a potfeb zaméestnanct s konkrétnimi postupy a pravidly realizace.
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Dle tohoto konkretizovaného postupu bude naplnéna motivace zameéstnancl
V organizaci, coz souvisi skvalitnim plnénim pracovnich povinnosti. Timto je

dlouhodob¢ udrzitelna konkuren¢ni vyhoda podniku. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Motivovani lidi obecné¢, ale stejné i tak motivovani pracovnikl v organizaci, miize byt
ovlivnéno ¢imkoli. Organizaci jako takovou ale musi tyto motivatory zajimat u vSech
jedinct, jelikoz je to v jejim osobnim z&jmu pro dosahovani pozadovanych vysledki.
S tim musi byt ztotoznéni vSichni vedouci pracovnici, ktefi maji za ukol ve své vedouci
pozici podporovat motivovani svych podfizenych ke kvalitnim vykoniim. (Bedrnova,

Novy a kol. 2009)

Diky znalosti charakteru pracovniho jedndni pracovnikll je mozné definovat jisté
vSeobecné predpoklady jejich vykonnosti véetné pracovni vstficnosti a spokojenosti.
MuzZeme si je rozdélit na:
e zaméstnance, ktefi ¢ini smysluplnou praci pro podnik jako celek a jsou s ni
ztotoznéni
e zaméstnance, ktefi €ini interesantni praci, ¢imz se rozviji jejich osobni riist
e zameéstnance, ktefi jsou pro budoucnost organizace kli€ovi, maji perspektivu
v souvislosti s odbornym ristem
e zaméstnance, ktefi jsou za svou praci ohodnoceni v ramci vykonu v souvislosti
S mnozstvim a jakosti provedené prace
e zaméstnance, ktefi maji patficné informace o déni v organizaci jako celku, o
jejich pracovnim umisténi, ale i o lidskych aspektech
e zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani v bezproblémovém kolektivu véetné
vedouciho pracovnika se zaméfenim na vzajemny respekt a porozuméni.

(Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Hlavnim zaméfenim pii definovani kvalitni a odpovidajici urovné pracovni motivace je
zaméefeni se na napln prace konkrétniho pracovnika. To potvrzuje Herzbergovu
dvoufaktorovou teorii pracovni motivace, ktera fika, Ze sama prace, dokaze byt
nekone¢nym motivatorem. Této teorii jsem se jiz diive vénoval. (Bedrnova, Novy a kol.
2009)
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Cilem je tedy zaméfit se na obsah prace jako takové, véetné zpestieni a dopliovani
novymi podnéty. Organizace se miize zaméfit na riizné podoby tohoto obohaceni:
e zajimavost prace- prace bude riznoroda a v zZadném ptipad¢ stereotypni, vyzadujici
rozsitfovani Skaly znalosti a dovednosti
e kompaktnost vykonu prace- zaméteni se na kompaktnost vykonu prace, kdy po
provedeni vykonu je cely ukol ukoncen
e pracovni ukon — dbat na dilezitost konkrétniho pracovniho ukonu, ktery je
vyznamny pro organizaci jako celek
e autonomie — klast dliraz na samostatnost, ¢imz se stava pracovnik vice nezavisly
e zpétna vazba — zam¢fit se na zpétnou vazbu, kterou zaméstnanec dostane ohledné

své vykonané prace (Steinmann, Schreyogg, Koch 2013)

Tyto definované podoby vytvafeni kvalitntho obsahu vykonu prace se nalézaji i
Vv jednotlivych pfistupech zavedenych v organizacich. Muze s tim souviset napiiklad
systematickd vyména pracovnich mist. Pracovnici se tedy stfidaji v pfeddefinovanych
Casovych intervalech mezi pracovnim umisténim s podobnou strukturou provadénych

¢innosti. Tim je zajiSténa rtiznorodost vykonu prace. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Obsah price muze byt také obohacen o vice Cinnosti nebo o pfifazeni veétsi
odpovédnosti v souvislosti s rozhodovanim a kontrolou. Nadale mize byt také udéleno
castecné rozhodovani mensim pracovnim tymim, které plni spolecny tikol a kontroluji
jeho kvalitni dosaZeni. Rozviji se zde samostatnost a odpovédnost za spole¢ny tym

pracovniki. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

2.3.1 Zakladni body a posloupnost priprav a samotné zavedeni

motivacniho programu

Hlavnim uUkolem motivaéniho programu je zformovat pracovni podminky tak, aby
pfispivali kudrZzeni a rozvijeni motivace pracovniki na vSech urovnich. Pro
nadefinovani efektivniho motiva¢niho programu musi pfedchazet analyza, kterd mé za
cil urcit potencialni kritickd mista pii fungovani organizace v soucasné dobé.

(Bedrnova, Novy a kol. 2009)
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Je zapotiebi soustfedit informace ekonomické a socidlni do jednoho celku. Mize se
jednat o data zamé&fena na:

e pracovni prostredi

e 0sobni charakteristiky zamé&stnanct

e soucasny hodnotici a odménovaci systém

e Management a styl fizeni

e persondlni management

e sSpokojenost zaméstnanct. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Posledni bod spokojenosti zaméstnancti se mize zamétit na postoj k vykondvané praci
Vv organizaci, na vztahy mezi kolegy, vztahy s nadfizenymi, zajimani se vedeni o nazory

podiizenych, dostate¢na informovanost a mnoh¢ dalsi. (Bedrnové, Novy a kol. 2009)

Pfi zavadéni nového motivaéniho programu je nejprve nutné prozkoumat motivacni
struktury zaméstnancl, s ¢imz souvisi jiz vySe zminé€na spokojenost. Timto jsou
odhaleny kritické oblasti, na které by se organizace méla do budoucna zaméfit.
V nédvaznosti na pfedchozi odhaleni kritickych oblasti jsou nadefinovany kratkodobé
cile, na které musi byt motivacni program orientovan. Nejcastéji se zde motivace
sméfuje K lepSim vykontim, ale mize byt zaméfena i na podporu véEtsi aktivity ze strany
zaméstnancl ¢i kvalitn€j$i vykony. Nadale je potfeba zhotovit piehled o aktudlnim
stavu produktivity zaméstnanci ve vybraném odvétvi véetné stanoveni pozadované
hladiny. Tim bude moci spole¢nost hodnotit a porovnavat vykony v €ase a snazit se
definovat problémy, na které je zapotiebi se zaméfit v motivaénim programu. DalSim
bodem je definovani stimula¢nich nastroji v souvislosti S motiva¢nim programem.
Diulezité je si uvédomit vSechny moznosti, které mohou dobie a cilené stimulovat
pracovni vykon a podpofit zaméstnance. Poté jsou jiZ vybirané podoby a posloupnosti
stimulovani pracovnikd, s ¢imz souvisi 1 nastaveni pfedpokladi jejich uplatiiovani.
Musi byt jasné stanovené podminky, které kdyz nastanou, spusti se pozadovany stimul.

(Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Nasledné muze byt sestaven kompletni motivacni program ve formé dokumentu, ktery

bude uzivéan jako smérnice pro vSechny pracovniky organizace. Nutnosti je pfedstaveni

vvvvvv
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pracovnikiim vysvétlit, Ze spolecnost mé zajem o jejich spokojenost a snazi se v tomto
ohledu podniknout pottebné kroky. Praktické a funkéni feSeni motiva¢niho programu je
vytvofit motivacni program ve form¢ brozurky, ktera bude voln¢ dostupna vSem napiic

organizaci. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Po zavedeni motivaéniho programu nesmi byt opomenuta kontrola dosazenych
vysledkli a popfipadé mirnd modifikace programu. Motiva¢ni program vychazi
Z aktualniho déni v organizaci, coz ale nemusi vyhovovat v pfipadé¢ zmény v Case.
Organizace 1 pracovnici se vyviji a je zapotiebi motiva¢ni program inovovat a
dopliovat o vhodné feSeni nov¢ vznikajicich problémi. Proto je zapotiebi urcit si
Casovy interval pravidelného vyhodnocovani, diky kterému bude organizace 1épe

motivaéni program inovovat. (Bedrnova, Novy a kol. 2009)

Motivaéni program by mél tvofit uceleny dokument. To vSak neni cilem této prace, a

proto se v nasledujicim textu jiz zaméfim pouze na motivacni systém a jeho prvky.
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3 Popis souc¢asného motivacniho a pobidkového systému

Cilem kapitoly je popsat soucasny systém motivace spolecnosti Moore Stephens s.r.o.
za pomoci analyzy internich materidli, rozhovori s personalnim manazerem a na
zakladé vlastniho pozorovani, jelikoz ve spole¢nosti pracuji. Vhodné a hlavné spravné
nastaveni motiva¢niho a pobidkového systému by mélo vést ke zvySovani vykonnosti

zaméstnanct a tudiz i podniku jako celku.
3.1 Rozhovor s HR manaZerem

Na uplném zacatku bylo nutné zjistit, jaké nastroje a prvky motivace jsou ve firmé
vyuzivany, aby bylo mozné je nasledné¢ popsat. Za timto ucelem byl pfipraven a

uskute¢nén kratky rozhovor s personalnim manazerem firmy Moore Stephens s.r.0.
Osnova rozhovoru:

1) Jaké nastroje a oblasti motivace spolecnost vyuziva?
2) Jaky je systém odménovani?
3) Jak hodnotite:

e pracovni prostiedi

e vztahy na pracovisti

e komunikaci
Shrnuti zjisténych poznatkl na zakladé rozhovoru s HR manazerem uvadim nize.

