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Anotace
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dvou c¢asti. Teoretick&ast je zanfena na pracovni motivaci a odiovani zamistnand.
Praktickacast obsahuje analyzu motérdho systému, vysledky empirickéhoigeii a navrh

noveho systému.
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remuneration of employees. The practical part ihetuthe analysis of motivation system , the

results of empirical investigation and the ideaeiv system.
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UvOD

V dnesni dob, kdy se stéle vice dostava ke slovu globalizagwsych ekonomik, je
hlavnim cilem vSech ekonomickych subjek®jiseni jejich konkurenceschopnosti. Trhy se
neustale réni a vyviji a k tomu, aby subjekt obstal, felda v prv&adt mit kvalitni lidsky
potencial. V dnesni déhe totiz snazSi a mnohdy i leyjii nahradit techniku, nez kvalitniho
a zapracovaného zastnance. Proto je pro kaZzdou firmu velmilefité, nastavit takovy
systém, ktery jednak zajisti, aby pracovnik neddad®aké, aby byl nale&tstimulovan ke

kvalitni praci. Jednim z prasidki jak tohoto dosahnout je spravna motivace.

Jako hlavni téma své diplomové prace jsem tedyilzrél/rh motiv&niho systému
zanestnand. Tuto problematiku budu zpracovavat ve firRrefa Grygov a.s. Firma se
zabyva vyrobou betonovych a Zelezobetonovych prigda. Hlavnim sortimentem jsou
roury rozlénych paméra a tvanh, dale pak garaze, panely, ramové propusti a ggisbky,
dle poZzadavk zakaznika. Jakofiklad zakazek uvedu vyrobizkych stavebnich ditcpro
jadernou elektrarnu Dukovany, sloupy,tyeky a filigrany pro supermarkety Billa
v Mikulov¢, Strakonicich, Br&, kompletni systém rour pro rekonstrukci kanalizaci

v Mohelnici, Brreé (ulice Kuldova) apod.

Je tedy patrné, Ze se jedna se o zavedenou firtata ke sotasti velké skupiny
Ceskomoravsky beton. i@sto v3ak v dnedni dékzosteného konkuremiho boje nema
nikdo své misto na trhu jisté a je tedy velniiedité dbat vSech faktdy které pomohou firta

obstéat. Jednim 2¢hto faktofi je mnou zpracovavana analyza rozvoje lidskéhonoodéu.

V teoretickécasti této diplomové prace jsem vyuzil poznatkyré&tgsem ziskal na
zaklad studia odborné literatury. Na teoretick@ast navazuje sttma charakteristika
spole&nosti. Praktick&ast ma charakter vyzkumuii fxterém byla pouzita metoda rozhovoru
a dotazniku. V dotazniku jsou uvedeny otadzky swcitgistit ndzor zastnané na stavajici
systém odmovani s ohledem na jejichéekavani do budoucna. Praktickast zahrnuje i

navrhy a doporteni z vyzkumu vyplyvajici.



1 VYMEZENi PROBLEM U A CiL U PRACE

V dnedni dob je nejwtsSim bohatstvim kazdé firmy kvalifikovand pracowsila,
nedostatek kvalitnich zafstnand je jeden z negtSich problému &sSiny firem, proto je
potteba zamezit fluktuaci za¥stnané@ a motivovat zamstnance k co nejkvaligim
vykonim. Jednim z nastmdj jak toho dosdhnout je motivace zmmand pomoci

zanestnaneckych vyhod.

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat stavajici nagtiv systém
zanestnaneckych vyhod, zjistit jeho nedostatky a naladiktéchto informaci navrhnout
systém novy.

Soutast tohotocile je také vyesSit hlavni problémy spojené se zaudich nového

motivatniho systému za#stnaneckych vyhod. (informovanost zgstmand)



2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Vymezeni pojmi

V avodu bych ckt zminit rekolik zakladnich pojrn, které se tykaji motivace

prostednictvim poskytovani zafstnaneckych vyhod.

Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaci organisMotivace usrriuje nase
chovani a jednani pro dosazenéit@ho cile. Vyjaduje souhrn vSech skuieosti — radost,
zvidavost, pozitivni pocity, radostnéekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aégon

konal nebo nekonal.

Prace je z pravniho hlediska vgbbéna ¢innost vykonavana v ramci pracagpravniho
vztahu. Co je fednEtem pracovipravnich vztath o tom pojednava Zakonik prace
262/2006 Sb.

Plat je podle zakoniku prace p&ité plréni poskytované zaéstnanci za praci pro

zantstnavatele, kterym je:

o stat

e Uzemni samospravny celek

o stétni fond

» prispevkova organizace (jejiz naklady na platy a édgynza pracovni pohotovost jsou
pIné zabezpé&ovany z pispivku na provoz poskytovaného z roZpozizovatele nebo
z Uhrad podle zvlastnich pravnicregpigi)

» Skolska pravnicka osobai{zena Ministerstvem Skolstvi, mladeze &ovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podidsg&lého zakona)

Zamestnanci pracujici pro jiného z&stnavatele nedostavaiji plat, ale mzdu.

Mzda je odn€na za praci v praco¥npravnim vztahu, vyplacena ve vyplatnim terminu

(zpravidla mEsicn¢) zpetné. Muze se skladat 2¢hto slozek: zakladni mzda, nahrady mzdy a

vykonnostni sloZzky mzdy. Jedna se o §@é plréni a plréni pergzité hodnoty (naturdlni
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mzda) poskytované zasstnavatelem za#stnanci. Na rozdil od platu je vyplacena v

soukromém sektoru.

Pojem benefit je slovo sloZzené a pochéazi ze slobarie’, coz latinsky znamena
"dobe" a ze slovdfacere', které latinsky znamendcinit". Toto slovo obech ozna&uje
vyhodu nebo systém hodnoceni. V mé préaci je powitwadrE v prvnim vyznamu.

Odména se v odborném slova smyslu pouziva pro o6ena odngnovani praci
vykonavanych na zaklédlohod o pracich konanych mimo pracovni pgmii odmenovani
volenych ¢leni obecnich zastupitelstev a wigad zvlaStnich zpsohi odmenovani, jako
nag. znald, tlumainiki, zprostedkovatel, rozhodd, prisedicich, spravic konkurzni
podstaty,¢lenia volebnich komisi apod. Tohoto pojmu se také pauXiwzsSim smyslu jako

oznaeni nadtarifni pobidkové mzdové formy.

Pracovni spokojenostje povazovana za emocionalni stranku vztahu jedikc
organizaci, resp. vztahu k préaci. Je uzka soudisioszi celkovou spokojenosti a pracovni

spokojenosti.

2.1Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj nebo také personaliiizeni tvdi tu ¢ast podnikovéhdizeni, které se
zan®iuje na vsSe, co se tyk&dlovéka v pracovnim procesu, jeho ziskavani, formovani,
fungovani, vyuZzivani, jeho organizovani a propojgvannosti, vysledi jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vzt&hwykondvané préaci, podniku
a spolupracovnikn a také jeho sebeuspokojeni z vykonavané pracesoqdniho a

socialniho rozvoje (Koubek, 1998).

Lidské zdroje jsou specifickotinnosti v rdmci organizace, ktera se zabkizénim lidského
kapitalu v organizaci, tediizenim zamsstnané jako celku. LiSi se od manaZerskétimeni
tim, Zetidi zangstnance jako celek a poskytuje mana#enastroje, kterym mohouimo i

ne@imo pasobit na ést a udrZzeni produktivity prace.
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Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy sgly konkuretini tlak organizace a firmy
donutil, aby se dlouhodeéla strategicky #novaly rozvoji svych zagstnand. \%
poslednich letech jsou pro firmy mnohem dostjginnové technologie nez lidské zdroje.
Kvalitni lidi a tymy si na trhu nekoupime. Ty sirfia musi vychovat k obrazu svému. A to
muze trvat roky. Nahradit zatetnance je tedy velice slozZité a v mnohych firméebstavaji

jedinou a podstatnou konkukem vyhodou.

V nejnowjSim pojeti v sob fizeni lidskych zdrdj zahrnuje nejen strategické aspekty, ale i
orientaci na v§jSi faktory fungovani. Zagtuje se na dlouhodobou perspektivu a
planovani jak ziskat, odiovat a také rozvijet zarstnance. Také se z&faje na sotiasnou
produktivitu prace a sledovani vyvoje trhu praaei&ni rozvoj a Zivotni zisob nejen svych

pracovniki, ale i potencialnich uchazeo praci.

