JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

Ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Studijni program: Ekonomika a management

Studijni obor: Obchodné podnikatelsky obor

BAKALARSKA PRACE

Motivace a odménovani lidskych zdroju ve vybraném podniku

2009

Autor: Vedouci prace:
Lenka Husinecka Ing. Petr Rehot, Ph.D.






Prohlaseni

ProhlaSuji, Ze jsem bakalafskou préci na téma Motivace a odménovani lidskych zdrojt ve
vybraném podniku vypracovala samostatné s pouzitim pramend a literatury uvedenych v
seznamu citované literatury.

ProhlaSuji, Ze v souladu s § 47b zdkona €. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetejnénim své bakalaiské prace, a to v nezkracené podob¢ elektronickou cestou
ve veifejné piistupné databazi STAG provozované Jiho¢eskou univerzitou v Ceskych

Bud¢jovicich na jejich internetovych strankach.

V Ceskych Budgjovicich dne 08.04.2009 Husinecka Lenka






Podékovani

Dékuji vedoucimu prace panu Ing. Petru Rehotovi ,Ph.D. za odborné vedeni pfi
vypracovani mé bakalaiské prace a dale vedeni podniku BRVZ s.r.0., panu Ing. Michalovi

Pixovi za poskytnuté informace.






L UVOG. ot 2
2 Literarni PIERLed. ......coouiiiiieieeiieee et sttt sttt 3
2.1 Vymezeni pOJImMU ,,MOTIVACE ™. ......cccviiicieeeciiieiieeeiteeerteesteeesveesreeessseessseeessseesssesensseessseeans 3
2.2 POJEM PracoOVNI MOTIVACE. .....uueeirieerieesreeeteeeeteeeiteeeseteeeteeessseessseeessseessseeesssessssesessseesssenans 4
2.3 Teorie zameTené Na ODSAN. .......c.ocueeiiiiieiee ettt 7
2.4 TEOrie ZAMETENE NA PIOCES .eevveerveerreerereereeteesteesseessressseeseaseesseesseessaessesssessseesseesseesssessses 10
2.5 Systém odmeENovani PracoOVIIKT ........ceiuiiiiiiiieieeriteree ettt eee e 14
2.6 Z4sady 10ZV0j€ ZAMESTNANCUL .....veeeerieeeereeerieesreeeteeesreeeseeessseesseeessseesssessssseesssesessseessses 15
R I (51T 11 SRS 20
T O 1 ) T TSROSO 20
I & 1 01017 USSR 20
3.3 MEtOAICKY POSTUD .eouveeeiieeiieeieeteeette sttt ettt ettt et e st e e eteete e be e bt e sbeesssesnteenseenseenseenseens 21
3.4 POUZILE MELOMY ..o.vveeeiiieiiie ettt et e ciee et e et et e e et eeta e e e bee e taeessbaeestaeessseesssseensseeensseenssens 21
4 Charakteristika podniku BRVZ S.1.0.......ccciiiiiiiiiieicieceet ettt 23
4.1 HiStOTi€ POANIKU ....eeeiieeiieeiieiiesieeseesteete et et et et e st e e e enseessaestaessaessseenseesseesseesseesssennsas 23
4.2 Sluzby poskytované spolecnosti BRVZ S.1.0.....cccoooiiiiiiiiiiiiieieceec e 23
4.3 Organizacni Struktura SPOLECNOSTI.......cccuireriiiiiiieciiectee et eree et eeveesveeeereeeeneas 25
4.4 Napln prace jednotlivych pracovnikill.........ccceeevieriiiiiiiieiiiecieecee e e 26
5 Analyza a zhodnoceni SOUCASNEN0 STAVU .......ccvveiviiiiiiiieiieiie e eee e ereee e eeseresereesreeseeseeens 28
5.1 Individudlni motivace ZameESAaNCTUL...........coeeriertieierinieiereetere ettt s eee e 30
5.2 DOtaznikoVeE SEITEINT ......eeuiiriieriieeieeite ettt ettt et te st e et e eteesbeesaeessteeneeenseeseenseens 32
6 DISKUSE ...ttt ettt b e s at e st ettt e bt e bt e e bt e et et et enbeebee 44
6.1 Navrh na vytvoreni elektronického informac¢niho Systému ..........cceeevveereeviienieneesvennnnn 46
T ZLAVET .ttt sttt et ettt et e be e aeennee 48
8 SUITIMIATY ..ttt eiiee ettt ettt ettt ettt e st e e et e s bt e eateesabeeeseeesaseeensaeeanteesnnseesnseesnsaeeansaesneeennsens 49
9 Seznamy pouZityCh INTOIMACT.......ccuiiiuiiiiiiiiiieee ettt 50
9.1 Seznam POUZItE [IEETATUIY ...cvvieiiieeiieceieeette ettt et et e et e e e e etae e s reeetaeessbaeesseeenaseas 50
SEZNAM ODTAZKIL......eeieie ettt ettt et e e bt et e st e eneeteseeeneenneas 51
SeZNAM TADULEK ....c..eeieiieiieiiiee ettt et b ettt st ne s 51
Prilohy



1 Uvod

vvvvvv

podniku. Jsou to stroje, nejnovéjsi technologie? Ne, jsou to predevsim schopni lidé.
Dokonaly stroj ani nejmodernéj$i technologie nedokdze podnik vyuzit pokud
nezaméstnava schopné pracovniky. Kazdy podnik se snazi byt na trhu ten nejlepsi,
k tomu je nutné vyhleddvat také nejlepsi zaméstnance. Lidé mohou prostfednictvim
svych znalosti a schopnosti zajistit podniku konkurenceschopnost a dobré postaveni na

trhu.

Najit a vybrat kvalitniho zaméstnance je narocny proces. Pfesto mnoho zaméstnavatelil
po nalezeni zaméstnance pozadovanych schopnosti konc¢i tento proces podepsanim
pracovni smlouvy a dale nevénuji novému zaméstnanci pozornost. Re§i problémy
spojené s odchody nedavno pfijatych zaméstnanct nebo si naopak pfili§ pozd¢ vSimnou,

Ze ptijaty pracovnik je nevykonny a ma jen malé znalosti z oboru.

Pokud podnik kvalitniho zaméstnance ziské je dulezité, aby mu vénoval dostate¢nou
pozornost. Sledoval jeho spokojenost s vykondvanou praci, pracovnim kolektivem,
pracovnim prostfedim. Zajistil mu moznost vzdélavani se v oboru. Dostatecny zdjem
zaméstnavatele o pracovniky, zaméstnance motivuje, vede k ziskani jeho oddanosti k
podniku a jeho stability. Naopak pokud podnik pfijetim nového pracovnika sviij zajem o
n¢j konci, mize tento stav vést k jeho demotivaci nebo nespokojenosti, ktery plyne
z nedostatecné komunikace mezi vedenim a podfizenymi, z nedostatku informaci a

strachu ze situace, ze zadané pracovni tkoly nesplni.

Cilem mé bakalarské prace bylo provedeni analyzy v podniku ve kterém pracuji
v oblasti motivace a odménovani pracovnikli. Pokusit se odhalit ptipadné chyby, ke
kterym v podniku dochézi a navrhnout feSeni, kterd by mohla byt podniku v této oblasti

pfinosna.



2 Literarni prehled

2.1 Vymezeni pojmu ,,motivace*:

Podle VEBERA A KOL. (2004) je motivace vnitini stav ¢lovéka (dany tuzbami, tsilim,

predstavami atd.), ktery zpisobuje urcité chovani, aktivitu ¢loveéka.

BEDRNOVA A NOVY (2004) ve své knize uvadi, Ze pojem motivace vyjadiuje
skutecnost, ze v lidské psychice pusobi specifické¢, ne vzdy zcela védomé Cc¢i
uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motiv. Ty ¢innosti clovéka (tj. chovani,
resp. poznavani, prozivani i jednani) urCitym smeérem orientuji (zaméifuji), v daném
sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil

projevuje v podob¢é motivované ¢innosti, motivovaného jednani.

Manazerské motivovani, které vnéj$i prosttedky navozuje proces motivace, se
uskuteciiuje s vyuzitim manazerskych technik a syst¢ému odmén a trestli, pomoci

stimulll a pobidek.

V poslednich letech neobycejné stoupla dualezitost motivace pracovnikii i celych
pracovnich kolektivll jako jedné ze zakladnich 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)

Podle HAJKA (2006) je motivace psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a
dava mu ucel a smér. Je to interni hnaci sila Zenouci nds k uspokojeni naSich
nenaplnénych potieb.

ARMSTRONG (2007) uvadi motiv jako diivod pro to, abychom néco ud¢lali. Motivace

......

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem vytyCenému cili. Je
vazana na vnitini podnéty Clovéka. Predstavy, tuzby, zdjmy a hlavné neuspokojené
potieby vyvolavaji psychické napéti, které se stdva impulsem k urcitému chovani
jedince. Potfeby miizeme rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundérni, které jsou

ovliviiovany vnéjSim prostfedim.



Obecnych zavéri tykajici se motivace miize byt vyuzito ve sméru pracovni
motivace.Jeji Ulohou je utvafet smySleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo

v souladu s poslanim firmy.

Vétsina lidi stravi znacnou ¢ast svého zivota v praci. Je proto dulezité poznat, zda je pro
né prace pouhym prosttedkem 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 Cinnost miize pfinést: komunikace s lidmi, ktefi maji
obdobné problémy, ziskdni sebedlvéry, uzndni vlastnich znalosti a dovednosti
apod.(VEBER A KOL.,2004)

Zatimco motivace urcuje fadu tuzeb, pfani a snaZeni, navazuje na védomé i podvédomé
potieby, stimulace ptedstavuje soubor vnéjsich pobidek usmérnujici jednani pracovnikt
a jednani clovéka obecné. Stimul predstavuje vnéjsi pobidku, kterd ma urcity motiv
podnitit nebo utlumit. Zadouci u¢inek ma jenom tehdy, pokud je v souladu

s motivaénim profilem &lovéka a situaci ve které se nachazi (ROLINEK, 2003).