V ramci motivacni politiky je nejvice vyuzivano hodnoceni zaméstnancii. Systém
hodnoceni by mél zobrazovat propojeni celofiremnich vysledkii a hodnot s vysledky a
motivy jednotlivych zaméstnancli. Dale by mél umoznovat zaméstnancim porozumét,
jakym zplsobem se oni sami a jejich tymy podili na vysledcich celé spolecnosti.
Nastaveni celofiremnich cild, které jsou dale roz¢lenény na cile tymi a jednotlivcd, je
nastaveno tak, aby zameéstnance motivoval k dosahovani, co moznad nejlepsiho
pracovniho vykonu. Mezi prvky, které by mély zaméstnance také motivovat, patii
moznosti vzdélani, které firma zajiSt'uje (pravidelné jazykové kurzy ¢i odborna interni

Skoleni). Spole¢nost poskytuje zaméstnancu velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod
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(benefitd). Sem patii napf. stravenky, hrazené firemni akce, pfispévky na sport a

masaze, ob¢erstveni na pracovisti, atd. (interni zdroje, 2016)

Otazka odménovani do jisté miry souvisi pravé S jiz zminénym systémem hodnoceni.
Kromé¢ fixniho platu je mozné ziskat 13. a 14. plat. Zde je nutné jest¢ podotknout, Ze u
manazerskych pozic firma motivuje aktivni pracovniky pomoci akvizi¢nich odmén a

bonusti. (interni zdroje 2016)

Pracovni prostfedi je podle ndzoru HR manazera vybaveno tak, aby mél kazdy
zameéstnanec vSe potiebné pro bezproblémové plnéni pracovnich tkold. Snahou je, aby
se zaméstnanci citili na pracovisti co nejlépe. Vztahy mezi pracovniky jsou
bezkonfliktni. Jediné, v ¢em je spatien drobny nedostatek, je komunikace a sdileni

wrwe

tymu snaha piedcit druhy tym. (interni zdroje, 2016)
3.2 Systém hodnoceni

Dle tady autorti je pojem hodnoceni pracovniki jiz zastaraly a nahrazuji jej ozna¢enim
fizeni vykonnosti. Ja se spiSe klonim k nazoru autora Hornika (2007), podle kterého
pojmy hodnoceni pracovnikl a Fizeni vykonnosti nejsou synonyma, ale dvé personalni
¢innosti, jeZ spolu vzajemné¢ souvisi a do jisté miry se ovliviuji.

Cilem celého systému je transformovat cile spolecnosti na jednotlivé zaméstnance tak,

aby je mohli pomoci splnit a zaroven jim rozuméli a piijali je.

Systém hodnoceni se ve spolecnosti Moore Stephens s.r.o. sklad4 z nékolika slozek a

provadi se jak pro jednotlivce, tak pro tymy. Hlavnimi slozkami jsou:

e plnéni cile DB (tj. Deckungs Beitrag = marZze) — zabyva se kvantitativnim
popisem pracovniho vykonu

e systém osobniho hodnoceni a rozhovor hodnotitele a hodnoceného — zde
jsou posuzovany znalosti zaméstnanct, jejich schopnosti, praci se zakazniky a

kvalita odvedené prace (interni material, 2016)

Obéma témto slozkdm se budu vénovat v nasledujicim textu této prace.
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Obrazek 8: Systém hodnoceni

Pracovni o Uroved Odmény
G Vypocet plnéni
y DB v BMD ' Individuaini
planu DB odmény
Plan a cile pro
nasledujici Uznani /
é . Stupné + obdobi pochvala
5 Osobni } plan na
2 h°d"f°e"' Manazer nasledujici Zpétna vazba Rozsiteni
= obdobi hodnoceneho zodpovédnosti
=1 Rozhovor
>
\'d

Vyrazné lepsi. Hodnoceny v dané oblasti vyrazné prevysuje oéekavani.
Lepsi. Hodnoceny v dané oblasti prevySuje ocekavani.

Ocekavani. Hodnoceny v dané oblasti plni ocekavani
Nedostate¢né. Hodnoceny v dané oblasti nedosahuje ocekavani.
Vyrazné nedostatecné. Hodnoceny v dané oblasti vyrazné nedosahuje oekavani.

Zdroj: interni material, 2016

Ze schématu je patrné, ze jsou pro systém hodnoceni diilezité kvalitativni i1 kvantitativni
ukazatele. Kvantitativni ukazatele vychazi z absolutni vySe DB a trovné jeho plnéni.
Kvalitativni ukazatele vychazi s osobniho hodnoceni a rozhovoru s nadfizenym.
Celkové hodnoceni zaméstnance je pak dané kombinaci zminénych ukazatelt. Ze
schématu je také vidét bodova hodnotici skala 1 — 5, kde 1 znaci vyrazné nedostatecné
hodnoceni (hodnoceny v dané oblasti vyrazné¢ nedosahuje ofekavani) a 5 je naopak
hodnoceni, kdy hodnoceny vyrazné¢ pievySuje v dané oblasti ofekavani. (interni

material, 2016)
Hodnoceni kvantitativniho ukazatele - pInéni cile DB

Hodnoceni ukazatele plnéni cile DB se zjistuje pomoci ekonomického softwaru BMD,
do kterého si zaméstnanci zapisuji veskeré aktivity, jez v pracovni dobé vykonaly.
Plnéni tohoto cile se soustiedi na vyhodnoceni efektivity prace zaméstnanci a

manazerQ. (interni material, 2016)

Jednd se o Ciselné vyjadieni pracovniho vykonu, ktery je dan Grovni plnéni tkold, jez
ma zaméstnanec v naplni prace. (Koubek 2004)
Z pohledu zaméstnanct je dilezité rozliSovat nemanazerské pozice: junior asistent,

senior asistent a vykonna asistentka. Jejich zakladni napln prace je pracovat pro klienta,
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proto se zohlediuje piredevsim casova efektivita prace (napi. kolik c¢asu veénuji
ucetnictvi / mzdové agendé klienta) sohledem na znalostni narocnost (zejména

odbornou, organiza¢ni a jazykovou). (interni material, 2016)

Oproti tomu manazer ma za kol komplexni péci o klienta. Na nize uvedeném
zjednoduSeného schématu se jednd o Cinnosti od ziskani novych zékaznikl, udrzeni
stavajicich zdkaznikl, pfes zvySovani trzeb, zvySovani obratli tymd, zvySovani marze,

az k dohledu na efektivitu tymu. (interni material, 2016)

Obriazek 9: Ukoly manaZera

Efektivita E ;: Novi

tymu zakaznici

Udrzeni
Marze stavajicich
zakaznik

3 Obraty C

Zdroj: interni material, 2016

Manazer je hodnocen na zakladé plnéni svého cile (DB) a plnéni cile celého tymu (tzv.
DBT).

Hodnoceni je sestavovano pro ro¢ni obdobi, které¢ zalind v zafi a kon¢i srpnem
nasledujiciho roku (naptf. 09/2015 az 08/2016). Spolecnost vyuzivd pro zpracovani
ucetnictvi hospodaisky rok, ktery je shodny s Casovym usekem pro hodnoceni.
Vyhodnocovani ukazatele DB probiha mési¢né. Vysledkem hodnoceni pracovniho

vykonu za celé ro¢ni obdobi je absolutni plnéni nastaveného cile DB. (interni zdroje,
2016)

Ukazatel DB je poc€itan automaticky v softwaru BMD. Zptsoby, jakym jsou klientovi
fakturovany sluzby firmy Moore Stephens, pfimo ovliviiuji podobu vypoctu. V ptipadé,

ze je fakturace na bazi fakturovanych hodin (skuteény pocet odpracovanych hodin) je
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hodnotici ukazatel DB roven soucinu extern¢ produktivnich hodin (FH) a rozdilu

klientské a interni sazby zaméstnance, viz vzorec nize.
DB = FH X (klientska sazba — interni sazba)

Kazdy klient méa individualné¢ nastavenou sazbu na zakladé smlouvy. Interni sazba
zaméstnance je dana pozici, kterou zaméstnanec ve spolecnosti Moore Stephens
zastavd. Zaméstnanec je v dlouhodobém horizontu motivovan k odpracovani co
nejvetsiho poctu externé produktivnich hodin a k dosazeni co nejvyssi sazby za
odpracovanou hodinu. ZvySovani interni sazby zaméstnanec docili tim, Ze dlouhodobé

pracuje na rastu své kvalifikace. (interni material, 2016)

Druhym zplisobem, jak jsou vyuctovany sluzby Moore Stephens, je fakturace pausalni

platbou. Ukazatel je nasledné stanoven jako osobni podil zaméstnance z pausalu.