V sowasném podnikovémizeni, jsou lidé stdle mérpokladani za pouhou pracovni silu a

stalecastji se na ®& pohlizi jako na jedinmy zdroj podnikatelské uggnosti (Blaha, 2000)
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Vyznam lidskych zdroji

Lidé jsou vedle technickych préstki a ostatnich materiadlovych zdipfinancnich zdrofi
a informaci dalSim nepostradatelnym druhem ZdkajZzdé organizace, gebnym pro to,

aby organizace plnila své cile (Blaha, 2000).

v~ s

podnikovy faktor, schopny mobilizovat ostatni zérgjodnikani a dynamizovat celkové
organiz&ni &ni (Armstrong, 2001).

Na druhé strah jsou nesnadno ovlivnitelnym #ditelnym aktivem firmy. Neradi se
podizuji, vnaseji do pracovriinnosti swij individualni styl a rytmus prac&asto davaji
prednost svym vilastnim zafim pied zajmy firmy, mnohdy byvaji nespokojeni se stavem

véci, chybuiji i selhavaji (Blaha, 2000).

Firmy, jejichz vedeni &nuje lidskym zdrajm néleZitou pozornost a odpovidajici
organizani Usili, se zpravidla vyzgaji vysSi iniciativou a loajalitou personalu, jen&si
pruznosti a pzpusobivosti, lepSimi pracovnimi vysledky, vySSimirtimi schopnostmi,

vétsSi ochotou lidi nasazovat své sily ve pgaspdosazeni podnikovych @il

Vyznam personalnihfizeni a rozvoje lidského potenciélu ist& zejména v podminkach
vSeobecného roz®ivani narénych a pokreilych technologii, zvySujici se konkurence,
globaliza&ni tlaky a mezinarodni integrace fighupiujicich se zakaoin I rostoucich
naroki lidi na kvalitu Zivota (Blaha, 2000).

Hlavni Ukolytizeni lidskych zdrdj podle Koubka:

1) Vytvoreni a udrzovani dynamického souladu mezitgqm a strukturou pracovnich
mist a pdtem a strukturou pracovnik

2) Optimélni vyuZzivani pracovnich sil - optimalni vywani fondu pracovni doby
a pracovnich schopnosti pracowviik

3) Formovani tyni, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgish vztald.

4) Personalni a socialni rozvoj pracouinik
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5) DodrZzovani vSech zakénv oblasti prace, zagstnavani lidi a lidskych prav

a vytvaeni dobré zagstnanecké passti organizace.

Pro splgni &chto Ukotli je nejlepSi ve firma ztidit personalni Utvar. Tento Utvar zdjife
odbornouc¢innost a poskytuje v této oblasti specialni sluZlegoucim pracovnikm i
jednotlivym zamstnan@m. Jednim z Ukdl personalniho Gtvaru je posuzovariisigdka
zamysSlenych zim pro oblast prace a z&stnanosti.

Struktura personalniho utvaru

Existuji dva zfisoby nazirani na persondlni Gtvar. Jednak z hladiskiniho ¢lenéni. To
zavisi na velikosti podniku a na Sk&lanosti, které podnik zafigije vliastnimi prosedky a
silami. Ve velkych podnicich, zejména v zahtamnaji zn&né velké personalni Gtvary.

Utvar se dli na jednotliva odéleni, ktera zaji€uji konkrétni personalinnost.

DalSi zpisob jak na utvar nahlizet je dle postaveni persdmdl Utvaru v podnikove
hierarchii. Redevsim v zahraémich firmach nizeme pozorovat zény, které se odrazeji
ve vziistajicim vyznamuizeni lidskych zdrdgj. Pribyva podniki, kde persondlni Gtvar je
na stejné drovni jako ekonomicky, vyzkumny a daiiary. Vziistajici vyznamiizeni
lidskych zdrofi se uZ objevuje v podnikové hierarchii i ¥kterych firmach vCeské

republice.

Personalni¢innosti

Personalntinnosti (sluzby, funkce)edstavuji vykonnowast prace personalniho Gtvaru.
Personalni Utvar zaji§je, organizuje a koordinuje tytdnnosti, kontroluje a
usmernuje vsechny ostatni pracovniky a zanowgpracovava a neustale zdokonaluje jejich
metodiku (Koubek, 1998).

Personalnéinnosti by podle Koubka &y mit tuto strukturu:
1) Analyza pracovnich mist

2) Personalni planovani

3) Ziskavéani a vyér pracovnik

14



4) Hodnoceni pracovnik

5) Rozmig’ovani pracovnik a ukorgovani pracovniho poénu

6) Odmenovani

7) Podnikové vzdlavani pracovnik

8) Pracovni vztahy

9) Pé&e o pracovniky

10)Persondlni informani systém

11)Prizkum trhu

12)Zdravotni pée o pracovniky

13)Cinnosti zangtené na metodiku pekumu, zji§ovani a zpracovani informaci

14)Dodrzovani zakaoinv oblasti prace a zafstnavani pracovnik

Mrivrw s

problematiky motivace jsou rozebrana v dalSi kagito
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2.2 Lidské& prace a motivace

2.2.1 Prace

Prace vypiuje kvantitativié i kvalitativné rozhodujicicast lidského Zivota. Jedna se o
zakladni lidskowinnost, i niz jedinec cilevdome, systematicky a za¥fme pozmenuje
své okoli i sebe sama, svou osobnost, a ta z&s® zvliviiuje priibéh pracovniho procesu.
"Praci charakterizujeme jako soubeinnosti,které jsou vykonavanycitym clovekem na
urcitém pracovisti, a to s jistou stalosti, trvalostipravidelnosti."(Kohoutek-SEpanik,
2000, str.29) Pracovnéinnost vyzaduje vydej energie a Usili, uptstih schopnosti,

dovednosti a znalosti, respektovartitych zavazk a norem.

Clovék prostednictvim prace neziskava jen nezbytné peolly ke své existenci, ale
uspokojujetadu svych dalSich pi@b, hlave potebu socialniho kontaktu a osobnilistu.

Proto je ztrata za#éstnani obtiz&é zvladatelnou zé&¥ovou situaci.

V psychice se odrazi ngtem tenze, podraZdosti, neklidem, poruchami spanku,
nechutenstvim a Unavou. Jedinec ztraci vykonnasijean o praci. Tim se vytiidbludny
kruh nasobeny pocitem bezmocnosti. Dochazi keinam v osobnich, rodinnych
a spoleéenskych vztazich. Na De Meuso¥el¥icku Zivotnich udalosti je ztrata zastnani

sedmym nejstrese@jsim faktorem.

Prace ma i 9y celospoléensky roznidr. Jeji vysledky pedstavuji hmotné a
duchovni hodnoty. Ve svém souhrnu tyto hodnoty &g ekonomickou, kulturni
a moralni arove spol&nosti a ukuji zZivotni standard jejickleni. Vytvari se tak sut

kultury.

2.2.2 Motivace

Pripomeite si dva zakladni pojmy v problematice motivacenetiv a stimul. Motiv
piedstavuje ufitou jednotlivou vnitni psychickou silu (pohnutku, popud).ufé byt
chapan jako psychologickarigina ¢i davod ukitého chovanici jednani ¢loveka,
individualizuje jeho prozivani a dava jetionosti psychologicky smygBedrnova, Novy,

1998). V psychicelovéka wtSinou nefisobi jen jeden motiv, byva jich cely soubor. To
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problematiku motivace komplikuje. Stimulem je jakyik podret, ktery vyvolava utité
zmeény v motivaci ¢lovéka (Bedrnova, Novy, 1998) Stimulem miaze byt v podstat
cokoliv. Je zajimavé, Ze zalezi na konkrétdiavéku, na jeho motivéni struktue, zda pro

n¢j dany podit budeci nebude stimulem.

Samotné motivovani lidi pak znamena vytva pracovnik vnitini zajem, ochotu a ckiu
aktivné se angazovatipplnéni jim swienych ¢innosti odpovidajicich poslani atefl
spole&nosti. Jde o spojeni osobniho zajmu a usdistnika pracovniho procesu sipbami
organizace. Je vSeob&cmnamo, Ze zadstnanec s motivaci pracuje lépe, neZz jeho kolega
na stejné praci, avSak bez nalezité motivace. Kakoljek ma mnoho motir a kazda
individualni struktura motivace je jinak uteima a proto také neexistuje Zadny motiv, ktery
by sam determinoval reakci vSech pracovrmik jejich praci a Zzadna jednozna strategie,

ktera by zartiovala u vSech pracovnildobrou pracovni moralku a produktivitu.

R.H. Bay uvadi, Ze cilédoma a dlouhodobda orientace organizace na motimagze mit
podobu motivaniho programu,ktery konkretizuje systém prace snilidv organizaci.
Zahrnuje soubor skutrosti, které stimuluji za#stnance v souladu s povahou pracovniho
jednani lidi a z poznani skladby motiméch zdrofi pracovniki. Motivaéni program je
nutno zformulovat a zwejnit. Program odrazi specifické charakteristikydeé organizace

a situace. Nelze jej tedy vytkibjako vSeobeatplatny gedpis.

