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Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace a spokojenosti
zaméstnancli v dané organizaci. Hlavnim cilem prace je ekonomické zhodnoceni
stimulacnich prostiedki, zjistit jejich dopad na motivaci a spokojenost zaméstnanci, a
poté navrhnout urCit¢ doporuceni pro podnik. VedlejSim cilem bakalaiské prace je
zjisténi, zda zaméstnance nejvice motivuje finanéni odména a zda jsou zameéstnanci

spokojeni se sou¢asnym motivacnim programem spolecnosti.

Pracovni motivaci a spokojenost miizeme povazovat za proces, ktery 1ze do urcité
miry ovlivnit. Z tohoto diivodu je proces pracovni motivace a spokojenosti vyznamny pro
management kazdého podniku. Motivace je vSak velice slozitym a subjektivnim
faktorem. Kviili tomu je velice obtizné rozlisit nebo urcit, jaké motivacni faktory piisobi
na vybrané zaméstnance. Kazdého zaméstnance miize motivovat jiny faktor, a to od
zvySeni platu az po kratsi pracovni dobu. Proto by mél management volit nastroje podle
motivacniho profilu daného zaméstnance. I kdyz je velice obtizné kratce pospat pracovni
motivaci, miZzeme tvrdit, Ze dobie motivovany pracovnik poda v praci kvalitnéjsi vykon

nez pracovnik bez motivace.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Prvni ¢ast je teoreticka. V této
casti jsou vysvétleny zakladni pojmy, které se tykaji tématu motivace a spokojenost
zamestnancl. Prace definuje pojem motiv, stimul, pracovni vykon, motivaci ve vazb¢ na

pracovni vykon a vybrané motivacni teorie.

V praktické Casti se prace zabyva konkrétni spole¢nosti NELAN s r.0., ve které byl diky
rozhovoriim zjistén momentalni stav motivace a spokojenosti zaméstnanci s benefity a
dalsimi faktory ovliviiujici spokojenost ve firmé. Na zdklad¢ téchto informaci jsou
vytvoteny dvé SWOT analyzy, jedna je zaméfend obecné na spolecnost a druhd se
zamétuje konkrétné na motivaci ve firmé. Ve firmé NELAN je provedeno dotaznikové
Setieni, které by mélo odpovédét na vedlejsi cile bakalaiské prace. Pro zjisténi souasného
stavu ve firmé NELAN je vyuzito dotaznikové Setfeni, které probéhne formou rozhovorta
se zameéstnanci spole¢nosti a je doplnéno rozhovorem s jednatelkou spole¢nosti. Zjisténa

data povedou k analyze souc¢asného motiva¢niho programu spolecnosti.

Po zjisténi soucasného stavu ve firmé¢ NELAN budou navrhnuta opatieni, ktera

by méla spole¢nosti pomoc se zlepSenim motivacniho planu.
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1. Literarni prehled

1.1 Motivace

Pojem motivace je odvozen z latinského slova “motus®, které znamena pohyb.

Existuje mnoho definic pojmu motivace, avSak jednotlivé definice jsou zna¢né rozdilné.

»Motivace vyjadiuje psychologické ditvody, resp. priciny lidského jednani. Jde o
zvlastni druh pricinnosti, ktery vyjadiuje pojem motiv.” (Blazek, 2014)

»Motivace je pohnutka, popud, ktery nds aktivizuje a nasi aktivitu také usmérnuje,
zameruje, urcuje jeji intenzitu a trvalost. Formou motivacnich dispozic mohou byt pudy,

potreby, zajmy, hodnoty, postoje, ideje, idealy. “ (Mikulastik, 2015)

Motivace muize byt velice vyhodna v tom pfipadé, Ze se trefite do motivi, které
¢lovéka nebo pracovnika velice motivuji a tim Ize zvysit jeho pracovni vykon i1 bez
pfikonu vnéjsich podnétl. Tento ¢loveék bude vykonavat zadany tkol, protoZe ho to bavi
nebo jelikoz to povazuje za vyznamné a dilezité. OvSem k tomu, abychom védéli, co
pfesné a maximalné¢ motivuje daného Cloveka, je tieba o ném hodné védét, znat jeho

zajmy a preference. (Plaminek, 2010)

Zéakladem motiva¢niho chovani jsou lidské pudy. V piipadé, kdy jedinec trpi n¢jakou
psychickou poruchou, mize dojit k tomu, Ze pud ztraci svlj vyznam a muze dojit
k sebezniceni, nebo napiiklad tyrani vlastnich déti. VSeobecné se uznavaji tyto pudy:

obzivny, sexualni, matetsky, agresivni a unikovy. (Mikulastik, 2015)
1.1.1 Pravidla motivace

Mezi pravidla motivace podle Plaminka (2010) patfii: zlaté pravidlo motivace,
pravidlo motivacni kotvy, pravidlo diferencovanych podnétii, pravidlo dvoji cesty,
pravidlo snadnéjSich alternativ, pravidlo diagnostické triady. Dale popisuji podrobnéji

zlaté pravidlo motivace.

Zlaté pravidlo motivace: Nékdy se miZe stat, ze si ukol a clovék nemusi vzajemné
vyhovovat. Tento problém mizeme vyiesit dvéma zptisoby, a to, Ze vyjdeme vstiic lidem
nebo ukolim. Mizeme se pokusit ptizptsobit lidi ukoltim a tim je vlastné donutit, aby
délali to, co po nich chceme, véetné toho co se jim na daném ukolu nelibi. Aby lidé d¢lali
1 to, co se jim nelibi, je potfeba vynalozit ur€itou miru stimulace, tedy jakéhosi natlaku
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zvenci. Problém muze vzniknout v tu chvili, kdy ptfestaneme lidi dostate¢né stimulovat,
tak pfestavaji mit divod dany tkol plnit. Lepsi variantou je, pokud je to mozné, vyjit
vstiic lidem. Nejlepsi variantou je vybirat ikoly lidem pfesné na miru a to tak, aby jim co
nejvice vyhovovali svym obsahem i ¢asovou naro¢nosti. Potom uz je pfipravena pro
vyuziti motivli. OvSem ne vzdy si miizeme dovolit vybrat tikol tak, aby sedél konkrétnimu
cloveku, kterého mame k dispozici. Obsah ukolu zménit nemiizeme, co ale mizeme
zm¢énit je to, jak tento ukol danému pracovnikovi zadame. Je potieba zvolit spravna slova,

spravny ton fe€i i spravnou fec téla. (Plaminek, 2010)
1.2 Motiv

Motiv je urcita pohnutka, ktera je zaméfena na uspokojovani urcitych lidskych
potieb. Je to urcitd tendence, ktera chce narovnat nebo vylepsit ur€ity stav jedince. Tento
stav mize pramenit bud’ z nedostatku, nebo naopak z pietlaku. (Studium psychologie,
2017)

= Nedostatek

Jedinec mé pocit urcité prazdnoty, jako je naptiklad zizefi nebo hlad, ale také muze

,hladovét™ po penézich nebo po informacich. (Studium psychologie, 2017)
= Pretlak

Tento stav je opak nedostatku a to proto, ze jedinec po nic¢em neprahne, ale chce
se néceho zbavit. Mize chtit naptiklad vybit ze sebe vztek nebo se odreagovat od stresu.

(Studium psychologie, 2017)

1.2.1 Klasifikace motiva

Motivy miizeme délit podle riznych hledisek. Mezi zdkladni déleni patii rozdéleni
na biologické motivy, psychické motivy a socidlni motivy. Jednotlivé motivy si nyni

podrobnéji popiseme. (Studium psychologie, 2017)
= Biologické motivy

Biologické motivy také nazyvame primarnimi, nebo vrozenymi. Jednd se o
fyziologické potieby, jako je naptiklad potiteba kysliku nebo potravy. Ale do této skupiny
fadime také tuzbu nebo fantazii. (Studium psychologie, 2017)



= Psychické motivy

Tyto motivy jsou také nazyvany jako sekundarni nebo ziskané. Jedna se o interni
motivaci, ktera sméfuje k tomu, abychom se pokusili nastolit stav dusevni pohody. Mezi
tyto potteby fadime naptiklad sebeurceni, nalezeni smyslu zZivota, ale také dokazat si, ze
mame schopnost fesit urité problémy a piekonavat prekazky. (Studium psychologie,
2017)

= Socialni motivy

TéZz nazyvané jako sekundarni nebo ziskané. Do této skupiny, jak jiz ndzev
napovida, fadime mezilidské vztahy a jejich prozivani. Mizeme sem zatadit naptiklad
dosazeni urcitého vykonu, sdruzovani se s ostatnimi lidmi, nebo potfeby intimity.

Motivy mizeme nadale dé€lit na primarni a sekundarni. Mezi primarni motivy patii
fyziologické potieby a mezi sekundarni projev mozkové aktivity.

AvsSak mezi dvéma, ¢1 dokonce vice, motivy mize nastat a Casto také nastava

konflikt. Tento konflikt miiZze nastat z disledku, ze bychom se chtéli vénovat vice vécem,

ale mame Cas jen na jednu. (Studium psychologie, 2017)

S timto tématem uzce souvisi fada motivacnich teorii. Jedna z nejznamé;jsich je
Maslowova hierarchie potieb, kde americky psycholog Abraham Maslow definoval pét

zakladnich lidskych potieb, které tvoti pyramidu, kterou mizete vidét na obrazku €. 1.

Obrazek €. 1: Maslowova pyramida poti‘'eb

/\

l POTREBA SEBEREALIZACE I

s . v

I POTREBA UZNAN( A dcT4? I

POTREBA SOUNALEZITOSTI

POTREBA BEZPEL( A JSTOTY

BIOLOGIcKE FLZICKE POTREBY

Zdroj: Nevolova, 2015
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Maslowovou hierarchii potieb a také dalSimi motiva¢nimi teoriemi se podrobnéji

zabyvam v Kapitole 1.4 Motivacni faktory, jejich druhy a piisobeni.