FH X klientska sazba

DB =
Ypracovnici FH X klientska sazba

X mésicni pausal — FH X interni sazba

Zaméstnanec je motivovan v souladu s o¢ekavanim spoleénosti ke zpracovani pausalné
hrazené zakazky v co nejkratSsim case. Efektivni zpracovani zakdzek a co nejvétsi pocet
produktivnich hodin umoziiuje zpracovani vétSitho poctu zakazek. ZvysSeni pausalni
sazby za svoji osobni praci dosahne zaméstnanec zejména diky spokojenosti zakaznika,
kvalité, aktivnimu pfistupu k zefektivnéni zakazek, spolupraci a prebiranim

wvewr

naro¢néjsich zakazek, které jsou zpravidla 1épe odméniovany. (interni material, 2016)

Specificky zpiisob stanoveni ukazatele DB maji zaméstnanci mzdového oddéleni. Zde

je dan jako soucin poctu zpracovanych mezd (PM) a stanovené sazby.

DB = PM X sazba za 1 mzdu - FH X interni sazba
Cilem zaméstnavatele je motivovat zaméstnance mzdového oddéleni ke zpracovani co
nejvétsiho poctu mezd. (interni material, 2016)

Z vyse uvedeného vyplyva, ze urovein marze DB se mohou pro rizné pozice lisit na
zéklad¢ nasledujicich parametr:

¢ Smluvni nastaveni klientské sazby / pausalu / sazby za 1 zpracovanou mzdu

e Poctu FH konkrétni pozice

e Poctu FH ostatnich ¢lent tymu. (interni material, 2016)
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Aby byla sjednocena mira plnéni DB pro rtizné pozice, které mohou mit ukazatel DB
odlisny v zavislosti na nékterém z ,neovlivnitelnych® parametrtt (smluvni sazby,
pausal), je stanoven manazerem zakazky ocekavané plnéni pro jednotlivé pozice jako cil

plnéni DB. (interni material, 2016)
Meési¢ni vysledek plnéni cile DB je pak dan jako rozdil dosazeného DB a cile plnéni DB
Plnéni cile DB (mésic) = DB (mésic) — cil plnéni DB( mésic)

Toto hodnoceni odpovidad korunovym hodnotam, pficemz
e kladné hodnoty znamenaji, ze zaméstnanec za mésic dosahl vyssi marze, nez
bylo plénovano,
e nulova hodnota znamena, ze zaméstnanec dosahl presné planované marze,
e zaporna hodnota znamena, Ze zaméstnanec za mesic dosahl nizsi marze, nez

bylo planovano. (interni material, 2016)

Pro celkové hodnoceni plnéni cile DB sledujeme kumulativni vysledek — za celé

sledované obdobi.

Kumulativni vysledek plnéni cile DB( mésic)
mésic

_ z (DB (m) — plnéni cile DB(m))

m=1

Tento ukazatel spole¢nosti napomaha sledovat fidit vykonnost podniku.
Kvalitativni ukazatele - osobni hodnoceni a rozhovor

Osobni hodnoceni je na rozdil od plnéni cile DB individudlni pro jednotlivé
zameéstnance. Hodnoceni probiha na zakladé hodnoticiho formuléfe, ktery je rozdelen
do jednotlivych kategorii: kvalifikace a odborné znalosti, osobni rozvoj, realizace
zakazek, komunikace, fizeni kvality, fizeni a rozvoj lidi. V kazdé kategorii je n€kolik
tvrzeni, které zaméstnanec ohodnoti jednim z 5 ti stupiiti: 5 - VL (Vyrazné lepsi nez
o¢ekavani), 4 - L (Lepsi nez ocekavani), 3-O (Odpovida oéekavani), 2-N (Nedosahuje

ocekavani), 1-VN (Vyrazné nedosahuje ocekdvani). (interni material, 2016)
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Totéz ulini pfimy nadfizeny zaméstnance a partner. Vysledné hodnoceni je poté

stanoveno jako aritmeticky pramér, coz je vSak az posledni krok celého procesu

osobniho hodnoceni.

Po vyplnéni sebehodnoticiho formulafe a nastavenich osobnich cilii zaméstnance

nasleduje rozhovor, pii kterém jsou jednotliva tvrzeni diskutovana. Je zde také prostor

pro nastaveni a odsouhlaseni ukolli a dlouhodobych cili pro nasledujici hodnotici

obdobi.

Vystupem rozhovoru je stanoveni alespon 3 cilll, stanoveni cile plnéni DB (DBT) pro

dalsi obdobi a prodiskutovani a sjednoceni vysledného hodnoceni. V tabulce nize jsou

uvedeny vysledné stupné hodnoceni a jim odpovidajici blizsi specifikace.

Tabulka 11: Stupné hodnoceni

Vysledny
stupen

Odpovidajici hodnoceni

VL

Vyrazné lepsi nez o¢ekavani

PIni velmi nadprimérné vS§echny dohodnuté tikoly a pri kazdém z nich
dokaZe pamatovat na vSechny ohledy kvalitni prace

Typicky, lepsi nez 90 % srovnatelnych kolegi

Lepsi nez ocekavani

Plni nadpriumérné v§echny dohodnuté tikoly a vétSinou dokaze
pamatovat na v§echny ohledy kvalitni prace

Typicky, lepsi nez 70 % srovnatelnych kolegi (a slabsi nez 10 %
nejlepsich)

Odpovida ocekavani

PIni v§echny dohodnuté ukoly, odvadi kvalitni praci

Typicky, lepsi nez 20 % srovnatelnych kolegt (a slabsi nez 30 %
nejlepsich)

Nedosahuje ocekavani

Neplni vS§echny dohodnuté ukoly, je poti‘eba uceni/zlepSeni pro
bezchybné vysledky. Nepamatuje na vSechny ohledy kvalitni prace.
Typicky, lepsi nez 5 % srovnatelnych kolegl (a slabsi nez 80 % nejlepsich)

VN

Vyrazné nedostatky oproti o¢ekavani

Neplni dohodnuté tikoly, je potieba vyznamné uceni/zlepSeni pro
bezchybné vysledky. Neplni kvalitni praci.

Typicky, Ize zaradit mezi nejslabsich 5 % srovnatelnych kolegi

Zdroj: interni material, 2016

Cilem spolecnosti Moore Stephens je dlouhodobé zaméstnavat zaméstnance, ktefi maji

stupent hodnoceni O a lepsi.
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3.3 Systém odménovani

,»Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmeény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povyseni, formalni uzndni (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody.*

(Koubek 2001, s. 265)

Systétm odménovani je nutné rozliSit u zaméstnancl na manaZerskych a

nemanazerskych pozicich.

Zaméstnanci maji fixni vyméru platu bez bonusové slozky. Vyse platu zohlediuje
naroc¢nost zpracovavanych zakdzek, schopnosti pracovnika a finan¢ni produktivita jeho

prace v minulém obdobi. (interni material, 2016)

U manazerti ma plat také fixni vymeéru a na vic je zde bonusova slozka (ta je vyplacena
jednou roéné na zakladé vysledného hodnoceni manazera, které je vysledkem procesu
hodnoceni, kterému jsem se vénoval v pfedchozim textu). Tento bonus by mél vedouci

pracovniky motivovat k zajisténi plnéni podnikovych cild. (interni material, 2016)
Také 13. a 14 plat jsou spojeny se systémem hodnocenti, ktery je ve firm¢e nastaven.

Spolecnost podporuje zaméstnance, aby aktivné nabizely sluzby. Proto je vytvoiren
systém akvizi¢nich odmén. Cilem je motivovat zamé&stnance k podpofe ristu firmy a

posileni znacky Moore Stephens. (interni zdroje, 2016)
3.3.1 Zaméstnanecké benefity

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod.

Jednim benefitem jsou stravenky. Zaméstnanec ma narok na tolik kust stravenek za
kalendaini mésic, kolik dni v tomto pfislusném meésici odpracoval. Narok na stravenku
vznikd, pokud byly odpracovany minimalné 3 hodiny. Stravenky jsou v hodnoté 80 K¢

a celou hodnotu stravenky hradi zaméstnavatel.

DalSim benefitem je prispévek na sport. Firma se snazi podpofit zaméstnance

v aktivnim odpocinku, jelikoz v praci se hodné sedi. Je mozné navstévovat fitness,
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bazén ¢i jind sportovni zafizeni. Hodnota, kterou miize zaméstnanec vycerpat je 500 K¢

za mésic. Tento ptispévek miize byt vyuzit mimo sport také na masaze ¢i welness.

Zaméstnavatel poskytuje pitnou vodu na pracoviSti a ovoce pro zlepSeni imunity

pracovnikai.

Mezi dal§i zaméstnanecké vyhody patfi moznost vyuziti tzv. sick days. Zaméstnanec
ma k dispozici 3 pracovni dny, kdy mize vyuzit pracovniho volna a nemusi si pfitom

brat dovolenou.

Spolecnost také pofadd riizné teambuildingové akce (lyzovani, cyklistika, voda).

Mimo to také poskytuje svym zaméstnanciim prispévek na penzijni pripojisténi.

Manazeti maji samoziejmé k dispozici sluzebni notebook, telefon a vozidlo. (interni

zdroje, 2016)
3.4 Moznosti vzdélavani

Spolecnost povazuje systém vzdélavani za jednu z nejvyznamnéjSich véci, kterou se
snazi u svych zaméstnanct dle moznosti podporovat. Urovné znalosti zaméstnancii Si

firma velice vazi.

