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1 Uvod

Prioritou témét veskerého podnikéni, se kterym se miizeme v dneSnim svété setkat, je splnéni
vytyCenych cild, dosazeni planovaného zisku. Vedle materidlné-technického zabezpeceni
spolecnosti zde jesté dulezitéjsi roli hraji lidské zdroje spole¢nosti. Zaméstnanci tvoii kazdou
konkrétni spole¢nost, zaméstnanci jsou dusi i srdcem kazdého podniku a pravé zaméstnanci
nejvetsi meérou ovlivituji GspéSnost ¢i neuspeéSnost dané spolecnosti. Spravné motivovani
zameéstnanci, tedy firm¢ loajalni zaméstnanci, jsou nejvétSim a nejdilezitéj$im jménim,
zdrojem konkuren¢ni vyhody, a tim padem investici produkujici vyznamnou ptidanou

hodnotu.

Do roku 1989 byl systém fizeni a motivovani lidskych zdrojii v ¢eskych spolecnostech
viceméné zanedbavan. Spolecnosti sice dbaly na profesni rist zaméstnancti a podporovaly
jejich profesni rozvoj, ale zarovenl vyzadovaly piesné plnéni piikazii shora. Samostatné
rozhodovani zaméstnanci tento systém bud’ viibec nerozvijel, nebo zcela vylucoval. Pozitivni
piinos v této oblasti pfinesl po roce 1989 ptichod zahrani¢nich firem na Cesky trh. Pfechod
k trznimu mechanismu byl sice zlomovym obratem na poli ekonomiky, ale zména v pfistupu
k vedeni a motivovani lidskych zdroji byla tkolem bolestnym, dlouhodobym a nelehkym.
Velké zahrani¢ni spolecnosti s sebou prinesly jiz zavedené a léty praxe provéfené funkéni
stimula¢ni programy a cenné informace, vyuzitelné pro spravné tizeni lidskych zdroji. Tak
byly i1 ¢eské spole€nosti ,,donuceny* k tomu, aby fizeni lidskych zdrojl, spravné motivaci
svych zaméstnancli a pé€i o zdravy pracovni i osobni riist zaméstnanci konecné zacaly

vénovat pozornost, jakou si zaslouzi.

Zhruba pouze pétina ceskych soukromych firem dokdze své zaméstnance efektivné
motivovat. Nejucinnéj$i motivaci jsou pfitom pohyblivé slozky mzdy a tzv. systém cafeterie,

I3

kdy si pracovnik vybere odménu sam podle svého zajmu ¢i zaméfeni. Finan¢ni benefity zatim
funguji na vSech urovnich. Silné€jsi uc€inek maji ale na nizsich pozicich, zvlasté délnickych.
Naopak uu vyssich funkei jsou G€inngjsi systémy odmén v podobé cafeterie nebo motivace
perspektivou osobniho ¢i profesniho rastu. VétSina Ceskych firem ma vSak v oblasti

hodnoceni a motivace zaméstnancti velké rezervy.



Manazefi, stojici v Cele velkych uspésnych podniki, které se na dnesnim trhu obstojné drzi a
dosahuji trvalého rustu, jiz ddvno pochopili nedocenitelny vyznam lidskych zdroja pro
spolecnost a naucili se spé$né vést, podporovat a starat se o ,,své lidi*“. Spravné motivovani a
stimulovani pracovnikii pfedstavuje pro manazery jeden z jejich nejdilezitéjSich a také
nejtézsich ukold. Tento kol neni jen o pracovni a profesni strance véci. Dilezity je zejména
individualni ptistup ke kazdému ze zaméstnancii, uméni vcitit se do jeho postojl, potieb a
problémil, snaha pomoci. Kazdy ze zaméstnanct je individualitou, kazdy vyzaduje jiny
piistup nadfizenych, jiné pracovni podminky, jiné¢ formy pochvaly, povzbuzeni, ¢i uznani, ale

i pokarani v ptipad¢ neuspéchu ¢i nesplnéni pracovnich povinnosti.

Pracovni vykon zaméstnancii nemusi nutné ovlivilovat ,,pouze” vySe platu zaméstnanct.
Dulezity je téz jejich zajem o préci, kterd by v idedlnim piipadé méla zaméstnance bavit,
dosazené¢ pracovni vysledky a s tim souvisejici uspéch, pozitivni mezilidské vztahy s
nadiizenymi i ostatnimi zaméstnanci, mira stresu a uzkosti. Ta by méla byt vyrovnana,
protoze chybéjici stres vede k ruting, zatimco nadmérny stres zaméstnance pfiliS psychicky

vycerpava.

Existuji i dalsi oblasti, které mohou pracovni vykon posilovat nebo naopak prispét k jeho
oslabeni. PovySeni, formalni uznani (pochvala), zaméstnanecké vyhody poskytované
zaméstnavatelem, umoznéni dal§iho vzdélavani, podpora profesniho ristu, pfijemné pracovni

prostiedi, dobry pracovni kolektiv — to v§e a mnoho dalSich faktort je tfeba brat v ivahu.

Cilem bakalaiské prace s ndzvem ,,Systém motivace ve vybraném podniku* je, na zakladé
analyzy soucasné situace v oblasti motivace a odménovani lidskych zdroji ve spolecnosti,

vyhodnotit systém motivovani ve spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0. a navrhnout feseni.



2 Literarni prehled

2.1 Nezastupitelna uloha lidskych zdroju pro firmu

V poslednich letech neobycejné stoupla diileZitost motivace pracovnikll i celych pracovnich
kolektivl jako jedné ze zékladnich sloZek vedeni lidi. Opatfeni jiz nemaji charakter zavadéni
jednotlivych metod, ale vznikaji celé motivacni systémy, jejich filosofie je zalozena na

pobidkach hmotnych i nehmotnych (VEBER A KOL., 2004).

VétSina lidi stravi znacnou ¢ast svého zivota v praci. Je proto dilezité poznat, zda je pro né
prace pouhym prostfedkem ziskani penéz ¢i néco navic. Prvotnim divodem prace lidi je
skutecné potieba ziskat penize pro svou existenci a mit jistotu, ze tuto praci zitra neztrati.
Jakmile jsou jejich piijmy dostatecné, zacne se mnoho z nich zajimat o dalsi faktory, které jim
pracovni ¢innost mlize pfinést: komunikace s lidmi, kteti maji obdobné problémy, ziskani

sebedlivéry, uznani vlastnich znalosti a dovednosti apod. (VEBER A KOL., 2004).

ARMSTRONG (2002) uvadi, Ze se vSechny organizace zajimaji o to, co by se mélo udélat pro
dosazeni trvale vysoké trovné vykond lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéjsim zptisoblim motivovani lidi pomoci takovych nastroji, jako jsou rizné stimuly,
vytvafet a rozvijet motivaéni procesy a pracovni prostifedi, které napomohou tomu, aby

jednotlivi pracovnici dosahovali vysledki odpovidajicich o¢ekavani managementu.

Teorie motivace zkoumd proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, proc¢ se
lidé pii praci uréitym zplisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru.
Rovnéz popisuje to, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpGsobem, ktery podpoii splnéni cilli organizace i s uspokojeni

jejich vlastnich potieb.

Nanestésti jsou piistupy k motivovani lidi piili$ ¢asto podepieny zjednodusenymi predstavami
o tom, jak motivace funguje. Proces motivace je mnohem komplikovangj$i, nez se mnozi lidé
domnivaji. Lidé maji rtizné potieby, stanovuji si rizné cile, aby tyto své potieby uspokojili, a

podnikaji rizné kroky smétujici ke splnéni téchto cilti. Je mylné se domnivat, ze jeden pfistup



k motivovani bude vyhovovat vSem lidem. To je divod, pro¢ jsou zjednoduSujici
piedpoklady, na nichz je zaloZena vira o tom, ze odména odrdzejici vykon uc¢inkuje jako

motivator.

2.1.1 Vymezeni pojmu ,,motivace*

Motivace je procesem, ktery je zahajen na zakladé motivu a projevuje se stavem potieby.
Slovo motivace pochazi z latinského movere — hybat se. Motivace tedy vyjadiuje pohyb.
Tento pohyb ma za ukol nasmérovat k ur€enému cili, ukazat takovou cestu, po které je tieba
jit. Uméni dobrych manazerti spo¢iva v tom, Ze tuto cestu vydlazdi presné takovymi kameny,
po jakych zaméstnanci radi Slapou (KOUBEK, 2004). Smyslem motivace je tedy nendsilné

vytvofeni pozitivniho pfistupu, €asto k néjakému vykonu ¢i typu chovani.

Motivace je abstrakce klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Vyjadiuje jeji
permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici proménou ve vztahu ke struktute
osobnosti, jejimu prozivani a jednani. Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potieb na
vSech Urovnich, jez se u jedince v pribéhu zivota vyskytuji, i ve vSech jejich modifikacich,
v nichZ se projevuje v osobnosti a vné osobnosti, tj. téz jako zajmy, postoje, sklony, nazory

(DVORAKOVA, 2007).

Podle VEBERA A KOL.(2000) je motivace vnitini stav ¢lov€éka (dany tuzbami, usilim,

predstavami atd.), ktery zplisobuje urcité chovani, aktivitu ¢lovéka.

BEDRNOVA A NOVY (2004) uvadi, Z¢ pojem motivace vyjadiuje skute¢nost, ze v lidské
psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily -
pohnutky, motiv. Tyto ¢innosti ¢lovéka (tj. chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani)
uréitym smérem orientuji (zamétuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované c¢innosti,

motivovaného jednani.

Podle HAJKA (2006) je motivace psychologicky proces, ktery aktivuje nae chovani a dava

mu ucel a smér. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb.



Vysvétleni, co je motiv uvddi ARMSTRONG (2002) jako davod pro to, abychom néco

......

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem vytyCenému cili. Je
vazana na vnitini podnéty Clovéka. Predstavy, tuzby, zajmy a hlavné neuspokojené potieby
vyvolavaji psychické napéti, které se stavd impulsem k urcitému chovani jedince. Potieby
muizeme rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundarni, které jsou ovliviilovany vnéjSim

prostfedim.

Obecnych zavéri tykajicich se motivace mize byt vyuZito ve sméru pracovni motivace. Jeji

ulohou je utvaret smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu s poslanim firmy.

Zatimco motivace urcuje fadu tuzeb, pfani a snazeni, navazuje na védomé i podvédomé
potieby, stimulace ptedstavuje soubor vnéjSich pobidek usmériiujici jednani pracovniki a
jednani clovéka obecné. Stimul piedstavuje vnéjsi pobidku, kterd mé urcity motiv podnitit
nebo utlumit. Zadouci G¢inek ma jenom tehdy, pokud je v souladu s motivaénim profilem

¢lovéka, a situaci, ve které se nachazi (ROLfNEK, 2003).

2.1.2 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe tim,
ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim ptidélena prace), kterda uspokojuje jejich
potieby, nebo alesponl vede k tomu, ze od ni oCekavaji splnéni svych cili. Ve druhém piipadé
mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim takovych metod, jako je

odménovani, povysovani, pochvala atd.
Jak ptivodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:
» Vnitrni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se

urcitym zpusobem chovali nebo aby se vydali uré¢itym smérem. Tyto faktory tvori

odpovédnost (pocit, ze prace je dulezitd a ze madme kontrolu nad svymi vlastnimi



» Vnéjsi motivace — to, co se délame pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako napf.

disciplindrni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné plsobit
dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho Zivota“, budou mit asi
hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu vnucené z vnéjsku.

Pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou vnitinimi faktory prace (motivatory) a jsou
demotivovani neptitomnosti pfiznivych vnéjsich faktort (hygienickych faktorti). Zatradi-li se
tedy motivatory (napf. uznani ¢i pfidani pravomoci a odpoveédnosti) do pracovnich kol a
prace, muze se zvysit (a nejspis také zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou

udrzet nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji zvysit (KOUBEK, 2004).

2.1.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které zakladdaji dynamické tendence i zaméteni lidské ¢innosti a které vyznamnym zplisobem

ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Plati, ze podchyceni a pochopeni vzniku motivace u pracovnikd je klicem k Gspéchu

efektivniho plisobeni na jejich pracovni jednani.

Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) patii k zakladnim zdrojim motivace:

potieby,
navyky,
zajmy,

hodnoty a hodnotové orientace,

YV V. V V V

idealy.



Potieby

O potiebach se v souvislostech s motivaci uvazuje jako o vychozich motivaénich dispozicich,
o vnitinich predpokladech vzniku aktudlnich motivaénich procest. Potfeba je vyvolana
vyvstalym rozporem mezi aktualnim stavem a stavem nutnym & Zadoucim (DVORAKOVA,

2007).

HOMOLA (1977) potiebu popisuje jako uréitou fyziologickou podminku nebo jako

hypoteticky pojem pro oznaceni ur¢it¢ho, mnohdy kone¢ného zdroje motivacni sily.

BEDRNOVA, NOVY (2004) ¢leni potieby na:

» potreby biologicke, fyziologické, viscerogenni, které jsou spojeny s ¢innosti a
funkcemi lidského téla jakozto biologického organismu. Patii k nim potieby vzduchu,
potravy, tekutin apod.

» potieby socialni, spolecenské, psychogenni, jejichz existence je spjata s ¢lovékem, ne
jiz jako s biologickou entitou, nybrz jako stvorem socidlnim spolecenskym,

kulturnim. Patii k nim napf. potieba lasky, dominance, seberealizace.

Navyky

Navykem lze oznacit opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob cinnosti ¢lovéka
v urcité situaci. Navyk lze také definovat jako nauceny vzorec chovani, v roving prozivani se
navyk projevuje jako relativné fixovana tendence, jako jakysi vnitini tlak, pohnutka, motiv

ucinit cosi konkrétniho v podnétové situaci (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1996).