Spickové podniky ¥nuji stale ¥tsi zajem rozvijeni organizai podnikové kultury a
posilovani sebeidentifikace zastnance s firmou. Jde o posilovani a rozvijeitht
kolektivnich hodnot, které jsou vSeobe&cpiijimany jako normy chovani adh tradic
a zpisohn mysleni lidi, které vSeobe&rpodporuji motivaci, tvilvost a nezamnitelnou
identitu. Pod#-li se vSem zawstnaném tento pocit "my" zprosgedkovat, jsou

motivovargjSi nez ti ostatni. (Styblo, 1993)

Smyslem motivace je nenasilné vyitgni pozitivniho pistupu k géemu- ¢asto k gjakému
vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle aza jak proces, tak jeho
vysledek - tedy skutmost, Ze se dto déje (nekdo na rkoho reéjak pisobi), stejs jako
fakt, Ze rco existuje (konkréthonen zmitny pozitivni gistup).
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V manazerské praxi je zvykem s pojmy stimulace déivaoe nakladat velmi, voéa neni
valny divod proti tomu #jak protestovat. SpiSe jail@zité uv¥domit, ze kladny vztah k
néjaké uloze obvykle vznika zékteré ze dvojich iicin: bud’ proto, Ze je jeji spkni
spojeno se ziskeméjakych zvewi prichazejicich hodnot (nailad finartni odneny),
nebo proto, Ze jeji spdni je v souladu s vnihim vyladnim c¢lovéka, ktery ma ulohu

vykonavat.

Uloha je tedy plana bul pod viivem vrjSich podgta (stimuk), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (moti¥), pricemz oboji niZze pisobit spoléné (a vzajemné se
posilovat).Vyvolavame-liochotu gco udlat pomoci (vijSich) stimuili, ozn&ujeme tento
d¢j za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolavani ochotyupivame \lovéku jiz preexistujici

(vnitini) motivy, mluvime o motivaci. V prvnimigpact hraje @i vzniku Zzadouciho chovani

e

Stimulace ma obrovskou vyhodu - je pamé jednoducha. Dokud vyplacime odnu,
dokud krmime a napdjime, préstlokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem
n¢jakymi atraktivnimi hodnotami, fizeme @¢ekavat, Ze prace bude probihat. Ovsem v oka-
mziku, kdy takové hodnoty (¥Bi stimuly) frestaneme poskytovat, se prademé zastavi.

To je nevyhoda stimulace: prace probiha jen pahudpo kterou jsobi stimuly.

Také motivace je nositelkou obrovské vyhody - poseddobe trefite do motiit, které
¢lovek m4, miZze prace zaifznivych podminek pokeavat i bez pikonu vrgjSich podsta,
¢lovek vykonava ulohu, protoZe jej to bavi nebo prottw¥povazuje za vyznamné éalezi-

té. Vyhoda motivace je ovSemmevazovanaelkou nevyhodou: neni to prayednoducha
cesta. Jeftba hoda védét jak o ¢loveéku, kterého hodlame motivovat, tak o procesu

motivace samotné. (Plaminek 2006)

Pro¢ jsou lidé demotivovani?

Pokud seclovék snazi uspokojit svou p@bu a postavi se mu do cesty ieonatelna
piekdZka, nastava frustrace. K frustraci dochéziz jgpcovnik nedostane odnu, kterou
ocekéaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou sehldiaabyval, nebo kdyZz mu vedouci

neda dovolenou, na kterou $8ik
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Aktivita, zpisobena pdebou, vede k uspokojeni peby. Casto se viakipuspokojovani

objevuji pekazky — bariéry, které braglovéku v dosahovani cile.

Neuspokojenim péeby vznika frustrace. Motivai energie éstava nahromatha

a nevybita. Lidé pak reaguji na frustraczmym zgisobem:

« zesiluji své usili, abyipkazku pekonali (energizace),

 vzdavaji se svého za&m (Unik),

* vybijeji potla&enou energii nasilim (agrese),

* hledaji nahradni cile (sublimace),

» sami sebei@swdcu;ji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to ajéevlastré
dohe, Ze ho nedosahli, (racionalizace),

* vraceji se k vyvojo¥ nizSim zgsokim uspokojeni paeb (regrese).

Uvedené jednani (snad krémrvniho gipadu) je z hlediska firmy nezadouci.
Co vSechno rize zpisobit frustraci a demotivaci pracovifk

* nevsSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysiagk

* nevsSimavost vedouciho k chybam a nedostatk

» chaos nebo Spatna organizace prace,

* nespravedlivé odafovani,

* nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

* nezaslouzena kritika,

* hrubé jednani nebo zes&ovani,

* pokazeni dobré prace na dalSim pracovisti,

* nezdjem o napady piidenych,

* neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi probléodkizenych,
* prilisné zasahovani vedouciho do pravomociifzeshych,

* nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jipyabovniki,

* nedostatek prace, materialu, nasiratd.

Clayton Alderfer se pokusil o psychologické w§ieni mechanismu frustrace. Po
uspokojeni pdeb nizSi urova (konkrétnich) obvykle nastupuji geby na vysSi drovni
(abstraktni). B neuspokojeni péeb vSak mize dojit i k opanému pohybu, od abstraktnich

potreb ke konkrétnim. Tento mechanismus nafvatracni regresi
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Ta miZze nabyvat dvou podob:

1) frustra&niho cyklu fistu: po uspokojeni pteb vztahovych dochazi k posilestovych
potreb. Pokud se jedinci nedayto poteby uspokoijit, jejich vyznam prélovéka mizi a
zvysuje se vyznam pi@b vztahovych.

2) frustr&niho cyklu vztahového: uspokojeni existeith poteb je nasledovano zesilenim
potreb vztahovych. ® frustraci vztahovych pééb dochazi k omezeni vyznamu fedt
vztahovych a posileni pet existetnich.

2.2.3 Teorie pracovni motivace

V pribéhu historie se il pohled naclovéka jako na zawstnance. Dle F.8ohlavka

(2005) mizeme historicky vyvoj teorii pracovni motivac#liina nekolik etap :

- mechanicky fistup ( do dvacatych let 20. stol.)
- Skola humanistickych vztaiHuman relations” (20. a 30. léta)
- moderni nazory (60. a 70. |éta)

- postmoderni ndzory

Tato periodizace je velmifiplizna a nelze ji fejimat mechanicky. Mnohé mysSlenkove

proudy pisobi v rEkolika obdobich a jejich prvky se vzajetnprolinaji. (Blohlavek, 2005)

Mechanicky pristup

Mechanické pojettizeni a vedeni ienési principycinnosti strofi do teorie organizace.
Opomijelo lidskou individualitu a motivovani jedirse pak pa@ase citili frustrovani.

Na prelomu 19. a 20. stoleti se poprv&aa studovat organizace prace nmlackych
zakladech. Tyto pmtky jsou spojeny se jménem amerického inZenyra.Fawora.
Clovéka pojimal jako "homo oeconomicus". Byl to préj fistroj", ktery méa podat co
nejvyssi vykon. Za jediny moti¢ai prostedek povazoval mzdu, jejiz vySe byla zavisla na
skut&ném vykonu. Vlastni iniciativu zafstnance nebo vliv skupiny neuznaval. Byl

zastancem autokratickéhotgmbutizeni s pisnym systémem si kontroly. Snazil se
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o racionalizaci prace.

Proti této meto#& se zvedl odpor, protoZze normy byly stanovovangl@mejlepSich
pracovniki a pimérni selhavali. Rovéz dochazelo k dekvalifikaci éthika, ktery byl
zacvien pouze na jednoduchy ukol. Taylorismus nesphij ikol a vyvolal odpor
délnika. Produktivita prace sice narostla, ale prace samet stala jednotvarnou, rutinni

a mechanizovanou zalezitosti&@hlavek, 2005)

Klasické mechanistické teorie motivaceumiuji Ulohu hmotnych stimdl chapou
¢loveka jako pasivniho vykonavatele prace, standardirigéku maximalizujici své vykony
ekonomické, automaticky loajalniho k tofi organizace, podstatou jehoZz motivace je

primitivni reakce na wjsi stimuly.

Pro dalSi obdobi je charakteristicky zajem o socidhktory. Teorie lidskych vztdh
(human relations) je spojena se jménem G.E.May®ghwloga a profesoratpmyslového
vyzkumu na Harvardu. Mayo povazoval jedindedevsim za "homo sociologicus”, jehoz
motivace je nejvice ovlivma neformalnimi vztahy ve skugin Mayo zjistil, Ze
management v kazdém @Spém podniku se nevztahuje k jednotlivym pracofimikale

vzdy k pracovnim skupinam.