Kazdy zaméstnanec je povinen udrzovat a zvySovat si kvalifikaci odpovidajici jeho
pozici ve spolecnosti. S tim vyznamné souvisi jeho odménovani a postup na pozici
vyznamnéj$i. Je dilezité zdlraznit, Ze nedostatky ve vzdélavani a jeho stagnace mohou

mit vliv na odménovani. (interni zdroje, 2016)

Za zaklad vzdélavani spoleCnost povazuje vlastni aktivitu kazdého. K tomu se
spolecnost snazi kazdému vytvofit podminky. Zameéstnanec si mize koupit jakoukoliv

odbornou literaturu a firma mu ji proplati, podminkou je, ze ji ptecte.

Spole¢nost méa zajem o dosazeni rlznych Urovni vzdélani jednotlivych zaméstnanct,
zejména stupné auditor, danovy poradce, stejné tak rizné trovné certifikovanych
ucetnich. Proto spolecnost hradi souvisejici vydaje, umoziiuje ucast na Skolenich,

poskytuje studijni placené volno v rozumné mite. Ziskani certifikatl je odméenovano.

Zaméstnanci v postaveni vedoucich by méli zodpovidat za vzdélavani svych

podfizenych a motivovat je k tomu.
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Firma dlouhodobé¢ zajist'uje jazykové vzdélani pro své zaméstnance. Jazykové znalosti
jsou jednoro¢né otestovany. Je tak mozné sledovat pokroky. V neposledni fadé jsou

potadana odborna interni Skoleni na aktualni problematiku (ucetnictvi, dan¢, atd.)
3.5 DalSi faktory ovliviiujici motivaci zaméstnancii

Dalsi faktory motivace zaméstnanct, které jSou vV této ¢asti popsany, se tykaji konkrétné

plzeniské pobocky, na niz jsem se v ramci diplomové prace blize zaméfil.
Pracovni prostredi

Firma se snazi svym zaméstnancim vytvorit piijemné prostredi, ve kterém se jim bude
dobfe pracovat. Plzeniska pobocka sidli ve zrekonstruované vile (v blizkosti Plzné —
konkrétné na Sulkov€). Kanceldfe se nachazi ve 2. a 3. podlazi. Ve druhém patie je
recepce a 2 zasedaci mistnosti. Déle jsou zde 3 kancelafe a socidlni zafizeni. Ve tfetim
patie se je umisténa kuchynka, kde se mohou zaméstnanci najist. Krom¢ kuchynky jsou
ve tretim patfe 4 kanceldfe a socialni zafizeni. Kapacita volnych prostor je jiz

vycerpana, a proto byla naplanovéana rekonstrukce mistnosti v pfizemi budovy.
Vztahy na pracovisti

Vztahy mezi lidmi jsou obecné velmi komplikované a mezi zaméstnanci tomu neni
jinam. Jelikoz kazdy pracovnik muze vztahy na pracovisti vnimat jinak, jsou nadale

zkoumany v ramci dotaznikového Setfeni.
Komunikace a sdileni informaci

Ke komunikaci je vyuZivano pfedevsim e-maili, telefonu a osobniho sdé€leni. To se tyka
jak komunikace mezi zaméstnanci tak 1 komunikace s klienty. Mimo to je vyuzivano

také postovnich zasilek, to kdyz napft. klienti zasilaji n¢jaké doklady.

Uvazuje se o zavedeni o tvorbé intranetu, coz by byla interni pocitacova sit’. (interni

zdroje, 2016)

Vsechny vySe zminéné faktory rozhodné pusobi na jednotlivé zaméstnance a souvisi
S motiva¢nim systémem, a proto se jim budu veénovat, v ramci dalsi kapitoly, kde za

pomoci dotaznikového Setfeni je provedena analyza soucasné¢ho systému motivace.
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4 Analyza souc¢asného motivacniho a pobidkového systému

V této kapitole je analyzovan souCasny motivaéni a pobidkovy systém v podniku.
Hlavnim cilem analyzy bylo zjistit oblasti, kde je mozno posilit motivacni plsobeni.
zdkladé manualu Vyzkumného tGstavu prace a socialnich véci (dile VUPSV). Na
zaklad¢ nestrukturovanych rozhovorii se tfemi zaméstnanci je zhodnocen nataveny

systém hodnoceni.
4.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikového Setfeni se zucastnili zaméstnanci spolecnosti Moore Stephens S.I.0.
Zam¢til jsem se na zaméstnance plzenské pobocky, jez sidli na Sulkové. Vybér této

pobocky souvisel s tim, Ze jsem 1 ja jejim ¢lenem.

Cilem dotazovani bylo zjistit, zda vede soucasny motivacni a pobidkovy systém
z pohledu zaméstnancu K jejich spokojenosti. V dotazniku bylo zjistovano, co a v jaké
mife povazuji zaméstnanci za dulezité a kde je mozny prostor pro zlepSeni stavajiciho

motivacniho systému.

Pro sestaveni dotazniku, ktery je uveden jako pfiloha A této prace, bylo vyuZito

diagnostického nastroje, ktery vytvoiil VUPSV.

Dotaznikové Setieni bylo rozdéleno do nékolika oblasti. Prvni ¢ast se zaméfila na
zjisténi zakladnich udaji o respondentech. Dale byla zjiStovana celkova spokojenost
pracovnikl. Zbylé oddily zkoumaly prvky motivace, na které se dle HR manazera
spolecnost zamétuje a jimiz jsou: komunikace a sdileni informaci, mezilidské vztahy,

profesionalni rozvoj a kariérni rist, odménovani a hodnoceni a vztah ke spole¢nosti.

4.1.1 Zakladni udaje o respondentech

Dotazniky byly rozddny vSem zaméstnanct plzeniské pobocky. Bylo tedy rozdano 20
dotaznikt. Jediny, kdo dotaznik neobdrzel, byl partner danového poradenstvi a zaroven

vedouci této pobocky, jelikoZ on je motivovan jako jeden z jednateli pon€kud odlisSné.
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Z celkového poctu rozdanych dotazniki jich bylo vraceno a fadné vyplnéno 18, coz ¢ini

navratnost 90 %.

V nasledujici tabulce jsou shrnuty zakladni tidaje o respondentech.

Tabulka 12: Zakladni idaje o respondentech

Lokl S zamI;:tclf:lncﬁ VYJag/(l)‘elll . Z?’llfll:j(::m zamlé):tc:ztmcﬁ Vy]va((’l/:;em
ont
Muz 2 11% VA 0 0%
Zena 16 89% SS 6 33%
Pocet 5
odpracovanych VS 12 67%
let ve firmé
Oazl 7 39% Vék
laz3 3 17% 18-25 2 11%
Jaz5s 3 17% 26-35 12 67%
5az 10 4 22% 36-45 4 22%
10 a vice 1 6% 46-55 0 0%
55+ 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Prevaznou vétSinu dotazovanych tvofily Zeny, jichz bylo 16 (tj. 89 %). Zbyli 2

respondenti (11 %) byli zastupci muzského pohlavi.

| s ohledem na vykondvanou praci neni divu, Ze u nejvyssiho dosazeného vzdélani je

nejvice zastoupeno vysokoskolské vzdélani (67 %), sttedoskolské vzdelani uvedlo 33 %

respondentt.

Z tabulky vyplyva, Ze za posledni rok bylo pfijato nejméné 7 novych pracovniku, coz je

témet 40 % z celkového poctu. Tato skutecnost je spojena s nedostateCnou kapacitou

pobocky a stale vzrlstajicim poctem zakazek a klientdl. 17 % zaméstnancii pracuje ve

spolecnosti 1 aZz 3 roky. Stejné zastoupeni maji zaméstnanci pracujici ve firmé 3 az 5

let. Zaméstnanct, ktefi ve firme pracuji 5 az 10 let, bylo 22 %. Pouze jediny respondent

(6 %) je na plzeiniské pobocce vice nez 10 let.

Co se tyce veékového zastoupeni zaméstnanci, vice nez dvé tfetiny respondentt (67 %)

uvedlo, ze jim je v rozmezi 26 — 35 let.
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4.1.2 Spokojenost zaméstnanci

V prvni ¢asti  dotazniku jsem se zabyval otdzku spokojenosti zaméstnancl
ve spolecnosti Moore Stephens s.r.o. Tato oblast je zaméfena na spokojenost
zaméstnanct v Souvislosti s kvalitou byti na pracovisti a na to, jak se ¢lovék v tomto
prostiedi citi. Pokud je spokojenost ve spolecnosti na vysoké urovni, ma to vyznamny

vliv na stdlost zaméstnancii, vys$si pracovni vykonnost a na loajalitu. (VUPSV, 2016)

Respondenti reagovali na jednotliva tvrzeni tykajicich se spokojenosti zaméstnanct
pomoci nasledujicich vyrokli: rozhodné spokojen/a, spiSe spokojen/a, spise

nespokojen/a, rozhodné¢ nespokojen/a.

Obrazek 10: Spokojenost zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Jak je vidét ztohoto grafu, zaméstnanci jsou znejvétsi Casti rozhodné spokojeni
S pracovnim prostfedim (56 %), vybavenim (61 %), zaméstnaneckymi benefity (61 %) a

zajimavosti prace (50 %).