Clovék v pribéhu Zivota realizuje nékteré &innosti &ast&ji, dokonce pravidelnd, vétsinou
v urcitych situacich. Tyto ¢innosti se vzhledem k pravidelnosti opakuji. Lze tedy hovofit o
stereotypech — navycich. Nauceny vzorec chovani pak miizeme definovat jako fixovany a
zautomatizovany zpusob cCinnosti ¢lovéka v urcité situaci. Navyky se objevuji ve vsech
oblastech lidské cinnosti. Mohou byt vysledkem vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit

kazdého c¢loveka. Dostane- li se Clovék do situace, ktera svymi charakteristikami odpovida

oy e
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svym navykem (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Zajmy

RUZICKA (1992) uvedl, Ze zajem je jakymsi trvalej$im zaméfenim jedince na uréitou oblast

predméti ¢i jeva, které je spojeno s akvizaci jeho ¢innosti.

Diulezitym znakem zajmu je stald aktivizace projevujici se pravé v ¢innostech, které osobnost

vSestranné rozviji, napliiuji a obohacuji.

K vyznamnym aspektim projevu z4jmi u kazdého konkrétniho Clovéka patii predevsim
skute€nosti jejich existence vibec, dale Sife zajmu, hloubka zajmu a stalost zdjmové orientace

(BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Zajem se u cloveka vyviji postupné. Dulezité je odhalit ustfedni zajem Cloveka, a postihnout
pfevazujici zamétfeni jeho osobnosti. Stim ale obvykle souvisi celkové spolecenské
hodnoceni ¢lovéka a jeho pojeti Zivota. Lidé, ktefi jsou nevyrovnani s kolisajicimi nazory a
nevyhranénou zivotni perspektivou nemivaji obvykle ustfedni zijem tvofen. Aby byla

osobnost ¢loveka vSestranné rozvijena, mély by se rozvijet a upeviiovat hluboké zajmy.

Hodnoty a hodnotové orientace

BEDRNOVA, NOVY (2004) ve své knize uvadgji, ze hodnoty jsou zasazeny v charakteru lidi
a tikaji jim, co je spravné, co nespravné a co je dobré, co Spatné. Vyvoj hodnost v prib&hu
zivota Clovéka je pfirozenou reakci na nové piichazejici podnéty. Hodnotu je mozné tedy
vymezit jako néco zddouciho, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovlivituje vybér vhodnych zplsobl a

cilti jeho jednani (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka miize byt v podstaté cokoliv, to zalezi na specifickych

podminkach a okolnostech utvéieni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech konkrétniho



jedince. Presto vSak existuji obecnéji platné hodnoty, k nimz patii napt. zdravi, rodina, déti,
prace, vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, upiimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch

apod. (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Idealy

Podle BEDRNOVE, NOVEHO (2004) je idealem ur¢ita ideova &i ndzorova piedstava nééeho
subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny

cil jeho snazeni.

Idealy mohou ptedstavovat urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu zivotnich cild,
mohou se tykat zivota osobniho v uz§im smyslu i Zivota ¢i oblasti pracovni. Mohou mit
podobu piedstavy urcitého zivotniho stylu, ale také ptedstavy urcit¢ho ,,idealniho*

spolecenského uspotadani.

2.2 Teorie motivace

Podle ARMSTRONGA (2002) jsou piistupy a motivace zaloZeny na teoriich motivace.

Nejznaméj$imi teoriemi jsou:

e Teorie instrumentality — kterd tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zddoucim

zpisobem.

e Teorie zamétfené na obsah — které se zaméfuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se v podstaté tyka podnikéani krokl za ucelem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni
potieby, které¢ ovliviiuji chovani. Také je znama jako teorie potfeb. Autory této teorie
byli Maslow (1954) a déale Herzberg (1957), ktery ve svém dvoufaktorovém modelu

vyjmenoval potieby, které nazval ,,satisfaktory*.
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e Teorie zaméfené na proces — které se zamétuji na psychologické procesy ovliviujici
motivaci a souvisejici s ocekdvanim (Vroom, 1664), cili (Latham a Locke, 1979) a

vnimani spravedlnosti (Adams, 1965).

2.2.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita® je presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své

nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.

Teorie se objevila ve druhé poloving€ 19. stoleti v souvislosti s diirazem na potiebu
zracionalizovat praci a s dirazem na ekonomické vysledky. Tato teorie se domniva, Ze Clovek
bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem,
tudiz odmény jsou zavislé na skutecném vykonu. Teorie instrumentalisty ma své koieny
v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého fizeni (1911). Ten napsal: “Je nemozné
pfimét béhem jakkoliv dlouhé doby dé€lniky, aby pracovali pilnéji nez primérny clovek

v jejich okoli, pokud jim to nezajisti zna¢né a permanentni zvyseni jejich penézni odmény.*

Teorie instrimentality je zaloZena na principu upeviiovani piesvédceni clovéka a na tzv.
zakonu pficiny a u¢inku. Motivovani pracovnikli pouzivajici tento pfistup bylo, a jesté je,
Siroce pouzivano a v nékterych ptipadech mize byt i uspésné. Je vsak zalozeno vyhradné na
systému kontroly a plisobeni z vnéjSku a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Také si
neuvédomuje skuteCnost, Zze formalni systém, fizeni a kontroly muize byt siln¢ ovlivnén a

narusen neformalni vztahy mezi pracovniky.

2.2.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potreb)

Zakladem téchto teorii je presvédCeni, ze neuspokojend potieba vytvari napéti a stav

nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
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potiebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je

tak motivovano neuspokojenymi potiebami.

Ne vSechny potieby jsou pro danou osobu vzdy stejné dilezité — nékteré mohou vyvolavat
mnohem silnéjsi usili sméfujici k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to na prostfedi, z n¢hoz
jedinec vySel, na jeho vychové a dosavadnim zivoté, ale i na jeho soucasné situaci.
Komplikovanost celé¢ zaleZitosti zvySuje to, Zze mezi potiebami a cili neexistuje Zadny
jednoduchy vztah. Jednu a tutéz potiebu lze uspokojit fadou riiznych cilt, a ¢im silnéjsi je
urcita potteba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych ciltl vice rozsifuje. Zaroven vSak muize
jeden cil uspokojit fadu potteb — novy automobil poskytuje nejen moznost dopravy, ale 1

ptileZitost, jak zaplsobit na sousedy.

Teorii potfeb piivodné vytvoril MASLOW (1954). Maslow véfil, Ze jeho koncepce hierarchie
potieb je zdkladem osobnosti. Dvoufaktorovy model, ktery definoval HERZBERG (1957),
nelze v piisném slova smyslu oznacit za teorii potieb, ale Herzberg opravdu identifikoval fadu

zékladnich potteb.

Nejslavngjsi klasifikaci potfeb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domnival se, ze
existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi, a to pocCinaje
zékladnimi fyziologickymi potiebami pies potieby jistoty a bezpefi, socidlni potfeby a
potteby uznani az k potfebam seberealizace, nejvys$$im ze vSech. Maslowova hierarchie

potieb je nasledujici:

1. Fyziologicka — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. lJistoty a bezpe¢i — potfeba ochrany proti nebezpeti a nedostatku fyziologickych

potieb.
3. Socidlni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako piislusnika skupiny.

4. Uznani — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zatfadit do dvou dopliujicich se
skupin: touha po uspéchu, ptiméienosti, sebediivéte tvari v tvar svétu a po nezavislosti
a svobodg¢, déle touha po reputaci nebo postaveni definovanych jako respekt nebo tcta

ostatnich lidi a projevujicich se v podob¢ uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.
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5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

vwr v

v co Clovek veri, ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v ptipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stava dominantni
potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi
potieby. Potfeba seberealizace vSak nemuize byt uspokojena nikdy. Maslow fekl, Ze ,,Clovék je
zivocich s pfanimi‘; pouze neuspokojend potifeba miize motivovat chovani a dominantni lidé
pohybuji vzhtru hierarchii potieb, ale neni to nutné ptimocary vyvoj. Nizsi potfeby stale
existuji, 1 kdyz jako motivatory docasn¢ usnou, a lidé se k diive uspokojenym potfebam

soustavné vraceji.

Jednim z dasledkit Maslowovy teorie je to, ze vyssi fad potfeb uzndni a seberealizace
poskytuje motivaci nejsiln€js$i stimul — kdyz jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco

niz8i potieby se uspokojovanim oslabuji. Ale prace lidi nemusi nutné uspokojovat jejich

potieby, zejména je-li rutinni nebo nekvalifikovana.

Maslowova hierarchie potieb, ktera je zobrazena na obrazku 1, ma intuitivni pfitazlivost a
stdle ma znacny vliv. Nebyla vSak ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svou
zjevnou nepruznost a nekompromisnost — rizni lidé mohou mit riizné priority a je tézké
akceptovat to, ze lidské potfeby se vyvijeji disledné hierarchicky. I Maslow sam vyslovil

urcité pochybnosti o platnosti predem dané piisné usporddané hierarchie.
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

POTREBY
SEBEREALIZACE

POTREBY UZNANTI

SOCIALNI POTREBY

POTREBY BEZPECI

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: MASLOW (1954)

MASLOW (1954) uvadi, ze ¢im trvaleji jsou potfeby uspokojovany, tim vice ztraceji na své
motivacni sile pro n¢jaké jednani, a tim siln€j$i se jevi potfeba dosdhnout urovné vyssi, ktera

se predtim nejevila témét viibec jako naléhava kategorie.

2.2.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se klade diraz na zdkladni potieby, ale také na
psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci. Teorie zaméfené na proces
(kognitivni teorie) mohou byt pro manazery nepochybné uzitecnéjsi nez teorie potieb, protoze

poskytuji realistic¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi.

PtisluSnymi procesy jsou (Armstrong, 2002):
» ocekavani (expektaéni teorie),

» dosahovani cilt (teorie cile),

» pocity spravedlnosti (teorie spravedInosti).
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Expektacni teorie

Pojem ocekdvani byl plvodné soucasti teorie valence — instrumentality — expektace
formulované Vroomem (1964). Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je presvédceni, ze
pokud udélame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (oCekavani) je pravdépodobnost, ze
¢in nebo usili povede k ur¢itému vysledku. Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem
(1968) do modelu, ktery na zakladé¢ Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, Ze existuji dva

faktory, které determinuji usili lidi vkladané do jejich prace:

» hodnota odmény jedinci do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace,

» pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci, jinymi
slovy, jejich o¢ekavani tykajici se vztahu mezi Usilim a odménou. Cim V&t je tedy

Yvroe

hodnota né¢jakého souboru odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani téchto

rrrrrr

Teorie cile

Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,
jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale piijatelné a

existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani s jinymi lidmi
zachazi. Spravedlivé zachazeni znamend, Ze je s Clovékem zachédzeno stejné jako s jinou
skupinou lidi (referen¢ni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou. Spravedlnost se
tyka pociti a vnimani a vzdy jde o porovnani. Teorie spravedlnosti ve skutec¢nosti tvrdi, ze
lidé budou lépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé, a nemotivovani,

jestlize se s nimi bude zachéazet nespravedlivé (ARMSTRONG, 2002).
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2.3 Motivacni program

STYBLO (1992) uvadi, Ze tsili o motivaci pracovnikii k jejich nastupu a setrvani v ném by
mélo byt predev§im vyjaddieno v dlouhodobém programu. Nejvhodnéjsim typem takového

programu je motivacni program.

Podle STYBLA (1992) je souasti motiva¢niho programu:
» vytvoreni komplexnich podminek prace a pracovniho prostiedi;
» komplexni formulace cilti a jim odpovidajicich metod a prostredki fizeni prace;
» spravné pojeti zptisobu ovliviiovani pracovniho jednani a chovani pracovnikii, vedouci
k dosazeni stanovenych cilu;

» plan (harmonogram) postupného vytvareni podminek pro realizaci programu.

Motivaéni programy nelze sestavovat jako pouhé soubory, byt sebelépe myslenych opatieni.
Vedle nezbytnych souvislosti se strategii rozvoje celého podniku musi zohlediovat i
psychologické a socidlni pozadavky na uc¢inné ovliviiovani lidského jednani a chovani v
pracovnim procesu. K cilovému zaméteni motivacnich programi je tieba provést prizkum potieb,
postojti a zajmd pracovniki. Podle STYBLA (1993) takovy priizkum zji§tuje vychodiska
nezbytna pro dalsi feseni, ovliviiuje sméry, jimiz se bude tvorba motivacniho programu a jeho

jednotlivych ¢asti ubirat, a uruje, co ma piinést.

2.4 Systém hodnoceni pracovniku

KOUBEK (2004) uvadi, ze hodnoceni pracovniho vykonu je ponékud obtiznou a
problematickou zélezitosti, protoze ne vzdy je mozné pracovni vykon nebo jeho jednotlivé

slozky, poptipadé vysledky prace spolehlivé méfit.

Dle DEDINY A CEJTHAMRA (2005) délime hodnoceni pracovnikii na formalni a
neformalni. Formalni hodnoceni probihd podle piesné¢ zvolenych kritérii. Jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Zaznamy o formalnim hodnoceni

se ukladaji do osobnich materiali pracovnikli. Neformalni hodnoceni pracovnika se naopak
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provadi prubézn¢ jeho nadfizenym pracovnikem béhem vykonavani prace. Nebyva zpravidla

nikam zaznamenano a ma piilezitostnou povahu.

Hodnoceni pracovnikti mize byt v rdmci podniku G¢inné, jen kdyz je uskutectiovano jako

prirozena soucast v ramci celého souboru profesiondlnich ¢innosti. Vyznamny je pifi tom

pozadavek, aby hodnotici pohled na riizné pracovniky byl srovnatelny a aby hodnoceni bylo

pro vSechny vedouci zdvazné. Hodnoceni pracovnikii by mélo ctit urCité zasady.

Zasady pro hodnoceni pracovnikt

1)

2)

3)
4)

S)

6)

7)

8)
9)

Hodnoceni pracovnikli je profesiondlni ¢innost, ktera ptislusi vyhradné fidicimu
pracovnikovi.

Hodnoceni pracovnikli uskuteciiované jednotlivymi vedoucimi pracovniky musi byt
vzajemné srovnatelné.

Hodnoceni pracovniki je ukol pribézny, procesualni.

Pfi kazdém hodnoceni je tifeba stanovit jasna kritéria hodnoceni, vztahujici se
k pozadavklim préce a k cilim, kterych mé byt dosazeno.