SpiSe je dilezité si uvédomit, Ze kladny vztah k néjaké tloze obvykle vzniké z nékteré
ze dvou pfic¢in: bud’ proto, ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci
ptichazejicich hodnot (naptiklad finanéni odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni je

v souladu s vnitinim vyladénim ¢loveka, ktery mé ulohu vykonavat.

Uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem vnéjsich podnéti (stimulil), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motivll), pficemz oboji muze pusobit spole¢né (a vzajemné se
posilovat). Vyvolavame-li ochotu néco ud€lat pomoci (vnéjSich) stimuld, oznacujeme
tento d¢j za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochoty pouzivame v Clovéku jiz

preexitujici (vnitini) motivy, mluvime o motivaci (PLAMINEK, 2007).

2.2 Pojem pracovni motivace

BEDRNOVA, NOVY (2004) ve své knize uvadi, Ze motivaci k praci (pracovni
motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je spojen s vykonem
pracovni ¢innosti, se zastdvanim urcité pracovni pozice s vykonem ji odpovidajici

pracovni role, tj. splnéni pracovnich tikold. Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢loveéka



k jeho praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim

pracovnim tkoltim,tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.

Klasifikace motivace k praci

Podle DEDINY A CAJTHAMRA (2005) je klasifikace motivace k praci rozdélena na:

Ekonomické odmény — plat, socidlni vyhody, pravo na dichod,materidlni vyhody a
zajiSténi (materialni pojeti)

Vnitini uspokojeni — vyplyva z povahy vykonané prace, z4jmu o praci a z osobniho
ristu a rozvoje (osobni pojeti)

Socidlni vztahy — ptatelstvi, prace ve skuping, touha po sdruzovani, prestizi a zavislosti

(vztahové pojeti).

Proces motivace

Podle ARMSTRONGA (2002) je motivovani jinych lidi uvadéni téchto lidi do pohybu
ve sméru, kterym chceme, aby se za ucelem dosazeni né¢jakého vysledku. Motivaci Ize
charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
ze ur¢ité kroky povedou k dosazeni né¢jakého cile a ocenéni ¢i hodnotné odmeény, ktera

uspokoji jejich potieby.

Vyvoj motivacnich teorii

V prubéhu minulého stoleti byla uplatnéna fada ptistupti k motivaci pracovnikii. Posuny
v této oblasti mély pfiCiny jak na strané pracovnikl (vyvoj jejich schopnosti, postoju,
aktivity, iniciativy pii préci), tak na stran¢ managementu (zdméry,styl fizeni atd.)
(VEBER A KOL., 2004).

VEBER A SPOL. (2004) uvadi nékter¢ koncepce motivacnich teorii:
Koncepce racionilné-ekonomického chovani ¢lovéka
Jde o pfistupy raného obdobi taylorismu aplikované v prvnich desetiletich tohoto stoleti.

Vychodiskem koncepce jsou nésledujici myslenky:



- Clovék je primarné¢ motivovan monetarnimi (penéznimi) podnéty, ve svém
jednani je pasivni, ovlivnit se da pouze ekonomickymi stimuly,
- Clovek ma iraciondlni pocity, ty musi byt eliminovany fidicimi zasahy,
- nechut k praci je zakladem lidské povahy, proto lidé musi byt kontrolovani a
pod pohrtizkou trestu vedeni k vykonu.
Praktické duasledky této koncepce spocivaly v presvédceni, ze pro vykon pracovni
¢innosti je tfeba pracovnikim poskytnout podrobné piedpisy,vyzadovat dislednou
kazen pii jejich dodrzovani, urcit vykonové normy a motivovat je prostfednictvim
ukolové mzdy (VEBER A KOL., 2004).

Koncepce socidlniho ¢lovéka

Vznikla v poloviné dvacatych let tohoto stoleti jako jisty protipol piedchazejici

koncepce. Vychazi z nasledujicich predpokladi:

e vykonavana prace, pracovni podminky i fyzické potieby lidi maji obvykle mensi
vliv na vysledky prace nez socidlni a psychologické faktory,

e Clovék je vprvni fadé motivovan socialnimi potfebami, socidlni sily uvnitf
skupiny mohou byt silnéjsi nez opatieni nadiizenych,

e podfizeni reaguji na informace vedoucich jenom v tom rozsahu, v kterém bere

nadfizeny ohled na socialni potfeby podiizenych.

Prakticky efekt téchto koncepci Ize spatfovat v objeveni socialnich a psychologickych
faktorh motivace, jimiz lze doplnit monetarni faktory, v upozornéni na existenci
neformalnich organizacnich struktur, potfebu socialni stability atd. (VEBER A KOL.,
2004).



2.3 Teorie zamérené na obsah

Koncepce uspokojovani potieb

Vychodiskem koncepce je zavér, ze ¢loveék vzdy reaguje v souladu s uspokojovanim
svych vnitinich potfeb. Potteby kazdého jednotlivee jsou zcela individudlni a navic se
Casem vyvijeji v zavislosti na riznych okolnostech. Maji-li byt motivacni pfistupy
uspéSné, musi vedouci pracovnici jednak zndt obecny vliv potieb na chovéni
pracovnikl, jednak ve vztahu k podiizenym odhadovat jejich sklony, z4jmy, potieby. Za

predstavitele této koncepce 1ze oznacit A.Maslowa, F.Herzberga, D.McGregora a dalsi.

Maslowova teorie vychazi ze zavéru, ze jednani Clovéka ovliviluje cela fada potieb, ty
Ize uspoiadat hiearchicky . Clovék se nejprve snaZi uspokojit vlastni zdkladni Zivotni
potieby a potieby své rodiny (fyziologické, bezpeci), jsou-li tyto potfeby uspokojeny,
ma zajem uspokojit potfeby vyssi, tj. potfeby socidlnich jistot a uznani, ustfedni roli
mezi potfebami pfizndva Maslow potiebé seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosazeni
maxima, ¢eho je v dané situaci ¢lovék schopen (VEBER A KOL., 2004). Viz obrazek 1.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potreb

Potieba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potifeba uznani
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit sounalezitosti, laska)

Potieba bezpeénosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potieby
(hlad, zizen)

Pramen: [13]



Herzbergova teorie dvou faktoru

Federick Herzberg, americky profesor psychologie, provedl vyzkumy, které do jisté
miry modifikuji Maslowovu teorii potfeb. Pozadal na 200 ucetnich a techniki, aby
popsali okamziky, kdy se v préci citili vyjimecné dobfe a kdy se citili zcela Spatné. Na
zakladé téchto priizkumt doSel Herzberg k zavéru, ze faktory, které vedou k uspokojeni
z prace, jsou zcela odlisné od téch faktort, které jsou pti¢inou pracovniho neuspokojeni.
Ur¢il jednak motivujici faktory, které vedou k uspokojent, jednak vymezil tvz. udrzovaci
(hygienické) faktory, které nemaji zadny pozitivni vliv na motivaci a mohou

v nepiiznivém piipad¢ zpiisobit neuspokojeni. (VEBER A KOL., 2004)

Herzberg navazal a hloubéji rozpracoval Maslowovu teorii a zvysil jeji pouzitelnost pro

oblast prace.

Tato teorie dava odpovéd’, pro¢ nelze feSit motivaci pouze vétsim mnozstvim préace,
SirSi Skalou zaméstnaneckych vyhod a lepSimi pracovnimi podminkami. Vysledek
takovychto opatfeni se miji uc¢inkem, pokud bychom chtéli, aby nasi podfizeni pracovali
pilnéji. Zaméti- 1i se manazefi pouze na udrzovaci faktory, k motivaci nedojde. Ke

zlepSeni motivace je tfeba zabudovat motivatory piimo do prace (ROLINEK, 2003).

McGregorova teorie X a' Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své nazory, které vychdzely z pozorovéni, jez
uskuteCnil v americkych pramyslovych firmach. Navrhl manazerskou strategii (teorie

X), ktera vychazela z nasledujicich predpokladu:

o lidé¢ ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji,

e protoze nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabidnuta odména, popf. se jim
musi pohrozit trestem, jestlize prace neodvedou,

e lid¢ dévaji prednost tomu, aby byli v praci fizeni a kontrolovani, vyhybaji se
odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice zadaji jistoty (pocit bezpeci) (VEBER
A KOL., 2004).

Zarovein upozornil, Ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu z nich plati, Ze maji i rozdilné

chovani, které odpovida tzv. teorii Y, jez vychazi z téchto predpokladi:

e lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohou mit z prace potéseni,



jsou-li vazani spole¢nym cilem skupiny, rad¢ji se fidi a kontroluji sami,nez aby
byli fizeni shora,

lidé budou vazani zameéry skupiny, jestlize najdou uspokojeni z prace,

prumérna lidska bytost se za spravnych podminek uci pfijimat a vyhledavat
odpovédnost, divtip a tvofivost jsou znacné rozsifeny a muize jich byt vSeobecné

vyuzivano (VEBER A KOL., 2004).

Prakticky pfinos téchto koncepci lze spatiovat v zjisténi, ze fyzické a duSevni usili

souvisejici s praci je prirozené. Podle konkrétnich podminek miize byt urcitd prace

zdrojem pocitu uspokojeni a je vykonavana dobrovoln¢ nebo miize byt zdrojem stresu a

&lovék se ji vyhyba. Clovéka je mozné bez pohriizky trestu pfimét k tomu, aby plnil

ukoly na zéklad¢ sebekontroly a sebetizeni a nesl za n¢ odpoveédnost (VEBER A KOL.,

2004).