1.2.2 Pracovni spokojenost a motivace
Vychézi vyklad motivace pracovniho jednani z téchto obecnych pfedpokladi:

e Préace je souasti lidské podstaty. Zivot kazdého jednotlivce a existence
lidské spolecnosti jsou bez prace nesmysIné

e Price vytvaii moznost rozvoje télesnych a duSevnich sil ¢lovéka. Za
vyznamnou soucast vzdélani mladého Clovéka, se povazuje pracovni a
profesni ptiprava a zvladnuti ur¢itych pracovnich ukoli. Prace uspokojuje
potfebu aktivni ¢innosti ¢lovéka a v mnohych ptipadech také potitebu
tvofivého rozvoje ¢loveéka.

e Pro momentalni spolecnost je typicky kooperativni rdz pracovni ¢innosti.
Clovek pracuje v ramci uréité skupiny lidi. Jeho tikoly jsou zasazeny do
urcitych technickych, organizacnich a personalnich struktur.

e Prace je prostfedkem, kterym cClovek zajistuje materidlni existenci a
spolecenské postaveni své vlastni i své rodiny. (Vochozka, Mulac a kol.,

2012)

Motivace se v pracovnim procesu projevuje tim, jaky ma ¢loveék vztah ke svoji
praci. To znamena, jaké misto prace v zivoté ¢lovéka zaujima a jak vykonavanou praci
hodnoti. Tento Vztah clovéka kpraci je vétSinou vyjadfovan urovni pracovni

spokojenosti. (Vochozka, Mulac a kol., 2012)

Pracovni spokojenost je vysledkem piisobeni rtznorodych Ciniteld. Jednani
Clovéka se z hlediska procesni spokojenosti uréuje dvéma zakladnimi tendencemi, a to
tendenci vyhnout se strastem a tendenci vyhledavat to, co je pfiznivé. (Vochozka, Mulac

akol., 2012)
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Podle Kocianové (2010) psychologie rozlisuje dvé skupiny motivi k praci, a to
intrinsické motivy neboli pfimo souvisejici s praci, a extrinsické motivy neboli mimo

vlastni praci.
Nejvyznamnéjsi intrinsické motivy prace:

e Potfeba Cinnosti, zbavit se ,,nadbytecné energie*;

e Potfeba kontaktu s dalSimi lidmi (hlavn€ u profesi, ve kterych je dilezity
kontakt s dalsimi lidmi);

e Potieba vykonu (ziskat néjaké uspokojeni z podaného vykonu);

e Touha po moci (moc umoziuje vétSinou v urCité mife vyssi postaveni
Vv hierarchii organizace);

e Potieba smyslu zivota a seberealizace (pradce ndm umoziuje prilezitost

k smysluplnym ¢innostem a ty vedou k hodnotnym vysledktim).
NejvyznamnéjSi extrinsické motivy prace:

e Potieba pencz;

e Potieba jistoty (souvisi s potfebou penéz, ale je vice spojena s budoucnosti
Clovéka);

e Potieba potvrzeni vlastni dulezitosti (byva casto spojeny s prestizi
zastavané pracovni ¢i spolecenské pozice);

e Potieba socidlnich kontaktii (v souvislosti s pracovni ¢innosti);

e Potieba soundlezitosti, partnerského vztahu (pracovni prostfedi umoziuje

navazovat kontakty).

1.2.3 Motivace pracovniho jednani

Postupem casu se v lidské spoleCnosti stala prace pfirozenou ¢innosti ¢loveka.
Vysledky prace mohou jedinci zajistit uritou Uroven postaveni ve spole¢nosti, nebo
uspokoji riizné lidské prani a potreby. Je velice dulezité, aby ¢lovék byl ve své préci
cilevédomy a snazil se zvladnout ukol, ktery mu byl udélen. ,,Motivace pracovniho
jednani vyjadiuje celkovy pristup pracovnika k pracovnim ukoliim, jeho pracovni
ochotu. “ (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012). Motivace vSak mize byt jak pozitivni, tak ale
i negativni. To znamena, Ze spravna, neboli pozitivni motivace, mize vést k optimalnimu
splnéni ukolu. Naopak $patnd motivace neboli negativni motivace, miize vést k nesplnéni

daného ukolu.
12



Podle Vochozky, Mulace a kol. (2012) motivy které ptisobi na pracovni jednani

¢lovéka, muzeme rozdélit takto:

e Aktivni motivy — piimo ovliviiuji pracovni vykon napf. motiv ,,byt
uspeésny“

e Podporujici motivy — vyjadiuji prostor pro ucinné pusobeni aktivnich
motivil napt. dobré vztahy se spolupracovniky na pracovisti.

e Potlacujici motivy — odvadéji ¢lovéka od pracovniho vykonu K jinym

¢innostem napf. ucast na rozhovoru se svymi spolupracovniky.

Na vztahu ¢lovéka a prace ptisobi mnoho faktord. Jednim z nich je napftiklad to,
jak spolecnost hodnoti danou préci. Dale také zalezi na tom, jak praci pfijala rodina
jedince, na tom jaké misto prace ve spole¢nosti zaujima, na spolec¢enském postaveni a na
zivotnich pldnech a snech. ,,Motivace pracovniho jednani se bezprostredné odrazi

Vv pracovnim vykonu clovéeka. ©“ (Vochozka, Mula¢ a kol., 2012).

1.3 Stimulace a stimul

Stimulace predstavuje takové vnéj$i pusobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz
disledku dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti prosttednictvim zmény psychickych

procest, prostfednictvim zmény jeho motivace. (Pauknerova a kol., 2012)

Jako stimul muZeme chapat kazdy podnét, ktery vyvola zmény v motivaci
¢lovéka. Tyto podnéty miZeme Clenit na impulzy (vnitini podnéty), coz je napiiklad
bolest zubu a incentivy (vné&jsi podnéty), jako je naptiklad financni odména. (Pauknerova
a kol., 2012)

Pod pojmem stimulace si tedy mliZzeme ptedstavit vnéjsi plisobeni na prozivani a
jednani Clovéka, védomé ovliviiovani a usmériiovani jeho motivace. Toto ovliviiovani
muze byt zaméfeno bud’ na zvySeni perspektivy uspéchu, coz lze stimulovat kladnym
hodnocenim, nebo vys$si odménou. Naopak mizeme zvyraznit hrozby netispéchu a z n¢j
poté zaporné disledky, jako je stimulace zapornym hodnocenim, nebo trestem. Zadouci
ucinek muze mit jen takova stimulace, ktera je v souladu s motivovanim jedince.
Stimulace k praci znamena, ze cilené¢ a Umyslné ovlivilujeme pracovni motivaci
pracovnikii. Pracovni motivace je optimalni tehdy, kdy osobni cile a zjmy pracovnika
jsou stejné jako zajmy a cile daného podniku. Je potieba, aby kazdy manaZer znal velice

dobte své pracovniky a to z toho diivodu, aby mohl uplatnit stimulac¢ni prostfedky ve
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shodé s potfebami a motivaénim profilem pracovnikd. Aplikovatelné postupy, které
mohou ovlivnit ochotu lidi pracovat, musi byt zaméfeny na hodnoceni efektivnosti
pouzivanych stimulti. MiZeme fici, Ze pracovnika mizeme kladné¢ motivovat tim, co
uspokojuje jeho aktualni nebo kratkodobé potieby. Naopak negativné na pracovnika
muze pusobit to, co brani v uspokojovani jeho aktudlnich nebo kratkodobych potieb.

(Pauknerova a kol., 2012)

Podle Pauknerové a kol. (2012) stimula¢ni vyznam miZze mit nasledujici

skute¢nosti:
= Hmotna odména

Tento Cinitel je velice vyznamny a to zejména proto, Ze prace je pro ¢lovéka
prostfedkem k uspokojovani Zivotnich potieb, k zajiSténi postaveni ve spoleCnosti a
K ur¢ité zivotni Grovni. Je zadouci, aby manazer mohl mit vliv na hmotné odménovani
pracovnikl. OvSem silnéjSim stimulacnim U¢inkem neZ zvysSeni fixni Castky platu, je
zvySeni nebo pifiddni pohyblivé slozky platu jako je napiiklad prémie, nebo razné
odmény. Mezi dal§i formy odmény mizeme zatfadit nefinan¢ni benefity, mezi které

fadime napiiklad sluzebni auto, mobilni telefon, firemni produkty.

= Obsah prace

4

Mezi vyznamné stimulujici ucinky také patii obsah prace. Mezi vyznamné faktory

zde fadime odpovédnost, samostatnost, tvotivost apod.
* ManaZer

Mezi nejvyznamnéjsi stimulacni prostfedek patii styl vedeni, uplatiovany
nadfizenym, formaln¢ a neformaln¢ hodnoceni zaméstnanct, ptistup k feseni konfliktl a
problémil, predavani informaci, a spravné zvolena forma komunikace. Urovef pracovni
ochoty fizenych pracovnikl zavisi na lidskosti i odbornosti manazera a také na divéte,
kterou manazer ma u ¢lenti pracovni skupiny. Velice dilezité je také to, aby se ¢lenové

skupiny ucastnili na fizeni ¢innosti pracovni skupiny.
= Atmosféra pracovni skupiny

Uroven pracovnich a osobnich vztahti v rdmci pracovni skupiny velice vyznamné

ovliviiuje spolupraci a vykon pracovni skupiny

14



* Pracovni podminky a reZim prace

Podnik mlZe zvysit pracovni vykon zaméstnancii, posilit vztahy mezi pracovniky
a organizaci pomoci zlepSovani pracovnich podminek a pokusit se pfizpiisobovat rezim

prace svym zaméstnanctim.
= DalSi faktory

Stimula¢ni vliv miize mit i image podniku, nebo naptiklad aktudlni politicka a

ekonomicka situace.

1.3.1 Stimulace pracovnich skupin

Podle Pauknerové a kol., (2012) pro optimalni stimula¢ni ptisobeni manaZzera ve

vztahu ke skuping je dtlezité, aby respektoval tyto zasady:

= Skupinové cile jsou jasné a srozumitelné v§em ¢leniim skupiny;

= VSechny vztahy jsou prihledné a oteviené;

= V jednani se ¢leny skupiny se postupuje spravedlive;

= Vznikajici problémy se fesi okamzit¢;

= Kooperativni chovani méa podporu;

= Pokud je to mozné, je adresn¢ stanovena odpovédnost jednotlivych ¢lent
skupiny za konkrétni tikoly;

= Skupin¢ je ponechana autonomie v rozhodovani o skupinovych
zalezitostech;

= Skupiné je poskytovana zpétna vazba a zpétna vazba se vyzaduje i od

skupiny.

V pracovnich skupinéch si lidé navzajem porovnavaji své pracovni vykony. Proto
je velice dilezit¢ prubézné posilovat soudrznost skupiny a to nejlépe
mezilidskymi vztahy na pracovisti, podnécovanim skupinového feSeni problému,
muze se zde také vytvorit prostor proto, aby se zameéstnanci mohli spolu
neformalné setkavat, nebo zorganizovat n&jaky spole¢ny vylet. Pomoci téchto
véci, miize manazer ve skupiné po urcitou dobu udrzovat dobrou atmosféru a
zdravou soutéZivost mezi pracovnimi skupinami, nikoliv mezi Cleny jedné
pracovni skupiny, coz by mohlo vést spiSe demotivacné, ale soutézivost mezi
jednotlivymi pracovnimi skupinami miZze pusobit kladné i z dlouhodobého

hlediska. (Pauknerova a kol., 2012)
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V této souvislosti autoti (Pauknerova a kol., 2012) uvadéji, ze pro manaZera je

diilezité poznani téchto zdkladnich skupinovych fenoméni:

= Jakou roli mé kazdy jednotlivec ve skuping;

= Kdo je ve skupin€¢ neformalnim vidcem a jak tento vidce skupinu
ovliviyje;

= Jakd je hierarchie ¢lenli ve skuping

= Jaké dynamické procesy ve skupiné probihaji, v ¢em a jak rychle se
skupina méni;

= Jaka je soudrznost skupiny;

= Jakd konkrétni pravidla a normy chovani si skupina vytvofila;

= Jak skupina reaguje na poruseni pravidel, jaké piipadné skupinové sankce

pouziva.
1.4 Motivacni faktory, jejich druhy a piisobeni

Faktorti, které ovliviiuji pracovni motivaci, a to pfiznivé ¢i nepiiznive, existuje
velka fada. MlUzeme je vSak tfidit do urcitych skupin, a to podle nékolika hledisek.
Maslowovo tfidéni motivacnich faktor se opira o hierarchicky model lidskych potieb.
Je zde pét skupin s potfebami sahajici od zakladnich fyziologickych potieb az po potieby
seberealizace. Motivacni faktory také miizeme rozdé€lit na vnitini a vnéjsi. Toto rozdéleni
vychazi z toho, zda zdrojem uspokojeni potteb je prace jako takova, nebo jeji vysledek.
Velice podobné rozdéleni je hmotné a nehmotné. Dulezité tiidéni také podava
Herzbergova dvoufaktorova teorie, podle které se motivacni faktory déli podle toho, zda
vyvolavaji spokojenost nebo nespokojenost. Nyni si tyto zdkladni motivacni teorie

popiSeme podrobnéji. (Urban, 2017)
1.4.1 Hierarchické tfidéni potieb

Jedna se o jeden z nejCastéji pouzivanych modelli, pracovni motivace. Autorem
toho modelu je americky psycholog Abraham Maslow, ktery vychazi z toho, ze potieby,
které prace uspokojuje, maji hierarchickou povahu. To znamend, Ze jsou uspokojovany
postupné a to tak, Ze nejdiive musi byt uspokojeny potieby ,.hierarchicky nizsi* a az poté

mohou byt uspokojeny potieby ,,hierarchicky vyssi. (Urban, 2017)
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Podle Urbana (2017) kpéti skupindm motivacnich faktorti, na kterych je

Maslowova ,,pyramida‘“ potieb zalozZena, patfi:

1.4.2

= Potieby fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Uspokojuje
je predevsim mzda za praci.