Zakladni hodnotici kritéria maji odpovidat charakteristikdm vykondvané prace a
funkénimu zaftizeni.

Vychodiskem pii hodnoceni pracovnika je posuzovani jeho vykonu, tedy to, jak se
podili na dosahovéani cilt podniku.

Hlavni pozornost je orientovana na aspekty pracovniho jedndni a na posuzovani
vysledkt prace.

Je tfeba stanovit i kritéria hodnoceni profilu osobnosti clovéka.

Pouzit hodnoticich kritérii je tfeba vazat na specifické znaky profese a pracovni

pozice, resp. na specifické znaky prevazujicich profesionéalnich ¢innosti.

2.5 Nezadouci motivace

Motiv je vnitini pohnutkou jednani. Z tohoto vymezeni je ziejmé, ze mize jit tak o zadouct,

tak nezadouci jednani (z pohledu z4jmut organizace). Motivacni nastroje uzivané manazery

jsou pochopitelné¢ smérovany pozitivne, k podnécovani vykonnosti pracovnikli, popf. i

k podnécovani iniciativy, angazovanosti apod.
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Je ztejmé, ze pracovnici v kazdé organizaci mohou byt vystaveni ptsobeni fady faktord,
které u nich v kone¢ném dusledku vyvolavaji negativni impulsy k jednani. V této souvislosti

muzeme hovoftit o nezadouci motivaci nebo téz o demotivaci.

Nezadouci motivacni disledky mohou mit rizny ptivod:

» chybné zvolené motivacni nastroje, jejich vysledkem je kontraproduktivni jednani

pracovnikd,

» absence n¢kterych fidicich aktd, ktera je pracovniky negativné vnimana,

rr

» chybné fidici praktiky,

» netecnost vi¢i riznym vnitinim nebo vnéj$im faktorim, které u pracovnikii vyvolavaji

roz€arovani, frustraci, apatii, apod. (VEBER A KOL., 2000)

V prvnim pfipadé nemusi jit pfimo o chybné zvoleny motivacni nastroj, ale castéjSim
problémem je nedomysleni, nedocenéni, jakym zplsobem mulze byt interpretovan ¢i
aplikovan v praxi. Napiiklad i dobfe minény tlak na hospodérnost, konkretizovany v podobé
ukazatele vyrobnich nakladl, mtze vést k drastickému omezovani provozni udrzby, a tim i
nakladl na udrzbu. Tento stav se nasledné mlize projevit ve zvySenych poruchéch vyrobniho
zafizeni a ve ztratach vyrobnich kapacit, nasledné se projevi ve vysokych ndkladech na

stfedni ¢i generalni opravy.

Druhy piipad predstavuje situaci, kdy manazeti dostate¢né neprezentuji své vize, zaméry,
predstavy o budoucnosti ¢i prosperité organizace apod. Do této skupiny patii i ptipady, kdy
manazefi filtruji informace postupované podiizenym. Zadrzovani informaci ¢asto nemusi byt
umyslné, spiSe miize souviset s tim, Ze si manazeti uvédomuji, Ze podfizeni pracovnici nejsou
s nimi pfitomni na jedndnich, poradach, nemaji ptistup k ur€itym informacnim materialtim,
jimiz disponuji oni, popf. na vin¢ je nepochopeni a neznalost informacnich potieb
podiizenych. Nedostatecna informovanost pfispiva ke stavim nejistoty, obav o osud
organizace atd. Pomineme-li, Ze podfizenym mohou chybét n¢které pottebné informace pro
jejich Cinnost, omezené informovani muze byt chapano i tak, Ze vedoucim na podfizenych
nezalezi, kdyZ neuznavaji za nutné je informovat. Zadrzovani informaci ovSem miZze byt

interpretovano i tak, ze $éf chce mit vice informaci, nez maji podfizeni.
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Nejveétsi dil nezddoucich motivacnich faktort souvisi s chybnymi fidicimi praktikami, které

mohou mit podobu:

» upftednostiiovani nékterych pracovnikti pted druhymi - neni napt. dobré, pokud se
manazer s nékterymi spolupracovniky prateli a s jinymi ne, vSichni pracovnici by méli

mit stejnou Sanci,

» uzavienosti, tajnustkarstvi, subjektivismus pfi pfijimani manazerskych rozhodnuti, ale
pfi hodnoceni dosazenych vysledkd, feseni problému apod., coz mize u podfizenych
vyvolat pochybnosti o spravedlnosti manazera, zda méfi vSem stejnym metrem, zda

nefavorizuje své oblibence apod.,

» nejasny, zmateCny, indiferentnich piikazd, které u podfizenych spise vyvolavaji
nejistotu, dohady, jak spravné postupovat, co je jejich cilem apod., stejny G€inek maji i
proklamativni vyzvy typu, ,udé€lejte to dobie®, ,pracujte bezpecné“, ,postupujte

uvazlive™ atd.,

» rozporu slov a ¢int, tzn., ze hlasani jednoho a faktického jednani podle druhého je pro
fadu pracovnikli klicovym faktorem jejich frustrace a brzdou jakéhokoli zaujeti ¢i

nadseni v praci.

Do posledni skupiny faktorti, které mohou znamenat zklamani, roz€arovani, podkopavani
pracovni moralky, patfi vSechny pfipady, kdy management je netecny ¢i liknavy v urcitych
situacich, které by vyzadovaly zasah, pruznou reakci. Na prvnim misté mtze jit o ignorovani
podnétli, navrha, napadi podiizenych, dale o necinnost v ptipadé vnéjSich podnétl, napt.
nereagovani na pfilezitosti na trhu, vyznamné reklamace ze strany zakaznikl, ale i

podceniovani vnittnich problémil organizace.

Z uvedené¢ho je ziejmé, ze v zivoté kazdé organizace se mohou vyskytnout faktory, které ne
v jednotlivostech a zpravidla ani ne jednordzové¢, ale kombinaci a postupné mohou vést
k otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pohody, vykonnosti a angazovanosti pracovniki.
Jejich zamezeni obvykle nevyzaduje zadné investi¢ni néklady, ale pfedev§im zménu stylu

fizeni (VEBER A KOL., 2000).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem mé bakalafské prace s nazvem ,,Systém motivace ve vybraném podniku* bylo
na zaklad¢ analyzy motivacnich faktorii a systému odménovani pracovnikli zhodnotit stavajici
systém odmeénovani pracovnikil spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o. se sidlem v Hostivici u Prahy
a navrhnout jeho zlepSeni. Snazila jsem se identifikovat problémy a zjistit jejich pfiCiny a
zaroven upozornit na nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji a eliminovat tak ztraty, které
by vyplyvaly z dlouhodobéjsi nespokojenosti zaméstnanci a ze Spatné komunikace mezi

vedenim a zaméstnanci spole¢nosti.

Vedlejsim cilem bakaldiské prace je vymezit vyznam hodnoceni pracovnikli pro jejich
motivaci a provést analyzu systému hodnoceni pracovnikd. Dal§im vedlejSim cilem je
navrhnout plan profesniho rozvoje a dokonalejsi systém hodnoceni zaméstnancii vcetné
systému komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi pracovniky navzajem, bude-li to
potieba. Na zaklad¢ pozadavku ze strany vedeni spole¢nosti budou vysledky této bakalaiské
prace poskytnuty vedeni spolecnosti a stanou se podkladem pro zlepSeni stavajiciho systému

motivace a odménovani pracovnika.

3.2 Hypotézy

Pted samotnym dotaznikovym Setfenim byly stanoveny nasledujici hypotézy:

e HPI: Zaméstnanci jsou spokojeni se svym finanénim ohodnocenim.

e HP2: Zaméstnanci se zajimaji o vysledky hospodateni spolec¢nosti.

e HP3: Pro vyssi motivaci pracovnikill jsou vyuzivany i nefinan¢ni formy odmeén.

e HP4: Pravidelné hodnoceni zaméstnanci je vyuzivano jako podklad pro jejich

odménovani a profesni rist.
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3.3 Metodicky postup

Dulezitym zdrojem informaci v oblasti motivace a odménovani pracovnikli pro mé byla
zaptujCena odborna literatura v JihoCeské védecké knihovné a v knihovné Jihoceské

univerzity. Jeji seznam je soucasti této bakalarské prace.

Vzhledem k tomu, ze jsem ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.0. sama zaméstnana, piinosnym
zdrojem informaci pro vypracovani bakalarské prace byly cetné rozhovory se
spolupracovniky i s vedenim spole¢nosti, které mi umoznily podivat se na sledovanou
problematiku z vice thli pohledu. Také jsem vyuzila metodu pozorovani a sledovala jsem
chovani svych spolupracovnikli, jejich vztahy mezi sebou navzdjem, i komunikaci

s nadfizenymi pracovniky.

Za klicovy zdroj informaci vSak povazuji provedené dotaznikové Setfeni, které jsem provedla
na podzim roku 2008 ve spolec¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o. Dotaznik se skladal celkem z 18
otazek a z celkového poctu 68 zaméstnanct se dotaznikového Setfeni zucastnilo celkem 50
respondentll. Zjistovala jsem osobni ndzory zaméstnancli na zavedeny systém odménovani a
benefitld, pracovni atmosféru ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o., hodnoceni ze strany
nadiizenych, pracovni podminky a osobni postoje zaméstnancti k podniku. Uplné znéni

dotazniku je uvedeno v Ptiloze 1.

Cast informaci jsem ziskala také ze zdroju na internetu, nebo z internich zdroji spolecnosti a

ostatnich vnitropodnikovych materiala.
Veskera zjisténa data a informace byly zpracovany pomoci pocitace, programi Microsoft
Word a Microsoft Excel. Vysledky jsem znazornila pomoci tabulek a grafii a vzdy doplnila o

hodnoceni, které z dotaznikového Setieni vyplynulo.

Bakalafska prace byla vypracovana ve spolupraci s vedenim spole¢nosti.
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4 Charakteristika vybraného podniku

Spole¢nost O.T.E.C. CR, sr.0. byla zalozena v bfeznu roku 1997 jako ceska pobocka
francouzské spole¢nosti O.T.E.C. International, kterd na dopravnim trhu ptsobi jiz 35 let.
Spojily se tak mezinarodni zkuSenosti zahrani¢ni matetské firmy se znalosti doméciho
prostiedi a doSlo k vytvoreni dravého tymu flexibilnich mladych lidi, kteti bojuji o ptedni

postaveni na trhu mezinarodnich spedi¢nich spolecnosti.

Od samotného pocatku byla peclivé vytvarena struktura spoleCnosti i logisticky servis.
Prazska centrala je organiza¢né rozdélena do nékolika skupin, které svoji plisobnosti zajist'uji
kompletni servis po celém tizemi Cech, Moravy a Slezska. Nastupem nového milénia oteviela
firma O.T.E.C. zastoupeni na Slovensku v Malackach a doplnila tak piisobnost firmy v ramci
sttedni Evropy. S ohledem na dal§i rozvoj sluzeb a zajisténi jeSt€ lepSiho servisu
poskytovanych sluZeb nasim zakaznikim byla vroce 2004 oteviena pobocka v Ceskych

Budgjovicich.

Spole¢nost O.T.E.C. se v kratké dobé své piisobnosti na ¢eském trhu stala vyhledavanym
partnerem pro logisticky servis mnoha obchodnich spole¢nosti v CR. Krédem spole¢nosti
O.T.E.C. je osobni pfistup ke kazdému zakaznikovi bez rozdilu mnozstvi piepravovaného
zbozi. Mlady, flexibilni kolektiv pracovnikii je pfipraven vyhovét nejriznéjSim piranim

zékaznikl v oblasti logistiky k jejich naprosté spokojenosti.

Svym zaméstnanciim nabizi spolecnost O.T.E.C. stabilni pracovni mista s moznosti
profesniho ristu, nabidkou pfispévku zaméstnavatele na dichodové pripojisténi a dalSich
zamé&stnaneckych benefitli . V soucasné dobé zaméstnava spolecnost O.T.E.C. CR s.r.o. 62

zamg&stnancl a 4 zamé&stnanci puisobi ve spolec¢nosti O.T.E.C SK s.r.o.

Snahou spolecnosti je 1 nadale zlepSovat, jiz nyni na velice dobré trovni fungujici, komplexni
zékaznicky servis, nebot’ ji zdlezi na tom, aby byla vniméana jako strategicky partner pro

rozvijeni veskerych obchodnich aktivit viech obchodnich spolegnosti v Ceské republice.
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Z tohoto divodu se vedeni spolecnosti O.T.E.C. rozhodlo implementovat systém
managementu jakosti dle normy CSN EN ISO 9001:2001 a zavézat se tak i do dalsich let

k jeho neustalému zlepSovani.

4.1 Cinnost podniku a jeho ptsobeni na trhu

Spolecnost O.T.E.C. CR, s.r.0. se zabyva exportem i importem zasilek z / do Evropy a dale
zabezpecuje kompletni servis pfi dodani zbozi z domu az do domu se zajisténim veskerych
dalSich sluzeb. V soucasné dob¢ tato spolecnost nabizi kompletni zabezpeceni dopravy zbozi
ze zahrani¢i a do zahrani¢i, skladovani zbozi na nejvyssi irovni v modernich prostorach,
piebalovani zbozi a jeho déleni a dale naslednou distribuci. Zabezpecuje dale nezbytné celni
odbaveni do vSech celnich rezimu, skladovani zbozi v do¢asném celnim skladu i v celnim

skladu a také zabezpeceni zbozi do rezimu spole¢ného tranzitu.

4.2 Poskytované sluzby

Spole¢nost O.T.E.C. CR s.r.0. nabizi uceleny systém dopravnich, logistickych i skladovacich

sluzeb, kterymi jsou:

» Systém dokladek - organizace casteCnych partii nevhodnych pro sbérmou sluzbu,
piimé nakladky a vykladky u zékaznika bez dalSich prekladek. Piepravy realizované
systtmem dokladek zacinaji v posledni dobé nabyvat na vyznamu v mezindrodni
dopravé. Pro zakaznika je zde pfinosem docileni vyrazného snizeni cen za dopravu pii
zachovani kvalitniho servisu.