Koncepce komplexniho ¢lovéka

Jde o koncepci odréazejici souc¢asny pohled na postaveni a tlohu ¢lovéka v organizaci,

moznost motivace atd.:

¢lovék je mnohostranny, schopny pfemény, chova se podle okolnosti
diferencovang, za riiznych okolnosti usiluje o rizné cile,
striktni pfedpisy, jednostrannd orientace na piikazy, dasledna kontrola,
vyzadovani discipliny atd., to v§e sméfuje k omezovani individuélni iniciativy a
aktivity lidi,
k uspéchu firmy nestaci jen dostatecné financni zdroje, moderni technologie, ale
téz vytvateni proinovacniho prostiedi — aktivizace vynalézavosti, tvofivosti,
zapalu a iniciativy vSech pracovniki firmy,
pro motivaci pracovnik je dilezit¢ mit jasné piedstavy a ziskat pro né
spolupracovniky,
systémy spoluprace zaméstnanct s vedenim podniku maji ve svém disledku vést
k posilovéani sounalezitosti pracovnikt s firmou - k tomu je Zadouci:

uplatiiovat otevienou komunikaci, pokud jde o rozvojové zaméry firmy,

dosazené vysledky i nejdilezitéj$i nedostatky,



pii persondlnich zménach preferovat presuny z vlastnich tad,

vénovat pozornost pracovnimu prostiedi,

usilovat o rozvoj pracovniki, posilovat zainteresovanost pracovniklli na
vysledcich firmy (podily na zisku, vyhodné spofeni, zaméstnanecké

akcie) (VEBER A KOL., 2004).

2.4 Teorie zamérené na proces

Mezi tyto teorie fadime Vroomovu expektacni teorii a stimulacni teorii.

ROLINEK (2003) vidi Vroomovu expektaéni teorii jako proces fidici volbu. Podle této
teorie jsou jedinci pfi praci motivovani k tomu, aby volili mezi riznymi zpiisoby
chovani. Volba zalezi Cisté na jedinci. Jestlize urcitd osoba véfi, Ze jeji pracovni Usili
bude piiméfené odménéno, bude motivovana ke zvySenému usili. Jeji volbou bude
pracovat, tak aby dostala zddouci odménu. Hlavni myslenka teorie je v tom, ze jedinci
vynakladaji pracovni Usili k dosazeni takového vykonu, ktery by mél za nasledek
zadouci odménu. U této teorie existuji tfi primarni proménné motivace. Jsou to volba,
tedy svobodné zvoleni si ur¢ité¢ho typu chovani, dale o¢ekavani, coz je vira, Ze urcité
chovani bude ¢i nebude uspésné a posledni je preference, tedy hodnota, ktera je

pfipisovana riznym vysledkim.

Stimulacni teorie je zaloZena na myslence, ze chovani jednotlivei je vysledkem urcitych
vlivi, které vedou k nejéastéji logicky predpokladanym dasledkiim chovani. Tato teorie
se orientuje na pouziti pozitivnich nebo negativnich stimulti k motivovani lidi nebo
k vytvareni motivacniho prostfedi. Zakladem této teorie je tvz. Thornidikeiv zékon
efektu, ktery tvrdi, Ze chovani, které ma za nasledek pfijemnou skutecnost, se bude
opakovat (HAJEK, 2006).

Nezadouci motivace

Motiv jak bylo uvedeno, je vnitini pohnutkou jednani. Z tohoto vymezeni je ziejmé, ze
muze jit jak o Zadouci, tak nezadouci jednani (z pohledu zajml organizace). Motivacni
nastroje uzivané manazery jsou pochopitelné¢ smérovany pozitivné, k podnécovani

vykonnosti pracovnikil, popt. i k podnécovani iniciativy, angazovanosti apod.
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Je zfejmé, ze pracovnici v kazdé organizaci mohou byt vystaveni plsobeni fady
faktord, které u nich v konecném disledku vyvolavaji negativni impulsy k jednéni.
V této souvislosti mizeme hovoiit o neZadouci motivaci nebo téz o demotivaci
(VEBER A KOL., 2004).

Nezéadouci motivacni disledky mohou mit rizny ptvod:

chybné zvolené motivani nastroje, jejich vysledkem je kontraproduktivni
jednéni pracovnik,

e absence n¢kterych fidicich akti, kterd je pracovniky negativné vnimana,

e chybné fidici praktiky,

e netecnost vic¢i riznym vnitinim nebo vnéjSim faktorim, které u pracovnikl

vyvolavaji roz¢arovani, frustraci, apatii, apod. (VEBER A KOL., 2004).

V prvnim ptipad¢ nemusi jit pfimo o chybné¢ zvoleny motivacni nastroj, ale CastéjSim
problémem je nedomysleni, nedocenéni, jakym zpiisobem miiZze byt interpretovan c¢i
aplikovan v praxi. Naptiklad i dobfe minény tlak na hospodarnost, konkretizovany
v podobé ukazatele vyrobnich nakladl, mize vést k drastickému omezovani provozni
udrzby, a tim i ndkladl na udrzbu. Tento stav se nasledné¢ muize projevit ve zvySenych
poruchach vyrobniho zatizeni a ve ztratach vyrobnich kapacit, nasledné se projevi ve

vysokych ndkladech na stfedni ¢i generalni opravy.

Druhy piipad piedstavuje situaci, kdy manazefi dostatecné neprezentuji své vize,
zamery, predstavy o budoucnosti ¢i prosperité organizace apod. Do této skupiny patii 1
pfipady, kdy manazefi filtruji informace postupované podiizenym. Zadrzovani
informaci Casto nemusi byt umyslné, spiSe mulZze souviset stim, ze si manazefi
uvédomuji, Ze podfizeni pracovnici nejsou s nimi pfitomni na jedndnich, poradach,
nemaji pristup k ur€itym informacnim materidliim, jimiz disponuji oni, popt. na vin¢ je
nepochopeni a neznalost informacnich potfeb podiizenych. Nedostateéna
informovanost ptispiva k staviim nejistoty, obav o osud organizace atd. Pomineme-li,
ze podiizenym mohou chybét nékteré potiebné informace pro jejich ¢innost, omezené
informovani muze byt chapano i tak, ze vedoucim na podfizenych nezélezi, kdyz

neuzndvaji za nutné je informovat. ZadrZzovani informaci ovSem mize byt
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interpretovano i tak, ze $éf chce mit vice informaci, nez maji podiizeni (VEBER A
KOL., 2004).

Nejvétsi dil nezddoucich motivaénich faktor souvisi s chybnymi fidicimi praktikami,

které mohou mit podobu:

e upiednostiiovani nékterych pracovnikli pted druhymi - neni napi. dobré, pokud
se manazer s nékterymi spolupracovniky ptateli a s jinymi ne, vSichni pracovnici
by méli mit stejnou Sanci,

e uzavienosti, tajnlstkafstvi, subjektivismu pfi pfijimani manaZerskych
rozhodnuti, ale pii hodnoceni dosazenych vysledkd, feSeni problému apod., coz
muze u podfizenych vyvolat pochybnosti o spravedlnosti manazera, zda méti
vSem stejnym metrem, zda nefavorizuje své oblibence apod.,

e nejasny, zmatecny, indiferentnich piikazl, které u podtizenych spiSe vyvoléavaji
nejistotu, dohady, jak spravné postupovat, co je jejich cilem apod., stejny ucinek
maji 1 proklamativni vyzvy typu, ,,udélejte to dobie, ,pracujte bezpecné*,
»postupujte uvazliveé* atd.,

e rozporu slov a ¢int, tzn., Ze hldséni jednoho a faktického jednani podle druhého
je pro tfadu pracovniki klicovym faktorem jejich frustrace a brzdou jakéhokoli
zaujeti ¢i nadSeni v praci. Prikladem tohoto stavu mtze byt situace z jedné firmy,
ktera zavedla a disledn¢ mezi zaméstnanci propagovala systém jakosti ve
smyslu normy ISO 9001, pficemZ se tradovalo, Ze vecer pan majitel chodi do

provozu a ptehazuje vytazené, vadné dily mezi dobré (NIERMEYER, 2005).

Do posledni skupiny faktord, které mohou znamenat zklamani, rozc¢arovani,
podkopavani pracovni moralky, patii vSechny ptipady, kdy management je neteény ci
liknavy v urcitych situacich, které by vyzadovaly zasah, pruznou reakci. Na prvnim
misté mize jit o ignorovani podnétl, navrha, napadi podtizenych, ddle o necinnost
v piipadé vnéjSich podnétd, napf. nereagovani na pfilezitosti na trhu, vyznamné

reklamace ze strany zékazniki, ale i podceniovani vnitifnich problémil organizace.

Z uvedeného je ziejmé, ze v zivoté kazd¢ organizace se mohou vyskytnout faktory,

které ne v jednotlivostech a zpravidla ani ne jednorazové, ale kombinaci a postupné
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mohou vést k otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pohody, vykonnosti a
angazovanosti pracovnikd. Jejich zamezeni obvykle nevyzaduje zadné investi¢ni
naklady, ale pfedevs§im zménu stylu fizeni (VEBER A KOL., 2004).

Ovliviiovani

Dle VEBERA A KOL (2004) jiz lidské d&jiny pfinasSeji mnoho piikladi uplatiiovani
moci ¢i vlivu nad druhymi. Nechybi mezi nimi vyuzivani fyzické ptfevahy spojené
s fyzickymi tresty a uplatnéni nerovného postaveni (otroctvi, nevolnictvi), rizné
neetické formy psychického nétlaku a piesvédcovani (s nimi se miizeme dodnes setkat
v riznych nabozenskych sektach) a dalsi formy manipulace ¢i uplatiovani a vyuzivani

moci a vlivu nad druhymi.