= Potieby jistoty, bezpeci a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevsim
pracovni podminky a prostiedi pracovisté

= Potieby socidlni, tj. pratelstvi, soundlezitosti, spolecenského pfijeti apod.,
k jejichz uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni
kontakty, které prace umoznuje.

= Potfeby uzndni, tj. ocenéni, sebelcty, prestize, uspéchu, respektu a
pozornosti ostatnich apod., oznacované téz jako potifeby vlastniho ega.
Jsou-li uspokojeny, zvysuji vlastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi.

= Potfeby seberealizace, ke kterym spadd potteba rozvijet a uplatinovat
vlastni schopnosti, ziskavat nové zkuSenosti, fesit problémy, byt pfi préaci

kreativni apod.

Z Maslowovy teorie plyne, ze to, co hlavné ovlivituje pracovni motivaci, jsou
potfeby neuspokojené. Maslow tvrdil, ze ,uspokojend potieba piestava
motivovat®. Toto vSak neplati pro nejvyssi hierarchickou potiebu, protoze ta podle
n¢j nemize byt nikdy uspokojena. Ackoliv Maslowliv model ndm podava velmi
dobry piehled o motivacnich faktorech, které ptisobi na pracovisti, tak hierarchie
téchto faktorti nemusi platit vzdy. Jiz Maslow si uvédomil, ze uspokojeni nizsich
potfeb nemusi automaticky vést k potfebam vyssim. Nékteti pracovnici zlstavaji
u potieb nizsich, 1 kdyZ je tato potfeba jiz splnéna a mohli by se piesunout
k potfebam vyssim. Dale také k uspokojovani nékterych vysSich potifeb mize

dojit i tehdy, kdy nejsou uspokojeny potieby nizsi. (Urban, 2017)
Vnitfni a vnéjsi faktory motivace

Tato teorie, na rozdil od t¢ Maslowovy, pohlizi na motivaci jako na proces.

K vnitinim faktorim motivace tadi ty, které souvisi s praci. Jedna se o potieby, které si

lidé uspokojuji jiz pii vykonu prace. Vnéjsi motivacni faktory jsou to, co ziskame za

provedeni své prace. (Urban, 2017)
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Nyni si podrobnéji popiSeme vnitini faktory motivace podle Urbana (2017).
Dulezité vnitini faktory jsou ty, které navazuji na Ctvrty a paty stupeit Maslowovy

hierarchie a jsou Ctyfi. Patii k nim tyto:
= Samostatnost

Motivuje pfedevsim proto, jelikoz vychézi z lidské potfeby fidit svou ¢innost.
Samostatnost neznamena to, ze nechame pracovniky, aby si o své praci rozhodovali zcela
samostatné, ale miizeme jim ptenechat nékteré rozhodovaci pravomoci. Naptiklad aby si
sami urcili zpiisob vykonu prace, nacasovani jednotlivych krokti. Toto rozhodovani jim

muzeme jesté usnadnit tim, Ze jim véas poskytneme nasi zpétnou vazbu.
= Nové schopnosti

Stejné€ ucinny vnitini faktor jako samostatnost. Tato motivace odrazi také jednu
ze zakladnich lidskych potteb a to konkrétné zdokonalovat se ve své Cinnosti. Plisobi
hlavné v tu chvili, kdyZ zvySujeme schopnosti, na kterych ndm zalezi nebo které posiluji

nasSe sebevédomi.
* Viditelné vysledky

Byva jednim z nejsiln€jSich vnitinich faktort. To, ze lidi vidi, konkrétni vysledky

za svoji odvedenou praci zvySuje jejich sebevédomi a sebeduvéru.
= Spolecensky vyznam

Smyslem prace, kterd podporuje motivaci je pfinos vykonavanych ¢innosti pro
urcité osoby, naptiklad zadkazniky organizace.
Mezi vnéjsi faktory patii to, co zaméstnanci za svoji odvedenou praci ziskaji jako

je mzda, prémie ¢i bonus, nebo také Sance na povyseni. K vnéjsim motiva¢nim faktoram

patii také pochvala, uznani nebo odborna prestiz, ktera je s praci spojena.

1.4.3 Motivace hmotna a nehmotna

Z Maslowova modelu i z rozliSeni vnitinich a vnéjsich faktord motivace plyne, ze

velice dulezita ¢ast motivace je zaloZena na okolnostech nehmotnych. (Urban, 2017)

K nehmotnym faktorim motivace patii piedev§im faktory vnitini, ale i cast
vnéjSich. Ve vetsiné ptipadi byvd vyznam nehmotnych motivacnich faktori znaéné

podcenovan. Tyto okolnosti jsou pro nekteré zaméstnance dulezité, chtéji byt dostate¢né
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ocenéni za svou praci a to ne jen penézi. Napiiklad chtéji zvednout své sebehodnoceni,

tedy povazovat sam sebe za schopného zaméstnance v daném oboru. (Urban, 2017)

Mezi hmotné faktory motivace fadime hlavné penize, které lze vyuzit pro
uspokojeni velkého mnozstvi potieb. Ale i u penéz plati, Ze jejich motivac¢ni uCinek
S rostoucim uspokojenim potieb klesa. To znamend, ze dalsi zvySeni pfijmu, jiz neni tak

motivujici. (Urban, 2017)
1.4.4 Motivace, spokojenost a nespokojenost

Dilezité déleni motivacnich faktorti podle Fredericka Herzberga vychazi z toho,
ze nckteré z motivacnich faktorG zvySuji jak pracovni motivaci, tak 1 spokojenost.
Ptikladem muze byt zajimava prace, projevené uznani nebo moznost osobniho ristu. Jiné,
odstrafiuji pracovni nespokojenost ¢i demotivaci pracovniki, k vy$si motivaci vSak samy

o sobé& nevedou. (Urban, 2017)

1.4.5 Motivaéni program

Motiva¢ni program organizace neni jednozna¢né vymezen ani v teorii
managementu, tak ani v manaZerské praxi. Motiva¢nim programem muzeme rozumét
dil¢i, nebo uceleny soubor opatieni v oblasti managementu lidskych zdrojt, ktery ma za
cil aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit nebo upevnit pozitivni postoje zaméstnanci
k dané organizaci. Vtomto sméru se jedna hlavné o snahu identifikace zajmu
zaméstnance se zdjmy zaméstnavatele. Déle také formovani zajmi zaméstnance, jeho
rozvoj dovednosti a schopnosti. Vychazi se z predpokladu, Ze nejlepsi zarukou splnéni
zékladnich cilt organizace je fakt, Ze se rozviji tvotfivé schopnosti lidského kapitalu a

zapoji se ve prospech organizace. (Dvotakova a kol., 2012)

Pokud ma byt motivacni program ucinny, mél by vychazet ze strategie lidskych

zdrojii organizace a celkové strategie této organizace.
MozZnosti postupu pii tvorbé motivacniho programu:

1., Zjisteni stavu a ucinnosti zakladnich faktoru motivace k praci a faktoru
pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti (mozna je forma dotaznikového
Setreni ¢i osobni rozhovory a analyza signdli urovné motivace k praci

Vjednani zaméstnancii u jednotlivych kategorii zaméstnancit a jejich

19



vyhodnoceni). V této ¢innosti je pro vétsinu organizaci zpravidla nezbytna

odbornad pomoc psychologii a poradcii na vedeni lidi.

Charakteristika motivacniho klimatu organizace vychazi ze zjisténého

stavu a specifikuje priciny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti

zaméstnancii a celkové vnitrni klima v oblasti mezilidskych vztahii a

vztahit k zaméstnavateli (organizacni identita).

Stanoveni ciliu motivacniho, tj. urceni stavu a urovné jednotlivych stranek

motivace K prdci a postojii zaméstnancu, kterych je Zadouci dosdhnout

jako predpokladu splnéni cilii organizace.

Urceni ndastroju k zabezpeceni cilii v oblasti motivace zaméstnancu. Jsou

to opatieni a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace

prostrednictvim rozvoje aktivity a zajmu zaméstnanci. Motivacni
program, mad-li byt ucinny, musi zahrnovat vsechny zdikladni faktory, které
ovliviuji  lidsky aspekt vykonnosti organizace. Tvorba uspésného
provykonnostniho klimatu a s nim spojené organizacni kultury zahrnuje
celou Fadu opatieni nejen v oblasti piisobeni hmotnych podnétii

(odmenovani a zaméstnaneckych vyhod), ale i v oblasti vybéru, hodnoceni

pracovnika, rozmistovani zaméstnanci — (motivovani  pracovnimi

funkcemi), zvySovani odbornych zmalosti a pracovmich schopnosti a

posilovani  vedomi  osobnich  perspektiv  spojenych s organizaci.

Navrhovana opatreni je mozno clenit na nasledujici oblasti:

- zkvalitnéni vybéru a hodnoceni zaméstnancii pro dalsi planovani
profesniho rozvoje a kariéry,

- tvorba ucinného mzdového systéemu a zaméstnaneckych vyhod
akceptujici kvality osobnosti i pracovniho vykonu zaméstnance na
zaklade objektivnich metod hodnoceni,

- systémy péce o socidlni rozvoj zaméstnance v¢. aktivit volného casu,

- opatreni v oblasti rozvoje zaméstnancii (rozvoj socidlnich dovednosti
a schopnosti zaméstnanci),

- opatieni v oblasti utvareni vztahii kzaméstnavateli (identita,

organizacni kultura),
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- Vnavaznosti na predchozi ndstroje zpracovani systému ucasti na
vysledcich organizace a spoluucasti na rozhodovani o zasadnich
otazkdch organizacniho rozvoje.