» Celovozové piepravy — organizace pieprav celovozovych zasilek v plachtovych,
skiiiovych a chladirenskych vozech.

> Expresni preprava — organizace a zajiSténi silni¢ni a letecké expresni piepravy 24
hodin denné.

» Sbérna sluzba — kusové zasilky do 2000 kg, vlastni celoevropska sit’ sbérnych linek
s pravidelnymi odjezdy, organizace celovozovych pteprav, sledovani zésilek po celou
dobu ptepravy on-line, celoevropskd sit’ renomovanych a spolehlivych partnert.

Sbérna sluzba v ramci celoevropské sité O.T.E.C. je prioritni ¢innosti spolecnosti.
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» Vnitrostatni doprava — vlastni distribu¢ni systém zasilek, navazujici na sbérnou
sluzbu s doruéenim do 24 hodin po celé CR od okamziku dojezdu kamionu na
termindl, expresni doruceni zasilek.

» Skladovani — ve vlastnim modernim logistickém arealu se skladovou plochou 5000
m2, spliiujici nejnarocnéjsi pozadavky, celni skladovéni, sluzby pfidané hodnoty
(baleni, tfidéni, etiketovani), evidenci zasilek a skladovou evidenci pomoci ¢arovych
koédh, outsourcing sluzeb, crossdocking, kompletaci zasilek, distribuéni a vyrobni
logistiku pro produkéni spolecnosti, moznost okamzité kontroly skladové zasoby pies
webové stranky, zabezpeceni skladu 24 hodin denné za pomoci nejmodernéjsi
techniky. Nedilnou soucasti servisu spole¢nosti O.T.E.C. je i vnitrozemska pteprava
zbozi, kterd tak doplnuje kompletni servis pro dopravované zboZi a zajist'uje perfektni
servis pro veskeré sluzby nabizen¢ zdkazniklim spolecnosti.

» Letecka pieprava — pravidelné konsolidace pfeprav v ULDs kontejnerech, Charter
service, Sea/Air kombinované piepravy do a zcelého svéta, kompletni zajisténi
dokumentace k letecké zasilce dle IATA, kompletni celni odbaveni zasilek, pfeprava
nebezpecného zbozi a hand carry.

» Celni sluzby a intrastat — vystaveni dovoznich, vyvoznich a tranzitnich dokument,
zajisténi celniho dluhu, evidence sluzby intrastat, poradensky servis, softwarové

vybaveni umoziujici komunikaci pfimo s celnim ufadem.

Jiz od pocatku cinnosti spolecnosti jeji servis zakaznikim piekraCoval bézny réamec
logistického servisu. Individudlni piistup ke kazdému zakaznikovi je samoziejmosti, kterd

odliSuje spolecnost O.T.E.C. od ostatnich spole¢nosti plisobicich v tomto oboru.

Spolecnost si je védoma, ze jedin¢ takovy partner, ktery nalezne optimalni feSeni pro
pozadavky zékaznika je pro zdkaznika piinosem, a ten se potom miize pln¢ soustfedit na
rozvoj vlastnich obchodnich aktivit, nebot” starost o své potieby v oblasti dopravy a logistiky

jiz ptenechal profesiondlim.

Jednotlivé produkty spolecnosti O.T.E.C. na sebe navazuji a diky tomu tvofi kompaktni celek,
ktery je pro zékaznika plné transparentni, a je v kazdé fazi procesu kontrolovan tak, aby byl

zajistén hladky a bezchybny pribeh zakazek.
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4.3 Organizac¢ni struktura spoleénosti

Vroce 1997 zacCinala spoleCnost svoji ¢innost se tfemi zaméstnanci. Postupné se pocet
zamé&stnancl zvySoval. Nejvetsi narlist zaméstnancli zaznamenala spole¢nost O.T.E.C. v roce
2003. Divodem byla vystavba logistického aredlu v Praze Hostivici. Jak je patrné z grafu 1, v
roce 2003 zaméstnavala spolecnost primérné 38 zaméstnanct. I v dalSich letech pocet

zaméstnancl u spolec¢nosti dale stoupal. V roce 2008 byl priimérny pocet zaméestnanct 68.

Graf 1: Primérny pocet zaméstnanct O.T.E.C.

Primérny pocet zaméstnanci v
letech 1997 - 2008
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Zdroj: interni data spole¢nosti O.T.E.C.
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Organizacni struktura spole¢nosti

Jak znazornuje obrazek 2, spole¢nost O.T.E.C. CR s.r.o. md pomérné plochou funkcionalni
organiza¢ni strukturu. V cele spolecnosti stoji jednatel, kterému jsou pfimo zodpovédni
pracovnici finan¢ni U¢tarny a dale prokurista spolecnosti. Hlavni cCinnosti jednatele a
prokuristy spolecnosti je fizeni spolecnosti. Déale provadéji hodnoceni pracovniki a staraji se
o zvySovani kvalifikace jednotlivych pracovnikii. Prokurista spole¢nosti navic zajistuje a
provadi vybér a nabor novych pracovnikii, dale shromazd'uje nabidky Skolicich sluzeb od
externich organizaci a je zodpovédny za vhodny vybér téchto skoleni. Financni odd¢€leni se
zabyva cCinnostmi spojenymi s pfijetim ¢i propousténim pracovnikil, sepisuje pracovni
smlouvy spolu s platovym vymérem, seznamuje pracovniky s bezpecnosti prace v rozsahu
vieobecnych zasad. Cinnosti jednotlivych oddéleni vyplyvaji z jejich nazvii. Kazdé oddéleni
ma svého vedouciho, kterému jsou pracovnici oddéleni zodpovédni. Jedna se o tyto oddéleni:
obchodni odd¢leni, zahrani¢ni dispecink, tuzemsky dispecink, IT oddéleni, sklad, pobocka

Ceské Budgjovice, oddéleni AIR SEA a oddéleni celni deklarace.

Funkcionélni organizacni struktura je nejvhodnéjsi zptisob organizace malych podnikd. Mala
vertikalni a horizontalni Clenitost organizacni struktury umoziiuje jednoduché, pruzné a

ucinné fizeni jednotlivych oddéleni.

Vysoka specializace vnitropodnikovych oddéleni a pracovnikli zefektiviiuje vyuzivani zdrojt

S 4

a vytvati lepsi podminky pro tymovou praci.
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Obrazek 2: Organizacni struktura O.T.E.C. CR s.r.0.

O.TEC.CRsro.

Jednatel spolecnosti

Prokurista

Finanéni GEtama
Ucetni
asistentky Ucstni

T
Zahr, dispatink

zahranicnino odd.

tuzemskeha odd.

asistentka skladu
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Obchodni addéleni Tuz. dispedink T Vadoud skiadu Ceské Budgjovice AIR SEA Celni deklarace
vedoud vedouci vedoud vedoud vedoud vedoud
Obchednr zastupd Disponenti Disponenti Skladnici Sklad Optimum Dispeder Dispetefi Celni deklarantg

Zdroj: interni data spole¢nosti O.T.E.C.

Rozdéleni pravomoci z pohledu Fizeni lidskych zdroju

Rozdéleni pravomoci se fidi schvalenou platnou smérnici.

spole¢nosti pro:

YV V. V V V V

pfijimani novych pracovnik,

vycvik pracovnikii,

planovani vycviku pracovniki,

nakupovani Skolicich potieb.

vedeni osobnich karet pracovnik,
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4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Vedeni spole¢nosti si uvédomuje diilezitost spravného fizeni a vedeni lidskych zdrojii a péce
o zameéstnance. Z pohledu zaméstnanct je velmi dulezitd zpétna vazba na jejich praci ze
strany zaméstnavatele. Bez pravidelného hodnoceni pracovnikii nelze ve spolecnosti udrzovat
dlouhodobé efektivitu prace na dobré trovni. Pravidelné hodnoceni pracovnikil, upozoriovani
na pfipadné chyby, snaha vytézit zrezerv jednotlivych zaméstnancl, to vSe patii mimo
dalsich cinnosti do naplné prace kazdého fidiciho pracovnika. Pravidelné hodnoceni
pracovnikl velkou mérou téz ptispiva k udrzeni autority vedoucich pracovniki na pracovisti.
Je-1i hodnoceni navic provadéno pro podiizené pracovniky pfijatelnou formou, utuzuje téz
ptijemné pracovni klima a napoméaha dobrému pracovnimu prostfedi. Hodnoceni pracovniki,
podle teorie, kterd je uvedena v literarnim piehledu, musi ctit urcité zasady. Hodnoceni
pracovnikl je ukolem pribéznym, procesualnim. Je to profesionalni ¢innost, ktera ptislusi

vyhradné fidicimu pracovnikovi.

Hodnoceni jednotlivych pracovniki provadi ve spolecnosti O.T.E.C. jejich pfimy nadfizeny.
Tzn. jednotlivé obchodni zastupce hodnoti vedouci obchodniho oddéleni, disponenty
zahrani¢niho oddéleni hodnoti vedouciho zahrani¢niho dispecinku, disponenty tuzemského
oddéleni potom vedouci tuzemského dispecinku atd. Hodnoceni je provadéno slovné, ve
spoleCnosti neni za timto ucelem zaveden zadny formulédf. V piipadé, Ze pracovnici
spolecnosti neplni fadné své pracovni povinnosti, nebo maji-li problémy s kdzni, navrhuji
potom vedouci pracovnici finanéni postih pro své podtizené. Postih je provaddén formou
bud'to Gplného nebo castecného nevyplaceni 10% doplitkkové slozky mzdy. K postihu lze
vyuzit téz dal$i zdkonikem piipustné sankce, ¢i odebrani nékterého z ,,benefiti. Jednotlivi

zaméstnanci maji moznost se k feSenym problémim a naslednému postihu vyjadfit.

4.5 Odménovani pracovniku

U spolecnosti O.T.E.C. neplisobi odborova organizace. Prava a povinnosti zaméstnancu
nejsou tedy fteSeny kolektivni smlouvou. Zplsob a forma odménovani jednotlivych
zaméstnancll jsou upravovany pracovni smlouvou, kterd je uzavirdna ve smyslu par. 28
zékona €. 362/2007 Sb. Pracovni smlouva se ve vétSin€ ptipadl uzavira na dobu neurcitou. Na

dobu urcitou se pracovni poméry uzaviraji pouze v piipadech:
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» kdy to pozaduje sam zaméstnanec a tato skuteCnost je vsouladu se zajmy
zaméstnavatele;
» kdy ma pro to konkrétni diivod sdm zaméstnavatel (prace sezéonniho charakteru,

dohody o provedeni prace, prace s dichodci).

Pracovni smlouva je uzavirdna vzdy pisemné, obsahuje piedepsané nalezitosti uvedené
v zédkoniku prace, dal§i podminky vykonavani daného druhu prace, zplsob a formu
odménovani pracovnika, povinnosti a prava obou smluvnich stran. Smlouva se sepisuje ve

dvou vyhotovenich, z nichz jedno pfevezme zaméstnanec, druhé zaméstnavatel.

Zaméstnanci nalezi za vykonanou praci smluvni mzda dle individualni dohody o mzd¢, ktera
je nedilnou souc¢ésti pracovni smlouvy. Mzda je sjednana podle zakoniku préce, tedy jiz
s piihlédnutim k pfipadné praci prescas. Ke smluvni mzdé jsou zaméstnancim poskytnuty
prémie pouze za predpokladu dodrzovani vSech platnych zakont, nafizeni, norem, piikazu,
podminek dochéazky. V ptipadé poruseni uvedenych piedpisii je zaméstnavatel opravnén
poskytnout prémie pouze ve vysi, kterd je umérnd zavaznosti a divodiim poruSeni pracovni
kazné a pracovnich povinnosti, nebo prémie neposkytnout viibec. Prémie tvoii 10% z celkové
castky mzdy. Zasady pro poskytovani prémii se vztahuji na vSechny zaméstnance spolecnosti.
Prémiova ukazatele se hodnoti za béZzny mésic s mé&siénim zpozdénim. Pracovnici spolecnosti

O.T.E.C. nedostavaji tfinacty ani ¢trnacty plat.

Spole¢nost O.T.E.C. se snazi obsazovat volnd pracovni mista nejprve z vlastnich zdrojt.
Nova pracovni mista jsou stavajicim pracovnikiim nabizena formou pohovort s nadfizenymi,
ptip. jsou o nich pracovnici informovéni na internetovych strankach spolec¢nosti. Vyhodou
tohoto konéni je pro firmu tspora nékladl v oblasti zaskolovani zcela novych pracovnikii a
dale ptfinos z hlubsi znalosti kvalit, moznosti a rezerv svych vlastnich lidskych zdrojt. Pro

pracovniky tato skute¢nosti pfinadsi moznost kariérniho ristu a dalSiho pracovniho postupu.

Z grafu 2 je patrné srovnani primémé hrubé mési¢ni mzdy v Ceské republice a spoleénosti
O.T.E.C. V roce 2006 byl primérny hruby mési¢ni ptijem pracovnikl spolec¢nosti O.T.E.C. o
20,19% vyssi nez primérna hruba mésiéni mzda v Ceské republice. V letech 2007 a 2008
tento trend pomalej$im templem pokracoval. V roce 2007 piekracoval primérny hruby

meésicni ptijem o 17,61% republikovy pramér, v roce 2008 potom o 13,65%. Primérné hrubé
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mésicni piijmy zaméstnancti O.T.E.C. se pohybuji nad celorepublikovym primérem. V letech
2007 a 2008 zacala spolenost ve vétsi mife usilovat o redukei primarnich naklada. Usili se
projevilo v ndboru novych mladych pracovnikii. Ve stejné dob¢ se spole¢nost zacala potykat

téz s nastupem fluktuace v oblasti dopravy.

Graf 2 - Prumérna hruba mésiéni mzda — srovnani

Prumérna hruba mzda

EO.T.EC. mCR

25511 26756

24292

2006 2007 2008

Zdroj: O.T.E.C., www.czso.cz

4.6 Benefity

Spole¢nost O.T.E.C. se snazi neustale zkvalitiovat péci o své pracovniky. Divodem je
zejména obava spoleCnosti z vysSi fluktuace zaméstnanci. Vedeni spoleCnosti si dobie
vyhodou. Svym zaméstnanciim proto zajistuje nadstandardni pracovni podminky v mladém a

flexibilnim pracovnim prostiedi.