V rdmci moznosti spiSe spokojeni, zaméstnanci ohodnotili nejvys§im poctem mzdové
ohodnoceni (72 %) a moznost kariérniho (56 %) a osobniho rlstu v souvislosti

s moznostmi vzdélavani (50 %). Dale byli spiSe spokojeni se zajimavosti prace (50 %).
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Moznost spiSe nespokojeni vybrali zaméstnanci v nejvétsim zastoupeni u pracovni doby
(22 %). Zhlediska toho, Ze tento pocet predstavuje piiblizn¢ jednu Ctvrtinu
zamestnanct, je dulezité se na tento bod zam¢étit a dale s nim pracovat.

Na to navazuje 1 odpovéd rozhodné nespokojen/a, ktera byla u pracovni doby v ramci

11 %. Také zde v ramci této odpovédi ziskaly i vztahy s nadiizenymll %, které jsou

klicové pro rust spole¢nosti. Jedna se tedy zajisté o diilezité téma k zamysleni.

4.1.3 Komunikace a sdileni informaci

Zakladnim zaméfenim oblasti komunikace a sdileni informaci pifedstavuje vztah
nadfizeného s podfizenym vcetné¢ komplexniho systému informovani. S tim souvisi i
na jaké urovni je komunikace s ostatnimi zaméstnanci spolecnosti a pocit dilezitosti

vV piipadé naslouchani nazorim zaméstnanct od vedeni. (VUPSV, 2016)

Zde dotazovani vyjadfovali, zda s jednotlivymi tvrzenimi rozhodné souhlasi, spiSe

souhlasi, spiSe nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi.

Obrazek 11: Komunikace a sdileni informaci
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Na svého nadfizen¢ho se mize rozhodné spolehnout a obratit s jakymkoli problémem
44 % zaméstnanct. S timto tvrzenim spiSe souhlasi opét 44 %. Ackoli vétSina hodnoti
vedouciho pracovnika v ptipadé ochoty pomoci pozitivné, 11% s timto vyrokem spise
nesouhlasi.
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Ohledn¢ spravedlivého jednani a nestrannosti vuci zaméstnancim, je tato teze
hodnocena nejvice odpovéd’'mi spiSe souhlasim (44 %) a rozhodné souhlasim (33 %).
Opét jsou zde také spiSe nespokojeni (17 %) a rozhodné nespokojeni zaméstnanci
(6 %), kteti si mysli, ze jsou n&ktefi kolegové protézovani, ¢i ze oni sami nejsou

spravedlivé ohodnoceni.

Spravné vedeni tymu je dulezité pro dosazeni pozadovanych cili a budouci prosperitu
spole€nosti. S vedenim svého tymu je 44 % spiSe spokojeno a 33 % zamcéstnancl
rozhodné spokojeno. Ve vysledku jsou tedy zaméstnanci s touto otazkou spokojeni, ale
ne vSichni. 11 % spiSe spokojeno neni a 6 % rozhodné ne. Ackoli je tento pocet maly,
sta¢i v tymu jeden nespokojeny ¢len, ktery dokéaze ,,nahlodat™ ostatni pracovniky, coz

muze zpusobit rozpad celého tymu.

Nutnosti pro dobie a kvalitné odvedenou préaci je mit kompletni informace vcas
k dispozici. Zaméstnanci jsou v pfipadé 48 % stimto vyrokem v souvislosti se
spoleCnosti spiSe spokojeni. Ttebaze je 22 % rozhodné spokojeno, 28 % spiSe
spokojeno neni a 6 % dokonce viibec. Pro budouci dobfe vykonanou préci je zapotiebi

na tomto bod¢ zapracovat.

Pro ¢lovéka je dulezité védet, ze pro spolecnost, ve které pracuje, je dulezity a miize
svymi nazory prispét k prosperit¢ a dobrému chodu firmy. Pokud se ale vedeni o
zaméstnance nezajima, je veelku dobfe mozné, Ze je brzy ztrati, jelikoz si zacnou hledat
préci v jiné organizaci. Ve spole¢nosti Moore Stephens s.r.o. jsou zaméstnanci s timto
zdjmem o né z 50% spiSe nespokojeni a 6 % rozhodné nespokojeni. Zbylych 28 % je

spiSe spokojeno a 17 % rozhodné spokojeno.

4.1.4 Mezilidské vztahy

Proto, aby se zamé&stnanec na pracovisti citil dobfe naladén a m¢l kvalitné odvedenou
praci, jsou dilezité¢ mezilidské vztahy. Nékdy mohou hrat klicovou roli pfi rozhodovani
0 odchodu ze zaméstnani. Proto pokud se zaméstnanec citi v praci dobie a zapada

do kolektivu, je to vidét i na jeho pracovnich vysledcich. (VUPSV, 2016)

I zde byla hodnotici §kdla: rozhodné souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim

a rozhodné nesouhlasim.
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Obrazek 12: Mezilidské vztahy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Ochota pomoci a vyjit si vstiic patfi mezi nejdtlezitéjsi kolegialni vlastnosti. V tomto
ohledu jsou tymy ve spolecnosti spokojeni. Pokud se ale jednd o pomoc kolegy z jin¢ho
tymu, jiz se objevuji s 11 % spiSe nespokojeni zaméstnanci. MlZe zde plsobit tymova
rivalita ¢i razné povahy zaméstnanci. Celkovou spokojenost podtrhuje i1 tvrzeni

0 pratelské atmosféte, se kterou jsou vsichni ztotoznéni.

Pro mezilidské vztahy na pracovisti je znacné dilezita autorita nadtizeného v kolektivu.
S timto tvrzenim je vétSina pracovniki spokojena (78 %), ale jsou zde i taci (22 %)),
kteti si to nemysli. Diivodem mtize byt nevhodné zvoleny pracovnik ve vedouci pozici

¢i nedostatecny respekt k podiizenym.

4.1.5 Profesionidlni rozvoj a kariérni rist

V této cCasti dotazniku jsem se zaméfil na profesionalni rozvoj a kariérni rust
zaméstnancl. ZjiStoval jsem, jestli spolecnost zaméstnancim poskytuje dostatecné
podminky a mozZnosti pro vzdélavani a rozvijeni svych schopnosti. Podstatnd je

i podpora vedouciho pracovnika v tomto rozvoji. (VUPSV, 2016)
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Obrazek 13: Profesionalni rozvoj a kariérni rist
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Z 95 % zaméstnanci souhlasi S tvrzenim, ze spole¢nost poskytuje dostate¢né mnozstvi
vzdélavacich akci, které mohou byt formou Skoleni ¢i seminafti. To znamena, Ze
pocituji zajem spolecnosti o jejich profesionalni i osobni rist, diky kterému mohou

dosahovat vyssi produktivity a kvality provedené prace.

Podporu od nadfizeného pracovnika ve svém osobnim a profesiondlnim rtstu pocit'uje
78 % respondentt, ktefi s touto tezi rozhodné souhlasili (50 %) a spiSe souhlasili
S 28 %. Jsou zde ale i mén¢ spokojeni zaméstnanci, ktefi S vyrokem spiSe nesouhlasi
(17 %) a rozhodné nesouhlasi (6 %). Nadfizeny pracovnik by se mél zajisté zamyslet,
pro¢ tomu tak je a pro¢ nejsou zaméstnanci za jedno. Z jakého divodu si nejsou

zamestnanci podporou jisti.

4.1.6 Odménovani a hodnoceni

Oblast odménovani a hodnoceni se zamétfuje na mzdové ohodnoceni pracovniho
vykonu vcetné ostatnich benefitl, které jsou zaméstnanciim poskytovany. Otazky se zde
zabyvaji tim, jak jsou zaméstnanci s odménovanim spokojeni, které benefity preferuji

a jak jsou jimi motivovani k pracovnimu vykonu. (VUPSV, 2016)
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Obrazek 14: Odménovani a hodnoceni
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Kazdy zaméstnanec by mél védét, na zakladé ceho je stanoveno jeho mzdové
ohodnoceni. 83 % zaméstnanci, ktefi stimto tvrzenim souhlasi, jsou tudiz velmi
dobrym vysledkem. Stéle je zde ale 17% zaméstnanct, ktefi spiSe nesouhlasi, tudiz nevi
pfesné, z ¢eho se jejich odména skladd. Toto je zajisté chybou nadfizeného, ktery

pfi pfijeti mél zamé&stnance o tom, jak je stanovena mzda, detailn¢ informovat.

Na ptedchozi tvrzeni navazuje hodnoceni objektivnosti v odménovani za provedeni
pracovniho vykonu. Prevaznad ¢ast (72 %) zaméstnanci si mysli, ze jejich odména
za vykonanou praci je objektivni. SpiSe nesouhlasi 28 %, ktefi se domnivaji, Ze je jejich
prace nedocenénd. Nedocenéni pracovnici mohou byt silné frustrovani pocitem,
ze odvadéji kvalitni praci za malou odménu. Tudiz ¢asem mohou piestat dosahovat této

kvality a vykonnosti a jejich pracovni vysledky se zacnou zhorSovat.

Uznani a obdiv za dobfe vykonanou praci zajisté motivuje kazdého zaméstnance. Tudiz
je dualezité dosahovani téchto kvalit nebrat jako samoziejmost. Pocit uznani za dobry
vykon ma ve spole€nosti 78 % zaméstnanct. 17 % s timto vyrokem spiSe nesouhlasi a
6 % rozhodn¢ nesouhlasi. Opét zde timto zplisobem mize dojit k demotivovani

zaméstnance, ktery omezi svoji aktivitu na minimum.