Na neformalni skupinu se snazilgobit Sirokou Skalou pobidkovych systignale vykon se
podle @éekavani nezvysil, protoZze skupina vyvijela na jeditlak ke konformé. Zjistil, Ze
vliv skupiny Ize snizit, umozni-li otégnou komunikaci mezi za¥stnanci a
vedenim. Tim se v organizaci vyiotzv. socialni atmosféra, ktera vede k vysSi
spokojenosti. Po daké dolé se ale neautoritativni vedeni stalo standardemn,ztratilo

svij motivacni potencidl, a nevedlo tak Kekavanému zvySeni vykonnosti.

Treti faze je ve znameni humanizace prace. Qbeen zvysSila Urouve vzdlani. To
zpasobilo i nafist poZzadavk na formu a obsah prace. Pohled na praci jako feabest
seberealizace ovlivnila zejména humanistickd pdpgie® a rozvoj andragogiky.
Organizace se snaZzi obohacovat pracovninnaplSuje se mira participace na rozhodovani
a samostatnost skupin i jednotlivdHlavnim cilem je dosahnout toho, aby se praceasam

o0 solg stala nejdlezit¢jSim motivem. Tato koncepce ale narazila na&j3inomezeni.

Kazdou praci nelze étht zajimavou a samostatnou. DoSlo takér&cpréni intrinsické
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motivace, paeby seberealizace.

Obsahové teorie

Teorie zamifené na zji&ni motiva&nich gicin (content theories, need theories).
Neuspokojena pte¢ba vytvéi stav napti a nerovnovahy. K znovunastoleni homeostazy je
nutné najit cil, ktery uspokoji gebu, a zpsob chovani, ktery povede k dosazeni cile. Tyto
teorie se soustd’'uji praw na hledani zakladnich lidskych pet, jak v obecné rovén tak

ve vztahu k pracovriinnosti.

Maslowova teorie

Ve 40.letech vytvill Maslow obecny hierarchicky model lidskych pedi.

1. Fyziologické patby - jsou hlavaé syceny hmotnymi odémami. Na jejich uspokojeni je
zAavisla praceschopnadbveka vibec.

2. Poteby jistoty a bezpg - experimentalé bylo zjiS€no, Ze propoushi zangstnand sice
zvysuje efektivitu u pracovnik kteri zastali, ale sniZuje jejich loajalitutii organizaci.

3. Spoleenské pdeby - poteba uspokojivych socialnich vziak pracovni skupi& nejen
mezi spolupracovniky, ale i s vedoucim.

4. Poteby uznani a oceéni - je ¢ast&né uspokojovana i materialni oadimou,ale hlava se
jedna o patbu byt uznavan ostatnimi, vzbuzovat respekt, hjirm@an jako kompetentni,
dostavat souhlasnou odezvu.

5. Poteby seberealizace - je to fgini pojem Maslowovy teorie. Sam ho aliege
nedefinoval. Obeegnse pod timto pojmem rozumi peba osobniho i profesnih@stu

a uplatrni vlastniho potencialu.

Prvni i Grovns pati do tzv. deficitnich pdeb. Lze je uspokojit redukoCtvrta a
patd urové sefadi do fistovych paoteb. Jsou trvalé a nelze je zcela uspokojit. Maslow
vychazi z principu prepotence, je-li uspokojena&hioteba, stava se aktuélni petha na
vySSi drovni. Hierarchii pegéb povazoval za univerzalni. Maslowovi kritici peakvali

zejmeéna pravna subjektivni dlezitost jednotlivych hodnot pro kazdého jedince.
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Obr. 2.1
Maslowova pyramida potfeb a hodnot

5. PotFeby seberealizace potfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuZivat potieby
co nejpinéji schopnosti vyssiho

fadu

respekt, sebelcta, ndklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci

3. Spoleéenské potieby ldska, naklonnost, pratelstvi, pocit pfislusnosti
k néjaké skupiné
2. Potieby jistoty a bezpeti /chrana a stabilita materidlniho prostiedi a mezilidskych vztah( \ potfeby
nizsiho

y , Gy fadu
1. Fyziologické potieby / potrava, odév bydleni, sexudlni potreby \ '

Zdroj: URL:< http://halek.info/mng_grafy/07-graf@tf>[2008-02-13]

4. Potieby uznani a ocenéni

Huizing (Nakonény, 1992) empiricky otfoval tuto teorii a doSel k z&, Ze pracovnici
nize postaveni, tj. obvykle mé&rkvalifikovani ¢i nekvalifikovani pracovnici, jsou vice
motivovani vyvojo¥ nizSimi motivy, zatimco vySe postaveni zatmanci s lepSi

kvalifikaci jsoucasgji motivovani vyvojow vySSimi motivy.

Maslowova teorie je hodnocena jako dobry deskniptmodel, ale ma jen malou schopnost
predikovat chovani. Hlavnimtimosem je rozgéni okruhu pdgeb, které jsou povazovany za
dulezité v pracovni motivaci.

Organizace by #ly umoziovat lidem dosazeni sebeaktualizace. K tomu sloagiiklad
systémy obohacovani pracéizeni kariéry. (Blohlavek, 2005)

ERG teorie

Alderfer teorii ERG formuloval v roce 1972. Tyka sabjektivnich stav uspokojeni a

piani. Uspokojeni chape jako vysledek udalosti miemnil a jejich prostedim. Rani se

vztahuji vylené k vnitinimu rozpoloZeni osoby, které souvisi s jejich fetmami,
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preferencemi a motivy.

Autor cli lidské poteby do ti kategorii :
1. poteby existenni (existence)
2. poteby vztahové (relatedness)

3. poteby ristové (growth)

Jedna se v podstab velmi podobny model, jaky vytvib Maslow. Existekni pokeby
zahrnuji Maslowovu prvni a druhou Urdive fyziologické poteby a patebu jistoty a
bezpei, vztahové pdeby se shoduji $dti kategorii - socialni pteby. Alderferova pdgeba
rastu je obdobou nejvySSi Maslowovy felly seberealizace. Teorie fali ma pevé
stanovenou hierarchii, naproti tomu Alderfer nevyije moznost, Ze u &itého jedince
budou nejdlezitéjSi ulohu hrat vztahové pety. Dale pipousti, Ze zesileni naléhavosti
jedné skupiny pdeb, mize byt zgfisobeno nedostateym uspokojenim péeb jiné
kategorie.

McClellandova teorie motivace

D. McClelland rozpracoval Murrayho teorii motivad®sahovani. Vychazel hlayrze
studia manaZzér a jejich motivénich poteb. Nejedna se o obecny model, ale o teorii

zamerenou pouze na pracovni motivaci. Formuloyigkli cové poteby :

1. Poteba sounalezitosti (need for affiliation) - tatotipba odpovida fidni WtSiny
pracovniki, jeji nasyceni jeiezité z hlediska budovani efektivniho pracovriijmu.
2. Poteba moci (need for power) - je typicka pro jediscgominantnimi rysy, se snahou
fidit a organizovat skupinu, ziskat vliv a prestidlezity je pro ®& status jejich pozice.
3. Poteba Uuspchu/vykonu (need for achievment) - je vlastni osob& tvaréim
potencialem, inovaimi snahami a dovednostmi, motivaci je pro netra@doroblém.

U nekterych lidi vystupuje jedna u peb velmi vyraza do popedi, to ale
neznamena, Ze by ostatni ffedty nemdl. Mira intenzity jednotlivych pdgeb je u kazdého
jedince individualni. Nejstji byva s McClellandovym jménem spojovan pojeot-eba

uspechu/vykonuDo samostatné moti¢ai teorie rozpracoval tento konstrukt Atkinson.
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Dvoufaktorové teorie pracovni spokojenosti

Autorem této teorie je F.Herzberg, kteryegpokladal, Ze spokojenost je ndgFitejSi

determinantou pracovni motivace. Vychazel z vysietikttsburghské studie” {ps 200

technickych a administrativnich pracoviilodpovidalo na otazky, co nejvic owliye

jejich spokojenosti nespokojenost v praci). Na zakéatéto studie ufil dva na sob

nezavislé faktory - hygienické faktory, neboli d@disfaktory (frustratory) a motivai

faktory, neboli satisfaktory (motivatory).