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim nasledujici zaméstnanecké vyhody:
- stravenky;
- prispévek na penzijni pfipojisténi;
- moznost uzivani mobilniho telefonu, notebooku, ptip. sluzebniho automobilu;

- jazykové ¢i jiné vzdélavaci kursy, pravidelna Skoleni pro obchodni zastupce;
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- prispévky na sportovni vyziti zaméstnanct, volné vstupenky na sportovni utkani,
zprostiedkovani slev ve vybranych obchodech;

- napoje na pracovisti.

Stravenky

Spolec¢nost poskytuje vSem svym zaméstnanciim bez vyjimky stravenky v hodnoté 60,- K¢ za
kazdy odpracovany pracovni den a podili se svym ptispévkem ve vysi vice nez 55% na

hodnot¢ stravenky.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Na piispévek na penzijnim ptipojisténi maji podle pravidel ve spolecnosti O.T.E.C. narok
vSichni zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru u spole¢nosti minimalné 3 roky a sami se
podileji na penzijnim piipojisténi ve vysi minimalné 100,- K&. VySe mésicniho piispévku
spoleCnosti je rovna vysi vlastniho prispévku zaméstnance, horni hranice ptispévku

zaméstnavatele je omezena ¢astkou 500,- K¢.

Mobilni telefony, notebooky ¢i sluzebni automobily

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o oblast dopravy, ve které spole¢nost podnikd, je komunikace
mezi spolupracovniky kazdodenni a nezbytnou soucasti prace. Témér vSichni zaméstnanci
spole¢nosti O.T.E.C. proto vyuzivaji pracovni mobilni telefony. Pracovnici na pozicich
obchodni zéastupce, vedouci veskerych oddéleni, prokurista, jednatel vyuzivaji navic sluzebni
notebooky a sluzebni automobily. Tito pracovnici mohou sluzebni notebooky i automobily

vyuzivat i pro soukromé ucely, pokud dodrzi pfedem stanovena pravidla.
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Jazykové ¢i jiné vzdélavaci kursy, pravidelna Skoleni pro obchodni zastupce

Uspé&snost firmy na trhu do jisté miry ovliviluje téZ vzd&lanost jejich zaméstnanci. Firma
O.T.E.C. klade diraz na neustalé¢ vzdélavani, doSkolovani a rozvijeni znalosti a dovednosti
svych pracovniki a vynaklada timto smérem kazdy rok nemalé finanéni ¢astky.
Samoziejmosti jsou Skoleni typu EXCELL, Word, Market. V odivodnénych ptipadech
spole¢nost hradi svym zaméstnancim naklady spojené s absolvovanim jazykovych kursi.
Pravideln¢ dvakrat roéné vzdy na jafe a na podzim probihaji téZ vicedenni $koleni obchodnich
zastupcil mimo sidlo firmy. Divodem téchto Skoleni je snaha o podporu prodejniho planu,
seznameni s novymi metodami ziskavani zakaznikt, ptip. odhaleni chyb, jichz se obchodni
zastupci v kontaktu se zdkaznikem mohou dopoustét. Tato vicedenni Skoleni splituji 1 llohu
tzv. ,teambuildingu®, kdy jsou jednotlivé dny Skoleni ukoncené spole¢nou sportovni ¢i

kulturni aktivitou, a napomahaji tim ke stmelovani kolektivu.

Piispévky na sportovni vyziti zaméstnanci, volné vstupenky na sportovni utkani,

zprostiredkovani slev ve vybranych obchodech

Spolecnost O.T.E.C. pfispivd na sportovni vyziti zaméstnancii formou zpétné uhrady
permanentek do posiloven ¢i fitness center. Zaméstnanci téZ mohou ziskat volné vstupenky na
nékterd sportovni utkani klubd, které spolecnost O.T.E.C. sponzoruje. V sidle spole¢nosti
O.T.E.C. v Praze je mozno nakoupit obleCeni, vina ¢i parfémy s vyraznymi slevami ve

specializovanych obchodech, které¢ jsou v pronajmu spole¢nosti.

Napoje na pracovisti
Zdarma nealko napoje na pracovisti pro zaméstnance jsou dnes jiz samoziejmost jak

v hlavnim sidle spole¢nosti v Praze, tak na pobockach v Ceskych Budgjovicich a Malackach

na Slovensku.
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5 Vysledky
5.1 Dotaznikové sSetreni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno u spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o0., ktera zaméstnava
v soucasné¢ dob¢ celkem 68 pracovnikli. Kazdy ze zaméstnancli obdrzel jeden dotaznik.
Dotaznik se sklada celkem z 18 otazek. Z celkového poctu 68 zaméstnancii se dotaznikového
Setfeni zcastnilo celkem 50 pracovnikll. 4 zaméstnanci byli v pribéhu dotaznikové Setieni
v pracovni neschopnosti, 6 zaméstnanci odmitlo z diivodu ¢asové zaneprazdnénosti dotaznik

vyplnit, 8 zaméestnancti dotaznik bez udani diivodu nevrétilo.

Dotaznik se skladdal jak z otevienych otdzek, kdy otazky mély podobu pouhého dotazu
s moznosti volného vyjadieni odpovédi, tak z otdzek uzavienych, které mély zformulovany
dotaz i moznosti odpovédi, a téz z otazek polootevienych, v nichz byl zformulovan dotaz a
vSechny varianty odpovédi, pfiCemz jedna varianta poskytovala respondentovi moznost
vyjadfit se volng. U otazek s moznosti vybéru odpovédi dotazovani zaskrtli vzdy pouze jednu
odpovéd’. Celkem 50 vyplnénych dotazniki bylo zaméstnanci vyplnéno a fadné vraceno a
pouzito pii nasledném zpracovani dotaznikové Setfeni. Veskera zjisténa data a informace byly

zpracovany pomoci pocitace, programi Microsoft Word a Microsoft Excel.

Prvni tfi otdzky dotazniku jsou vSeobecného charakteru, tykaji se pohlavi, véku a nejvyssiho

dosazeného vzdélani respondent.
Z respondentii, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, je 26% Zen a vSechny pracuji

v administrativé. Procentni zastoupeni muzl v tomto Setfeni se pohybuje okolo 74%, z toho

vice nez polovina pracuje ve skladu, jak znazoriuje graf 3.
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Graf 3 - Pohlavi respondentii
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Primérny veék respondentl je 28 let a odpovidd primérmnému véku zaméstnanci ve

spole¢nosti O.T.E.C. (tab. 1, graf 4).

Tabulka 1 — Veékové rozlozeni respondentli

Moznosti odpovedi
do 25 let |25 -35 let|35 - 45 let|45 a vice let
SKLAD 9 10 2 1
ADMIN 11 13 3 1
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Graf 4 — Vékové rozlozeni respondentti
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Jak znazoriiuje graf 5, vétSina respondentii, konkrétné 60%, mé Uplné stiedni vzdélani. U
spoleCnosti nepracuje zadny pracovnik, ktery by mél pouze =zakladni vzdélani.
V administrativé nepracuje zadny pracovnik, ktery by mél pouze vyucni list (tab. 2).
Vysokoskolsky vzdélani pracovnici zastavaji vedouci pozice u firmy a ve své pracovni naplni
maji, kromé jinych Cinnosti, i fizeni lidskych zdrojii. Témét polovina dotazovanych, kteii se

zucastnili dotaznikového Setieni, ma uplné stiedni vzdé€lani a pracuje v administrative.

Tabulka 2 — Vzdélani

Moznosti odpoveédi
zakladni | vyuéni list | Uplné stfedni | vysokoskolské
SKLAD 0 15 6 1
ADMIN 0 0 24 4
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Graf 5 — Vzdélani
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Dalsi otazky jsem rozclenila do tfech dotaznikovych okruhti. Prvni okruh se tyka spokojenosti
pracovnikl a jejich postoji k praci a spokojenosti ve sledované spolecnosti, druhy okruh
odpovida na otazky tykajici se pracovni motivace, tieti obsahuje otdzky a odpovédi k formam
hodnoceni pracovnikl ze strany jejich nadfizenych. Na konci kazdého okruhu jsem provedla

jeho stru¢né zhodnoceni.

1. Okruh - Postoje k praci v podniku a spokojenost pracovnikii

Prvni okruh mél dat odpovédi na otazky, pro¢ se zaméstnanci rozhodli pracovat prave pro tuto
spole¢nost, co povazuji na nezbytné podminky pro ziskani dobré prace, jaky je jejich
subjektivni pocit z prace, kterou vykonavaji. Dale m¢l odpoveédét na otazky, jaké vztahy na

pracovisti panuji a zda jsou pracovnici se svym platovym ohodnocenim spokojeni ¢i nikoliv.

Diivody prace u spolecnosti O.T.E.C.

Zaméstnanci maji rizné divody, pro¢ se rozhodli pracovat pravé u spolecnosti O.T.E.C. Za
nejsilnéj$i argument zvolili finan¢ni prostfedky, druhym nejvétSim ditvodem, pro¢ se rozhodli
vykonavat tuto préci, je skutecnost, ze mohou pracovat v oboru, ktery si jiz diive sami zvolili
a chtgji vykonavat. Mala Cast zaméstnancl, pouze 6%, uvedla jako hlavni divod prace

v podniku skute¢nost, Ze se spole¢nost nachdzi v mist¢ nebo blizkosti jejich bydliste.
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Dtivodem této odpovédi je ziejmé fakt, ze pracovnici jsou ochotni v ptipadé ziskani zajimavé
prace, dojizdét za praci 1 do vzdalengjSich lokalit. Druhym divodem je skuteCnost, ze Cast
zaméstnancll mé k dispozici sluzebni automobily. Stejné procento respondentli, 6%, zvolilo
odpovéd, ze se jim prace libi. Jeden z administrativnich zaméstnanct uvedl jako hlavni divod

prace u spolecnosti dobry pracovni kolektiv a korektni vztahy na pracovisti (tab. 3, graf 6).

Tabulka 3 — Dlivody prace u spole¢nosti

Moznosti odpoveédi
blizkost bydlisté | finan¢ni prostiedky | pradce v oboru | prace se mi libi | jiny divod
SKLAD 2 12 8 0 0
ADMIN 1 11 12 3 1

Graf 6 — Davody préce u spolec¢nosti

Dlivody prace u spolecnosti

| bydlisté B finanéni prostredky ® prace v oboru
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Ziskani dobré prace

vvvvvv

v moznosti ziskani dobré prace povazuji dobré kontakty (tab. 4, graf 7). Domnivam se, ze
tomuto vybéru odpoveédi nahrava skute¢nost, Ze spole¢nost podnikd v oblasti dopravy, a ta je
znama pomérn¢ velkou fluktuaci pracovnikl, castymi odchody pracovniki za lepSimi
ptilezitostmi (Casto ke konkurenci). Jak je patrné z grafu 7, pro tuto odpoveéd’ se dokonce
rozhodla vice nez polovina pracovnikii v administrativé. Uptednostnili ji i pfed odpovéd'mi:

schopnosti ¢i pracovni nasazeni.

Tabulka 4 — Podminky ziskéni dobré prace

Moznosti odpovéedi
Stésti | schopnosti | ndhoda | pracovni nasazeni | dobré kontakty | jiny diivod
SKLAD| 7 5 1 3 5 1
ADMIN| 0 7 0 4 15 2

Graf 7 — Podminky ziskani dobré prace

Podminky ziskani dobré prace
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Hodnoceni prace ze strany zaméstnanci

V této otdzce méli zaméstnanci moZnost vyjadfit se k tomu, jakym zplisobem hodnoti a
vnimaji praci, kterou ve spolecnosti vykonavaji. Z odpovédi respondentli jasné vyplyva, ze
svoji praci hodnoti pozitivné, jako zajimavou a rtiznorodou. Jedna pétina dotazovanych
pracovnikl, konkrétn¢ 4 skladnici a 6 pracovnikli na nizSich pozicich v administrative,
hodnoti svoji praci jako stereotypni. Tti administrativni pracovnici z dotazovanych povazuji
svoji praci za podfadnou. Pét pracovnikli ve vedoucich pozicich odpovédélo, Ze svoji praci
povazuji za narocnou. Prekvapivou je zjisténad skuteCnost, ze dokonce 12 pracovniki skladu
povazuje svoji praci za zajimavou. Divodem mitize byt fakt, Ze pracovnici skladu pracuji

v relativné novém, cistém, plné mechanizovaném, bezpraSném a pfijemném prostiedi,

4

vybavenym tou nejnove¢jsi manipulaéni technikou (tab. 5, graf 8).

Tabulka 5 — Subjektivni pocit z prace
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Moznosti odpovedi
naro¢nd | zajimava | riznoroda | stereotypni | podfadna
SKLAD 3 12 3 4 0
ADMIN 2 9 8 6 3
Graf 8 — Subjektivni pocit z prace
Subjektivni pocit z prace
W ndro¢nd Mzajimavd Mrlznorodda Mstereotypni M podfadna




Vztahy na pracovisti

Jednim z dileZitych faktorl, ovliviiyjicich celkovou spokojenost s praci, je pracovni zazemi,
vztahy skolegy i1 nadfizenymi na pracoviSti a pracovni atmosféra spolecnosti. To vSe
vyznamnou mérou ovliviluje pracovni nasazeni zaméstnanct a ptispiva k lep$im ¢i hor$im
pracovnim vykonum. Jak ukazuje graf 9, vice jak polovina respondentii se piiklonila
k odpovédi, Ze vztahy na pracovisti povazuje za pratelské. Jedna pétina dotdzanych vidi
vztahy jako neutralni, dal§i pétina dotdzanych spatfuje problém v nedostatecné autorité
vedoucich pracovnikl. Tato skutecnost je ziejmé dana faktem, Ze ve spole¢nosti O.T.E.C.
prevlada uvolnéna, pratelska pracovni atmosféra. Jednd se o mlady pracovni kolektiv a da se
fici, Ze vztahy na pracovisti nejsou v Zddném piipad€ svazany piisnym firemnim protokolem.
Velka vétSina pracovnikil ve spolecnosti si navzajem tyka. To bylo ziejmé divodem, proc

nikdo z respondentli neoznacil vztahy na pracovisti jako strohé (tab. 6).