62



V souvislosti s odménovanim a hodnocenim jsem se detailné zaméfil na jednotlivé
druhy benefitii, které jsou ve spolecnosti Moore Stephens s. r. o. nabizeny
zamé&stnancim. Kazdy zaméstnanec ohodnotil jednotlivy bendit c¢islem 1-5 dle

dulezitosti, kdy 1 pfedstavuje nejméné dulezity bendit a 5 nejvice dilezity.

Tabulka 13: Ohodnoceni benefita

Benefit 1 2 3 4 5
Pitna voda, ovoce na pracovisti 3 3 5 5 2
Prispévek na masaze a sport 2 8 5 3
Stravenky 1 1 3 7 6
Sick days 4 3 5 6
Vyuka cizich jazyki, vzdélavaci

kurzy 1 2 8
Penzijni pripojiSténi 4 1 8 3 2
Teambuildingové akce 5 1 5 2 5

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016
Na zédklad€ ohodnoceni byly benefity vynasobeny ptislusnou vahou.

Tabulka 14: Vahové ohodnoceni benefita

Benefit 1 2 3 4 5 Celkem
Pitna voda, ovoce na pracovisti 3 6 15 20 10 54
Piispévek na masaze a sport 2 0 24 20 15 61
Stravenky 1 2 9 28 30 70
Sick days 4 0 9 20 30 63
Vyuka cizich jazyku, vzdélavaci

kurzy 0 2 6 28 40 76
Penzijni pripojiSténi 4 2 24 12 10 52
Teambuildingové akce 5 2 15 8 25 55

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Z téchto vysledkl je viditelné, Ze nejvyznamnéjSim benefitem je pro zaméstnance
vyuka cizich jazykd a vzdelavaci kurzy, diky kterym se mohou stale zlepsovat, jak
profesné, tak i osobné. Poté nasleduji stravenky a sick days, které mohou zaméstnanci

vyuzit v ptipad¢ potieby pracovniho volna.
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Zaméstnanci mohli nadale dobrovolné vyplnit otazku ohledné postradani jistého

benefitu ve spole¢nosti.

Tabulka 15: MozZnost chybéjiciho benefitu

AnNo Ne

Je n&jaky benefit, ktery ve firmé postradate? 12 6

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Urcité druhy benefiti postrada 12 zaméstnanct z celkového poctu dotazovych (18).

Konkrétni benefity jsou pfedstaveny v nasledujici tabulce.

Tabulka 16: Navrhované benefity

Benefity Pocet
Tyden dovolené navic 7
Sluzebni auto 1 pro soukromé ucely 2
Ptispévek na obleceni 2
Genderova vyvazenost 1
Celkem 12

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Jako dalsi benefit by zaméstnanci nejvice ocenili tyden dovolené navic, coZ souvisi
s nespokojenosti ohledné pracovni doby. Dal§im typem benefitu, ktery by mohl byt ve
spolecnosti zaveden je sluzebni auto, které by bylo urCeno jak pro pracovni, tak

soukromé ucely a ptispévek na obleceni.

Zajimavosti je pozadavek na genderovou vyvazenost od jednoho zaméstnance, coz dle
mého nazoru souvisi s nevyvazenosti muzského a Zenského pohlavi na plzenské

pobocce.
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4.1.7 Vztah ke spole¢nosti

V ramci okruhu vztahu ke spolecnosti jsem se zaméfil na loajalitu pracovniki

k organizaci a jeji hodnoceni jako celku. (VUPSV, 2016)

Obrazek 15: Vztah ke spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Zamé&stnanci méli reagovat na vyrok, jestli jsou hrdi zameéstnanci ve spolec¢nosti Moore
Stephens s.r.o. Pozitivné odpovédélo 83 % dotazovanych. Oproti tomu 17 % s timto
tvrzenim spiSe nesouhlasi. S tim souvisi i nasledujici teze, jestli mohou praci v této
spolecnosti doporucit znamym ¢i pratelim. Zde byl jiz pocet pozitivnich odpovédi nizsi.
Spole¢nost by doporucilo 78 % zameéstnancti. Bohuzel 17 % by spolecnost spiSe

nedoporucilo a 6 % rozhodné nedoporucilo.

V zavéru dotazniku jsem se zaméfil na tvrzeni, jestli existuje néjaky divod, kvuli
kterému zaméstnanci uvazuji o odchodu ze spolecnosti. Piekvapivé 28 % by néjaky

diavod k odchodu ze spole¢nosti mélo.
4.2 Zhodnoceni systému hodnoceni

V dotaznikovém Setieni nebyl vénovan dostatek prostoru ke zhodnoceni zavedeného
systému hodnoceni, proto jsem se rozhodl jest¢ pro dodatecné rozhovory S vybranymi

zaméstnanci.
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Na jejich zaklad¢ jsem si ovéfil, ze tento systém efektivné funguje a napoméha
motivovat zaméstnance. Zam¢stnanci se shodli, Ze zminény systém pozitivné ovliviiuje
jejich pracovni vykon a tim je samoziejmé zvySovana i vykonnost podniku. Také jsem
se vénoval tomu, zda je systém pro zaméstnance srozumitelny, spravedlivy, konzistentni
a jestli vyuziva pti hodnoceni individualniho pfistupu. Nize jsou uvedena jednotliva
zjisténi z rozhovort ohledn¢ zminénych témat.
e Srozumitelnost — systém je ptehledny a srozumitelny pro kazdého zaméstnance
e Spravedlivost — hodnoceni co mozna nejlépe zobrazuje ptispévek kazdého
zaméstnance k dlouhodobému napliiovani vize, mise, hodnot a vysledkl
spole¢nosti
e Konzistence — vSichni zaméstnanci, tymy a oddéleni jsou hodnoceny /
motivovany stejnym piistupem, vystupy hodnoceni jsou srovnatelné,
e Individualni pFistup — kazdy zaméstnanec, tym nebo oddéleni ma prizptisobena

kritéria hodnoceni a jednotlivé motivace (interni zdroje, 2016)
4.3 Zhodnocené silnych a slabych stranek motiva¢niho systému

V této Casti se budu zabyvat souhrnem silnych a slabych stranek motiva¢niho systému
spole¢nosti Moore Stephens s.r.o. Prehled téchto silnych a slabych stranek jsem ziskal
z dotaznikového Setfeni na plzeiiské pobocce. Ackoli ze zjiSt€nych odpovédi vyplyva,
Ze zaméstnanci jsou se stdvajicim systémem motivace spokojeni, jsou zde 1 jisté mezery

a prostor pro zlepSeni, na které se zaméiim. Stavajici systém je ale potieba nadale

upeviovat.

Tabulka 17: Silné a slabé stranky motiva¢niho systému Moore Stephens s.r.o.

Silné stranky Slabé stranky

kvalitni pracovni prostfedi a vybaveni pracovni doba

mzdové ohodnoceni vztah s pfimym nadfizenym

pratelska atmosféra na pracovisti potiebné informace vcas

zaméstnanecké benefity nezajem spolecnosti 0 nazory zaméstnance
moznosti vzdélavani autorita nadfizen¢ho

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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V souvislosti s témito definovanymi silnymi a slabymi strankami spole¢nosti Moore
Stephens s.r.o. jsou v nasledujici kapitole vymezeny hlavni ukoly pro optimalizaci
motivacniho a pobidkového systému. Tato opatfeni budou zaméfena na podporu

spokojenosti zaméstnancu a plnéni strategickych cil spole¢nosti.

Jako silnou stranku, ktera ptispivd k realizaci zvySovani vykonnosti podniku, nelze

samoziejm¢ opomenout nastaveny hodnotici systém.
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5 Hlavni ukoly motivac¢niho a pobidkového systému

V této kapitole se zaméfim na jednotlivé ukoly pro podporu a zlepSeni motiva¢niho a
pobidkového systému, diky kterému budou zaméstnanci motivovani k lepsim vykontim.
Konkrétni ukoly vychdzeji zjiz zminéného dotaznikového Setfeni a definovanych

silnych a slabych stranek spolecnosti Moore Stephens s.r.o.

Tabulka 18:Hlavni tikoly motiva¢niho a pobidkového systému

, Odpovédny
Ukol Cil
pracovnik
Optimalizovat pracovni Zlepsit pracovni dobu v ramci Manazer tymu
doby rovnomérného rozloZzeni zakazek
Rozvinout soft skills . , . ot y
.o ZlepSeni vztaht s podfizenymi Personalni manazer
U manazeru
Vytvotfeni smérnice Zajisténi vCasnych informaci pro | provozni feditel
predani ukolu zaméstnance
Zavedeni moznosti Zuesit ZAiem o ndzo
pravidelnych konzultaci ySit zajein ry Personalni manazer
N . zamestnancu
zamestnancu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

V tabulce ¢. 18 jsou formulované jednotlivé tkoly, diky kterym bude realizovan cil
zvySovani vykonnosti firmy. U kazdého ukolu je stanoven cil a pracovnik, ktery je

zodpovédny za jeho splnéni.
5.1 Navrh postupu pro dosazeni formulovanych ukoli

Tato kapitola se zabyva konkrétnimi kroky vedoucich k naplnéné formulovanych ukoli
pro motivacni politiku. Jednotlivé tkoly jsou dale rozpracovany, aby bylo mozné je 1épe

implementovat. Jsou stanovené terminy a zodpovédné osoby za kazdy ukol.
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5.1.1 Optimalizace pracovni doby

V soucasné dobé jsou zameéstnanci nespokojeni s mnozstvim piescasovych hodin.
Z tohoto diivodu jsem se zaméfil na cil zlepSeni pracovni doby v rdmci rovhomérného

rozlozeni zakazek, jelikoz jsem zjistil, ze néktefi zaméstnanci jsou pretézovani.