Jiz u I.LKanta se muzeme setkat s konstatovanim, Ze ,, na ¢lovéka se nemuzeme divat
pouze jako predmét manipulace, ale musime ho vnimat jako bytost se svobodnou vili,
ktera si zaslouzi, abychom s ni jednali s respektem®.

Konkrétni nastroje, kterych manazefi vyuzivaji k ovliviiovani, mohou mit rGznou
podobu, ucinnost i naléhavost pii vlastnim pouziti. Jejich klasické ¢lenéni spociva
v déleni na ptimé a neptimé nastroje:

Piimych nastroju uziva manazer v pfipadé, kdy se opira o direktivni piikazy a od

podiizenych ocekava kazen pii plnéni ulozenych ukoli. Mohou mit formu Ustni a

pisemnou.

I vmoderni fizené firm¢ se manazeti nevyhnou uziti pfimych nastroji v podobé
ptikazil, zakazl, nafizeni, smérnic, pokynl apod. Jednak se jimi vymezuji zakladni
zasady, pravidla, postupy, nezbytné pro standardni fungovani organizace a navozeni
zakladni discipliny v organizaci, jednak nelze vyloucit mimotadné piipady, napf.

havarie, kdy jsou ptikazy jedinou moznosti, jak tyto situace zvladnout.

Specifickou formou pfimych nastroji urcujicich nejvyhodnéjsi postupy apod. jsou
v podstaté o trvalé ptikazy, které:

e osvobozuji fidici pracovniky od pfijimani opakujicich se rozhodnuti i ur¢ovani

detailnich postupti pro podfizené a uvolnujici prostor pro jejich koncepéni

¢innost,
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e zabezpecujici sjednoceny zdvazny postup feSeni obdobnych ukolt, i kdyz jsou
vykonavany riznymi pracovniky,

e piedstavuji vyznamny duchovni majetek firmy (KOUBEK, 2001).

Neprimych nastroji uzivd manazer, kdyz vymezuje urcity prostor pro samostatné
chovani podfizenych slozek, ptficemz konkrétni piistupy a do jist¢ miry 1 dosazené
vysledky ponechavd na jejich vili. Na manazery jsou kladeny naroky, pokud jde
piedevsim o vybér vhodnych nastrojt, fidici opatieni mohou mit dlouhodob¢;si platnost

a od podfizenych se ocekava vyssi iniciativa.
K typickym nepfimym nastrojim patfi:

nastroje ekonomické, mezi néz zahrnujeme:
e mzdy, odmény, prémie, ekonomické sankce,
e podily na hospodarskych vysledcich/ zisku,
e zaméstnanecké akcie,
nastroje mimoekonomické:
e pochvaly, vefejnd uznani,
e dobré¢ socialni klima v podob¢ partnerstvi, nepiipustnost zavisti, podeziravosti,
e pracovni klima, dobré pracovni prostfedi, humanizace prace apod. (VEBER A

KOL.,2004).

2.5 Systém odménovani pracovniki

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

jednotlivé slozky, poptipadé vysledky prace spolehlivé méftit.

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

hodnoceni se uklddaji do osobnich materidli pracovnikli. Neformalni hodnoceni
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pracovnika se naopak provadi pribézn€ jeho nadfizenym pracovnikem behem

vykonéavani prace. Nebyva zpravidla nikam zaznamenéno a ma piilezitostnou povahu.

Hodnoceni pracovniki miize byt v rdmci podniku Gc¢inné, jen kdyz je uskute¢iiovano

jako pfirozena soucast v ramci celého souboru profesiondlnich ¢innosti. Vyznamny je

pfi tom pozadavek, aby hodnotici pohled na rGzné pracovniky byl srovnatelny a aby

hodnoceni bylo pro vSechny vedouci zavazné.

Kladou diiraz na zasady pro hodnoceni pracovniki, kterych je tieba dbat:

1y

2)

3)
4)

5)

6)

7)

8)
9

Hodnoceni pracovniki je profesionalni ¢innost, kterd ptislusi vyhradné fidicimu
pracovnikovi.

Hodnoceni pracovnikii uskute¢iiované jednotlivymi vedoucimi pracovniky musi
byt vzajemné srovnatelné.

Hodnoceni pracovniki je ukol pribézny, procesudlni.

Pii kazdém hodnoceni je tfeba stanovit jasna kritéria hodnoceni vztahujici se
k pozadavkiim prace a k cilim, které ma pracovni ¢innosti napliiovat.

Zakladni hodnotici kritéria maji odpovidat charakteristikim vykonavané prace a
funkénimu zafizeni.

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

Hlavni pozornost je orientovana na aspekty pracovniho jednani a na posuzovani
vysledk préce.

Je tieba stanovit i kritéria hodnoceni profilu osobnosti ¢lovéka.

Pouzit hodnoticich kritérii je tfeba vazat na specifické znaky profese a pracovni
pozice, resp. na specifické znaky pfevazujicich profesionalnich cinnosti
(DEDINY A CEJITHAMRA, 2005).

2.6 Zasady rozvoje zaméstnancu:

Desatero rozvoje zaméstnancii:

Spokojenost zaméstnanci boduje - cetné prizkumy spokojenosti personalu
dochazeji ke stejnému zavéru: "Vasi zaméstnanci nejsou spokojeni a odejdou

vam, pokud se v&ci nezméni." Spickové firmy investuji €as, penize a dalsi zdroje
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do zvySovani spokojenosti zaméestnanct, protoze védi, ze tim ziskaji konkuren¢ni
vyhodu,

UdrZte si starSi zaméstnance - star§i zaméstnanci jsou pro firmu cenni, protoze
na trhu prace neni dost kvalitnich mladsich lidi, ktefi by je mohli pln¢ nahradit.
Pokuste se udrzet star§i zaméstnance o trochu déle, zapojte je do projektu,
povéite je mentorovanim mladSich zaméstnancii a vyuzijte jejich zkuSenosti
diive nez skute¢né odejdou,

Vytvarejte lidem prileZitosti k osobnimu rozvoji - tim zvysite
pravdépodobnost, ze ve firm¢ zlstanou. Naucte manazery vést rozhovory se
svymi spolupracovniky o jejich osobnim rastu a ucte tuto dovednost i samotné
zamestnance,

Uvolnéte rezim pracovni doby - lidé chtéji vice volnosti a pruznosti. Pokud jim
v tomto sméru néco rozumného nabidnete, mate veétsi Sanci si je udrzet,

Bud’te tolerantni k zaméstnancim riznych vékovych skupin - dnes vedle
sebe Casto pracuji lidé Ctyfech rliznych generaci. Je na Case v€novat pozornost
specifickym pottebam jednotlivych vékovych skupin. Pomozte jim k lepSimu
vzajemnému porozumeéni. Zvysite tak v§eobecnou spokojenost a produktivitu,
Nové prilezitosti jsou likadlem pro talentované zaméstnance- vytvarejte
nové¢ prilezitosti, které ptitdhnou a udrzi talentované zaméstnance. Pokud z firmy
odejdou, ziska je vase konkurence. Dnes maji talentovani a vysoce kvalifikovani
lidé dal8i moznost k uplatnéni: podnikat soukromé na vlastni ucet,

Stabilizujici rozhovory se zaméstnanci - misto vystupnich rozhovort se naucte
vést rozhovory stabilizujici, zaméfené na udrzeni kvalitnich zaméstnanci ve
firm¢. Zakladni otdzka téchto rozhovort zni: "Co pro vas mizeme ud¢lat, abyste
u nas zustal?",

Vydélek neni to jediné, co vede lidi k rozhodnuti setrvat ve firmé - kazdy
zaméstnanec ma jiné potieby a kazdého lze motivovat a udrzet ve firmé jinym
zpusobem. Promluvte s lidmi, které nechcete ztratit. Ptejte se jich na osobni
potfeby a ocekéavani vici firmé€. Pak se snazte najit zplisob, jak jim nabidnout to,

co zadaji,
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ManaZeri budou Fidit vice pfimych podfizenych - podle predpovédi se v pristi
dekadé¢ zvétsi pocet manazerskych pozic o 25 %, ale na trhu prace bude o 15 %
mén¢ vhodnych kandidati na manazerskd mista ve veéku 25 az 44 let.
Vychodiskem je zvySeni rozsahu fizeni neboli poctu pfimych podiizenych pod
jednim manazerem. ManaZefi se budou muset naucit vice delegovat a zacit se
zmocnovanim zameéstnancu,

Laskavéjsi pracovisté vyhravaji - zaméstnanci jsou ptredevsim lidské bytosti.
Chtéji, aby si firma vazila jejich znalosti a dovednosti a dala jim moznost
vyuzivat je. Chtéji to uz dnes a budou to jesté naléhaveji vyzadovat zitra. Zdroj:

[15].

Odménovani zaméstnancu

Odménovani predstavuje nejen poskytovani mzdy za vykonanou praci, ale také jisté

zaméstnanecké vyhody. Budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni lidskych zdroji ma

ovSem SirSi dimenze nez jen penézni ocenéni piinosu zaméstnance. Strategické

odmeénovani sleduje propojeni mzdy za praci s riznymi formami uznani a ostatnimi
nastroji ¥izeni lidskych zdroji. (TOMSIK, 2005)

Druhy odmén:

Hmotné odmény a vyhody

pfimé odmény ve finanénim vyjadfeni ( plat, prémie pro jednotlivce, podil na
kolektivnich prémiich, odmény za vysledky hospodateni, ptiplatky za prace pies
Cas atd.)

nepiimé odmény v nefinanénim vyjadfeni (zvlaStni ustanoveni v pracovni
smlouvé o podminkach zaméstnani i narokl, prestizni ndzev funkce a tomu
odpovidajici status, prvotiidni vybaveni pracovisté, poskytovani sluzeb —

obcerstveni, matetfska Skola, atd.)