Tabulka 6 — Vztahy na pracovisti

Moznosti odpovédi
strohé | pratelské | bez autority | neutrdlni | nezajimaji mé
SKLAD| 0 13 4 3 2
ADMIN| 0 15 5 7 1

Graf 9 — Vztahy na pracovisti
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Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojenost s platovym ohodnocenim je subjektivnim pocitem kazdého z pracovnikd.
Zaroven je dulezitym ukazatelem pro spolecnost, nakolik mize se svymi zaméstnanci do
budoucna pocitat, ¢i nikoliv. Jak jiz vyplynulo z pfedchoziho grafu, ktery se tykal divoda
prace u spolecnosti, témef polovina tazanych pokladéd finan¢ni prostiedky za hlavni davod
prace u spolecnosti. Celkov€ mizeme fici, Ze u spolecnosti O.T.E.C. je spiSe spokojeno se
svym platovym ohodnocenim 40% respondentii, spokojeno potom 20%, spiSe nespokojeno
28% a nespokojeno 12% dotazovanych (tab. 7, graf 10). U této otazky se velmi lisily
odpovédi pracovnikli ve skladu a v administrativé. Spokojenost s platovym ohodnocenim
projevili pfedev§im pracovnici v administrativé. Tato skutecnost je déna faktem, Ze platy
v administrativé jsou vzhledem k naro¢nosti prace a pozadované odbornosti na vyssi trovni
nez platy ve skladu. P&t pracovnikil, z toho dva ze skladu a tfi z administrativy pfipojilo ke
svému vybéru odpovédi i1 kratky komentar. Pracovnici z administrativy: ,,Spokojenost, ale
¢ast platu by se méla odvijet od vysledkii hospodateni firmy v daném obdobi, jinak chybi
motivace k vy$$im vykontim®, , Nelibi se mi, Ze plat automaticky neroste s odpracovanymi
lety u spolecnosti®, ,,Plat neni jedinym motiva¢nim faktorem, jsou i jiné moZnosti motivace,
napt. rizné piispévky na dovolenou, které zde postradam®. Pracovnici skladu: ,,Plat je
podobny jako u konkurence, nema smysl ménit“, ,,Vzdy mtze byt Iépe, vétSimu platu bych se

nebranil.«

Tabulka 7 - Spokojenost s platovym ohodnocenim

Moznosti odpovedi
ano | spiSe ano | spiSe ne | ne [ nevim
SKLAD| 2 5 10 5 0
ADMIN| 8 15 4 1 0
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Graf 10 — Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojenost s platovym
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Préci si téz vybiraji podle toho, zda odpovida jejich oboru, ¢i nikoliv. Podle dotazovanych
pracovnikll jsou nezbytnou podminkou ziskani dobré prace dobré kontakty a schopnosti
pracovnikl. Subjektivni pocit z prace pracovnikli je pro spolecnost pozitivni, vétSina
pracovnikli hodnoti svoji praci jako zajimavou. Vztahy na pracovisti shleddvaji respondenti
jako pratelské, nicméné témeét petina dotazovanych spatfuje problém v nedostatecné autorité
svych nadfizenych. Spokojenost s platovym ohodnocenim vyjadtilo 3/5 z celkové oslovenych
pracovnikl, pfi¢emz pievladd spokojenost s platovym ohodnocenim u administrativnich
pracovnikll, pracovnici skladu se spiSe priklangji k tomu, Ze se svym platovym ohodnocenim

spiSe spokojeni nejsou.

2. Okruh - pracovni motivace

Druhy okruh se zabyva otazkami, vztahujici se k problematice pracovni motivace ve

spoleCnosti. Okruh fesi spokojenost pracovnikli s technickou vybavenosti, pracovnimi

podminkami a pracovnim zazemim, dale podporu zaméstnanc v oblasti Skoleni a jejich

zajem o tyto Skoleni, rizné typy stimulli, které by zaméstnanci upiednostnili, poskytované
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,benefity™ ze strany zaméstnavatele, a t€Z zdjem pracovnikli o vysledky hospodafeni dané

spolecnosti v souvislosti s jejich platovym ohodnocenim.

Spokojenost s pracovnimi podminkami, technickou vybavenosti, pracovnim zazemim

Odpovédi na otazku spokojenosti zaméstnancii s pracovnimi podminkami, technickou
vybavenosti a pracovnim zdzemim se liSily u pracovnikd v administrativé a pracovnikli ve
skladu. Tab. 8 a graf 11 ukazuji, Ze vice spokojeni s pracovnimi podminkami jsou
zaméstnanci skladu. Konkrétné to bylo vice nez 68% z dotazovanych zaméstnanct skladu,
kteti odpovédéli, Ze s pracovnimi podminkami, nastolenymi u spole¢nosti, jsou rozhodné
nebo spiSe spokojeni. Naopak 57% zaméstnancli v administrativé jsou se svymi pracovnimi
podminkami spiSe nespokojeni, nebo nejsou spokojeni vubec. Tii zaméstnanci
z administrativy pfipojili ke svym odpovédim tyto komentare: “Nejsem spokojen, ani
nespokojen, ¢ast véci mi vyhovuje, ale hlavnim problémem je otevieny typ kancelare, resp.
jeji sdileni s dal§imi mymi kolegy“. ,,Vadi mi americky typ kancelafe, idedlni pocet do
kancelate by byl 3-4 lidi maximaln¢“. ,RuSime se s ostatnimi hlavné pii vyfizovani

telefonickych hovord, je nemozné se v tomto ruchu dlouhodobé¢ soustredit*.

Muzeme fici, Ze zaméstnanci, kteti sdileji svoji kancelat maximalné€ s jednim ¢i tfemi dal$imi
pracovniky, tzn. vedouci pracovnici a pracovnici obchodniho oddéleni a uctarny, si na
pracovni zdzemi nestézuji. Naopak disponenti, kteti spolu pracuji v jedné velké kancelari, vidi
tyto pracovni podminky jako problém. Zaméstnanci skladu si nestézuji, protoze jejich typ
prace vyzaduje odliSné pracovni podminky nez u administrativnich pracovnikii, navic jsou

vice zvykli pracovat v tymu.

Tabulka 8 — Spokojenost s pracovnimi podminkami

Moznosti odpovedi
rozhodné ano | spiSe ano | spiSe ne | viibec ne | nevim
SKLAD 4 11 4 3 0
ADMIN 2 7 13 3 3
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Graf 11 — Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi
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Podpora Skoleni zaméstnanci

Tato otazka dotazniku davala respondentim moZnost vyjadfit se k tomu, zda spolecnost
podporuje ¢i nikoliv jejich ucast na riznych Skolenich, seminafich, vzdélavacich ¢i
jazkykovych kursech. Ukdzalo se, ze 70% zaméstnanci je s podporou zaméstnavatele
v oblasti riznych typt Skoleni rozhodné€ nebo spisSe spokojena. 30% respondentil se piiklonilo
k variantg, Ze v této oblasti spiSe spokojeno neni, ptip. je viibec nespokojeno (tab. 9, graf 12).
Odpovédi jak ze strany pracovnikd skladu, tak ze strany administrativnich pracovnikli byly
v tomto piipad¢ vyvazené, nedoslo zde k vyraznéjsimu rozporu. Konkrétni komentare k této
otazce pripojili dva pracovnici z administrativy: ,,Chybi mi moznost ucastnit se jazykovych
kursi, které by organizovala pfip. 1 hradila spolecnost”. ,,Nejvice piinosné pro m¢ osobn¢ je
Skoleni obchodnich zéstupcii, vzdy se dozvim néco nového, navic je to pfijemnd zména

v zab&hnutém stereotypu, mohlo by byt ¢astéji do roka.*
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Tabulka 9 — Podpora Skoleni zaméstnanct

Moznosti odpovédi
rozhodné ano | spiSe ano | spise ne | viibec ne | nevim
SKLAD 4 13 2 3 0
ADMIN 4 14 7 3 0

Graf 12 — Podpora skoleni zaméstnancii

Podpora skoleni zaméstnancu
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Zijem zaméstnancii na osobnim rozvoji

Ukolem této otdzky bylo zjistit, zda i samotni zaméstnanci maji zijem se dale odborné
rozvijet, ¢i zda pouze vyckavaji, jaké moznosti jim nabidne zaméstnavatel. Mizeme fici, ze
58% respondentli je rozhodné nebo spiSe pro dale se odborn¢ vzdélavat a rozvijet, naopak
38% dotazovanych odpovédé€lo, Ze zdjem na osobnim rozvoji bud'to spiSe nepreferuji, nebo
nepreferuji vibec. Zvlast€¢ zaméstnanci administrativy, konkrétné 89% dotazovanych
prikladaji osobnimu rozvoji velky vyznam. Dotazovani ze skladu o svlij osobni rozvoj piili§
z4jem nemaji, 73% z nich se ptiklonilo k odpovédi, Ze na svém osobnim rozvoji bud’to viibec
nebo spiSe zdjem nemaji (tab. 10, graf 13). Vysledek je dany skutecnosti, Ze zaméstnanci

administrativy jsou vice nuceni dale se ve svém oboru vzd¢lavat, nez zaméstnanci skladu,
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vykonavajici stale stejnou stereotypni praci. Oblast dopravy je oblasti rychle se vyvijejici, kde
kazdym rokem piibyvaji nové informace. Chtéji-li zaméstnanci administrativy pracovat na
urovni a byt pro firmu ddlezitym piinosem, nemaji jinou moZnost, nez tuto oblast

nezanedbdvat a sami se aktivné zajimat o svlij osobni rozvoj.

Tabulka 10 — Zajem zamé&stnanct na osobnim rozvoji

Moznosti odpoveédi
rozhodné ano | spiSe ano | spiSe ne | viibec ne | nevim
SKLAD 1 3 11 5 2
ADMIN 9 16 2 1 0

Graf 13 — Zajem zamé&stnancli na osobnim rozvoji

Zajem zaméstnanctl na osobnim
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Zajem zaméstnanci na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Pro dosazeni optimalnich vysledkli ve spolecnosti je dilezitd loajalita a zajem o vysledky
hospodateni spole¢nosti ze strany zaméstnancii. Z odpoveédi 64% dotazovanych jednoznaéné
vyplynulo, ze se o vysledky hospodaieni spolecnosti nestaraji, protoze neovliviiuji ptimo vysi
jejich platu. Jak jiz bylo zminéno v odstavci 4.5 Odménovani pracovniki, platy u spolecnosti
jsou smluvni a jejich vySe se neodviji od momentalniho stavu hospodareni spole¢nosti. Jediny
pracovnik administrativy, jednatel spolecnosti, odpoveédél, Zze ho vysledky hospodatfeni
spoleCnosti zajimaji, a to z toho diivodu, Ze pfimo ovliviiuji vysi jeho platu. 26%
dotazovanych, predevsim ze sektoru administrativy, uvedlo, ze se o vysledky hospodaieni

spole¢nosti zajimaji, i kdyZ ptimo jejich plat neovliviiuji (tab. 11, graf 14).

Nékolik dotazovanych pfipojilo k této odpovéedi 1 své komentate. Pracovnici skladu:,, Plat je
sice fixni, a nezavisi na objemu vykonané prace, ale v dobé krize si Clovék pfili§ vybirat
nemuze.“ ,,Uvital bych alespoinl jednordzovou odménu na konci roku v piipadé, ze se firme
povede 1épe nez v roce minulém®. Administrativni pracovnici: ,,Clenové obchodniho tymu by
méli byt ¢asteéné odménovani podle uzavienych obchodii, jen tak budou motivovani k lepSim

vykontim.*

Tabulka 11 — Z4jem zaméstnancii na vysledcich hospodateni spole¢nosti

Moznosti odpovédi
zajimaji, | zajimaji, i | nezajimaji, |nezajimaji,
protoze kdyz protoze jeto .
e AV oy nevim
ovliviiuji |neovliviiuji| neovliviiuji | starost
vysi platu | vysi platu | vysi platu jinych
SKLAD 0 3 17 2 0
ADMIN 1 10 15 1 1
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Graf 14 — Zajem zaméstnancti na vysledcich hospodaieni spole¢nosti
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Kazdy ze zaméstnancl je individualitou a upiednostiiuje jiny zpusob stimulace ze strany
zamé&stnavatele pro to, aby se zvysila jeho pracovni motivace. Stimuld, jeZ miZe spole¢nost
pro motivaci svych pracovnikll uplatnit, je cela fada. Zvolit ty spravné je jednim z mnoha
ukoltl pro jednatele spolecnosti, vedeni spolec¢nosti a vS§echny vedouci pracovniky, ktefi se
podileji na vedeni a fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti. Celkem 58% dotazovanych
ohodnoceni. T¢éz flexibilni pracovni doba je pro zaméstnance spolecnosti zajimava, konkrétné
se ktéto odpovédi piiklonilo 16% dotazovanych. 10% respondentd, predevSim z tad
administrativnich pracovniki, vidi jako hlavni stimul své pracovni motivace profesni rast

(tab. 12, graf 15).
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Tabulka 12 — Stimuly pracovni motivace

MozZnosti odpovédi

finan¢ni profesni | prestiz | dobré vztahy | uznani od flexibilni .,

ohodnoceni rust prace | na pracovisti | nadfizenych | pracovni doba jine
SKLAD 14 1 3 1 0 3 0
ADMIN 15 4 1 0 3 5 0

Graf 15 — Stimuly pracovni motivace
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,»Benefity*“, které zaméstnanci u spole¢nosti nejvice postradaji

Jak je patrné z grafu 16, celkem 60% respondentt se v odpovédich na otazku, jaké ,,benefity*
u spolecnosti nejvice postradaji, priklonilo k odpovédi: tFinacty a ctrndcty plat. DalSim
,benefitem®, ktery by dotazovani privitali, konkrétné 28% respondentti, jsou dny dovolené
navic. Z odpovédi jasné vyplyva, ze zaméstnanci spolecnosti by uptednostnili pevné finan¢ni
jistoty, a téz vétsi a delSi moznost odpocinku po vykonané praci. Pomér odpovédi mezi
zaméstnanci skladu a administrativnimi zaméstnanci je v tomto piipadé shodny (tab. 13).
Pouze 6% dotazovanych se vyjadtilo, ze postradd u spolecnosti piispévek na dovolenou,
dalsich 6% respondentt by uvitalo mimotfadné odmény od spole¢nosti. Odpovéedi respondentil

na tuto otdzku znovu potvrdili dilezitost spravného finanéniho ohodnoceni zaméstnanct.