PInéni tohoto tkolu bude mit na starost manazer kazdého tymu, ktery zpracuje analyzu
Casové narocnosti jednotlivych zakazek v souvislosti s konkrétnimi zaméstnanci. Je
doporuc¢eno analyzu prubézné aktualizovat, jelikoz se Casova naro¢nost jednotlivych
zakazek muze ménit. Také samoziejmé pribyvaji zakazky nové a ty také musi n¢kdo

zpracovat.

Manazer tuto analyzu zpracuje v pribehu cervna 2016 a nasledujici mésic ji predstavi
celému tymu. Na zéklad€ této analyzy muze navrhnout ptferozdéleni zakazek mezi
jednotlivé zaméstnance. V zafi 2016 manaZer tymu provede kontrolu zavedeného

systému a zanalyzuje vysledky. Nasledn¢ bude prostor pro ptipadné korekce.

5.1.2 Rozvinout soft skills u manaZeru

Jak jiZ bylo zminéno ve zhodnoceni dotaznikového Setfeni, zaméstnanci jsou ¢aste¢né
nespokojeni se vztahem s pfimym nadfizenym a vzajemnou komunikaci. Ne&ktefi
pracovnici maji pocit, ze se na vedouciho pracovnika nemohou obratit se svymi
problémy. Také si v nékterych piipadech mysli, Ze snimi nadfizeny nejedna

spravedlive.

Proto jsem se zaméfil na ukol rozvijeni soft skills u manaZerd, coz by mélo zlepsit
vztahy s podtizenymi. Zodpovédnost za tento ukol ma personalni manazer. V ramci
tohoto ukolu navrhuji zavést manazerskou akademii, kterd bude zaméiena na tuto
problematiku. Bude probihat od zati 2016 do prosince 2016 jednou za 14 dni cely den.
Personalni manazer zabezpeci prostory a vSechny potifebné podklady pro tuto akademii.
Dale bude jeho tkolem zajistit externi hosty, ktefi svymi zkuSenostmi obohati tento
kurz. Rozpocet je stanoven vevysi 30 000 K¢ na zakladé odhadu personalniho
manazera. V ramci posledniho setkani v prosinci 2016 bude seminat zakoncen feSenim

ptipadové studie.
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V bieznu 2017 probéhne pohovor vedouciho pracovnika s persondlnim manazerem, kde

se budou zabyvat vyuzitim ziskanych védomosti v praxi.

5.1.3 Vytvoreni smérnice predani ikolu

Ttetina zaméstnanci plzenské pobocky neni spokojena se zajiSténim a vcasnym
pfedanim informaci nutnych pro vykon své prace. Tento bod zasadné ovliviiuje
vykonnost firmy jako celku. Aby se pfedeslo t€émto komplikacim, navrhuji vytvofit
vnitini smérnici o pfedani tkolu a sdileni informaci. Osoba povéfend timto ukolem je
provozni feditel, ktery navrh zminéného dokumentu zhotovi v pribéhu cervna 2016.
Poté bude smérnice predlozena k revizi vedeni spolecnosti na jejim prvnim zasedani
v ¢ervenci 2016. Po piipadnych Upravach bude tato smérnice uvedena v platnost
po¢inaje 1. 8. 2016. Zhotovenou smérnici provozni feditel pfedstavi vSem

zaméstnanciim spolecnosti tak, aby ji vSichni rozuméli a respektovali.

5.1.4 Zavedeni moznosti pravidelnych konzultaci

Jelikoz se vice nez polovina zaméstnancli domniva, Ze spole¢nost nejevi zajem o jejich
nazory a pripominky, myslim si, Ze je zapotiebi vénovat této oblasti v&tsi pozornost.
Proto navrhuji zavést pravidelné dobrovolné konzultace zameéstnanci s personalnim
manazerem (pocinaje srpnem 2016), kde budou mit prostor vyjadfit se a doporucit
navrhy na zlepSeni chodu spole¢nosti. Podnétné navrhy nésledné personalni manazer
ptedlozi vedeni spolecnosti, které¢ rozhodne o jejich vyuziti. Pokud budou tyto navrhy
zrealizovany, bude zaméstnanec finanén€ odménén. VysSe odmény bude zaviset na

pfidané hodnoté pro podnik.

Protoze mé persondlni manazer aktudlné¢ misto plisobeni na prazské pobocce, bude
ostatni pobocky navstévovat v pfedem dohodnutych terminech, které budou vSem vcas

oznameny.
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6 Rizika navrhu implementace motivacniho a pobidkového

systému

Zavadéni zmén a inovaci ve spoleCnosti s sebou nese urcitd rizika. S tim souvisi
I implementace nového motiva¢niho a pobidkového systému, ktery byl zaméfen na
posileni motivace zaméstnancli, zvysSeni jejich pracovniho vykonu a vykonnosti
podniku jako celku. Nasledné budou pfedstavena jednotliva rizika:

e Spatné pochopeni nového motiva¢niho a pobidkového systému zaméstnanci

e nedodrzeni stanovenych termint

e nepresné informace pii analyze ¢asové naro¢nosti zakazek

¢ nedostate¢na spoluprace zaméstnanct s personalnim manazerem

e neochota ucastnéni se manazerské akademie ze strany vedoucich a pracovnik.

Spatnému pochopeni nového motivaéniho a pobidkového systému miiZzeme piedejit
struénym a jasnym piedstavenim navrhovanych zmén. Je dulezité¢, aby vSichni
zaméstnanci pochopili, Ze tento systém, je vytvoien hlavné pro jejich spokojenost

v zaméstnani a zlepSeni pracovniho vykonu, coz ovlivni celkovou vykonnost firmy.

Aby nedochazelo k nedodrzovani stanovenych termint, je dilezitd pravidelna kontrola
Vv pritbéhu zavadeéni nového systému. Vzdy musi byt ur¢en odpoveédny pracovnik, ktery

na tyto terminy dohliZi.

Pro zajiSténi pfesnych a vcasnych informaci pro aktudlni analyzu €asové ndro¢nosti
zakazek je zapotfebi, aby se kaZzdy manazer zamé&fil na tdaje, které zaméstnanec uvadi
do BMD systému. Diilezité je také zohlednit znalosti a zkuSenosti zaméstnance, ktery
zakazku zpracovava. Pti této analyze nelze vychazet pouze z minulych dat, ale je nutné

zohlednit aktudlni situaci jednotlivych zékazniku.

Ackoli budou zaméstnancim nabidnuty dobrovolné konzultace s personalnim
manazerem, nemusi byt v§emi zaméstnanci vyuZzity. Proto je zapotfebi, aby personalni
manazer proaktivné komunikoval se zaméstnanci 1 mimo tyto konzultace a zajimal se o
jejich potfeby. Diky tomuto zpiisobu komunikace Casto persondlni manazer ziskd vice

podnéti.
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Vedouci pracovnici nemusi vzdy projevovat zdjem o svlij osobni i profesiondlni rdst
v souvislosti ve vztahu k zaméstnanci, a proto se manazerska akademie nemusi setkat
s pozitivni odezvou. Je nutné kazdému manazerovi vysvétlit, ze jim fizeny tym je
zavisly na jeho motivaci a vidcich schopnostech, které by mél neustale zdokonalovat.
Pokud manazer zabiedne v zajetych kolejich doposud provadéné prace a nechce se vice

rozvijet a zlepSovat, méla by se spolecnost zamyslet nad jeho pracovnim zafazenim.
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1 Zavér

Tato diplomova prace se vénovala motivacnimu a pobidkovému systému spolecnosti
Moore Stephens s.r.0. Hlavnim cilem bylo na zaklad¢ analyzy soucasného systému
motivace navrhnout ukoly a cile pro motiva¢ni politiku, jejichz implementace

napomuze zvySovani vykonnosti podniku.

V prvni ¢asti byla zjisténa soucasna situace firmy Moore Stephens s.r.o. Byla zde
naformulovana zakladni strategicka vychodiska a pomoci analyzy externiho a interniho

prostfedi byla ovétena proveditelnost strategického zaméru.

Dale byly v praci vymezeny zékladni pojmy spojené s motivaci a teorie pracovni
motivace. Byl popsan soucasny motivacni a pobidkovy systém. V ramci ptvodniho
systému jsem se zaméfil na systém hodnoceni, odménovani a jako dal$i motivacni
faktory byly vybrany mozZnosti osobniho rastu a zdélavani, komunikace, vztahy na

rasovisti, pracovisté a jeho vybavenost.