Nehmotné odmény a vyhody

ucast na rozhodovacich procesech, zvySend osobni pravomoc rozhodovani
v urcitych ptipadech, moznost vybéru prace dle osobnich preferenci, zabezpeceni

v&t§i socialni jistoty pracovni smlouvou atd. (KOCOUREK, TRYLC, 2004)
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Chyby v odménovani

Jedna z nejcastéjSich chyb v odménovani vychazi z ptredstavy, ze ndkladovou
konkurenceschopnost, a tim i vykonnost firmy Ize zvysSit snizenim ¢i omezenim ristu
mzdovych tarifi. Niz8i irovenn mzdovych tarifti - mezd, které firma svym pracovnikiim
plati za hodinu ¢i mésic prace - vSak jeste¢ neznamend, Ze si firma vytvaii predpoklady
pro vyssi konkurenceschopnost. Ve skuteCnosti to mtize byt 1 naopak. Faktorem
nakladové konkurenceschopnosti jsou pracovni ndklady, tedy mzdové naklady na
jednotku produkce. VysSi uroven pracovnich nakladti znamena za jinak stejnych
okolnosti 1 niz§i néakladovou, resp. cenovou konkurenceschopnost. Vztah mezi
mzdovymi tarify a pracovnimi naklady je vSak zprostiedkovan urovni produktivity.
Pracovni ndklady podniku s vyrazné vysS$i produktivitou mohou byt proto i pii
podstatné¢ vysSSich mzdovych sazbach relativné nizké, protoze vysoka produktivita

nepiiznivy dopad vyssich mezd kompenzuje.

¢ Produktivita versus naklady - nizké produktivita mize vést naopak k vysokym
pracovnim ndkladim 1 pfi  velmi nizké drovni mezd. Zéakladem
konkurenceschopnosti totiz neni uroven mezd, ale pracovnich ndakladd.
Vyjadfeno jinymi slovy, nahradi-li podnik své kvalifikované zaméstnance
(naptiklad proto, aby neptekrocil sviij snizeny mzdovy rozpocet) pracovniky s
podstatné niz§imi mzdami, jeho pracovni ndklady velmi pravdépodobné
vzrostou, protoze hiife placeni zaméstnanci budou i méné zkuSeni a schopni.
Snizenim mezd tak dojde nejen k vzristu pracovnich nékladd, ale i k poklesu
nakladové konkurenceschopnosti podniku. K zaméné¢ mzdovych sazeb a
pracovnich nakladi dochazi ¢asto proto, ze mzdové naklady jsou pro manazery,
ktefi chtéji udélat dojem na své nadfizené, snadnym tercem. Fakt, Ze jsou
"nejvice na rané", vSak neznamend, Ze jsou faktorem majicim z pohledu
zvySovani vykonnosti nejvyssi G¢innost.

e Spravedlivost v odménovani - jednoznacny vztah mezi vysi mezd a vykonnosti
vSak neplati ani naopak. ZvySime-li zaméstnancim mzdy, nemiizeme
automaticky ocekévat, ze zvysi 1 svlj vykon. Ve hie je totiz i Casto jejich
subjektivni pfedstava o tom, jaky je vztah mezi jejich osobnim nasazenim a

mzdou. Vnimaji-li zaméstnanci sviij dosavadni plat jako "spravedlivy" (at jiz ve
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vztahu ke svému pracovnimu usili nebo vysi odménovani podobné prace v
jinych firméach), mohou na zvySeni mzdy reagovat pfiznivé a snazit se svou
"bilanci" ve vztahu k firmé vyrovnat. Chapou-li ho vSak i1 nadale jako
nespravedlivy, jejich vykon se velmi pravdépodobné nezméni. Nejasnost panuje
mnohdy 1 v otazce, jak postupovat, dava-li zaméstnanec najevo svou
nespokojenost a ta se promitd i v jeho vykonu. ZvySeni platu ve snaze zabranit
jeho nespokojenosti mize byt na misté, je-li hlavni pfi¢inou nespokojenosti
zaméstnance jeho odménovani ve vztahu k ostatnim pracovnikim podniku,
podavajicim v ramci daného mista stejny vykon. Je-li vSak hlavni pfi¢inou
nespokojenosti povaha prace nebo pracovnich podminek, vztahy na pracovisti,
zpisob fizeni, nedostatek potfebnych informaci apod., je tfeba se snazit tyto
podminky zménit. Neni-li to mozné nebo prameni-li nespokojenost spiSe z
povahovych rysi zaméstnance (muze jit o osobu s tzv. negativni efektivitou
majici k nespokojenosti trvaly sklon a pfendsejici ji 1 na ostatni pracovniky), je
vhodnéjs$i uvazovat po dohod¢ se zaméstnancem o jeho piechodu na jiné
pracovisté nebo odchodu z podniku.

Konkurence miize preplacet - slozitéjsi otdzkou, zejména u kvalifikovanych
zaméstnancli, muze byt nespokojenost s jejich udajné niz§im mzdovym
ohodnocenim ve srovnani s konkurenci ¢i dokonce hrozba, Ze z podniku z tohoto
divodu odejdou. Pfistupovat na "hru" s dorovndvanim platu a snaZzit se
zaméstnance stabilizovat hlavné vysi jeho platu mize byt v fadé situaci oSidné.
Vytvaii totiz precedens a zvysSuje pravdépodobnost podobného postupu v
budoucnosti. Zaméstnance, kterého u firmy udrzuje jen vyse jeho platu, navic
podnik dfive nebo pozdé€ji stejné ztrati, a to kdykoli konkurence pfijde s vyssi
nabidkou.

Bez ohledu na to, zda si podnik muze zvySeni platu zaméstnanci ekonomicky
dovolit, je vhodné¢jsi reagovat nabidkou vysSich nebo Iépe vymezenych
pravomoci, lepsi ptilezitosti pro vzdélavani a dalsi kariérovy postup, ale i snahou
o lepsi mezilidské vztahy na pracovisti, moznost spolupracovat s osobami

piinaSejicimi zajimavé podnéty a inspirace apod. Zdroj: [16].
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Ve své préci, kterd je zaméfend na motivaci a odménovani lidskych zdroji ve vybraném
podniku, jsem zpracovavala udaje ziskané o spole¢nosti BRVZ, s.r.o. ve které pracuji,

konkrétn€ v oddéleni informacnich technologii.

V poslednich nékolika letech prudce nartistd objem prace jednotlivych pracovnikil a
dasledkem toho se objevuji problémy ve vzajemné komunikaci a v pfistupu k feSeni
problémt, které predtim nebyly pfili§ patrné. Tyto problémy pak i1 pies velice dobré
pracovni vztahy zacaly naruSovat 1éty provéfenou a vétSinou harmonickou spolupraci

jak mezi zaméstnanci navzajem, tak mezi podiizenymi a vedoucim pracovnikem.

Hlavnim cilem mé prace je tedy co nejpfesnéjSi zhodnoceni soucasného stavu
spokojenosti zaméstnanct, identifikace problémi a zjiSténi jejich pri€in. Z hlediska
motivace a odménovani lidskych zdrojui ve spolecnosti jde o to upozornit na nedostatky,
které se v této oblasti objevuji a zabranit tak ztratdm, které by vyplyvaly z dlouhodobé
nespokojenosti a demotivace zaméstnancii a nedostatecného piehledu vedouciho

pracovnika. Prace tedy umozni pfesnéjsi rozhodovani vedeni firmy v této oblasti.

Vedlejsim cilem je navrhnout zmény v oblasti komunikace mezi nadfizenym a
podfizenymi a mezi pracovniky navzajem, pokud zde nedostatky existuji. Nebot’ dobra
komunikace je jednim ze zakladi vedoucich k dobré motivaci pracovnikii. Rada bych
proto na zaklad¢ vysledka poskytla podklady pro oddéleni vyvoje a spravy software
k vytvoteni elektronického informacniho systému, ktery by pomohl komunikaci
zjednodusit a zavést jednoduché kontrolni mechanizmy jak pro uzivatele, tak pro vedeni

a pro pracovniky samotné.
3.2 Hypotézy
e HPI: Zaméstnanci jsou spokojeni se sou¢asnym motivacnim programem.
e HP2: V oblasti komunikace mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnanci 1 mezi

zaméstnanci navzajem existuji nedostatky.

e HP3: Existuje potieba zvySovani kvalifikace pracovnikd.

20



3.3 Metodicky postup

Abych byla schopna objektivné popsat a zhodnotit souc¢asny stav podniku v oblasti
motivace a odménovani pracovnikill, vénovala jsem se nejprve studiu odborné literatury

vyptjcené z JihoCeské védecké knihovny a knihovny JihoCeské univerzity.

Dalsim dilezitym zdrojem informaci pro mne byla dobra né€kolikaletd osobni znalost
¢lent kolektivu, ktera mi dovolila podivat se na problematiku z vice uhlid pohledu. Po
mnoha rozhovorech, jak s vedoucim pracovnikem, tak s jeho podfizenymi jsem ziskala

konkrétni predstavu jak dosdhnout cile a navrhnout feseni.

Ostatni potiebné informace jsem cerpala ze zdroji na internetu, z internich zdroji
spole€nosti, to znamend z podnikovych smérnic a ostatnich vnitropodnikovych

materialu.

3.4 Pouzité metody

Klicovou metodou, kterou jsem pro ziskani informaci o spole¢nosti pouzila, bylo
dotaznikové Setteni, jehoz formu a koncepci jsem zalozila na skute¢nostech zjisténych z
neformalnich osobnich rozhovort s naprostou vétSinou pracovnikli spole¢nosti béhem

poslednich let spoluprace.

Ve spolecnosti pracuje stabiln¢ 14 pracovnikd, se kterymi se velmi dobfe osobné znam,
navzédjem divéra, proto zde ze strany spolupracovnikil neexistovaly obavy, Ze ziskané
informace by mohly byt pouzity proti nim. Ziskané informace z dotaznikového Setieni

byly pfinosné a ziistanou anonymni.