Tab. 2.1
Motivacni faktory Hygienicke (udrzujici) faktory
SATISFAKTORY DISSATISFAKTORY
tspeéch pracovni podminky
uznani politika podniku a jeho sprava
postup mezilidske vztahy
samostatna prace pracovni jistota
odpoveédnost vedeni a dohled
bezpecnost prace
mzda

Zdroj: URL:<http://broli.euweb.cz/download/managathpdf>[2008-02-21]

Spokojenost a nespokojenost nepovazoval za dvajpdhoho kontinua, ale za #ézcela
nezavislé dimenze. Uspokojeni hygienickych faktoevede ke spokojenosti, nybrz pouze
shizuje nespokojenost. Na druhé straeuspokojeni motivatdrnevede k

nespokojenosti, ale pouze k snizeni miry spokojenos

Mezi hygienické faktoryadi podnikovou politiku a vnitropodnikovou komunikaodborny
dozor, vztahy s n&tzenymi, spolupracovniky a piidenymi, plat, jistotu za#stnani,
osobni zivot, pracovni podminky a postaveni. Zavatdry povaZzuje dosazeni cile, uznani,

povyseni, praci samou, osobfitra odpowdnost.

Této teorii je vytykano, Zedtkeni faktof je unelé. V praxi se ukazalo, Ze pro zé&simance
v niz§im postaveni setkteré frustratory stavaji motivatory. Dale je krdvan Herzberigy
piedpoklad, Ze spokojenost a vykon spolu Uzce sginvisgzkumy ukazaly, Ze tento vztah
je velice nejednozriay. Vzajemna korelace se v jednotlivych studiicthyimvala od
+0,86 do -0,31.
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Teorie XayY

Tuto teorii formuloval D. McGregor, ktery navazal tradici "human relations". Jedna se o

typologii pracovnik, ktera je dli na dva typy podle chovani a posidj praci.

Teorie X ffedstavuje konveami model, ktery pedpoklada, Ze lidé jsou pasivni a do prace je
nezbytné je nutit. Aby zagstnanci pracovali ve shdd pozadavky organizace, musi byt
odmenovani, autoritativd vedeni a dsledre kontrolovani. Jestlize je ale pracovnik

zan®ien na naglovani vysSich motiy, aplikace této teorie n&pasi uspch.

Podle rozvojové teorie Y lidé pracuji radi. Jejittmotné paieby jsou v podstat
uspokojeny a ztraceji schopnost motivovat. Pr@t@iacovnici zagfuji na naphovani
svych vysSich poeb, jsou aktivni a iniciativni. Ulohou managemeijguvytvorit pro
zanestnance takové podminky, aby mohli dosahnout swjealtnich cih a tim i cili
organizace. Jestlize ale nejsou uspokojovany wySgeby, pracovnici zmou pozadovat
zvyseni platu. Je obetznamo a o&feno, Zze ménkvalifikovani vyrobni i obsluznidnici
v podminkach tvrdé technologické kézmomadné, velkosériow# sériové vyroby budou
spiSe vedeni podle dop@eni teorie X. Naopak intelektudnvysgli, tvaréi pracovnici

vétSinou davaji pednost svému vedeni v duchu teorie Y.

Tato teorie se poénn¢ Siroce uplatuje v praxi, protoZze naztiaje mnoho konkrétnich

praktickychreSeni.

O B.MOD: modifikace organizaiho chovani.

Teorie je postavena na nazorech B.F.Skinnera avimglshi. Behavioristé si vSimali
piedevsim chovani — nezabyvali se tolik otazkou, eakge uvnit ¢lovéka. Modifikace
chovani je zaloZzena na mysSlence, Ze chov¢émi¢ka je zavislé na jehoudledcich. To
Znamena, Ze organizacaibe ovliviiovat chovani svych pracoviiiknanipulaci s disledky
tohoto chovani. Systémem vhadrzvolenych a terminovanych odm lze efektivi

formovat jednani a vykonnost pracovinik
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Zakladnimi pojmy teorie jsou:

» Operd&ni podmiiovani— pokud jsou nasledky &itého chovani pozitivni pro pracovnika,
bude toto chovani posileno — pracovnik bude totav&hi opakovat. Podle zakona efektu
bude ¢loveék opakovat chovani nasledované @&dou, a bude se vyhybat chovani

spojenému s postihem.

* Reakce- kazdé chovani, aktivita, kteraige byt zpeiiovana — kvantita a kvalita prace,
piistup k zakaznikovi, dodrzovanigalpisi.

» Pozitivni zpevani je zpewovani reakce podménou prezentaci &eho gFijemného,
finanéni odneny nebo uznaniipzadoucim chovani. Pozitivni

zpevreéni posiluje chovani.

* Negativni zpevéni je zpewiovani reakce podménym odstrasnim ni¢eho nepijemného
— vedouci pestane pracovnici neustale kritizovat, kdyZz onaezha lakovani netita éteni
maod v pracovni dabh Negativni zpevéni také posiluje chovani.

* Trestanispaiiva v podmigné prezentacideho nepijemného nebo v odstrami né¢eho
pozitivniho. Za zanedbani své povinnostiza byt pracovnik

pieveden na horsi praci nebo mu mohou byt odebré&myipr

Trestani oslabuje chovarize atekavat, Zze pracovnik se delSi dobu podobné nedbalos

nedopusti.

* Opomijenije ignorovani nebo neposilovani chovani. Pracovhkikry ma opakovan
pekné pracovni vysledky, kterych si iégeny nevsima, zji%ije, Ze je jedno, zda se sn&éi
nikoliv, a jeho pracovni moralka se zhorSi. Oponiijeslabuje chovaniDobra prace

podiizenych se nesmi stat pro vedouciho s&sjowsti. Vedouci za ni musi chvalit.

Znana pozornost byla&movana vztahu mezi jednanim a ashou. Byly popsanytyii

typy vztali mezi reakci a odamou:

a) pevny interval- pracovnik je odsnovan v pravidelnycktasovych intervalech, nép
vzdy po skotieni nesice.

b) pevny pondr — odn€na je funkci pevného ptu odpowdi. Prodejce dostava prémii po
kazdych gti prodanych automobilech.
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c) promenlivy interval — odneénovani v utitych ¢asovych intervalech, které vSak nejsou
stalé. Pracovnik je prémiovan po ukeni prace na ditém ukolu.

d) pronenlivy pomér — odnenovani je postaveno na vysledci@hnosti, ale porr mezi
poitem spravnych odpedi a odnnou neni stalyRidi¢ dostava za kazdouiru, kterou
odveze ze zemniku na stave#&idt5 Ke. Pokud vSak za den odvozi vice nez @0 pak za
kazdou jizdu, ktera nasleduje pdad dvacaté, dostane 2% kKnisto 15 K. To vyvola silny
tlak na odvezeni co negjisiho mnozstvi zeminy v jednom dni. Z OB Mod vyokjaz

pravidla podmiovani v organizaci:

Nedavej vSem stejnou odmu. Odnénuj ty, kdo vykazuji Zadouci chovani (fapysoky
vykon) |épe neZ ostatni.

1) Nereagovani na chovani také zpge. Manaz#g si museji byt ¥domi, Ze nejen akce,
ale i Zadnéa akce zpewje. Méli by se ptat ,Jaké chovani posilim, kdy# teic neu@dlam?*

2) Rekni kazdému, jaké chovani je zpievano. Objasni podminky zpgwvani
pracovnikKim. Nenechej je hadat, jaké chovani bude @simano.

3) Rekni kazdému, co &t Spatd. Neobjasni-li manazer pracovnikovi, proedostal
odmenu, miZze to pracovnik ifipisovat r¢emu Uplg jinému neZz chovéani, které chce
manazer odstranit.

4) Netrestej ped ostatnimi. Pracovnik, ktery je karaieg ostatnimi, ztraci tvéa je trestan
dvojnasobn. To miZze v budoucnu vyvolaadu problén.

5) NechF jsou dkledky adekvatni chovani pracovaikilis vysokd odmina vyvolava u
pracovnika pocit viny, ifli§ nizkd odmina zpisobuje hiv. Praxe ukazala, Ze pé&nové
systémy, které jsou zaloZzeny na vykonnosti pradaynjsou efektivijSi nez systémy
intervalové.Casto v3ak jsou zatteny jen na zvySovani mnozstvi odvedené prace a takt
motivovani zansstnanci pak podémiji kvalitu prdce nebo zanedbavaji beapest na

pracovisti.