Tabulka 13 — Postradané ,,benefity*

Moznosti odpovédi
dny dovolené | ptispévek na tfindcty a | mimotadné| .. ,
navic dovolenou | Ctrnacty plat | odmény jine
SKLAD 5 2 15 0 0
ADMIN 9 1 15 3 0
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Graf 16 — Postradané ,,benefity*
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Zhodnoceni okruhu €. 2

Spokojenost s pracovnimi podminkami na pracovisti vyjadfili predev§im dotazovani
zamé&stnanci skladu, zaméstnanci z administrativy vidi hlavni problém ztizenych pracovnich
podminek v kancelatich pro velky pocet lidi. S pé¢i zaméstnavatele o rtizné typy Skoleni
zaméstnancu jsou respondenti vesmes spokojeni, ale poukazuji na skute¢nost, ze u spole¢nosti
chybi hrazené jazykové kursy. Ukdazalo se, ze vlastni zdjem pfedevSim administrativnich
zam&stnancll na jejich profesnim rozvoji je velky. Co se ty¢e zdjmu zaméstnanci o
hospodateni spole¢nosti, dotazovani vesmes uvedli, ze se o vysledky hospodatreni spolecnosti
nezajimaji, protoze piimo neovliviiuji vysi jejich platu. Pouze u zaméstnancii administrativy
lze zaznamenat Castecny zajem o vysledky hospodateni spolecnosti, 1 kdyz tyto vysi platu
zaméstnavatele a dale flexibilni pracovni dobu. Z ,,benefitii*, které dotazovani zaméstnanci
nejvice postradaji, je nutno uvést predevSim tiinacty a Ctrnacty plat, a dale dny dovolené

navic.
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3. Okruh — hodnoceni pracovniki

Tteti okruh hledd odpovédi na otazky, tykajici se komunikace pracovnikii s nadiizenymi, déle

forem a Cetnosti hodnoceni zaméstnancti u spole¢nosti.

Informace od nadiizenych pracovniki

K tomu, aby zaméstnanci mohli kvalitné plnit svéfené tikoly, potiebuji informaci, které¢ budou
podavany tou spravnou formou. To je ukolem fidicich pracovnikil, managementu i jednatele
spole¢nosti. Jak bylo popsano v teorii, kterd je uvedena v literd&rnim ptfehledu, nedostatecna
informovanost pracovnikl pfispiva ke staviim nejistoty a k obavam o osud organizace. Vice
jak polovina dotazovanych, konkrétné 58%, si mysli, Zze od fidicich pracovnikil spolec¢nosti
dostavaji dostatek informaci potfebnych pro kvalitni vykondvani jejich prace. Pomér
odpovédi u pracovnikii skladu a administrativy byl 1 u této otdzky vyrovnany. Celkem 42%
respondentl se ptiklonilo k odpovédi, Ze jsou s komunikaci s nadfizenymi spiSe nespokojeni,
nebo zcela nespokojeni (tab. 14, graf 17). Dva pracovnici administrativy ptipojili ke svym
odpovédim tyto komentaie: ,,Chybi systém v pfeddvani informaci, uvital bych né&jakou
zaméstnance.” ,,Pfedavani informaci od $éfi je nahodilé, bylo by dobré zavést pravidelné

porady jednotlivych pracovist firmy*.

Tabulka 14 — Spokojenost s komunikaci s nadfizenymi

MozZnosti odpovedi
rozhodné ano | spiSe ano | spiSe ne | viibec ne | nevim
SKLAD 4 10 5 3 0
ADMIN 3 12 8 5 0
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Graf 17 — Spokojenost s komunikaci s nadfizenymi
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Spokojenost s hodnocenim pracovnich vysledkii zaméstnanct

Aby m¢él kazdy zaméstnanec moznost se ve své vykonavané ¢innosti pro spolecnost zlepSovat,
potfebuje neustdlou a dobfe nastavenou zpétnou vazbu od svého nadiizeného. Hodnoceni
pracovnich vysledki zaméstnanci ma probihat ptehlednou formou, nejlépe na poradach ¢i
pracovnich setkanich. Zde se bohuzel ukdzalo, ze vétSina dotazovanych pracovniki je s tim,
jakym zpisobem se vyjadiuje jejich pfimy nadfizeny k vysledkiim jejich prace, spise
nespokojena. Konkrétné to bylo 64% respondentd. Tii pracovnici z administrativy piipojili i
své komentare: ,,Chybi pravidelné porady®. ,,Postradam jasné hodnoceni prace, tfeba na
poradach.”. ,Redi se pouze problémy, Uspéchy se piechizeji bez povsimnuti.“ (tab. 15, graf
18).

Tabulka 15 — Spokojenost s hodnocenim pracovnich vysledki zaméstnanct

Moznosti odpovedi
rozhodné ano | spiSe ano | spiSe ne | viibec ne | nevim
SKLAD 0 5 15 2 0
ADMIN 0 8 17 3 0
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Graf 18 — Spokojenost s hodnocenim pracovnich vysledkli zaméstnanct
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Frekvence hodnoceni pracovniki

Tabulka 16 a graf 19 ukazuji nespokojenost pracovnikli s frekvenci hodnoceni jejich
pracovnich vykontl. Zadny z pracovnikii administrativy ani skladu se nedomniva, Ze by
hodnoceni jejich prace probihalo pravidelné denné, nebo minimalné 2x do tydne. Celkem
26% dotazovanych je presvédceno o tom, ze hodnoceni probiha alesponi 1x za mésic. Nutno
podotknout, Ze se jednalo pfedevsim o zaméstnance obchodniho oddéleni. 38% respondentt
se priklonilo k odpovédi, ze hodnoceni probiha nahodile, bez pravidelnosti, a dokonce 36%
zameéstnanct, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni, tvrdi, ze hodnoceni prace zaméstnanct

neprobiha vibec.

Tabulka 16 — Frekvence hodnoceni pracovnikli

Moznosti odpovédi
pravidelné¢ | minimalné¢ | 1xza | nahodile, bez | vibec
denn¢ 2x do tydne | meésic | pravidelnosti | neprobihd
SKLAD 0 0 3 11 8
ADMIN 0 0 10 8 10

54



Graf 19 — Frekvence hodnoceni pracovnika

Frekvence hodnoceni pracovniki
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Forma hodnoceni pracovniki

Podle DEDINY a CEJTHAMRA (2005) miZe hodnoceni prace zaméstnancti probihat
formaln¢ 1 neformalné. Kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny zpisob hodnoceni a kazdy
vedouci pracovnik uptednostiuje také jiny zptisob hodnoceni svych podiizenych. Dilezité je,
aby hodnoceni pracovniki jako takové vibec jakymkoliv zpiisobem probihalo. Vysledky
dotaznikového Setfeni ukazaly, ze dotazovani zaméstnanci jsou hodnoceni vétSinou
neverbalnim zplisobem, a nazor fidicich pracovnikii na jejich praci je zfejmy z dané situace,
napf. z gestikulace nadfizené¢ho pracovnika. K této odpovédi se priklonilo vice nez 60%
respondentli. Celkem 40% dotazovanych pracovnik tvrdi, Ze hodnoceni jejich prace probiha
slovni formou (graf 20). Podle tabulky 17 nikdo zrespondentli neni ze strany svého
nadfizeného hodnocen pisemné. Dva ze zaméstnancii spolecnosti se vyjadrili k dané otdzce
nasledovné: ,,Neni diilezitd forma hodnoceni, ale to, aby viibec probihalo.* ,,Pravidelné slovni

hodnoceni prace by bylo dostatecné a pro vSechny piinosné.*
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Tabulka 17 — Forma hodnoceni pracovniki

Moznosti odpovédi

M jinak

slovnéi pisemné

slovné 1 neverbalné (je
slovné  |pisemné | pisemné | ziejmé ze situace) |jinak
SKLAD 8 0 0 14 0
ADMIN 12 0 0 16 0
Graf 20 — Forma hodnoceni pracovniki
Forma hodnoceni pracovnikt
M slovné H pisemné

MW neverbalné (je zfejmé ze situace)
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Zhodnoceni okruhu ¢. 3

V oblasti preddvani dostatecného mnoZzstvi informaci ze strany fidicich pracovnikli se
ukézalo, ze zde je hodné co zlepSovat. Témeét jedna polovina zaméstnancti zde vyjadrila svoji
nespokojenost. Ukdzalo se téz, ze zaméstnanci maji pocit, Ze jsou ve spolecnosti vypichovany
pouze problémy a nejsou dostatecné vyzdvihovany dosazené uspéchy. Podle teorie, kterd je
uvedena v literarnim ptehledu, zafadi-li zaméstnavatel do pracovnich ukold a prace
motivatory, jakymi jsou napf. uznani ¢i pfidani pravomoci a odpovédnosti, zvysi tim

pravdépodobné motivaci u svych zaméstnanct. Co zlepSovat je i v oblasti ¢etnosti hodnoceni

56




pracovnikl. Vice nez tietina dotazovanych se domniva, ze hodnoceni neprobihd viibec, dalsi
ttetina uvedla, ze probiha pouze nahodile, bez pravidelnosti. Hodnoceni pracovnikli probiha
bud'to slovni nebo vyplyvd pouze ze situace. Opét se ukdzalo, Ze 1 sami zaméstnanci
poukazuji na nepravidelnost v hodnoceni jejich prace. Uvitali by pravidelné porady
jednotlivych oddé€leni spole¢nosti, a to nejen pouze obchodniho oddéleni, které se k poradam

pravidelné schazi.

5.2 Diskuze a navrhy na zlepsSeni stavajici situace

Vzhledem ke stavajicimu nedostatku kvalifikovanych pracovnikli zacinaji postupné i mensi
spole€nosti povazuji zaméstnanci dobré finanéni ohodnoceni. Nejen financni ohodnoceni, ale
i celd fada zaméstnaneckych ,benefitd”, pracovni podminky, investice do profesniho a
osobniho rozvoj svych zaméstnanci a dale poskytované zaméstnanecké vyhody — to vse

ovliviiuje oblast motivace zaméstnancu.

Ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o, neplsobi zddna odborové organizace. Pfesto ma spolecnost
pomérné dobfe zpracovany systém odménovani a péce o zamestnance. Systém motivace a

odmeénovani pracovniktl spolecnosti je predmétem stalé diskuze a zlepSovani.

Sledujeme-li srovnani primérné hrubé mési¢ni mzdy ve spolecnosti ke stejnému ukazateli
v Ceské republice, miizeme konstatovat, Ze primérna hruba mési¢ni mzda ve spolenosti
O.T.E.C. se trvale drzi nad republikovym primérem. Toto tvrzeni dokazuje graf 2 v kapitole

4.5 Odménovani pracovnik.

S timto faktem koresponduje skutecnost, Ze spokojenost s platovym ohodnocenim vyjadtilo
celkem 3/5 z celkové oslovenych pracovniki (graf 10). Prvni hypotéza, ze zaméstnanci jsou
spokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim, byla z vétsi ¢asti potvrzena. Negativni je naopak
fakt, Zze dotaznikové Setfeni ukdzalo zna¢ny nezajem zaméstnanct o vysledky hospodateni
spolecnosti z divodu, ze vysledky hospodatfeni spolecnosti, at’” dobré ¢i hors$i, neovliviiuji
v zadném piipad¢é zddnou ze slozek platu zaméstnancli. Zajmu zaméstnanct o vysledky
hospodareni spole¢nosti se tykala druhda hypotéza. Dotaznikovy prazkum vyvratil tvrzeni
druhé hypotézy. Pfedev§im u pracovnikii obchodniho oddé€leni navrhuji z divodu jejich lepsi

motivace a vétsiho pfinosu pro spolecnost zatadit jako jednu ze slozek platu takovou slozku,
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ktera bude v souladu s objemem jejich uzavienych obchodll a s po¢tem ziskanych novych

zakazniku.

vvvvvv

nejdilezitéjSim stimulem ze strany zaméstnavatele je podle respondentt flexibilni pracovni
doba (graf 15). Zde je prostor pro vedeni spoleCnosti promyslet pfinegjmensim u téch
pracovnikl, u kterych to jejich pracovni népln dovoli, moznost ,.klouzavé® pracovni doby,

pfipadné moznost ¢astecné prace z domova.

Velkou pozornost si jist¢ zaslouzi 1 systém zaméstnaneckych ,benefiti“. Neni bez
zajimavosti, ze primérna hodnota rocnich nakladi vynaloZenych na zaméstnanecké vyhody
pro jednoho zaméstnance se v Ceské republice pohybuje v sou¢asné dobé na hranici 21 000
K¢. Vyuzivani nefinancnich forem odménovéani pracovnikid ve spolecnosti se tykala tfeti
hypotéza. Zaméstnanecké ,,benefity” umoznuji poskytnout zaméstnanciim dalsi nadstandardni
sluzby nepenézniho charakteru. Nabidka ,,benefiti u spolecnosti je pomérné Sirokd —
stravenky, pfispévek na penzijni ¢i Zivotni pojiSt€ni, moznost uzivani mobilu, PC ¢i
sluzebniho automobilu i pro soukromé ucely, prispévky na sportovni vyziti zaméstnanci,
péce o profesni rist formou riznych typt Skoleni. Tteti hypotézu dotaznikovy prizkum
potvrdil. Z ,benefiti®, které dotazovani zaméstnanci nejvice postradaji je nutno uvést
predevsim tfindcty a Ctrnécty plat, a dale dny dovolené navic (tab. 13, graf 16). Pravé moZznost
odménovani formou tfinactého a ctrnactého platu je dalsi prilezitosti pro vedeni spolecnosti
jak odlisit uspésny rok od priamérného, ptipadné podprimérného, a dat tak svym
zaméstnancim jasné veédét, ze vysledky jejich prace jsou uzce provazany s vysledky
hospodateni firmy a podle toho i1 odménovany. Tim spole¢nost dosahne vétsi

zainteresovanosti zaméstnanct na plnéni jednotlivych ukolt.