Déle jsem vedla rozhovory s vedoucim pracovnikem spolecnosti, jehoz pracovni naplni
je také odmeénovani a motivovani pracovnikli, a ktery ma dlouholeté zkuSenosti

s vedenim, motivovanim, odménovanim pracovnik.

Jelikoz jsem sama ve spoleCnosti zaméstnana, mohla jsem vyuzit také metodu

pozorovani. Sledovala jsem chovani svych spolupracovnikil, jejich vztahy mezi sebou
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navzajem, vzajemnymi vztahy spolupracovniki a vedouciho pracovnika. Je jisté, ze tato
metoda nemusi byt pln¢ objektivni, jelikoZ mlj ndzor mize byt ovlivnén vlastnimi
pocity a usudkem. Pfesto je jasn¢ zietelné Zze problém nedostatecné komunikace je

nemotivujicim prvkem.

Ziskané udaje z dotazniku jsem zpracovala v programu Microsoft Office Excel a dale
jsem pomoci grafii zndzornila stav soucasnych ndzorti zaméstnancti spolecnosti, které
jsem zhodnotila a pokusila se vyjadfit zavéry, které z dotaznikového Setieni vyplyvaji.

Graficka zndzornéni jsou vyjadiena v procentech zastoupeni jednotlivych odpovédi.

Ziskané informace by mély byt piinosné pro vedouciho pracovnika firmy, mély by
odhalit neuspokojené potieby zaméstnancli a moznosti jejich dal$i motivace. Je nutné
zminit, 7e informace byly ziskany z celého pracovisté v Ceské republice, které &ita
pouze 14 pracovnikl. Ostatni odd€leni firmy provozuji svou ¢innost na Slovensku a pod
jinym vedenim. Proto by bylo velice obtizné stejné Setfeni provést i tam. Je tedy nutné
brat, vzhledem k témto okolnostem, ziskané vysledky s omezenim platnosti na oblast

Ceské republiky.
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4 Charakteristika podniku BRVZ s.r.o.

4.1 Historie podniku

Spole¢nost BRVZ s.r.o0. je servisni spole¢nosti stavebniho holdingu STRABAG a.s. a
vznikla zapisem do Obchodniho rejstiiku 17.zatfi 1998. Spole¢nost méa zahrani¢niho
(rakouského) vlastnika, mateiska spole¢nost sidli ve mésté Spittal am Drau. V Ceskych
Budgjovicich se nachézi jeji zastoupeni pro Ceskou republiku a to &ast spole¢nosti,
kterd zajiStuje provoz datovych siti a servis tykajici se informacnich technologii.
Vedeni spolecnosti spolu s administrativnim aparatem a oddélenim vypocetni techniky

sidli v hlavnim mésté Slovenska v Bratislavé.

Pro dostate¢né pochopeni ptisobeni firmy BRVZ s.r.o. musim stru¢né popsat mateiskou
spolecnost STRABAG a.s. Pusobnost holdingu STRABAG a.s. zahrnuje desitky
vétsich a stovky malych organiza¢nich jednotek rozmisténych po celém uzemi CR.
STRABAG a.s. — hlavni znacka STRABAG SE — ptisobi ve vSech oblastech stavebniho
prumyslu a jako vyznamnd evropska stavebni spolecnost podnikd po celém svéte.
Stavebni koncern patii mezi pfedni dodavatele stavebnich sluzeb ve stiedni a vychodni
Evropé a zaméstnava vice nez 60.000 pracovniki ve vice nez 500 lokalitach a dosahuje
stavebnich vykonti v hodnoté témét 11 mld. € rocné. Spole¢nost STRABAG a.s. ptlisobi

ve vSech oblastech stavebniho primyslu:

e Silni¢ni stavitelstvi
e Pozemni stavitelstvi

e Inzenyrské stavitelstvi

4.2 Sluzby poskytované spolec¢nosti BRVZ s.r.o.

Hlavni naplni ¢innosti podniku BRVZ s.t.0. je:

e sprava sitové infrastruktury — vzajemné propojeni pocitact v siti
e sprava komunikacnich prostredkii (e-mail, internet atd.)

e  zabezpeceni sit¢ a nakup vypocetni techniky
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e dodavatelska cinnost — nakup, distribuce, prondjem a uvadéni do provozu
vypocetni techniky

Mezi nejcastéji nakupovanou vypocetni techniku patii stolni pocitace, notebooky,
severy, pokladni systémy, monitory, projektory, tiskdrny, multifunkéni zafizeni,
kopirky, faxy, scannery, procesory, paméti, zékladni desky, disky, mechaniky, grafické
karty, klavesnice, mysi, serverové komponenty, spotfebni materidl, media, dopliiky a
dalsi.
K neméné dulezité naplni prace patii vedeni systému nakupu nové vypocetni techniky
prostfednictvim programu objedndvek vcetné poradenstvi k tomuto systému, vytizovani
objednavek a zajisténi distribuce téchto produktd, pronajimani vypocetni techniky.
Obecné se da fici, Ze podnik zalozil svou existenci pfedev§im na nakupu a nésledném

prongjmu vypocetni techniky ostatnim spolecnostem stavebniho holdingu.
Ostatni ¢innosti podniku provozované odd¢lenimi, kterd jsou umisténa na Slovensku:

e vedeni ucetnictvi

e Cinnost u¢etnich, ekonomickych a organiza¢nich poradci

e zprosttedkovani pojisténi

e specializovany maloobchod

e pronajem a puijcovani véci movitych

e pofadani odbornych kurzii, Skoleni a jinych vzdélavacich akci véetné lektorské

¢innosti
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4.3 Organiza¢ni struktura spolecnosti

Organizaéni struktura ve spole¢nosti v Ceskych Budgjovicich je liniové, tedy piimé
fizeni vedouciho pracovnika podiizenych pracovniki.V Ceské republice pracuji z
hlediska mista jejich pasobeni pod vedenim vedouciho pracovnika dvé skupiny

pracovniki, které miiZzeme rozdélit na interni a externi skupinu.

Interni skupina sidli v centrdle v Ceskych Budé&jovicich, ¢itd 7 pracovnikd a jednoho
vedouciho pracovnika. Hlavni pracovni néplni je obsluha vypocetniho systému,
zajisténi servisu v§em uzivatelim stavebniho holdingu, programovani, feSeni vzniklych

problémil v souvislosti s praci na pocitaci, obsluha severi a celd datova infrastruktura.

Externi skupina se sklad4a ze 7 pracovnikl, z nichz kazdy zajiStuje servis uzivatelim
vypocetnich systémill vSech spolecnosti stavebniho holdingu Strabag, kazdy ve své

urcené Casti Ceské republiky.

Obrdzek 2: Schéma organizacni struktury BRVZ, s.r.o0.Ceské Budéjovice

Vedouci pracovnik  BRVZ s.r.o

3

Interni skupina podiizenych pracovnikii: Externi skupina podiizenych pracovnikii:
- pracovnik obsluhujici servery, datové sité -pracovnik poskytujici servis uZivatelim v stfednich
- pracovnik pro podporu programu Lotuse Notes Cechach, prvni &ast

- asistentka vedouciho pracovnika - pracovnik poskytujici servis uZivatelim v stfednich

- pracovnik podpory programi Helios, Aspe, Prodata Cechéch, druha &ast

- pracovnik poskytujici servis uzivatelim v severnich
Cechéch

- pracovnik poskytujici servis uzivatelim v zapadnich

Pramen: autorka
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4.4 Napln prace jednotlivych pracovniki

Vedouci pracovnik

Je zastupcem spolecnosti za Ceskou republiku, komunikuje s vedoucimi pracovniky,

tfediteli firem koncernu, uzavird a podepisuje smlouvy, zajistuje zifizeni datovych linek

pro nov¢é nakoupené spolecnosti, organizuje prevzeti noveé nakoupenych firem v oblasti

vypocetnich technologii, provadi dohled a hodnoceni nad ostatnimi pracovniky

spole¢nosti.

Interni skupina

odborna skupina — obsluhuje zafizeni servery, sklada se ze dvou pracovnikd.
Hlavni naplni prace je vytvaieni novych uzivateli, zajiSténi fungovani lokalnich
datovych siti v koncernovych siti v Ceské republice, poskytovani podpory
pracovnikim externi skupiny. Jeden znich je zdroven servisni pracovnik pro
region jizni Cechy

pracovnik zajistujici uzivatelsky servis tykajici se aplikacnich programu
koncernu, naptiklad programy IPOS, Aspe, Prodata, Hélios, Ipos atd.

pracovnik  poskytujici podporu  k specializovanému programu  Buttler
vyuzivaného na lomech, betondrnach, obalovnach. Zaroven servisni pracovnik
pro region jizni Cechy

pracovnik poskytujici servis k programu Lotus Notes. Jednd se o program
koncernové e-mailové komunikace a tlozisté smérnic a dokumentti

asistentka - vede evidenci pronajimané vypocetni techniky koncernovym
firmam, zajiSt'uje fakturaci vystavovanych ndjmui pouzivané vypocetni techniky,

zajiStuje objednavky vypocetni techniky, komunikuje s uzivateli.

Externi skupina

Jedna se o 7 pracovnikil, ktefi poskytuji uZzivatelsky servis v lokalitach, které jsou

uréené k jejich sprave, v piipadé nutnosti jsou vyuzivani pro vypomoc pii urcitych

¢innostech internich pracovnik.
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Nasledujici tabulka je informativni a znézornuje, jak vysoky pocet uzivatelti ptipada na

jednotlivé pracovniky uzivatelské podpory. Kazdy sloupec reprezentuje jednoho

pracovnika s pfidélenymi lokalitami v daném regionu.