5. Zpracovani motivacniho programu jako uceleného koncepcniho

dokumentu, stanoveni postupu realizace, casového rozvrieni a

odpovédnosti za jeho realizaci.
Realizace motivacniho programu predpokldada seznameni vedoucich zaméstnanci
S jejimi vysledky a instruktaz o zpusobech a formdch reakce na zjisténé skutecnosti pri
Fizeni pracovnikui, v zdkladnich oblastech persondlni prace a pripravu vedoucich pro

realizaci motivacnich rozhovoru s podrizenymi.* (Dvotakova a kol., 2012)
1.5 Pracovni vykon a vykonnost

1.5.1 Charakterizace pracovniho vykonu a vykonnosti

., Pracovni vykon je vysledek pracovni cinnosti vykonané v urcitém case za

urcitych podminek* (Pauknerova a kol., 2012)

Vykony lidi se lisi ve vn&jSich i vnitinich projevech, a to i za stejné situace. Vykon
jedince se miize v pomérné kratkych casovych tsecich ménit. Nelze tedy métit kazdy
vykon ztratou energie za urcitou dobu, ale vhodnéjsi je zabyvat se celkovou vykonnosti.

., V¥konnost je schopnost jedince vykondvat urcitou pohybovou, intelektualni ¢i
kombinovanou cinnost (uceni, sport, prdce), hodnocenou jejim mnozstvim (rychlost
V ¢ase), presnosti (mnozstvi chyb) a mirou unavy. ““ (Pauknerova a kol., 2012)

V piipad¢ pracovniho procesu tvoii vykonnost pracovnikd slozeni jejich

vlastnosti a dispozic, které maji podil na spliiovani pracovnich ukold.

21



Podle Pauknerové a kol. (2012) je vykonnost ovlivnéna mnoha faktory vnitiniho

a vnéjsiho charakteru, které si podrobnéji popiseme:
= Technické, ekonomické a organizacni podminky

Patfi mezi determinanty vykonu, které ovliviiuji jednotlivé pracovniky a také
berou ohled na jejich osobnostni piedpoklady a dalsi faktory ovliviiujici vykonnost. Mezi

technické, ekonomické, a organiza¢ni podminky patii napf.:

e Technicka uroven vybaveni pracovisté, stroji, nastrojli, vyrobniho zafizeni;
e Celkova uprava a uspotradani pracovisté; pracovni nabytek;
e Uspotadani sdélovact a ovladact u strojii a strojnich zafizeni;
e Pouzivané technologické postupy;
e Fyzické podminky prace
=  Spoleéenské podminky

Tyto podminky plisobi na pracovnika jako pravidla, nebo tradice, které¢ ukazuji
Sirsi celospolecenské podminky z hlediska pravnich aspektti a nazort. Mezi spolecenské

podminky patii naptiklad.:

e Zplsob prace s lidmi uplatiovany v urcité firmé;

e Uroveii a kvalita vedeni lidi jednotlivymi vedoucimi pracovniky;

e Pozice pracovnika v profesi a ve spolecnosti, prestiz a spokojenost pracovnik
Vv urcité pozici a profesi;

e Uroveii a kvalita socialnich vztaht na pracovisti;

e Podminky osobniho a rodinného Zivota pracovniki;

e Kbvalita a kvantita interakci a komunikace mezi pracovniky na pracovisti a ve
firme jako celku;

o Uroveii aspiraci jednotlivych pracovnikti a moznosti jejich realizace v préci &i

V soukromém zivoté
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= Osobnostni determinanty pracovnika

Vykonnosti pracovnika zahrnuji vnitini ¢initelé, kteti ovliviiuji vykonnost. Jde o

individualni pfedpoklady pracovnika zejména v téchto oblastech:

e Té&lesnych a duSevnich ptedpokladii;

e Odborné ptipravenosti a kvalifikace;

e Osobnostnich vlastnosti; moralni bezithonnosti;

e Motivovanosti k praci

e Zdravotniho stavu pracovnika, a to 1 z ¢asového pohledu

* Situa¢ni podminky
Vykonnosti zahrnuji mnoho vlivii, které plisobi na pracovnika, napf.:

e (Celospolecensky vyznamné udalosti — politické a hospodaiské;
e Firemni zmény; podnikové vlivy;

e Inovace vyroby ¢i techniky;

e Reorganizace;

e Rekvalifikace;

Vykonnost pracovniki se Vv priabéhu dne rizné¢ méni. Déje se tak v prabehu
smény, dne, tydne v zavislosti na rocnim obdobi nebo na typu prace. Parametry vykonu
se liSi podle toho, jakou praci vykondvame. Rozdilné parametry budou u praci, kde se
jedna soustied’uje hlavné na svalovou stranku clovéka, druhd na smyslovou a tfeti na

dusevni stranku ¢lovéka. (Pauknerova a kol., 2012)

Kazda prace ma dany urcity pracovni rytmus. Tento rytmus je dén tim, ze urcita
pracovni ¢innost je rozdélena do nékolika dil¢ich tkolt, které maji urcitou dobu trvani.
Osobni rytmus ¢loveka je velice individudlni a je ur€en souhrnem fyziologickych a
psychickych procesii clovéka. Pokud tyto procesy nejsou v rovnovaze, nastane u jedince
nepfijemny stav a v nékterych ptfipadech mize dokonce dojit k porucham organismu.
Pokud dojde k nesouladu osobniho rytmu ¢lovéka a pracovniho rytmu, dochazi ke snizeni
vykonnosti a ke zvySeni tinavy. Také rozliSujeme dva druhy pracovnich temp, a to tempo
spontanni a tempo vnucené. O spontannim pracovnim tempu mluvime v tom pripad¢, kdy
si do urcité miry toto tempo urcuje sam jedinec. U vnuceného pracovniho tempa, si tempo

urcuje stroj jako je napiiklad pohyb pasu. (Pauknerova a kol., 2012)
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1.5.2 Motivace, pracovni spokojenost a vykonost

O vykonu ¢lovéka mizeme obecné fici, Ze je to vysledek jeho Cinnosti. Podle
vzorce soucinu motivace, schopnosti a podminek ¢i moznosti. Pomoci experimentii bylo
vSak prokazano, ze tento vztah plati pouze do optimalni hodnoty. Pokud by se motivace
neustale zvySovala, a to za hranici optimalni hodnoty, vykon ¢lovéka piestdva stoupat a
v nekterych situacich mize dokonce zacit klesat. Z toho vyplyva, Ze vyssi motivace, nez
je optimalni hladina, ovliviiuje vykon ¢lovéka negativné. OvSem k tomuto jevu dochazi

V pracovnim zivoté jen velmi malo. (Kocianova, 2010).

Pro vztah Clovéka a prace je velice dilezitd mira tim, jaké jsou naroky ve
vykondvané praci a mezi predpoklady pracovnika. Mezi tyto ptredpoklady patii jak
schopnosti jedince, tak ale i motivace. To v§e mé vliv na optimalni vykon pracovnika. Na
vykonnost pracovnika ma také vliv spousta objektivnich a subjektivnich faktord,
dlouhodobych i situa¢nich. Clovék postupem &asu ziskava ke své praci subjektivni vztah,
jelikoz to, co na né&j plsobi pii praci, se promita nejen do jeho pracovnich vykond, ale
také se odrazi v jeho prozivani. Nékteré z téchto skutecnosti si ¢lovek ani neuvédomuje.

(Kocianova, 2010).

Mnoho pojeti pracovni spokojenosti vychdzeji z piredpokladu, Ze spokojeni
pracovnici jsou vykonnéjsi nez nespokojeni. AvSak vztah mezi pracovni spokojenosti a
vykonnosti miize mit i podobu spokojenosti s nizkymi naroky na vykon. Tato skute¢nosti
stoji proti klasickym krajnim tvrzenim Skoly lidskych vztahti 1 navazujicich koncepci,
které bez vyhrad stavi na pozitivnim vlivu pracovni spokojenosti na produktivitu. Ani
identifikace pracovnika s praci neni vzdy pfimo imérna vykonu. Vykon mnoha lidi je
limitovan jejich schopnostmi a nezvysi ho ani jejich silnd vazba k pracovni €innosti.
Stejné tak plati, ze lidé, ktefi pracuji ve velké mife nad ramec pracovni doby, nemuse;ji

mit zdaleka nejlepsi vysledky. (Kocianova, 2010).
Podle Kocianové (2010) mezi typické stimuly pracovni motivace patii:

e Finan¢ni odména;
e Pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu ¢lovéka);
e Pracovni podminky a rezim prace;

¢ Hodnoceni skupinou (projevy uznani nebo respektu);
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e Porovnani vykonu s vysledky druhych (zdkladem je sebehodnoceni a sebe
ocenéni);
e Moznost samostatné prace spoluti¢ast na rozhodovani;

e Uroven socialnich vyhod.

1.6 SWOT analyza

SWOT analyzu fadime mezi jednu z nejznaméjSich analyz prostiedi. Cilem
SWOT analyzy je identifikovat a specifikovat silné a slabé stranky spolecnosti, jeji

piileZitosti a také hrozby. (Jakubikova, 2013)

SWOT analyzu ptvodné tvoii dvé analyzy, a to analyza SW a analyza OT.
Doporucuje se zaéinat s analyzou OT, ktera popisuje vnéjsi prostiedi firmy, a to jak
makroprostiedi, tak i mikroprostifedi. Po dokonceni analyzy OT nasleduje analyza SW,

kterd se tyka vnitiniho prostfedi firmy. (Jakubikova, 2013)
SWOT analyza je shrnuta v tabulce ¢€.1, s nazvem SWOT analyza.

Tabulka ¢. 1: SWOT analyza

Silné stranky (strengths) Slabé stranky (weaknesses)

Zde se zaznamenavaji skutecnosti, Zde se zaznamenavaji ty véci,

které piinaseji vyhody jak zdkaznikim, | které firma nedéld dobfe, nebo ty, ve

tak firmé¢. kterych si ostatni firmy vedou 1épe.
Prilezitosti (oportunities) Hrozby (threats)
Zde se  zaznamenavaji ty Zde se zaznamenavaji ty

skutecnosti, které¢ mohou zvysit poptavku | skutecnosti, trendy, udalosti, které mohou
nebo mohou Iépe uspokojit zdkazniky a | snizit  poptavku  nebo  zapficinit

pfinést firme¢ uspéch. nespokojenost zakazniku.

Zdroj: Vlastni zpracovani podle Jakubikova, 2013
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2 Prakticka c¢ast

2.1 Charakteristika podniku

Spole¢nost NELAN byla zaloZena v roce 1991 a ma 38 zaméstnanci. Sidlo firmy
se nachazi v Chebu, ptesné¢ji Tieben — ¢ast Horni Ves 1. Hlavnimi ¢innostmi této firmy
Jsou vyroba, prodej, montaz plastovych oken a dveti véetné prislusenstvi. Cely nabizeny
sortiment je o dost vétsi, naptiklad okenni doplitky, podokenni profil, pfistupové systémy,

stinici prvky jako jsou markyzy, Zaluzie a dalsi.
Spole¢nost NELAN ma 3 dcefiné spole€nosti:

e CZ Gemini s.r.0. —ta se zaméfuje na vyrobu atypickych oken a dvefi, rolet,
hlinikovych oken a dvefi, a hlinikové prvky s pozarni odolnosti.

e NELBYS s.r.o. — tato dcefina spolec¢nost se zabyva stavebnimi ¢innostmi

e 1Q SYSTEME s.r.0. — zdmérem této dcetiné spole¢nosti je vyroba, prodej

a montaz plastovych oken a dvefi.

Firma ma jasné stanovené cile, které¢ se snazi plnit. Pokousi se vzdy zajistit
vysokou kvalitu nabizenych vyrobku a sluzeb. Ke kazdému zakaznikovi pfistupuje
individualn¢ a diky tomu také dostane kazdy zékaznik pfesné to, co chce. Nabizi servis

svych vyrobki na vysoké trovni.