Modifikace chovani je zaloZzena na skumesti, Ze chovani lidi lze pomoci negativniho a
pozitivniho zpewiovani manipulovat tak, aby odpovidalo zaimfirmy. PouZiva se slova
Ltvarovani (shaping).Firma se snazi formovat si svétlovéka. Nemusi vzdy jit jen ocai
odmenovani ¢i postih. Vyrazg pasobi még napadné normy a vlivy silné organina
struktury. Je &ejme, Ze systém operaho zpeviovani skutén¢ funguje. Teorie zpewovani

odpovida klasické fedsta¢ o motivaci postavené na materialnich ipbaich. Malo se
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pracuje s pdgebami fistovymi a socialnimi. Uzivani systérmodifikace chovani bude mit
asi lepsi odezvu dinnosti se snadno dfitelnou vykonnosti, jako je kusova vyroba nebo
prodej, nez &innosti po strance &keni sloZitjSich — opravarenstvi, managementiggb,
jakym manazi vedou své pracovniky, ma rozhodujici vliv na &fglost prace pracovnich
skupin, oddleni i celych organizaci. Vlastnici nebo vrcholorgdleni — & jiz Slo o vedeni
firem ¢i spravnich instituci — se proto vzdycky silmajimalo o to, jak jednaji jednotlivi

vedouci a jak by bylo mozné zvysit jejich vykonndgBeglohlavek, 2000)

Procesni teorie

Teorie zamifené na pibéh motivaniho procesu (process theories).¢kbly jsou
oznaovany jako kognitivni teori€;protoZze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své prex

prostedi a zgsoby, jak jej interpretuji a chapaj{Armstrong,2002,str.305)

Teorie expektance

Podle teorie &ekavani Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnikiay asili, teba splnit

tiéi podminky:

1) jeho Usili musi byt nasledovantimperenym vysledkem,
2) vysledek jeh@innosti musi byt nasledovan oénou,

3) tato odngna musi mit pro pracovnika vyznam.

Teprve pak dochazi k zah§jeimnosti a k jejimu pokrgvani.

1) Usili musi byt nasledovangimérenym vysledkem

Prace, ktera je zbyiea, nepinasi vysledek, nebo u niz Ize takovy vysleddkd aiekavat,
se sotva setka se zajmem a osobnim nasazenim pileeoMikdo nedlia rad nesmysinou
praci. Podnikatel se nepusti do zém o jehoZz usfchu pochybuje. Obchodnik nezahaji
akci, ktera pinese minimalni efekt. Pracovnik nevydrzi dlouhtakové prace, kterouitis

nezvlada. Prace musi davate@poklad pislusného efektu, pak teprve vyvola snahu.
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Pravd@podobnost, Zecinnost ginese odpovidajici vysledek — vykon se nazyva

expektanci— &ekavanim.

2) Vykon musi byt odrinmén

Ziastane-li vysledek prace nepovsimnut nebo vimeelis& odrany sotva dokame, opt to
znamena mizivé usili. Pokud se podnikateli projegvyplati finagng, sotva se do dho
pusti. Obchodnik, nebude-li oditovan na zaklatlsvého vykonu, ale stalym platem, ztrati
zajem o to, aby ziskaval dalSi zakazniky. Pracowmike vykonavat praci velmi usgns,

ale nedostatek odpovidajici o&éimy ho bude stepndemotivovat. Vysledek prace musi byt
nasledovan odémou. Pravépodobnost odiny se nazyva instrumentalita. Je to vztah mezi
vysledkem a od#nou —¢im vyssi vysledek, tim vysSi odma.

3) Clovék musi o odrinu stéat

Vime, Ze pro lidi jsou prioritnitizné motivy. Pro &oho jsou dlezité penize, ale jinému
jde tteba vice o slavu nebo o jistotu do budoucna. Patklikse niZze pustit do
nevydctlecného podniku; je prodmo dilezita jina odnina neZz penize, a tou jeieme
uznani za charitativni akci. Obchodnik se snazaldosut uzakeni smlouvy nikoliv kli
financni odnen¢, ale teba proto, Ze zatim u tohoto zakaznika éjadikdo neusp.
Pracovnik vydavéa ziaé Usili, pestoZze neni naleZihonorovano, ale je to prace, ktera ho
velice bavi a on se§i na vysledek. To jsou vedle gendalSi fi raizné druhy odréeny —
verejné uznani, igkonani pekazky a patseni z prace. Vyznam ditého typu odminy pro
pracovnika nazyvdme valence. P&aho maji vysokou valenci penize, pro jiného uznéni
spolupracovnik a pro dalSihoieba sluzebni auto. Valence ol miZe byt i zaporna, a
pak pisobi proti Usili. BInik, kterému vedeni slibi za dobrou praci mistetraj o & vibec
nemusi statfika si, ze ra&ji vydrzi s nizSim platem, nez by sfiglaval tolik novych

starosti.

Matematicke vyjateni teorie dekavani
Vroom je geswdcéen, Ze silu motivace Ize dokonce pro danou sifpiasre vypocitat

podle vzorce:

U=E x (Vl1 + Val2 + ...\klK)
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kde U je vysledné usili

E je expektancesekavani, pedstava pracovnika o vysledku jeho Usili. Vztahimsitim a
vykonem. Expektance ma charakter pggatiobnosti a nabyva hodnot od 0.0 do 1.0. U
mnohacinnosti je zde velmi Uzky vztahéin vice pracujete, tim mate lepSi vysledky fnap
razné typy ukolové prace). Expektance se pak bl&iJindy zase usili

nema wibec na vysledek prace vliv a expektance ma blizRdk

Vi... V k — jsou valence pro jednotlivé odny, subjektivni vyznaméthto odnén pro
pracovnika. Valence wie nabyvat hodnot od -1Ggs 0 do +10. Vysoka je tehdy, kdyz
pracovnik o odrénu velmi stoji, nulova tehdy, kdyZz mu na ofivd moc nezalezi a zaporna
tehdy, kdyzZ si ji ibec nepeje.

l1... | k — jsou instrumentality jednotlivych odim, predstava pracovnika o vztahu mezi
vysledkem a od#mnou, pravdpodobnost, Ze vykon bude nasledovan &uma a steji jako
expektance nabyva hodnot 0.1 — 1.0. Za vykon |zaldovat dkolika typi odmeny a pro

kazdy z nich se piita instrumentalita zvI&S

Teorie expektance umidje vys\tlit prabéh motivaniho procesu a silu motivace Kié
aktivité. Vyzkumy potvrdily platnost této teorie, i kdyZziSe pro osoby s racionalnim
zpisobem uvazovani a viiim mistem kontroly (tito lidé &, Ze Zivot je pedevSim v
jejich rukou a vijsi vlivy maji mensi vyznam). U lidi se silnou ermamlitou, ne¢édomou
motivaci a lidi s v&Sim mistem kontroly (podle kterych je ZivotedevSim vysledkem

souhry okolnosti) je tato teorie mepresna.

Teorie @ekavani Portera a Lawlera

Tato teorie vychazi z Vroomovy teorie expektande, zavadi novy pojem - percepce
profesionalni role. Cilem jiz neni samotny vykote aysledek "druhého stuph tj. plat.
Podle autalr zavisi subjektivni prawgbodobnost motivovaného chovani na informaci o
daném ukolu, zkuSenosti s podobnymi Ukoly a setogjis

Zdurazuji, Ze samotna motivace nedtavyznamnou roli hraji schopnosti a
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objektivni moznosti pracovnika. Dale atit@minuji dalezitost vztahu mezi vykonem
a mzdou. Jestlize zasstnanec dostane stejnou asim za nizsi vykon, i8St nebude
motivovan swj vykon zvySovat. Tato teorie je velice komplexale pro praxi se zd&itis

slozita.

Teorie spravedInosti

Teorie podileni se na vysledku, teorie rovnovahgayya zisku anebo teorie rovnovahy.
Adams vychazel z teorie vy hodnot v socialnich interakcich, z koncepce @niio

srovnavani a teorie kognitivni dissonance (rozdiino

Autor rozliSuje d¥¢ formy spravedInosti :
1. Distributivni spravedlnost - pracovnik srovn&vé& vklady (zkuSenosti, Usili, schopnosti
vzaklani, vykonnost atd.) a vynosy (plat, uznani, pewys zanistnanecké vyhody atd.)
a porovnava je s vklady a vynosy lidi, kteklaji podobnou praci. Jeho hodnoceni je
subjektivni, a proto i vic&i mére zkreslené. Kratkodobou nerovnovahu zatnanec
toleruje, ale i dlouhodobé dissonanci se snhazi rozpor odsteanili WtSinou jednu ze
¢ty moznych reakci - odejde ze z&stnanici absentuje, snizi své vklady, poZzaduje vyssi
vynosy nebo znovuiphodnoti situaci (kognitivni zkresleni).
2. Proceduralni spravedinost - jak zstmanec vnima spravedlnost procedur pouzivanych
organizaci k hodnoceni pracoviajkpii povySovani a v disciplinarnich zalezitostech.
(Armstrong, 2002, str. 308)

Empiricky bylo dokazano, Zze nerovnovahuigpbuje nejen podhodnoceni, ale [

nadhodnoceni.ifhos této teorie je ve adazreéni subjektivity hodnoceni sebe i ostatnich.