Tabulka 1: Pocet uZivateli na jednotlivé pracovniky uzivatelské podpory - dle lokalit

Oblast Jizni Jizni stredni stredni

. . . . zdpadni severni Morava Morava
(vzdy I | Cechy 1. | Cechy Cechy Cechy . g
) ) ; ; ; Cechy Cechy 1. cast 2.cast

pracovnik) cast 2. cast 1. cast 2. cast

Pocet

288 288 156 156 319 240 335 420
uZivatela

Pramen: BRVZ s.r.o.

Celkem na 6 pracovniki uzivatelské podpory tedy ptipada 2202 uzivateld.
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5 Analyza a zhodnoceni souc¢asného stavu

Ve spolecnosti BRVZ, s.r.o, jak jsem jiz zminila, pracuji dvé skupiny pracovnikd. Jedna
skupina pracovnikli, kterd ma své misto pracovist¢ piimo na centrdle v Ceskych
Bud¢jovicich a druha skupina pracovnikli v ,terénu®, majici své misto pracovisté

v pridélené lokalité.
Kolektiv

Kolektiv je pomérné mlady, coz byl zamér vedouciho pracovnika z divodu jeho ndzoru,
ze mladi 1idé maji bliz§i vztah k modernim technologiim, jsou flexibilnéjsi a snadnéji se
uci novym poznatklim, coz jsou v oblasti vypocetni techniky velice dulezité faktory.
Vékovy primér pracovniki je 34,5 roku, jde tedy o pomérné mlady kolektiv. Jeden
z divodl rozhodnuti vedouciho pracovnika o ptfijmuti pracovnikd podobného véku byl
také diivod, ze lidé podobného véku k sobé maji blize, coz pomaha vytvaret pratelské

pracovni prostiedi.

Vzdélani vedouciho pracovnika je vysokoskolské v oboru vypocetni technologie a mezi
zakladni dovednosti patii plynuld anglictina slovem i pismem. Vzdé¢lani podfizenych
pracovnikli je vzdy minimalné stfedni odborné¢ vzdélani ukoncené maturitou,
podminkou k pfijmuti pracovnikid byla znalost alespoii jednoho svétového jazyka,
jelikoz se jednd o servisni spole¢nost, kterd je soucasti mezinarodniho stavebniho
holdingu a pracovnici pfichazeji pii své praci také do styku se zahrani¢nimi pracovniky.
VSichni pracovnici musi mit fidi¢ské opravnéni, jelikoz soucésti pracovnich povinnosti
jsou i zasahy v misté pracovi§té uzivatell mimo Ceské Budg&jovice, které nelze ve viech

pripadech fesit ,,na dalku®, pomoci pocitace.
Rizeni ve firmé

Diky liniové organizaéni struktufe BRVZ s.r.o. v Cechach a na Moravé jsou zde
jednoznaéné vazby mezi podiizenymi a vedoucim pracovnikem. Rizeni z hlediska
druhu pracovnich tkolti bychom mohli rozd¢lit do dvou c¢asti. Prvni ¢ast, ve které jsou
druhou ¢ast, ktera zahrnuje pracovni ukoly podradné, ve kterych je uplatiiovana forma

samorizeni.
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Nejdilezitéjsi ukoly vznikaji pfedevSim pii zakoupeni nové firmy koncernem jako je
naptiklad zfizeni novych datovych linek, aby mohl provoz nové firmy zpohledu
¢innosti datové sité bezproblémoveé fungovat a déale sjednoceni jednotlivych procest
tykajici se vypocetnich technologii, dle koncernovych pravidel. Veskeré tyto ¢innosti
tidi vedouci pracovnik, rozdéluje jednotlivé tikoly mezi pracovniky a dohlizi na jejich

véasné splnéni.

Hlavni ptednosti liniové struktury jsou jednoduché vztahy podtizenosti a nadfizenosti a
jasné kompetence. Mezi dalSi pfednosti patii moznost snadné kontroly plnéni ukolt

pracovnik.

Z teorie vime, ze nevyhodou této organizacni struktury je, ze podceniuje specializaci
pracovnikli, nemotivuje je kdalSimu vzdélavani, coz vSak v ptfipadé odvétvi
vypocetnich technologii neni Gplné mozné. Pracovnici se museji pro vykon své prace

alespoit minimalné vzdélavat primétené k rozvoji spravovanych vypocetnich systémii.

Druhotadé a rutinni ukoly, jak jsem jiz vySe zminila, jsou fizeny samotnymi
pracovniky. Tim vSak vznikd prostor pro ¢asové prodlevy, jelikoz splnéni téchto
pracovnich tkoli neni nikym kontrolovdno, nez samotnym pracovnikem. V piipade
ur¢ité stagnace ¢i takzvaného ,,vyhotfeni“, kdy pracovnik svou praci vykonava jiz
dlouho a neni motivovadn novymi impulzy, dochéazi k prodluZzovani ¢asu nutného na
vykon uréitého pracovniho ukonu, k snizeni pracovni produktivity. Jedinou moznou
kontrolou je existence zpétné vazby, kdy neuspokojeny uzivatel, jehoz Zadost nebyla
vytizena poda stiznost. To se vSak stdva pouze v krajnich ptipadech, proto mizeme fici,

ze v této Casti pracovnich tkoll neni zajiSténa dostatecna kontrola.

Dal§im problémovym faktorem, ktery se ve spolecnosti vyskytuje, je nedodrzovani
jednotnych postuptl, tykajici se druhotfadnych tkold. Ptikladem mize byt naléhava
situace, kdy dojde k vyfizeni urCité objedndvky uzivatele bez zdznamu do interniho
systému. Situace je urychlené¢ vyfizena, ale neexistuje jediny zdznam, ktery mulize byt
v budoucnu potiebny. Neexistuje zde také zpétna vazba ve formé kontroly a problém se
projevi tehdy, kdy jsou jiz potiebna data jen obtizné zjistitelnd, prodluzuji pracovni
procesy a vyzaduji mnoho ¢asu na dohledavani, ktery mohl byt efektivnéji vyuzit pfi

plnéni ostatnich pracovnich ukolt.
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5.1 Individualni motivace zaméstnancu

Z odborné literatury vime, ze lidé si vytvareji vlastni individudlni motivac¢ni hierarchie.
Zakladem uspésSnosti kazdého manaZera je pusobeni konkrétnich motivacnich faktort

na jednotlivce. Ve spolecnosti BRVZ, s.r.o. jsou jako motivacni faktory pouzivany:

e Plat, ktery je vyznamnym motivem pro vétSinu lidi. Jsou potiebné pro zajiSténi
zakladnich potieb a dale zajisténi urcité Zivotni Grovné. Oba faktory jsou nutné
pro dosazeni spokojenosti pracovnika. Pro manazera jsou pracovnici, pro néz je
platové ohodnoceni motivem, snadno fiditelni, nebot’ mé-li podnik k dispozici
dostatek financi, je mozné tyto pracovniky maximalné motivovat a dosadhnout u
nich maximalniho vykonu. Plat je stanoven dle smérnic firmy, pracovni
odpovédnosti, dosazeného vzdélani, poc¢tu let, po které pracovnik pro firmu

pracuje do tarifnich skupin A, B, C.

Tabulka 2: Tarifni skupiny pro zaméstnance technicko- hospodarské pracovniky

Tarifni skupiny pro zaméstnance — THP, hrubé tarifni mési¢ni

mzdy

Administrativni zaméstnanci Ttida A
Techniéti zaméestnanci Trida A
Ekonomic¢ti zaméstnanci Ttida B
Odborni pracovnici Ttiida B
Odborné tidici odpoveédnosti Ttida B
Vedouci pracovnici Ttida C
Vedouci pracovnici s ukonenym vys§im odbornym vzdélanim Ttida C
Vedouci pracovnici s ukon¢enym vysokoskolskym vzdélanim Ttida C
Vedouci pracovnici s odbornou fidici odpoveédnosti Ttida C
Samostatni vedouci pracovnici s ukon¢enym odbornym vzdélanim Ttida C
Samostatni vedouci pracovnici s vysokoskolskym absolutoriem Ttida C
Samostatni vedouci pracovnici s odbornou fidici odpovédnosti Ttida C

Pramen: BRVZ s.r.o.

e osobni postaveni by se alespon v jisté mife mélo objevit v motivacnim zebticku
kazdého pracovnika. Moznost vzdélavat se a zvySovat svou kvalifikaci je
vhodnym motivacnim faktorem pro fadu pracovnikii, které neuspokoji
odpracovani pracovni doby a odmény v podob¢ platu. Jedna se o ctizddostivé

pracovniky, které motivuje moznost osobniho rozvoje. Spole¢nost se podili na
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odborném rhstu svych zaméstnancli, zaméiuje se na zajiSténi moznosti
vzdélavani pracovnikil u nichz to jejich profese vyzaduje ¢i u pracovnikl, ktefi
maji o dal$i vzdélavani sami z4jem. Pracovnici se mohou dvakrit do roka
ucastnit riznych Skoleni, vhodnych k vykonu jejich profese. Déle spole¢nost
BRVZ poskytuje pln¢ hrazené jazykové kurzy,

e pro vétSinu zaméstnanci je také dulezité piijjemné pracovni prostiedi, pro
nékteré typy zaméstnancl je naopak tento faktor mnohem vice nez pracovni
vysledky a penize. SpoleCnost si zaklddd na vytvafeni piijemné pracovni
atmosféry, ptratelském vztahu mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky, ktery
by mél zjednodusit a urychlit feSeni pfipadnych pracovnich problému a rychlé
odstranéni nedostatkll, které by mohly vést ke snizeni pracovni produktivity
zaméstnance. SpoleCnost organizuje ruzné€ sportovni akce jako naptiklad
volejbalové ¢i bowlingové turnaje, vdnoc¢ni vecirky atd., které maji navodit pocit
sounalezitosti se spolecnosti, moznost sblizit se svymi spolupracovniky, poznat
se navzajem po strance nejen pracovni, ale také soukromé. Z vlastni zkuSenosti
mohu fici, Ze osobni poznani svych spolupracovnikl spolupréci velice usnadni,
pokud své spolupracovniky lépe zndme, mame vétSi snahu pomoci a vyiesit
mozné problémy a nedorozumeénti,

e Vneposledni tadé¢ je podstatnym a uplathovanym motivaénim faktorem
umoznéni Kreativni prace pracovnikiim, u nichZ je tato vlastnost pfednosti pro
realizaci vykonavanych pracovnich povinnosti. Jednd se o pracovniky, ktefi
maji potfebu vytvaret néco nového. Tvotivi lidé davaji prednost praci, pii které
mohou vymyslet novd feSeni a tim mohou prospét spole¢nosti v mnoha
oblastech.