Pro své zaméstnance chce zajistit dobré pracovni podminky, dobré pracovni
prostiedi, co nejveétsi bezpecnost pii praci, snazi se pracovniky ocenit odpovidajicim
finanénim ohodnocenim a nabizi svym zaméstnanctim moZnost profesniho ristu.

Dalsim cilem firmy je aktivné se podilet na déni v Karlovarském kraji. Snazi se

spolupracovat s riznymi $kolami napfiklad pomoci riznych exkurzi nebo praxe.
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2.1.1 Organizacni schéma spole¢nosti

Firmu NELAN fidi 3 jednatelé, ktefi spolu komunikuji prostfednictvim asistentky.
Spoleénost se déli na 4 tseky: vyroba, montaZ, obchod a wdetnictvi. Usek vyroby se
zabyva zpracovanim materidlu, ktery dale putuje do tiseku montaze. V tomto useku se
dokoncuje finalni vyrobek, ktery dale postupuje K prodeji cilovému zakaznikovi.

Organizacni schéma spole€nosti je zpracovano na obrazku €. 2.

Obrazek €. 2: Organizacni schéma spolecnosti

Jednatel 1 Jednatel 2

Jednatel 3
Asistentka
Vedouci Piiprava Vedouci Asistentka s
vyroby vyroby montazi Obchod Hlavni dcetni
i I
Mistr Montaze Expedice Servis Zahranicni Cheb .
. Uéetni
vlastni obchod
Sokolov Uketni
Délnici Montaze Horni Ves dectinjch
. , spoletnost
ve virobé externi
L Karlovy Vary Mzdové ietni

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.1.2 Pocet a rozlozeni zaméstnancu v organizaci

Ve firmé NELAN je 38 zaméstnanct, z toho je zde 29 muzi a pouze 9 Zen.
Vedouci pozice zastupuji 2 Zzeny a 5 muzi. Vedouci pozice, kterou zastupuji Zeny, jsou
vedouci ucetni a marketing manazer. MuZi zastupuji vedouci pozice jako jednatel a
obchodni vedouci, jednatel a vedouci ekonomického useku, vedouci vyroby, vedouci
montazi a vedouci zodpovidajici za némecky trh. Nejveétsi pohlavni rozdil maze byt vidén
na pracovni pozici délnik, na které pracuji pouze muzi. Naopak pohlavné nejvyvazené;si
pozice je obchodni zastupce/zastupkyné, kde jsou 2 muzi a 2 Zeny. Z tohoto rozloZeni
muzeme vidé€t, Ze nejvyssi posty jednatelll a technické pozice zastavaji muzi. Hlavnim
faktorem tohoto rozdéleni je fakt, Ze se jedna o malou rodinnou firmu, kde jsou moznosti
kariérniho ristu dost omezené, a tykaji se predevsim technickych profesi. Zaméstnanci,

kteti prosli procesem vyroby a montaze mohli postoupit na vedouci technické pozice.

Také jednatel ¢i obchodni vedouci maji zkusSenosti s vyrobou.
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Profesni pozice ve firmé jsou skoro vSude rozdéleny na typicky zenské a muzské.
To znamend, Ze muZi pracuji predevSim na technickych pozicich a Zeny na
administrativnich. Pozice v montazi je velice fyzicky narocna prace, proto Zeny o tuto
profesi neprojevuji zdjem. Na druhou stranu, na délnické pozici by Zena mohla pracovat,
jelikoz uz neni tak moc fyzicky naro¢na. Nicméné ani v jedné z pozic zadna Zzena
nepracuje, jelikoZ se zadna nikdy nepfihlasila. Z rozhovoru vyplynulo, Ze by bylo vhodné
mit ve vyrob¢ také Zeny. Jednim z divodi je, Ze by mohli upevnit kolektiv v diln¢ a také
zlepsit atmosféru. Zeny mohou byt také zruénéjsi nebo se 1épe soustiedit na vice kol

najednou.

Z tohoto rozloZeni zaméstnanci jednozna¢né vypliva, Ze by se firma NELAN
méla zaméfit na pfijimani zen jako novych pracovnich sil a to hlavné do oblasti vyroby.
Také by bylo vhodné pti hledani novych zaméstnancti napiiklad pomoci inzeratii uvadet,

7e je dana pozice vhodna jak pro muze, tak 1 pro Zeny.

2.1.3 Vzdélavani

Firma NELAN rozviji pracovni silu a snazi se zajiStovat pravidelné vzdélavani
svych zaméstnancti. Probihé zde kazdoro¢né v lednu $koleni, které je stanovené zakonem.
A to pozarni ochrana a bezpe€nost prace. V prvnim Ctvrtleti také probiha Skoleni ve
specifickych znalostech v oboru. Prubézné¢ ve firm¢ také probiha skoleni v oboru
obchodnich a komunikaénich dovednosti pro obchodni zastupce a zastupkyné. Firma
NELAN také podporuje individudlni Skoleni u né&kterych z pracovnich pozic.
Zameéstnanci si sami mohou vyhledat kurz, ktery je pro jejich profesi potfebny a firma jej
pak zaplati. Tohoto postupu vyuzivaji zejména ucetni. Ve firmé je také vstupni

vzdélavani, kterym musi projit novy zaméstnanci.

Ve firmé jsou dostupné rizné programy vzdélavani. Oznameni o téchto
vzdélavacich programech se zaméstnanci maji moznost dozvédét z riznych informacnich
kanalt s dostate¢nym piedstihem. Tyto Skoleni se konaji v pracovni dobé a to v souladu

s ¢asovymi moznostmi vsech zaméstnanych.

Tyto informace o raznych vzdélavacich programech se dostanou ke vSem
potencionalnim zdjemctim, bohuzel s vyjimkou rodi¢i na matetské nebo rodicovské
dovolené. Pro zaméstnance na matefské nebo rodicovské dovolené to miize znamenat, Ze

budou ztracet na své kvalifikaci. To se také miize projevit po jejich navratu do firmy
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napiiklad niz§im vykonem. Poté by firma musela vynalozit dalSi ndklady na to, aby

vysSkolila zaméstnance vracejici se z matetské nebo rodicovské dovolené.

Firma by méla ziskat $koleni i pro rodi¢e na mateiské nebo rodicovské, aby si
udrzeli svoji kvalifikaci a firma po jejich navratu nemusela vynaklddat n¢jaké naklady na

jejich skoleni.
2.2 Hodnoceni a odménovani ve firmé NELAN

Zakladni plat ve firm¢é NELAN je tvofen u vétSiny zaméstnanci tfetinou az
polovinou celkové odmény. Zbytek odmény tvoii pohybliva slozka, ktera se odviji od
vykonu. Cely mechanismus vypoctu vykonnosti a pohyblivé slozky mzdy je uveden

Vv pracovni smlouvé.

Ve firmé mizeme pozorovat fakt, Ze primérnd mzda Zen je vySsi neZ primérna
mzda celé firmy. Tento fakt je ddn pfedevsim tim, ze Zeny nepracuji na nizsich pozicich,

které jsou méné finan¢né ohodnoceny (jako jsou napiiklad délnické pozice).

Vsichni zaméstnanci maji stejny typ pracovni smlouvy. Zaméstnanci maji
moznost vyjednavat o vysi svého platu pii ronim hodnoceni, kter¢ vedeni firmy
pravideln¢ stanovuje kazdy rok a to na zakladé ekonomickych vysledkt firmy. Je nutné
si uvédomit, ze tento typ vyjednavani o vysi platu nemusi byt pro zaméstnance vzdy
pozitivni. Pokud bude ekonomicka situace firmy za dany rok Spatnd, bude to mit negativni

vliv na platy zaméstnancu.

Firma nesleduje pfidélovani mimotadnych prémii, které rozdéluje za urcity
casovy usek podle svych moznosti. V tomto ptipadé by zde mohlo teoreticky dochazet
K tomu, ze se budou vice odménovat ta oddéleni, kde je pfimo vidét vliv na celkovy vykon

firmy, na rozdil naptiklad od oddéleni ucetnictvi.

Zde by mohlo byt pro firmu vyhodné, aby si vedla urcité statistiky mimotadnych

prémii. Z nich by poté mohla vidét, zda néktera oddéleni nedostavaji vice prémii nez jina.
2.3 Hodnoceni zaméstnanci a kariérni postup

Firma NELAN se snazi vénovat pozornost tomu, zda jsou zaméstnanci spokojeni
S praci, kterou vykonavaji. Dalsi snaha je podporovat zaméstnance v kariérnim rustu, i
kdyZ u malé velikosti firmy jsou moznosti kariérniho ristu dosti omezené. Spokojenost

s aktudlni pozici zamé&stnanci, zjist'uje firma pocatkem roku.
29



Kazdy novy zaméstnanec dostane plan zacviku a postupuje presné podle néj. U
vSech zaméstnanct je kladen velky diraz na zvySovani jejich kvalifikace a jejich
vzdélavani. Ti zaméstnanci, ktefi se chtéji vzdelavat, rozvijet a zdokonalovat svoje

schopnosti, jsou firmou velice podporovani — viz kapitola 2.1.3

Jak uz bylo zminéno, moznost kariérniho ristu je ve firm¢é omezena. I presto
dochdzi k pfesunim na kvalifikovanéjsi pozici na stejné Grovni firemni hierarchie nebo
také na vyssi Groven. Zékladnou firmy je dilna a také proto je kariérni postup mozny

pouze pro ty zaméstnance, kteti v dilné pracuyji.

Firma by méla zjistovat, zda jsou mezi zaméstnanci lidé, kteti maji zajem o

kariérni posun a témto lidem né&jakym zptisobem kariérni postup umoznit.
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3 Soucasny systém motivace spolecCnosti NELAN

Nasledujici text shrnuje systém motivace, odméiovani a spokojenosti

zameéstnancl ve spolecnosti NELAN.

Firma NELAN ma celou fadu benefitl. Jednim z hlavnich benefitii je ptispévek
na obédy, jejichz dovoz firma také zajistuje. Tyto obédy vyuZivaji téméf vSichni
zaméstnanci s vyjimkou téch, ktefi nepracuji v centrale firmy jako obchodni zastupci na
pobockéach nebo montazni pracovnici. Nejvice vyhovujici je pro pracovniky ve vyrobé

wewr

pracovnici na obédy nechodi, maji jako nahradu zohlednén piispévek na obéd v platu.

Jako dalsi benefit ve firmé je piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi. Tento
piispévek vyuziva vice jak polovina zaméstnanci. Kritéria pro ziskani tohoto benefitu
jsou jasné stanovena. Pro poskytnuti benefitu je nutné, aby pracovni pomér trval déle nez
1 rok a byl uzavien na dobu neurcitou. Vyse benefitu se odviji podle odpracované doby
a je ur¢ena smérnici pro poskytovani piispévkil na penzijni a zivotni pojisténi. Ukonceni
poskytovani tohoto benefitu mlze nastat v piipadé, kdyz dojde k hrubému poruseni

pracovni kazné nebo k vypovédi ze strany zaméestnance.