Teorie "cukru a hie"

Jedna se o mechanickou aplikaci teorie Skinnersn8k tvrdi :"Plany o zpeveni plati o
holubech v laboraté stejre jako o lidech v pimyslu."(dle Nakonéného, 1992,str.104)

RozliSujecétyti mozné postupy :

1.Pozitivni motivace - pozadované chovani je ktaainodnoceno. Jestlize se jedinec
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dostane do podobné situace znovu, je velmi peodiobné, Ze své chovani bude opakovat.
2. Negativni motivace - u chovani lidi, které v mosti vedlo k postihu, je pragédodobné,
Ze se nebude opakovat. Z&gtmanec se mu bude snazit vyhnout. Ale je zdeajzile se
stane pasivni nebo zvoli jiné nevhodné chovani.

3. Utlumeni uéité aktivity - vysledky a snahy ¢&itého pracovnika jsoutphlizeny, nejsou
kladns ani negatival zpewiovany. Tento postup nenfifs vhodné pouZivat.

4. PIrt negativni trestani - v ifpad zavazného poruseni pracovnichedpisi
(nap.krddeze) je vedouci nucen pouzit trest. PoruSemsi oyt jednozné a trest
piiméieny. Resto je zde riziko, Ze v zastnanci vznikne pocitikvdy, ktery mize vést

k odvetnému chovani.
Hlavni je kladné zpeiwovani utitych zadoucich reakci a to zejména materialnim

odmenovanim. Tato teoriefiS zjednoduSuje chapani pracovnika a jeho niokivpraci

a zcela odmité vriti psychologické faktory.

2.2.4 Determinanty motivace

Pracovni motivace, spokojenost vykonnost pracovnjgau ovlivreny mnoZstvim
rozmanitychciniteli, souvisejicich na jedné steas osobnosti za¥stnance a na stran

druhé s vjSimi vlivy.

Determinanty pracovni motivaceideme dlit do dvou zakladnich skupin :

Objektivni determinanty pracovni motivace

Za objektivni determinanty pokladame vSe, coé¢@ku bezprosedre ¢i zprostedkovar
naclovéka v praci fisobi. Uvedenéinitelé secasto prolinaji, psobi v kauzalnicketzcich,
maji rozdilnou hodnotu pro pracovnika, ktera seibghu casu ngni.

Prehled objektivnich determinant :

A. Sirsi ekonomické, politické a kulturni presti spolenosti :
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Ekonomicka a politicka situace.
Vytvaii konkrétni prostor pro vSechny formy praojelovéka v praci. Dilezita je drové
ztotozréni pracovnika se spalenskym @nim (s politikou vladnouci stran§i koalice).
Muze pisobit negativa ¢i pozitivné. Jde o kategorii determinant velmi dynamickych.
Proctlava prongny nahlé i pozvolné. Rychlé zmy v ekonomické a politicke
situaci zpravidla vyZaduji zvlastni opeti a vytvéeji pocity mimdgadné ¢i prechodné
situace. Pozvolné z¥ny vtiskuji situaci raz normalnosti, stability. Riaka a
ekonomicka situace motivaci pracovnika bezgeast neukuje, ale vytvéi vztahovy

ramec, do #hoz je motivace zasazena.

Prevladajici hodnotovy systém spétesti podmiuje spoléensky status a pozici jedince
ve spolenosti. Je dalSi, velmitdezitou determinantou vyplyvajici z ekonomické a

politické situace. Jiné determinanty - poptavkahidka na trhu pracovni sil.

B. Spoléenska komunita :

Misto, v jehoZz ramci se jedinec pohybuje, kde Zkde také zpravidla pracuje
(vesnice,sto):

- Urovei bydleni, vzdalenost od mista praco¥;st

- kvalita spravy obce, moZnost tuto spravu ze gtraacovnika ovliiovat (podilet se na
sprag),

- kulturni Zivot (moznost ostovych, vzalavacich, sportovnich, spolkovych atd. aktivit),
- distribuce zbozi a sluzeb,

- kvalita rodinného prosedi,

- spole&enska pozice v komugit

C. Determinanty fssobici v ramci organizace :

- zpasob a stykizeni (jak vrcholového vedeni, tak bezpredhiho natizeného),

- technologie prace (kvalita pracovnich predki, techniky, jejich narénost na
schopnosti, kvalifikaci, frekvence inovaci atd.),

- organizace a koordinace prace,

- hodnoceni prace (odifiiovani, kontrola prbéhu a vysledi prace, spolkenska prestiz
vykonavané prace, vlastni obsah prace apod.),

- socialni vybaveni pracovi&tsocialni politika organizace,

- vrgjSi pracovni fyzikalni a chemické podminky,
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- spole&enské pracovni prastdi (pracovni skupina, vztahy, normy, atmosféra),
- ekonomicka situace organizacesfr- pokles),
- atd.

Objektivni determinanty pracovni motivacéspbi vzdy komplex& Proto je mj. nezbytné

pii zkoumani pracovnikovy motivace alegpio ukité miry jejich vliv kontrolovat.

Subjektivni determinanty pracovni motivace

Za subjektivni determinanty pracovni motivace jgiusocialre psychologické analyze
pokladany vSechny skuteosti podmigné osobou, osobnosti pracovnika, subjektem.

Prehled subjektivnich determinant (obvykle se vycha®izickovy klasifikace z
pocatku 70.let) :

Vychozi pojem klasifikace : kapacita

1. odborna ppravenost (odborna kapacita)

2. pracovni zdatnost (vykonova kapacita)

3. osobnostni profil (osobnostni kapacita)

4. ekonomicky a osobnostni profil (spidaskda kapacita - vyjadie miru souladu
pracovnika s pozadavky vyplyvajicimi ze socialnizipe jim vykonavané profese
a profesionalni socialni role)

5. osobni a pracovni za&henost (motivani kapacita - vyjailje miru souladu osobnich
potreb, perspektiv a aspiraci pracovnika s prostoréeny k/ tomto snsru vytvéi pracovni
zarazeni, postihuje subjektiviinitele vyjadujici vztah a fistup pracovnika k vykonavané

¢innosti ke stanovenym diin)

Klasifikace determinant je velmi hruba az zjednagie$. Nutno zdraznit, Ze jde o]
pole determinant velmi dynamické, prochazejici phoami. ResrgjSi vymezeni by bylo
Zadouci. Nicmeén vSak nelze fedpokladat, Ze by se pracovni motivace zkoumala
v maximalrg Sirokém smyslu. VzZdy jde zpravidla o vyee diki problémy, di¢i formy
chovéani a jednanim, kdeagobici profil subjektivnich determinant je obvyktertkud

odlisny od formy k form.

2.2.5 Motivatni program
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Motivacni program organizace je soubor dpatf a postup vytvorenych na zaklad
znalosti a vyuziti moti pracovniho jednani, jehoZz prieinictvim se management

organizace snhazi:

- zvySit produktivitu a kvalitu prace
- posilit pozitivni vztah pracovnikk praci a organizaci
Motiva¢ni program organizace musi podporovat aioeat takovy vykon a chovani
pracovniki, jaké managementiekava. W@elna a dinna aplikace motivniho programu
organizace vyzaduje propojeni s ostatnimi persémakinnostmi:
- vybér - poZadované pracovni schopnosti, vztah k précganizaci
- pracovni podminky - spokojenost v préaci
- hodnoceni a od#étovani - zgtna vazba a pozitivni motivace

- vz&klavani a rozvoj - pracovni schopnosti a mathigpotencial

Formulace motivaéniho programu

Pti formulaci motiv&niho programu postupujeme podle 5P:

Philosophy - filosofie odrmovani by n¢la byt vzdy v souladu s firemnim poslanim a vizi,
meéla by vychéazet z napéni dlouhodobé firemni strategie, jsou to vychodigkaformulaci
politik

Politics - politiky odngnovani jsou zakladni zasady, kterymi se étlovanitidi, jsou jasi

a konkrétg formulovany a nily by byt sdileny zagstnanci podniku

Programmes - programy jsa@Seni utend pro jednotlivé oblasti odifiovani, jako je
mzdovy systém, systém zastnaneckych vyhod atd.

Procedures - postupy jsou orgatiziasnernice, podle kterych siédi programy

Process - procesy jsou kazdodenni praxe wadwani, kterou je nutné foézne

monitorovat, vyhodnocovat a regulovat.
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2.2.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejgfifth motiv&nich nastraj v rukou
manazei. Je-li systém hodnoceni debgipraven a poddli se ziskat vedouci pracovnik,
muze byt velmi efektivni metodatizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak jehidppaw

a propagaci &novana nalezita pozornost, sklouzne do formalttécz veSkery smysl.