Do socialniho programu firmy dale patfi:

e piispévek na stravné ve form¢ nakupu poukazek pro stravovani, na které firma
prispiva 55% z jejich ceny,

e moznost vyuzivani osobnich automobill i pro soukromé osoby. Osobni
automobil vyuziva ve firm¢ vétSina pracovniki, jelikoZ soucasti jejich pracovni
napln¢ jsou Casté pracovni cesty,

e piispévek na penzijni ptipojisténi,
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e poskytovani firemnich pijcek za zvyhodnény urok,

e vyuzivani mobilnich telefonti i pro soukromé ucely,

e poskytovani o tyden del$i dovolené, nez je stanoveno ze zékona, tedy celkem 5
tydnii dovolené,

e prémiové odmény - jednou roéné je odménovana vétSina pracovnikli dle

rozhodnuti vedouciho pracovnika, ptiblizné vysi jednoho platu navic.

5.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo uréeno vSem 14 podiizenym pracovniklim. Obsahovalo 15
otazek, které byly zaméfeny na ziskani vSeobecnych informaci o zaméstnancich a dale
otazky zaméfené piimo na spokojenost pracovnikll se svym zaméstndnim a na jejich
potieby. Typ dotazovani a vybér otazek byl zvolen sohledem na pravdépodobné
existujici problémy (viz cil a hypotézy) s cilem potvrdit predpokladané skutecnosti a
zjistit doplitujici informace potfebné jako podklady pro nasledujici spravné rozhodovani
vedouciho pracovnika. Otdzky jsem cilené volila tak, aby mély dostatecnou
vypovidajici schopnost ke zkoumanym problémtm, ale byly jednoduché a bylo mozné
na né¢ co nejsnadn€ji odpovédét, zdivodu velkého pracovniho vytizeni

vvvvvv

spolupracovniki. Predpokladala jsem, ze ¢im bude na otazky obtiznéjsi a cCasové
poskytnout. To by se mohlo negativné projevit na vypovidajici schopnosti ziskanych
informaci. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno formou zaslani e-mailti, s dotaznikem
v ptiloze, podiizenym pracovnikim spolecnosti zacatkem mésice ledna 2009.

Zaméstnanci méli 14 dni na jejich zpracovani a zpétné zaslani.
Otazka 1 — Zjisténi délky pracovniho poméru

Z prvni otazky dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze u 43% zaméstnanch trva pracovni
pomér déle jak 5 let. U 29% zaméstnanct déle jak jeden rok, u 21% zaméstnanci déle
jak 10 let. Vice jak 15 let u podniku pracuje jeden pracovnik, 7 % z celkového poctu
zaméstnancl. Jedna se o vedouciho skupiny, ktery uvedl, Ze u podniku pracuje jiz od
absolvovani vysoké Skoly. Z vysledku mizeme konstatovat, Ze se jednd o stabilni

pracovni kolektiv.
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Obrazek 4. Graf délky pracovniho poméru u spolecnosti, otazka 1

Délka pracovniho poméru
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O Méné nez rok
Wm2-5let
@5-10let

@ 10-15let

m 15- 20 let

@ 43%

Pramen: autorka

Otazka 2 — Zjisténi perspektivy zaméstnancii ve spolecnosti

VétSina pracovnikll (79 %) uvedla, Ze je rozhodnuta u spolecnosti setrvat, pouze 21% se
touto otazkou zatim nezabyvala. Nikdo z dotazovanych neuvedl, ze by chtél od
spolecnosti odejit, coz do jist¢é miry ukazuje na spokojenost pracovnikii se svym

zameéstnanim.
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Obrazek 5: Graf setrvani ve spolecnosti v budoucnosti, otazka 2

Perspektiva setrvani ve spoleénosti
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Pramen: autorka

Otazka 3 — ZjiSténi spokojenosti s pracovnim prostiedim

Otazka tykajici se pracovniho prostfedi zaméstnancti vyjadiuje spokojenost pracovnika
ze 79 %, 21% zaméstnancli vyjadiilo do jisté miry nespokojenost. Jednalo se o
pracovniky, ktefi maji svou kancelaf mimo centralu v Ceskych Budg&jovicich. Tito
zaméstnanci maji své kancelafe v budovach firem, jimz spole¢nost BRVZ, s.r.o.
poskytuje servis a jejich pracovni kancelafe jsou, jak v dotazniku uvedli, prostorové

omezené.

Obrazek 6. Graf spokojenost s pracovnim prostiedim, otdazka 3

Spokojenost s pracovnim prostiedim

| 0%

@ Spokojen

@ Spokojen s vyhradami

| Nespokojen

Pramen: autorka
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Otazka 4 — Zjisténi spokojenosti s vykonavanou praci

Vysledky ctvrté otdzky vyjadiuji spokojenost pracovnik s ndplni jejich pracovni
¢innosti. 64% zaméstnancll je spokojeno s vykondvanou praci. 36% zaméstnancl
uvedlo, ze je jen CasteCné spokojeno. Diivodem jejich nespokojenosti, jak do dotaznika
uvedli, je Spatna komunikace mezi nimi a nadfizenym, jelikoz z tohoto diivodu zlstavaji
nekteré Ukoly nedofeSené a nebo se fesi déle nez by musely. DalSim uvadénym

faktorem, ktery mél vliv na hodnoceni spokojenosti byl ¢asty stres a pietizenost.

Obrazek 7: Graf spokojenosti s vykonavanou praci, otdazka 4

Spokojenost s vykonavanou praci
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Otazka 5 — ZjiSténi spokojenosti s finanénim ohodnocenim

Pété otdzka teSila spokojenost pracovniki s jejich finanénim ohodnocenim. Jak vyplyva
z pripojeného obrazku 8, velka vétsina pracovnikt, celych 86% je se svym financnim
ohodnocenim spokojena. Toto je déno skuteCnosti, ze je firma clenem silného
zahrani¢niho holdingu, ktery diky svému kapitalovému pozadi dokéze své pracovniky
ohodnotit 1épe nez je v Ceské republice b&Zné a tim si zajistit jejich
dlouhodobou loajalitu. Platy ve spolecnosti v priméru pievysSuji prumérny hruby plat
v Ceské republice 25 381,-K¢& dle udaji, které jsem ziskala z Ceského statistického
uradu. Pramen: [14].

Finan¢ni ohodnoceni déle ovliviiuje fakt, ze v odvétvi vypocetnich technologii je stale
nedostatek kvalifikovanych pracovnikl a proto spole¢nost dokéze své pracovniky za
jejich schopnosti ocenit. 14 % dotazovanych pracovnikli uvedlo, Ze je castecné
spokojeno. Mezi uvadéné diivody nespokojenosti pattilo napiiklad, ze ro¢ni prémie jsou

pracovnikiim vyplaceny nahodile a ne na zdkladég jejich skutecného pracovniho vykonu.
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Obrazek 8: Graf spokojenosti s financnim ohodnocenim, otazka 5

Spokojenost s finanénim ohodnocenim
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Otazka 6 — ZjiSténi spokojenosti s komunikaci s vedoucim pracovnikem

Z obrazku cislo 9 je vidét, ze komunikace mezi nadfizenym a podiizenymi vyzaduje
urCitou zménu. Je sni spokojeno 29 % zaméstnancl, Castecné spokojeno 29%
pracovnikll a svou nespokojenost vyjadiilo celych 42 % zaméstnanci. Jako divod

nespokojenosti byla uvedena potfeba konani ¢astéjSich porad se svym nadiizenym.

Obrazek 9: Graf -Komunikace mezi nadrizenym a podrizenymi,
otdzka 6

Komunikace mezi nadfizenym a podfizenymi

W 42%

@ Spokojen
@ Spokojen s vyhradami
| Nespokojen
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Otazka 7 - ZjiSténi spokojenosti s komunikaci mezi zaméstnanci navzajem

Otazka cislo 7 doplnovala otazku ¢islo 6, tykajici se komunikace ve spole¢nosti. Jak je
vidét z obrazku 10, vysledek spokojenosti s komunikaci mezi podfizenymi navzajem je
velmi podobny vysledku predchozimu. Spokojeno je 57 % zaméstnancii, nespokojeno
43 % zaméstnanci. Ze ziskanych odpovédi vyplyva potieba kondni CastéjSich porad,

které by komunikac¢ni tok zna¢n¢ usnadnily.

Obrazek 10: Graf - Komunikace mezi podrizenymi navzdjem,
otazka 7
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Otazka 8 — ZjiSténi prinosu kolektivnich porad

V odpovédich k otdzce tykajici se kolektivnich porad se potvrdilo, Ze jsou pro
zamé&stnance velice pfinosné a usnadnuji jejich praci. 86 % zaméstnancii uvedlo, Ze
ucastnéni porad je pro né velice piinosné, 14 % uvedlo, Ze porady jsou pro né€ pfinosné

pouze Castecné.
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Obrazek 11: Graf prinosu kolektivnich porad pro zaméstnance,
otdzka 8
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Otazka 9 — ZjiSténi poZadované frekvence porad

50 %