Mezi dalsi benefity firmy patii sluzebni automobil a telefon. Tento benefit je uréen
pouze pro vybrané zaméstnance pracujicich na uré¢ité pracovni pozici. Pro nékteré pozice
také plati benefit flexibilni pracovni doby (naptiklad prace z domova). Tento benefit opét

nemohou vyuzit v§ichni zaméstnanci, napiiklad zaméstnanci ve vyrobé.

Dal8im benefitem je narok na 5 dni dovolené nad ramec stanoveny Zakonikem
prace. Na tento benefit maji narok vSichni zaméstnanci. VSichni zaméstnanci maji také
narok na vstupenky zdarma nebo maji zvyhodnénou cenu na akci, ktera podporuje firmu
NELAN. Zaméstnanci mohou volné vstupenky pouzit na kulturni a sportovni akce

v rdmci FKSP spolec¢nosti.

Za urcity benefit miizeme také povazovat, ze zaméstnanci ve vyrobé jsou placeni
za kazdou vyrobenou okenni jednotku. Za meésic se seCte pocet vyrobenych okennich
jednotek a z toho se vypocita nasledna prémie. Dale maji zamé&stnanci prémii za splnéni
tydenniho planu, jehoz norma je 0,6 okenni jednotky za 1 hodinu na ¢lovéka. Obchodni

zastupci jsou motivovani prémiemi, které mnohdy tvofti az 50% jejich platu.
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Jako dalsi benefit, ktery je nové zavedeny u zasklivace (posledni operace ve
vyrobg€), je prémie za kontrolu kvality. To znamen4, ¢im niZs§i bude zmetkovost, tim vyssi
prémii ziska. Po zavedeni tohoto benefitu bylo pfi internich kontrolach zaznamenano

zvySeni kvality.

Spole¢nost NELAN vynaklada veliké mnozstvi finanénich prostifedki na motivaci
a spokojenost svych zaméstnancl. Kromé nékladli na mzdy, pfispivd zaméstnanciim na
obédy, coz spolecnost stoji cca 800 K¢ na jednoho ¢loveéka na jeden mésic. Dale ptispiva
finan¢ni c¢astkou kolem 1.000 K¢/rok na masaze, sportovni a kulturni aktivity. Tento
benefit vyuziva jen kolem 50 % zaméstnanci. Déle to jsou naklady na penzijni a zivotni
pojisténi, kde se naklady odviji od délky pracovniho poméru. Tento benefit vyuziva také
cca 50 % zaméstnanci. Dalsi ndkladem pro firmu je 5 dni dovolené nad ramec Zakoniku
prace. V soucasné dobé¢ spolecnost NELAN neplanuje zadné rozsifeni benefitti, dostava
se totiz do problému s danovou uznatelnosti nakladii a se zdanénim benefiti u

zaméstnancu.

Spolecnost NELAN vynalozila v letech 2015 — 2017 stejné naklady na benefity
pro zameéstnance. V roce 2018 zavedla nové benefity, a to financni odménu za
zkontrolovani spravnosti vyrobku. Naklady na benefity jsou zndzornény v nasledujici

tabulce ¢. 2.

Tabulka €. 2: Naklady na benefity

Rozmezi let Typ benefitu Naklady pro
firmu za rok
2015 -2017 Piispévek na obédy 364.800 K¢
Piispévek na sportovni a kulturni akce 38.000 K¢
Ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi 240.000 K¢
2018 Piispévek na obédy 364.800 K¢
Prispévek na sportovni a kulturni akce 38.000 K¢
Ptispévek na penzijni a zivotni pojisténi 240.000 K¢
Finan¢ni odména (kontrola spravnosti vyrobk) 360.000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Spole¢nost NELAN vynalozila od roku 2015 do roku 2017 naklady na benefity
pro zaméstnance 642.800 K¢ za rok. Béhem téchto let nedoslo k Zadné zméné ve velikosti

naklada na benefity.

V roce 2018 firma zacala poskytovat novy benefit, a to financni odménu za
zkontrolovani spravnosti findlniho vyrobku, a to ve vysi 2.000 K¢ mési¢né pro kazdého
zaméstnance, ktery je kontrolou povétfen. Pokud po jeho kontrole nedojde k Zzadné
reklamaci ze strany zdkaznika kvili faktoru, ktery mohl ovlivnit (naptiklad vydal
zakaznikovi jiz prasklé, nebo Spatn€ zpracované okno), tak zaméstnanec ma narok na
tento benefit. Pokud dojde k reklamaci z divodu, ktery nemohl zaméstnanec odhalit
(naptiklad Spatné kovani) tak i pfesto na tento benefit méa narok. Kdyz reklamace bude

zpusobena Spatnou kontrolou zameéstnance, tak zaméstnanec tento benefit ztraci.

Diivodem zavedeni benefitu za kontrolovani spravnosti vyrobku, byla vysoka
cena za velky pocet reklamaci, kdy jedna reklamace stdla firmu cca 5.000 K¢ a pocet
reklamaci za rok byl cca 3 %. Po zavedeni benefitu za kontrolovani spravnosti vyrobku
ve vysi 2.000 K¢ pro jednoho zaméstnance, ktery ma kontrolu na starosti, se procenta

reklamaci snizila na 0,02 %.

JelikoZ neni zndm ptesny pocet vyrobkl, které firma za rok vyrobi, stanovime si
pro nas vypocet pocet vyrobkii 10.000 za rok. S timto poc¢tem vyrobkul by pocet reklamaci
byl 10.000 * 0.03 = 300, tedy naklady na reklamace by ¢inily 300 * 5.000 = 1.500.000
K¢. Se zavedenim benefitu ndklady na reklamaci by byly 10.000 * 0,0002 * 5.000 =
10.000 K¢&. K této ¢astce 10.000 K& musime pticist 360.000 — 4.000 = 356.000 K¢, které
jsou jako odména zaméstnanctim za zkontrolovani spravnosti vyrobku. Celkové naklady
pii zavedeni benefitu jsou 356.000 + 10.000 = 366.000 K¢&. Diky benefitu za zavedeni
kontroly spravnosti vyrobku pii poctu vyrobkti 10.000 by firma uSetfila 1.500.000 —
366.000 = 1.134.000 K¢.
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3.1 Vyhodnoceni dotazniki

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 5 respondentti. Dotaznik byl proveden
formou rozhovoru, ve kterém byly polozeny otazky z ptilozeného dotazniku, viz Ptiloha

A

Byly uréeny 2 hypotézy, které pomoci dotaznikového Setfeni budou potvrzeny

nebo vyvraceny.
Vyzkumny predpoklad ¢islo 1
Zameéstnance nejvice motivuje finanéni odména.
Vyzkumny piedpoklad ¢islo 2

Zaméstnanci jsou spokojeni se sou¢asnym motivaénim pldnem firmy.
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1. Jaké je Vase pohlavi?

Na obrazku €. 3 vidime, Ze z 5 respondentd, kteti se zac¢astnili rozhovoru, jsou 4
muzi a 1 Zena. Toto zji§téni neni az tak neCekané, jelikoZ se jedna o firmu na vyrobu oken
a dveti, kde prevazuje fyzicka prace, ktera je vhodné&j$i pro muZze, ktefi pracuji na pozicich

ve vyrobé.

Obrazek ¢. 3: Pohlavi

Jakée je Vase pohlavi?

= Muz

® Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
2. Mate moznost osobniho riistu ve Vasem stavajicim zaméstnani?

Z obrazku €. 4 je zcela ziejmé, Ze vice zaméstnancti ma moznost kariérniho ristu.
Je to dano tim, ze vice zaméstnanci pracuje ve vyrob¢, kde je moznost osobniho ristu
oproti zaméstnanctim, ktefi pracuji na vedouci pozici, kde moznost kariérniho rstu neni

tak dostupna.
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Obrazek ¢. 4: Moznost osobniho rustu

Mate moznost osobniho rastu ve Vasem
stavajicim zaméstnani?

= Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
3. Vase vztahy s nad¥izenymi byste ohodnotil/a jako:

Vystupem této otdzky by mél byt vztah mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym.
Zameéstnanci méli na vybér ze 4 moznosti od velmi dobrych vztaht az po velmi Spatné.
Na obrazku €. 5 vidime, Ze velmi dobré vztahy S nadfizenymi maji 4 respondenti a jeden
respondent povazuje sviij vztah s nadiizenym jako dobry. Zadny z dotazujicich

nepovazuje vztah s nadiizenym za $patny, nebo dokonce velmi Spatny.

Obrazek €. 5: Vztahy s nadfizenymi

Vase vztahy s nadfizenymi byste
ohodnotil/a jako:

= Velmi dobré
= Dobré
= Spatné

Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4. VaSe vztahy se spolupracovniky byste hodnotil/a jako:

Podle vysledku této otdzky na obrazku ¢. 6 mlzeme vidét, Ze vétSina
dotazovanych maji vztahy s ostatnimi spolupracovniky dobré. Pokud porovname otazky,
jaky maji zaméstnanci vztah se svym nadfizenym a jaky maji vztah se svymi
spolupracovniky, mizeme vidét, Ze vztahy s nadfizenymi jsou lepsi jak se svymi

spolupracovniky.
Obrazek ¢. 6: Vztahy se spolupracovniky

Vase vztahy se spolupracovniky byste
hodnotil/a jako:

= Velmi dobré
= Dobré
= Spatné

Velmi $patné

Zdroj: Vlastni zpracovani

37



5. Je pro Vis dileZité byt hodnocen nadiizenym?

Na tomto obrazku ¢. 7 mizeme vidét, ze pro 3 zaméstnance je hodnoceni od
nadfizeného velmi duilezité a pro 2 dulezité. Z toho vyplyva, Ze zaméstnanci se zajimaji

o to, jestli jsou ve své praci dobfi a také vi, Ze se o n¢ nadfizeni zajimaji.

Obrazek €. 7: Hodnoceni nadiizenymi

Je pro Vs dllezité byt hodnocen
nadfizenym?

= Velmi dalezité
® Dtlezité

= Nedulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani
6. Jsou pro Vas vase pracovni podminky vyhovujici?

V tomto piipadé¢ méli dotazujici odpovédet pouze ano, zda jim jejich pracovni
podminky vyhovuji. V opacném ptipad¢, tedy pokud by pro n¢ vyhovujici nebyli, uvést
divod pro¢ pro n¢ vyhovujici nejsou. Pro 4 odpovidajici jsou pracovni podminky
naprosto vyhovujici a pro 1 dotazované¢ho jsou vyhovujici tak na 85 %, bohuzel sdm

neveédél, ¢im by podminky zlepsil tak, aby byli 100%.
7. Myslite si, Ze je Vas plat odpovidajici Va§im vykonim?

U této otazky, stejn¢ jako u otazky Cislo 6 méli dotazujici odpovédet pouze ano,
zda jim pfijde jejich plat odpovidajici pracovnim vykoniim. V opa¢ném ptipadé uvést
divod, pro¢ odpovidajici neni. U této otazky se odpovédi rizné lisili. Pro 1
odpovidajiciho je plat odpovidajici pouze v nékterych ptipadech, jindy si mysli, Ze by
odména meéla byt vétsi. 3 dotazujici jsou se svym platem naprosto spokojeni a 1 nevi,

jestli je plat jeho vykontim odpovidajici.
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8. Bojite se ztraty Vaseho zaméstnani?

Odpovedi u této byli téméf jednomyslné. 4 dotazujici odpovédéli, ze strach ze
ztraty zaméstnani nemaji a mysli si, Ze o svoje misto nepiijdou. Pouze 1 se boji o ztratu

zameéstnani.
9. Maite néjakou osobni zkuSenost s firemnimi benefity?