Nasledovala analyza motiva¢niho systému pomoci dotaznikového Setfeni a doplitujiciho
rozhovoru s vybranymi zaméstnanci. Ze zminéné analyzy bylo mozné stanovit silné a
slabé stranky stavajiciho motivacniho systému. Je tfeba zdiraznit, Ze spolecnost je
velmi orientovana na vykon svych zaméstnanci, mezi které pievazné patii
vysokoskolsti absolventi. DileZité je také zminit, Ze existujici motivacni systém je na
vysoké urovni a zameéstnanci jsou s nim pievazné spokojeni. Nicméné na zakladé
zjisténych slabych stranek jsem urcil hlavni tkoly pro zlepSeni motivacni politiky
podniku. Jednalo se piedevs§im o oblasti zamétené na vnimani pracovni doby, vztahy
s nadfizenym a jeho autorita, nezdjem spolecnosti o nazory zaméstnancl. Pro kazdou

zZ téchto oblasti jsem stanovil cil a konkrétni postup implementace, jak ho dosdhnout.

V z4véru prace byla identifikovana rizika spojend s ndvrhem zavedeni novych prvka
motivac¢niho a pobidkového systému.

Pokud plzenska pobocka spolecnosti Moore Stephens s.r.o. ptijme navrhovana opatient,
bude mozné efektivné zvysit pracovni vykon jednotlivych zaméstnanct a to zapficini i
rast vykonnosti firmy jako celku. Po uspésné implementaci je mozné tato opatieni

zavést i na ostatni pobocky.
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Priloha A: Vzor dotazniku

Dotaznikové Setfeni spokojenosti zameéstnanci

Dobry den,

prosim Vas o zodpovézeni nckolika nasledujicich otdzek. Dotaznik je anonymni a

slouzi jako podklad pro zjiSténi spokojenosti zaméstnanci. V dotazniku vyberte a

oznacte jednu z variant, pokud nebude uvedeno jinak. D¢kuji za spolupraci.

Zakladni udaje

Pohlavi Mu? Zena

Vék 18-25 26-35 36-45 46-55 55+
Dosazené vzdélani ZS SS VS

Kolik let ve firmé pracujete? | 0-1 1-3 3-5 5-10 10+
Spokojenost s praci

Jak  jste  spokojeni s

ndsledujicimi atributy Vasi|Rozhodné Spise Spise Rozhodné
prdce? spokojen/a |spokojen/a | nespokojen/a|nespokojen/a

Pracovni prostredi

Pracovni doba

Vybaveni (vybavenost
pracovniho prostredi)

Mzdové ohodnoceni

Moznost vzdélavani

(osobni rast)

Moznost kariérniho ristu

Zaméstnanecké benefity

Zajimavost prace

Vztahy S pfimym

nadfizenym

Komunikace a sdileni informaci




10.

11.

12.

Odpovézte na ndsledujici
tvrzeni.

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

V pripadé potfeby se mohu
na svého nadfizeného
kdykoli a s ¢imkoli obratit.

Myslim si, Ze jednani
nadrizeného je spravedlivé.

Jsem spokojeny s vedenim
tymu, do kterého patfim.

Potfebné informace mam
vcas k dispozici.

Spole¢nost se zajima o mé
nazory.

Mezilidské vztahy

Odpovézte na ndsledujici
tvrzeni.

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Tymovi kolegové jsou mi
ochotni pomoci v pfipadé
potreby.

V pripadé potieby se mohu
obratit na kolegu zjiného
tymu.

Atmosféra mezi
spolupracovniky je
pratelska.

Muj nadrizeny ma
dostate¢nou autoritu.

Profesionalni rozvoj a kariérni rlst

Odpovézte na ndsledujici
tvrzeni.

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodneé
nesouhlasim

Ve spolecnosti je
dostatecné mnozstvi
vzdélavacich akci.

MUj
podporuje

nadrizeny mé
v odborném




13.

14.

15.

16.

17.

rdstu.

Odménovani a hodnoceni

Odpovézte na ndsledujici | Rozhodné Spise Spise Rozhodné
tvrzeni. souhlasim souhlasim nesouhlasim |nesouhlasim
Vim, jak je stanoveno mé

mzdové ohodnoceni.

Odmeénovani mého

pracovniho  vykonu je

objektivni.

Po dobre odvedené praci

se mi dostane uznani.

Ohodnotte, jak jsou pro

Vds duleZité ndsledujici

benefity od 1 do 5.

(1=nejméné dalezity;

5=nejdulezitéjsi)

Pitnd voda, ovoce na

pracovisti

Pfispévek na masdze a

sport

Stravenky

Sick days

Vyuka cizich jazyka,

vzdélavaci kurzy

Penzijni pfipojisténi

Teambuildingové akce

Zodpovézte ndsledujici

otdzku. Ano NE

Je néjaky benefit, ktery ve
firmé postradate?

Pokud ano, ktery?

Vztah ke spolecnosti




18.

19.

20.

Odpovézte na ndsledujici
tvrzeni.

Rozhodné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Jsem hrdy na to, Ze jsem
zaméstnancem Moore
Stephens.

Praci v Moore Stephens
mohu doporucit.

Existuje  d(vod, kvl
kterému uvaZuji o odchodu
ze spoleCnosti  Moore
Stephens..

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016, na zaklad¢ studie Vyzkumného ustavu prace a

socialnich véci




Priloha B: Organigram

Ridici partner / CEO
- Vedouci HR
1L focesl sekretariatu Iscits
Portier audk ner darového ariner dafiového ner d; ariner dariového) Partner auditu
poradenstvi poradenstvi denstvi Plzed| poradenstvi Praha
Senior asistent Manazer dani, Manazer dani a Manazer dani, Manazer dani, Manasar audiy
- auditu | dariovy poradee = ucetnictvi || dariovy poradee | dariovy poradce H
s
. " Manazer i p ManazZer dani, : Senior asistent
| |Gt st Ll oeetnictur Utetnisenior | | { daowy poradce Laiow; paerce auditu
a danf
||| Manazer auditu Ugetni senior Utetni Odbomy poradce ks Asistent auditu
se"i:(,:itsmm Usetni Utetni W‘;’:::;:'ém‘ | | Odbomy poradee | | Asistent auditu
Odbomy poradee Usetni senior | df;ﬁ"": | | M’"a”z’m’;“"’d"' Manazer dani || Manazer auditu
L] allana_lar[ Ugetni senior || daﬁs mﬂ ||| ManaZer auditu |_| DPH specialista | | Sanlg;;::‘smm
Utetni senior Mﬂ"az" Odborny poradce Asistent auditu Dafiovy poradce Asistent auditu
— Ucetnictvi = Y po H
Utetni Usetni senior | | odbomy poradea | | | Manazer | | Darowy poradce | | Asistent auditu
|| Uceni Uetni L dfz‘:“';w Utni senior | | odbomy poradce | Van
Utetni Ugetni Manece Ugetni senior Odborny poradce Ugetni senior
- | acetnictvi Y RO
Usetni l_ Utetni Usetai | por;dce Usetni
Personalni a S A BRI
L mzdovy poradce — Uoatnl = poradce
GhaT ManaZer dani,
Manazer mezd Ucetni v
m |l - L dafovy poradce
Personaini a Ucetni Manazer dani,
|- mzdovy poradce L ‘| dafovy poradce
Personaini a Manazer v
- mzdovy poradce H  éetnictvi | | Dafiovy poradce
Personaini a L i ¢
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Abstrakt

WEBER, Josef. Implementace motivacniho a pobidkového systému do projektu
zvySovani vykonnosti podniku. Plzen, 2016. 76s. Diplomova prace. Zapadoceska

univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.
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Tato diplomova prace se zabyva implementaci motivacniho a pobidkového systému
do projektu zvySovani vykonnosti podniku. Prace je vypracovana ve spolupraci se
spole¢nosti Moore Stephens s.r.o. Cilem prace je analyzovat soufasny motivacni
a pobidkovy systém, identifikovat jeho slaba mista a navrhnout opatieni, kterd povedou

ke zvySovani vykonnosti podniku.

Prvni ¢éast se vénuje piedstaveni firmy, vymezeni strategickych vychodisek a analyze
prostiedi. Nasleduje definovani zakladnich pojmt a teorii spojenych s motivaci
pracovnikl. V dal§i ¢asti je popsan souCasny motivacni a pobidkovy systém, ktery je
déale analyzovan a zhodnocen pomoci dotaznikového Setfeni. Na zdklad¢é zjiSt€nych
vystupll, byly navrzeny hlavni tkoly pro motivaéni politiku a postup implementace.

V zavére¢né ¢asti jsou identifikovana a zhodnocena mozna rizika navrhu.



Abstract

WEBER, Josef. The implementation of efficiency motivational and incentive system
into the project of rating efficiency of a company. Pilsen, 2016. 76 p. Diploma thesis.
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This diploma thesis is focused on the implementation of efficiency motivational and
incentive system into the project of rating efficiency of a company. This thesis is
elaborated in a cooperation with the company named Moore Stephens Ltd. The aim is to
analyze an actual motivational and incentive system and identify weak points and

propose measures, which increase the performance of the company.

The first part is focused on the presentation of company, it defines the strategic
presupposition and it analyzes the environment. Then, the thesis defines basic concepts
and a theory about a motivation of employees. In the next part the actual motivational
and incentive system is described, which is further analyzed and evaluated due to a
survey. According to the results of survey, the main tasks were proposed for
motivational politics and implementation process. The final part identifies and evaluates

the possible risks of this proposition.