Na zaklad¢ provedené¢ho dotaznikového Setfeni téz doporucuji, aby byl systém socialnich
,benefiti® prehodnocen tak, aby byl zajimavéjsi pro pracovniky a zaroven piinosnéjsi pro
spole¢nost. Navrhuji zavést, alesponl na zkouSku, systém, ktery je jiz uplatiiovan u casti
spoleCnosti v Evropé. Spociva v predem dané ro¢ni ¢astce na zaméstnance, kterou
zaméstnavatel predpoklada vénovat na zaméstnanecké ,benefity”. SpoleCnost zaroven
definuje cely balicek zaméstnaneckych ,,benefitti*, ze kterého mize kazdy zaméstnanec Cerpat

dle svého rozhodnuti. Je potom jen na vybéru zaméstnance, jak danou ¢astku v bézném roce
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vyuzije, zda upiednostni prispévek na dovolenou, sportovni ¢i kulturni akce nebo jinou formu

cerpani.

Investice do profesniho rozvoje svych zaméstnanci povazuje spolecnost za jeden
z nejdilezitéjsich predpokladl, ktery mu zajisti konkurenceschopnost na trhu. Investice do
rozvoje lidskych zdroji ptfispiva ke spokojenosti zaméstnancii a téz je motivuje k podavani
stale lepSich vykontl. Je dulezité, aby spole¢nost i v budoucnu kladla velky diraz rozvoj
odbornych védomosti a dovednosti svych pracovnikli. Dotaznikové Setfeni i osobni pohovory
se zamg&stnanci potvrdily, Ze 1 oni sami maji zajem dale se vzdélavat a rozvijet. Samoziejmosti
jsou dosud probihajici zakonem stanovena Skoleni, napt. bezpecnosti prace, dale Skoleni pro
ucetni, fidice, pracovniky skladu a zaméstnance obchodniho oddéleni. Doporucuji rozsifit
stavajici typy nabizenych Skoleni o jazykové kursy hrazené spole¢nosti. A to zejména pro
zamé&stnance, ktefi cizi jazyky denné pouzivaji ke komunikaci s obchodnimi partnery
v zahranic¢i. Dojde tak ke zvyseni jazykové vybavenosti zaméstnanct, ktera bude pfinosna jak
pro zaméstnance, tak i pro spole¢nost, a spolu s dalsimi faktory bude pfispivat k lepSimu

jménu spolecnosti u obchodnich partnert v zahranici.

Problematickou se ukézala byt oblast informovanosti zaméstnanci ze strany fidicich
pracovnik. Zde je hodné co zlepSovat, nebot téméi jedna polovina dotazovanych
zaméstnancll zde vyjadfila svoji nespokojenost (tab. 14, graf 17). Doporucuji zavést
pravidelné porady jednotlivych oddéleni spolecnosti, kde dostanou prostor pro ptredani
informaci jak fidici pracovnici, tak podfizeni k vyjadieni svého ndzoru. Navrhuji nove zacit
s pravidelnym seznamovanim pracovnikli s ikoly na pfisti obdobi (tyden, mésic, Ctvrtleti),
s uskladanim konkrétni odpovédnosti za splnéni zadanych ukold. V piipad€ neplnéni ukoll
vyhodnotit jasné pficiny tak, aby se v budoucnu uz neopakovaly. Domnivam se, Ze pfinosem

by byla téz informacni deska s aktualitami a novinkami déni ve spole¢nosti.

Ctvrtd hypotéza tvrdila, Ze pravidelného hodnoceni zamé&stnancti je vyuzivano ve spolegnosti
jako podkladu pro odménovani a profesni rist zaméstnancl. Tuto hypotézu dotaznikové
Setfeni vyvratilo a navic odkrylo nespokojenost zaméstnanci se souCasnym zpuisobem a
frekvenci hodnoceni. Z dotaznikového Setfeni jasné vyplynulo, Ze zaméstnanci spolecnosti
jsou hodnoceni nepravidelné a nesystematicky. Setfeni téz prokazalo, e zamé&stnanci maji
pocit, Ze jsou ve spolecnosti vypichovany pouze problémy a nejsou dostatecné vyzdvihovany

dosazené uspéchy. Tento zjistény fakt povazuji za velmi zavazny a demotivujici pro
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zaméstnance. Zaméstnanci tak ztraci zpétnou vazbu hodnoceni své prace ze strany
zaméstnavatele. Je dualezité vénovat této oblasti vétSi péCi a instruovat fidici pracovniky
k tomu, aby komunikaci a pravidelné alesponn slovni hodnoceni prace zaméstnanc
nepodceniovali. Soucasti motivanich ndastrojii je také spravné hodnoceni pracovniki a
zajisténi vnitfni komunikace ve firm¢. Nadfizeny by mél pracovniky hodnotit samostatné a
m¢l by si na n¢ vymezit dostatek casu. Hovor by m¢l mit nadech vaznosti a dilezitosti, nemél

by byt ale formalni.
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5.3 Zaveér

Kazdy majitel spolecnosti vi, ze motivace zaméstnanct je dulezitd. Otazkou vSak zlstava,
v jakych aspektech jsou doopravdy zaméstnanci spolenosti motivovani? Skutené jim staci
dobry plat a tyden dovolené navic? Nebo jsou také jina hlediska, ktera jim dodavaji chut’ rano

vstat a jit do prace? Jak se ukazuje, motivace pracovnikli pouze vysokym platem neni

vvvvvv

V mé bakalaiské praci jsem se zabyvala systémem motivace a odménovani pracovnikil ve
spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o. Hlavnim cilem prace byla analyza soucasného stavu motivace
a odméinovani pracovnikll v podniku a navrzeni opatieni a zmén, které by vedly k ptipadnému

zlepSeni.

Stanoveny byly celkem ¢tyfi hypotézy. Prvni hypotéza, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se
svym finanénim ohodnocenim, byla z vétsi ¢asti potvrzena. Spokojenost se svym finanénim
ohodnocenim vyjadfilo celkem 3/5 respondenti. Druha hypotéza se tykala zijmu
zaméstnanci o vysledky hospodafeni spolecnosti. Jak vyplynulo =z provedeného
dotaznikového Setfeni, zaméstnanci se o hospodatfeni spole¢nosti nezajimaji, protoze systém
odmeénovani zaméstnancii neni s vysledky hospodateni spole¢nosti nijak provdzany. Bylo by
vhodné motivovat alespon ty pracovniky spolecnosti, ktefi svou ¢innosti ptimo ovliviuji
vysledky hospodateni spolecnosti, takovou slozkou platu, ktera by pfimo korespondovala
sobjemem a kvalitou jimi odvedené¢ prace. Treti hypotéza, tykajici se vyuzivani i
nefinancnich forem odménovani pracovnikli ve spolecnosti, byla potvrzena. Spolecnost ma
nastaveny 8iroky systém benefiti. Ctvrtd hypotéza tvrdila, Ze pravidelného hodnoceni
zaméstnancl je vyuzivano ve spolecnosti jako podkladu pro odménovani a profesni rist
zaméstnancl. Tato hypotéza se nepotvrdila a navic odkryla nespokojenost zaméstnancii se
soucasnym zpusobem a frekvenci hodnoceni. Z dotaznikového Setfeni jasné vyplynulo, zZe
zaméstnanci spole¢nosti jsou hodnoceni nepravidelné a nesystematicky. Tento fakt povazuji
za velmi zavazny a demotivujici pro zaméstnance, protoze tim ztrdci zpétnou vazbu
hodnoceni své prace. Je dulezit¢ vénovat této oblasti vétSi péci a instruovat i vedouci
pracovniky jednotlivych oddéleni, aby tuto oblast nezanedbéavali. Hodnoceni nemusi byt
nutné¢ vzdy pisemného charakteru, Gstni forma hodnoceni je téZz dostatecna, dilezita je

pravidelnost v provadéném hodnoceni.
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Kladné hodnotili zaméstnanci pracovni atmosféru ve spolecnosti. VétSina dotazovanych
zaméstnancl téz ocenila dobré pracovni podminky a piijemny kolektiv. Spoluprace
zaméstnancl, ktefi pracuji v jednom pracovnim kolektivu, je predpokladem jednak jejich
lepSich pracovnich vysledkil a téZ moznosti k prohlubovani jejich pracovnich, ale i osobnich

vztahu.

Na zédkladé provedené analyzy bylo zjisténo, Ze spole¢nost vénuje systému odménovani a péci
o pracovniky zna¢nou pozornost. Dlikazem toho je i skutecnost, Ze vedeni spolecnosti ocenilo
poznatky o postojich svych zaméstnanct a projevilo zajem o vysledky, ziskané dotaznikovym

Setfenim.
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6 Summary

The goal of this bachelor's work was the analysis of current situation in the selected company.
The analysis concentrated on the motivation and the remuneration for the human resources. In

case of need changes of HR system were suggested.

For the method of survey I chose the investigating method of asking the employees to get the
complete picture. On the basis of the results from the question blanks a new, more effective

system of personal fees and motivation was suggested.

Suggestions for the improvement of the motivation of the employees in the company are:

- Adaptation of the system of success fees on the company's results (figures)

- Revaluation of the non-financial benefits and allow to employees to have a free
individual possibility to choice from the staff benefits

- More investments in the professional development of the employees — for example an
offer of foreign language courses

- Improvement of the communication inside of selected company — w.m.improving of
communication flow(informations) from the management level to the employees

- Regular evaluations of the employees in a suitable form

The proper system of motivation and remuneration of the employees in the company would
be an important condition for the satisfaction of the employees and result in success of the

company.

Key words: motivation, communication, remuneration
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Pfiloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance spolec¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0.

Tento dotaznik slouzi pouze jako podklad pro zpracovani bakalaiské prace

Jste:
a) muz
b) Zena

Vas vék:

a) do 25 let

b) 25 — 35 let

c)35—-45let

d) 45 a vice let

Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
a) zakladni

b) vyuéni list

¢) uplné stedni

d) vysokoskolské

Z jakého diivodu pracujete u této spole¢nosti?
a) spolecnost se nachazi ve VaSem misté bydlisté
b) kvtli finan¢nim prostiedkiim

¢) nabizi praci VaSeho oboru

d) takova prace se Vam libi

e) jiny divod — uved'te

Myslite si, Ze ziskat dobrou praci je otazkou:
a) Stésti

b) schopnosti

¢) ndhody

d) pracovniho nasazeni

e) dobrych kontakta

f) jiny diivod — uved’te

Svou praci vnimate jako:
a) narocnou

b) zajimavou

¢) riiznorodou



d)stereotypni
e) podiadnou

Vztahy na pracovisti jsou podle Vaseho minéni:
a) strohé

b) ptatelské

¢) bez autority

d) neutralni

e) nezajimaji mé

Jste spokojen se svym platovym ohodnocenim?
a) ano

b) spise ano

c) spise ne

d) ne

e) nevim

- svou odpoved’ kratce okomentujte

Jste spokojen(a) s vybavenim, které Vam zaméstnavatel pro vykon Vasi prace
poskytuje? (technickéd vybavenost, pracovni podminky, zdzemi v kancelafi aj.)

a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spise ne

d) viibec ne

e) nevim

- svou odpovéd’ kratce okomentujte

Podporuje Vas zaméstnavatel icast na riiznych Skolenich, seminafich, vzdélavacich ¢i
jazykovych kurzech?

a) rozhodné ano

b) spise ano

c) spisSe ne

d) vibec ne

e) nevim

- svou odpovéd’ kratce okomentujte

Mate zajem Vy sam (sama) se dale odborné rozvijet?
a) rozhodn¢€ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) vlibec ne



e) nevim

Zajimaji Vas vysledky hospodareni ve Vasi organizaci?
a) zajimaji, protoze ovliviiuji vysi platu

b) zajimaji, 1 kdyz neovliviiuji vysi platu

¢) nezajimaji, protoze neovliviluji vysi platu

d) nezajimaji, je to starost jinych

e) nevim

- svou odpovéed’ kratce okomentujte

vvvvvv

a) finan¢ni ohodnoceni

b) profesni rtst

c) prestiz prace

d) dobré vztahy na pracovisti
e) uznani od nadtizenych

f) flexibilni pracovni doba

g) jiné — kratce popiste

Nejvice postradanym ,,benefitem* z Vaseho pohledu je:
a) dny dovolené navic

b) prispévek na dovolenou

c) 13.a 14. plat

d) mimofadné odmény

e) jiné — kratce popiste

Dostava se Vam od Vaseho primého nadrizeného dostatek informaci potiebnych pro
kvalitni vykonavani Vasi prace?

a) rozhodné€ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) vliibec ne

e) nevim

- svou odpovéd’ kratce okomentujte

Vyjadruje se Vas piimy nadrizeny jasné k vysledkim Vasi prace, které jsou od Vas
ocekavany?

a) rozhodn¢€ ano

b) spiSe ano



c) spiSe ne

d) vibec ne

e) nevim

- svou odpovéed’ kratce okomentujte

Jak ¢asto hodnoti Vas primy nadfizeny vysledky Vasi prace?
a) pravidelné denné

b) minimaln¢ 2x do tydne

¢) 1x za mésic

d) nahodile, bez pravidelnosti

e) hodnoceni viibec neprobihé

Hodnoceni Vasi prace probiha:
a) slovn¢

b) pisemné

¢) slovn¢ i pisemné

d) neverbalné (je zfejmé ze situace)
e) jinak

- svou odpovéd’ kratce okomentujte



Ptiloha 2: Sidlo spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o.

Ptiloha 3: Logo spole¢nosti
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Ptiloha 4: Skladové prostory
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