Vystupem této otdzky by mélo byt zjisténi, zda zaméstnanci dostavaji benefity
které firma nabizi. U této otadzky vSichni dotazujici odpovédéli, Ze néjakou zkuSenost

S benefity maji.
10. Jaké benefity byste chtéli od zaméstnavatele ziskat?

Cilem této otazky by mélo byt zjiSténi, jaké benefity zaméstnanctim chybi, nebo
jaké dalsi benefity by si ke svym stavajicim predstavovali. Jeden zaméstnanec odpovedél,
Ze ma vSe potiebné a dalsi benefity nepotiebuje. Ostatni by chtéli vice dovolené, pracovni

automobil nebo wellness.
11.Jste motivovan k lep$im vykontiim?

U této otazky na obrazku ¢. 8 miizeme vidét, ze 4 zaméstnanci z 5, kteti na otazku
odpovidali, jsou motivovani k lepSim vykoniim. Pouze 1 znich motivovan k lepSim

vykontim neni. Jakym zplisobem jsou motivovani, mizeme vidét u nésledujici otazky.

39



Obrazek ¢. 8: Motivace k lepSim vykoniim

Jste motivovan k lepSim vykonim?

= Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

12.Pokud jste u predchozi otazKy &islo 11 zaskrtnul/a ANO, uved’te prosim, jak jste

motivovan Kk lepSim vykonim

U této otazky se kazda odpoved lisila. Jeden zaméstnanec je motivovan k lepsim
vykoniim hodnocenim finan¢nim a istnim, dal$i potom finan¢né, prémiemi z obratu nebo

také mzdou, pracovnim prostiedim a pruznou pracovni dobou.

3.1.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Zaméstnance nejvice motivuje finanéni odména.

Z vysledkli dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze financni odména ve firmé
NELAN neni hlavnim motivaénim faktorem zaméstnancli. Samoziejm¢ muzeme

predpokladat, ze zaméstnanci by bez jisté finanéni odmény nepracovali.

U otédzky ¢islo 7 miizeme vidét, Ze pro 3 zaméstnance je plat naprosto odpovidajici
jejich vykoniim 1 zaméstnanec nevi, jestli je jeho plat odpovidajici a posledni dotazujici
si mysli, Ze jeho plat je odpovidajici pouze nékdy. Dale u otazky ¢islo 10, kde bylo
dotazano, jaké dalsi benefity by zaméstnanci chtéli, zddny z respondentli neuvedl, Ze by

chtél vétsi financéni odménu.

Z Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by misto finan¢ni odmény chtéli vice benefitl

v podobé vice wellness, pracovniho automobilu ¢i vice dovolené.
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Zaméstnanci jsou spokojeni se soucasnym motivacnim planem firmy.

Z prizkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spiSe spokojeni se soucasnym
motivacnim pldnem firmy. U otazky cislo 9, kde jsem se ptal, jestli maji zaméstnanci
n¢jakou osobni zkuSenost s firemnimi benefity, tak vSichni zaméstnanci odpovédéli, ze
ano. Dale u otazky ¢islo 10, pouze 1 zaméstnanec ma veskeré benefity, které¢ chce od
firmy dostavat. Dal§i 4 zaméstnanci by chtéli ziskat bud’ pracovni automobil, vice
wellness pobytl nebo vice dovolené. Tyto benefity vSak firma nabizi a to 5 dnti dovolené
navic nad rdmec Zakoniku prace, na wellness a kulturni akce firma vynaklada 1.000 K¢
na | zaméstnance na 1 rok a pracovni automobil maji zaméstnanci pouze na nékterych

pozicich.
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3.2 SWOT analyza

Na zaklad¢ informaci o firmé plynoucich z rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti
byla sestavena SWOT analyza pro spolecnost NELAN a poté SWOT analyza zaméfena
na motivaci. Struktura SWOT analyzy je sestavena podle teoretického popisu v kapitole

1.6 s nazvem SWOT analyza.

3.2.1 SWOT analyza spole¢nosti NELAN

Silné stranky

e Diky individualnimu pfistupu k zakaznikim ma spolecnost NELAN dobré
vztahy se svymi zdkazniky;

e Kladné reference od zakazniki;

e Dlouholeta tradice;

e Spolecnost NELAN ziskala spousty osvédceni a certifikatl, jako je naptiklad
»Zelena isporam*;

e Dokéaze se prizpusobit pozadavkiim zédkaznika;

e Siroky vyrobni sortiment.

Slabé stranky

e Informovanost o Skoleni se zaméstnanci na matefské nebo rodi¢ovské dovolené.
Prilezitosti

e Uvedeni novych produktii na trh;

e Navazani kontakt s novymi partnery;

e MozZnost expandovat na nové trhy.

Hrozby

e Lepsi nabidka konkurence;
e Mnoho konkuren¢nich firem;
e Cenova valka s konkurenci.
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3.2.2 SWOT analyza motivace spole¢nosti NELAN

Silné stranky

e Piispévek na obédy;

e Piispévek na kulturni a sportovni akce;

e 5 dnt dovolené nad rdmec stanoveny Zakonikem prace;

e  Pro nékteré pozice pruzna pracovni doba nebo prace z domova;
e Piispévek na penzijni a zivotni pojiSténi;

e Podily na zisku.

Slabé stranky

e Piispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi mozny az poté, co pracovni pomer trva
alespon 1 rok;

e Informovanost o tom, jaké benefity mize kdo ziskat, aby zaméstnanci védéli, ze
zadné oddéleni neni znevyhodnéné oproti jinému.

PrileZitosti
e Sponzoring na benefity;
e Dotace.

Hrozby

e Lepsi nabidka benefitti od konkurence.
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4 Doporuceni pro firmu

V nasledujicim textu jsou shrnuta doporuceni pro firmu z oblasti motivace a
spokojenosti zaméstnanct. Tato doporuceni by mohla vést ke zlepSeni motivovani

zaméstnanct ve firmé NELAN a zlepseni podminek pro tuto firmu.

Spole¢nost NELAN mé velice propracovany motivacéni plan. Chyby muzeme
nalézt pouze v detailech. Sou¢asny motivaéni plan vede k tomu, aby lidé m¢li zajem ve
spole¢nosti pracovat a neodchazet ke konkurenci, bohuzel v§ak nijak vyrazné nezvysuje
zisk firmy. Proto by bylo vhodné, aby bylo vice benefitii poskytnuto za zlepSeni vykonu
V préci, aby benefity dostali pouze ti zaméstnanci, kteti si ho zaslouzi. Napftiklad vice
apelovat na mensi zmetkovost ve vyrobé¢, kdy za méné vadnych vyrobkt by se zvySovala
zam&stnancum prémie, kterou dostanou. Bylo by vhodné, aby si firma NELAN
zpracovavala zaznamy o zmetkovosti a tim mohla stanovit nizs§i hranici, pfi které by
zaméstnanci ziskavali penézitou prémii. Jelikoz firma ma v planu zvysit ndklady na
benefity v roce 2020 cca 0 100.000 K¢, tak by si firma méla vypocitat, jakou vysi prémie
by zaméstnanci méli ziskat z vyhrazené castky 100.000 K¢, aby vySe prémie byla pro

firmu vyhodné a zaroven dostatecné motivovala zaméstnance ke snizeni zmetkovosti.

V internich smérnicich podniku by bylo vhodné uvést kapitolu o tom, jaké
benefity, kdo muze ziskat. Toto by vedlo k tomu, aby zaméstnanci byli informovani

napfti¢ spolecnosti, ze zadné oddéleni neni znevyhodnéno oproti jinému.

Pro zvySeni vyroby, a tim zvySenim zisku, by bylo vhodné zavést naborovy
piispévek pro nové zaméstnance. Firma by také mohla poskytnout bonus za doporuceni
nového zaméstnance. Tim by se zvysil pocCet zaméstnanct a firma by mohla plnit vice

zakazek.

Pro lepsi spokojenost zaméstnancti, by firma méla zavést firemni akce, jako jsou
naptiklad vanocni vecirek ¢i letni posezeni. Zaméstnanci by spolu mohli 1épe vychazet,

vice se poznat jak po pracovni, tak osobni strance.

Zamgéstnanci po delsi dovolené, napiiklad po matetské nebo rodicovské, jsou
Casto nespokojeni s probihajicim Skolenim béhem této doby, jelikoz se o ném nemaji
moznost nijak dozvédét. Proto musi po navratu do zaméstnani absolvovat Skoleni

samostatné. Firma by méla umoznit ucastnit se na Skolenich i zaméstnanctiim, ktefi jsou
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behem Skoleni na matetské ¢i rodicovské dovolené, pokud o to budou zaméstnanci mit

zajem. Poptipadé je motivovat k tomu, aby $koleni absolvovali.
Naborovy prispévek novému zaméstnanci

U naborového ptispévku jde firme o jediny cil, a to zisk novych zaméstnanct.
Vyse tohoto finanéné motivujiciho benefitu je vzdy na zaméstnavateli, ktery by mél byt
dostatecné informovéan o tom, kolik lidi je nezaméstnanych a hledd praci, dale jaky
naborovy piispévek nabizi konkurence a jak velky naborovy ptispévek si firma mize
dovolit. VySe ndborového piispévku se miize pohybovat od nékolika tisic az po né¢kolik
desitek tisic. NejCastéji se naborovy piispévek vyuziva pro ziskani zaméstnanci na pozici

délnik, operator vyroby skladnik a programator.

Bliz$i informace o tom, jak bude zaméstnanci naborovy piispévek vyplacen, jsou
ve smlouvé. Je vice moznosti jak mize byt naborovy piispévek vyplacen, a to naptiklad
v okamziku uzavieni smlouvy, vyplacen po uplynuti zkuSebni doby, nebo po odpracovani
urcité predem sjednané doby. Smlouva o naborovém pfispévku také obsahuje velice
podstatnou ¢ast pro zaméstnavatele, a to ujednani o vraceni naborového prispévku pfi
poruseni podminek jeho poskytnuti. Zaméstnavatel by mé¢l hledat takovou variantu
poskytovani ndborového prispévku, u které by byla moznost vraceni naborového
piispévku, pfi poruSeni podminek, co nejméné komplikovana. Jako nejvice nebezpecna
varianta se jevi vyplaceni celého naborového ptispévku hned pii uzavieni smlouvy.
Oproti tomu vyplaceni ndborového ptispévku postupné spolu se mzdou se jevi jako

nejméné nebezpecna.

Pro vypocet ndkladli a budouciho zisku za 1 nového zaméstnance byl zvolen
naborovy prispévek ve vysi 20.000 K¢&. Hruba mzda jednoho zaméstnance za mésic je
25.000 K¢. Naklady firmy na jednu okenni jednotku jsou 3.896 K¢. MarZe firmy na jedné
okenni jednotce je 15 %. Jednoduchym vypoctem 0,15 * 3.896 zjistime, Ze zisk firmy za

jednu okenni jednotku ¢ini zaokrouhlené 584 K¢.

Nyni vypocitdme ndklady na jednoho nového zaméstnance, kterého by firma
NELAN pfijala. Zaskoleni nového zaméstnance v tomto ptipadé budeme pocitat jako
beznakladové, jelikoz firma momentalné vyuziva dotace na skoleni soft skills, takze jsou
zdarma. Co se tyka ostatniho, vét§inou jsou v rezii dodavatelti. Naklady na cestovné jsou
vzhledem k obratu zanedbatelné. Skoleni jsou naplanovana min. na rok dopfedu. Naklady

na mzdu jsou 25.000 K¢, ndborovy prispévek 20.000 K¢, prispévek na obédy 800 K¢ a
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84 K¢ prispévek na masaze, sportovni a kulturni aktivity. Pro prvni mésic jsou tedy

naklady pro firmu na jednoho zaméstnance 25.000 + 20.000 + 800 + 84 = 45.884 KC¢.

Pracovni doba je 40 hodin tydné, takze vynosy pro firmu z jednoho zamé&stnance
by byly nasledujici. Norma ve vyrobé je 0,6 okenni jednotky za hodinu. Jednoduchym
vypoctem zjistime, kolik okennich jednotek vyrobi jeden zaméstnanec za 1 mésic: 0,6 *
40 * 4 = 96 okennich jednotek. To znamena, Ze vynosy za 1 mésic je 96 * 584 = 56.064
K¢. Nyni musime vynosy odecist od nékladi, které firma musi vynalozit. Prvni mésic ma

firma vetsi néklady, jelikoZ musi zaplatit jednorazovy vydaj na naborovy piispevek.

Tedy 56.064 — 45.884 = 10.180 K¢. Druhy mésic bude jiz firma mit vétsi zisk a
to 56.064 — 25.000 — 800 — 84 = 30.180 K¢. Kazdy dalsi mésic bude firma mit zisk za
tohoto nového zaméstnance 56.064 — 25.000 — 800 — 84 = 30.180Kc¢.

Pokud by firma zavedla ndborovy piispévek ve vysi 20.000 K¢, méla by do
pracovni smlouvy piidat dodatek o podmince, Ze kdyby novy zaméstnanec odesel z prace

diive jak za 2 mésice, nemél by na naborovy ptispévek narok.
Motivaéni prispévek za ziskani nového zaméstnance

Motivacni piispeévek za ziskani nového zameéstnance funguje pii vyplaceni
obdobn¢ jako ndborovy piispévek. Muze se zaméstnanci, ktery nového zaméstnance
doporuci, vyplatit pfi uzavieni smlouvy s novym zaméstnancem, nebo az po uplynuti

néjaké odpracované doby.

Pro¢ by firma méla usporadat firemni vecirek, délat rizné meetingy ve firmé

a komunikovat se svymi zaméstnanci.

Pro navrh na realizaci firemniho vecirku jsem vybral salonek v Penzionu Dolicek,
ktery ma pro firmu vhodné umisténi, jelikoz se nachazi také v Chebu. Salonek je velice
dobfe vybaven, naptiklad wi-fi pfipojenim zdarma, platnem a projektorem, ktery firma
muZe vyuzit na promitani firemnich uspéchi za uplynuly rok. Kapacita salonku maze byt
az pro 50 lidi, coz je pro firmu NELAN dostacujici. Usporadani stolti v salonku ma vice
variant, avSak nejvhodnéjsi si myslim, Zze je banket uspotfadani. Jsou zde 2 varianty
obcerstveni, a to varianta A bez obéda a varianta B s obédem.

e Varianta A obsahuje: dzban s vodou, dzban s dzusem, kavu, ¢aj, chlebicek,
zakusek.
e Varianta B obsahuje: vodu, dzus, kavu, ¢aj, chlebicek, zakusek, obéd.
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Tabulka €. 3: Firemni veéirek

Varianta A bez obéda Varianta B s obédem
Pocet osob 38 38
Cena za osobu 160 260
Pronajem 2.000 2.000
Celkem 8.080 11.880

Zdroj: Vlastni zpracovani podle konfi.cz, 2019

Finan¢ni néaklady pro firmu jsou vyc¢isleny na 11.880 K¢ nebo 8.080 K¢, viz
tabulka ¢. 3. Tato hodnota se firmé NELAN nevrati v pfimé penézité formée, ale vrati se
formou lepSich socidlnich vztahii na pracovisti, které vedou ke zvySeni pracovniho
vykonu, a tim ke zvySeni zisku firmy. O dulezitosti dobrych socidlnich vztahi na
pracovisti pojednavaji internetové stranky Regus, které fikaji, ze tlak na zaméstnance
dokaze vyvolat v pracovnikovi pracovni vykon, ov§em z dlouhodobého hlediska se toto
jednéani odrazi negativné na zdravi a spokojenosti zaméstnanct. Pratelstvi, podpora
laskavost patii mezi hlavni faktory, které pfispivaji k pozitivni podnikové kultute. Je
prokézéano, ze pokud jsou na pracovisti dobré socialni vztahy mezi pracovniky, tak to
vede k snizovani zmeskanych dnt pracovnikii z divodu nemoci. Je vhodné, aby se na
vzniku pozitivniho a ptatelského pracovniho prostiedi podilelo i vedeni firmy, které
K tomu ma vhodné prostiedky. Nepiijemné chovani a Spatné vztahy na pracovisti jsou
spojené s negativnimi emocemi, které mohou trvat az jeden rok a odrazit se na pracovnim
vykonu zaméstnanct. Ve firmé je velice vhodné mit zavedenou otevienou podnikovou
kulturu, kterd podporuje diskuzi riznymi formami. Mély by probihat jednou za cas
pracovni porady, kde by zamé&stnanci mohli projevit sviij ndzor v rdmci navrhi a inovaci.
Nemuseli by se bat negativnich diisledkii pi projevech nespokojenosti. A dale Casopis
,,Harvard Business Review* zaznamenal, Ze spole¢nosti, ve kterych je vysoce stresujici

prostiedi maji o 50 % vyssi naklady souvisejici se zdravotnim stavem zaméstnancd.

Zavérem muzeme fici, Ze zaméstnanci k optimalnimu vykonu potiebuji oteviené
a upfimné prostiedi, kde na zaméstnance neni vyvijen nadmérny tlak. Musi se citit v praci

dobie, m¢li by mit ptatelské vztahy s kolegy i s vedenim.
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Z.avér

Tato bakalafska prace se zabyvala problematikou motivace a spokojenosti
zaméstnancli v dané organizaci. Hlavnim cilem prace bylo ekonomické zhodnoceni
stimulacnich prostedkd, zjistit jejich dopad na motivaci a spokojenost zaméstnanct a
poté navrhnout urc¢ité doporuceni pro podnik. VedlejsSim cilem bakalaiské prace bylo
zjiSténi, zda zaméstnance nejvice motivuje financni odména a zda jsou zaméstnanci

spokojeni se sou¢asnym motivacnim programem spolec¢nosti.

Na zacatku bakalaifské prace byly popisovany zdkladni pojmy, které souvisi
S tématem motivace a spokojenosti zaméstnancii. Mezi, které fadime naptiklad motiv a
motivace, stimul a stimulace. Dulezitou roli v bakalaiské praci ma také Maslowova teorie
lidskych potteb. Tato teorie rozdéluje potreby Clovéka na pét zékladnich. Tyto potteby
jsou sefazeny od nejnizsich po nejvyssi. Ty nejzakladnéjsi potieby jsou ty, které jsou

V pyramidé nejnize a jsou dileZité pro vznik uspokojeni vyssich potieb.

Prakticka Cast zac¢ina predstavenim spolecnosti NELAN s.r.0., ktera se zabyva
vyrobou oken, dveii a dalSich. Byly vytvoreny dvé SWOT analyzy. Prvni SWOT analyza
se tykala obecné celé firmy a druha SWOT analyza byla zamétena piesné na problematiku
motivace zameéstnanct. Vyzkum této prace byl proveden na pobocce v Chebu. V této
spolecnosti probéhlo dotaznikové Setfeni pomoci strukturovanych rozhovori se

zameéstnanci a rozhovor s jednatelkou spole¢nosti.

Z Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct je spokojena jak se vztahy se svymi
spolupracovniky i1 nadfizenymi, spokojeni jsou také se systémem odménovani, i kdyz
nektefi zaméstnanci by chtéli ziskat nékteré dalsi benefity.

Dale bylo doporuceno a prokalkulovano konkrétni opatteni pro podnik, mezi které

patii: informace ve smérnicich o benefitech, zavést naborovy ptispévek a zavést firemni

akce a dalsi.
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Priloha A: Dotaznikové Setieni

1. Jaké je Vase pohlavi?
[ Muz
(] Zena

2. Mate moznost osobniho ristu ve Vasem stavajicim zaméstnani?
Ne
1 Ano

J

Vase vztahy s nadtizenymi byste ohodnotil/a jako:
Velmi dobré

Dobré

Spatné

Velmi Spatné

OO0 W

Vase vztahy se spolupracovniky byste hodnotil/a jako:
Velmi dobré

Dobré

Spatné

Velmi $patné

RN

5. Je pro Vas dulezité byt hodnocen nadiizenym?
71 Velmi dualezité

71 Dulezité

71 Nedulezité

6. Jsou pro Vas vase pracovni podminky vyhovujici?
1 Ano
0 Ne, davod?

7. Myslite si, ze je Vas plat odpovidajici Vasim vykonim?
1 Ano
[J Ne, davod?

8. Bojite se ztraty Vaseho zaméstnani?
[0 Ano, divod?
7 Ne



9. Mate néjakou osobni zkuSenost s firemnimi benefity?
1 Ano
1 Ne

10. Jaké benefity byste chtéli od zaméstnavatele ziskat?
1 Ano
1 Ne

11. Jste motivovan k lepSim vykontim?
1 Ano
"1 Ne

12. Pokud jste u piedchozi otazky ¢islo 11 zaskrtnul/a ANO, uved'te prosim, jak jste
motivovan k lepSim vykontim.



Abstrakt

SYKORA, Lukas. Motivace a spokojenost zaméstnancii v organizaci. Cheb, 2019. 54 s.

Bakalatska prace. Zapadoc€eska univerzita v Plzni. Fakulta ekonomicka.

Klic¢ova slova: motivace, spokojenost zaméstnanc, stimulace

Tato bakaléiska prace se zaméfuje na motivaci a spokojenost zaméstnancli ve vybrané
organizaci. Spravna motivace zaméstnancli miize firmé vyznamné pomoc se spokojenosti
zamestnanct, ale také se ziskem firmy. Zakladni pojmy spojené s tématem motivace jsou
popsany v teoretické Casti. Déle se bakalarska prace zabyva vybranou spole¢nosti, jejim
motivaénim planem a benefity, které poskytuje svym zaméstnancim. V zavéru
bakalatrské prace je navrZzené opatfeni, jak by firma mohla 1épe vyuzit své zdroje pro

motivaci zaméstnancu.



Abstract

SYKORA, Lukas. Motivation and Satisfaction of Employees in the Organization. Cheb,
2019. 54 s. Bachelor Thesis. University of West Bohemia.Faculty of Economics.

Key words: motivation, employee satisfaction, stimulation

This Bachelor thesis is focused on motivation and satisfaction of employees at the
organization. The right motivation can help the company with satisfaction of employees,
but even more with profit for the company. Basic concepts associated with the theme of
motivation are described in the theoretical part. Furthermore, the Bachelor thesis deals
with the selected company, its motivation plan and the benefits that provides to its
employees. In the conclusion of the thesis is proposed measure how the company could

better use its resources to motivate employees.