Vyznam hodnoceni

Hodnoceni ma vyznam pro podnik, pro vedouciho ifm@noceného pracovnika.
Podnik vyuziva hodnoceni pracoviike:

* zvySeni osobni vykonnosti jednotliyjc

* VyuZiti a rozvoji potencialu pracovriik

* navrhovani a planovani personalnich zaloh,

* zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovrkkynunika&nimu spojeni

jednotlivych drovnitizeni.

Hodnoceni pracovniho vykonu uninge vedoucim:

» motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu,

« zietelre vyjadit své nazory na pracovniky, davat pracounikzpitnou vazbu
a tim usndrmovat jejich¢innost,

* pochopit zajmy aifdni pracovnil, tykajici se jejich dalSiho rozvoje,

* rozvijet frednosti pracovnika eliminovat jejich slabé stranky,

* planovat rozvojoveé aktivity (vadvani, vycvik atd.),

« stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak poglsiozky mzdy.

e

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

* ocereni vlastni prace a poéihk dalSimu usili,
* pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
* mozZnost prezentovat své felty a osobni cile,

* prilezitost k vyjadeni svych rozvojovych narék
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V praxi mizeme rozliSi¢tyii urovré hodnoceni vykonu:

1) Kazdodenni stykedouciho s pracovniky. Vedouci reaguje na Gtgurace, kterou jeho
podiizeni odvadji. Toto hodnoceni j&astjSi, nez si Bzné¢ uvdomujeme. Slova jako
»Ano, v poradku, miZzete to poslat‘ nebo ,Matice nejsourpdre dotazené, zkontroluj to
jeS€ jednou“ jsou uz hodnocenim. Bohuzel, naSi matiage ¢asto dopousgfi dvou
velkych chyb:

« zapominaji sélovat pracovnitm néazor na kvalitu préace,

* mistr ve stavebni firdhse vyjadil: ,Lidé poznaji, Ze jsem spokojen podle toho,jire

nenadavam.“

Takovym gistupem se manazeripravuje 0 vyznamny motivai nastroj. Opravovani
nedostatlt a posilovani Zadoucich pracovnich navyk také jednim ze zakladnich pivk

kouovani.

2. Hodnoceni @i dosazeni vysledk prace. Takové hodnoceni provazi zalem
dlouhodobychinnosti — pedani stavby nebo zakazky,naopak nedodrzeni terminui p

kterém je pozitivl nebo negativihodnocendinnost z@&astrénych osob.

3. Finan¢éni hodnocenj které slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy qumai&ovi,
zejména pokud jde o pohyblivou sloZku. | zde se&eme setkat s chybami:

* vedouci nevysitluji podtizenym, co je vedlo ke stanoveni vySe édyna tim hodnoceni
ztraci motivéni inek,

« vedouci se vyhybaji rozliSovani mezi dobrymi a Spati pracovniky.

4. Systematické hodnocerdavadji firmy, aby zvysSily &innost stimulaniho systému.
Takové hodnoceni se provadi ¥méch, pololetnich nebétvrtletnich intervalechCasto je

spojeno fodnoticim rozhovorem povinnosti vedouciho pohatibs pracovnikem o jeho
vysledcich a zaznamenat hodnoceni

pracovniho vykonu na formua

5. Hodnoceni v 360 pracuje nejen s nazory ris@eného, ale zachycuje tak pohled kéleg
na stejné urovni a méni vybranych potizenych. Hodnoceni koléga podizenych

zustava anonymni, je zpracovavano pouze odbornynrartva hodnocenému se dostava
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do rukou jen celkovy vysledek. Smyslem takového nooeni je zptna vazba od
spolupracovnik pro hodnoceného, jiné z&y se nevyvozuji. V &terych firmach je toto
hodnoceni organizovano dobroveéljako hodnoceni pro odvazné vedouci pracovniky.
(Bélohlavek, 2000)

39



2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou ststi systému odétovani. Jde o népmou hmotnou formu
odmenovani, jeZz zamstnavatel dobrovoth poskytuje nad ramec poviéinstanovenych
davek. Jejich rozsah jetfimo unerny tomu, jak je firma podnikatelsky vykonna a zda
zamestnavatel povaZzuje zamstnanecké vyhody zaukbZity motivani faktor ve mzdové
politice. Zangstnanecké vyhody maji fakultativni povahu a rozs@ibh nabidky je zavisly
na vysi finagnich prostedki vyc¢lenénych pro tyto dely. Velky vliv zde méa i tradice z

hlediska zajmu organizace o z&inance.

2.3.1 Druhy zanméstnaneckych vyhod

V Ceské republice byly zatstnanecké vyhody v minulosti koncipovany z
pravnického hlediska na povinné ze zakona a dokbmévoModerni pohlediika, Ze
zamestnanecké vyhody jsou dobrovolnou davkou ze strangstnavatele, pokud na&ma
a byly vyjednany. Co je dano zakonem, to je povirménelze to povaZovat za

zanestnanecké vyhody.iPkoncipovani zargstnaneckych vyhod jégba zohlednit:

» spol&enské zajmy (promitaji se i doraevych ulev),

« firemni zamy, jimiz organizace signalizujet$zajem o zaréstnance, provazanost na

jejich vykon,

o z4my zandstnand@, kdy jsou respektovany jejich geby k lepSimu vytvieni
motivatniho mechanismu prigzeni lidskych zdrdg.

Zamestnanecké vyhody lzgenit do 3 skupin:

e socialrt kulturni vyhody (kulturni a spotenské akce,tzna ipojisteni, bydleni,

dojizd’ka do zamsstnani, Skolky, fjcky aj.),
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e pracovni vyhody (vz#élani, jeZ neni povinné ze z&kona, stravovani, dpudalsi

vyhody z hlediska bezpea zdravi nad ramec zakona),

* vyhody spojené s pozici za&stnance ve fir tzv. pozéni zangstnanecké vyhody,
které pouzivaji zawmstnanci z kkovych funkci/profesi, jez maji nejgi podil na

aspgchu firmy.

Jiny zpisob nahlizeni na zamstnanecké vyhody rozliSuje dva druhy. Prvniitwo/hody,
které ijala vétSina spolénosti. Druhou tvi ty, které jsou bdi specifické pro uity typ
spole&nosti (nap. moznost odkoupeni vyrobkspol€nosti se slevou), nebo se na nasem
trhu jen pozvolna usazuji (nappceci systém flexibilnich zagstnaneckych vyhod). Do
prvni skupiny (BZn¢ rozStenych benefit) mizeme z#adit nag. penzijni gipojisteni.

Nekteré zamistnanecké vyhody uZivaji zéstnanci poving, nékteré podle svého uvazeni.
N¢které giplaceji, jiné jsou zcela bezplatné. ProblémenkdyZ na kkteré zamistnanecké
vyhody automaticky fiplaceji, aniz by o &meli zajem. Zandstnanecké vyhody jsatasto

prednetem kolektivnich smluv.

Jestlize organizace chce, aby zZamanecké vyhody &y piiznivy dopad na motivaci
pracovniki, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vgtatodbory, nila by se zajimat,
které zamistnanecké vyhody pracovnici preferuji (Koubek, 7998

Cafeteria systém

Protoze existuji rozdily v preferencich pracovnikaialy podniky nabizetolitelny systém
zameéstnaneckych vyhod nebo jejich blol, tzv. cafeteria systém Zamgstnanec ma

moznost si vybrat takové z@stnanecké vyhody, které jsou pr&) nejzajimavjsi.

Pracovnik si zpravidla vybird z ¢kolika nabidek vhodh sestavenych souhor
zanestnaneckych vyhod, tzv. menu. Pracovnik si jen RtBlaniZze sestavit toto menu z
celé Skaly zawrstnaneckych vyhod. Maximainsi miZe vybirat jen zéasti nabizenych

zanestnaneckych vyhod.
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Systém volitelnych zadstnaneckych vyhod je zajimavou alternativou proleiposti,
které si mohou dovolit jistou investicégsovou i finatni) pi jeho zavadni. Umoziuje
totiz 1épe uspokojit skuteé poteby zandstnand (nag. muzi ve srovnani se Zenami touzi
vice po dobrych sluzebnich autech, starSi lidé gps&ge uvitaji penzijnifgojisténi nebo

nadstandardni zdravotnigpe

Zamestnanecké vyhody jako takové sice neltamp vyuZzit pro motivaci a
zvySovani vykonu zadéstnané, mohou byt ale dobrym marketingovym nastrojein p
ndboru kvalitnich zasstnané a pgres spokojenost v praci némo ovliviiovat jejich vykon

a loajalitu.

Druhy cafeteria systému

1) systém pufetu" - vycet zandstnaneckych vyhod s moZznosti si je vybrat do vy&he

zanestnaneckéhodiu

2) systém jadra" - pevre stanovené jadro zasstnaneckych vyhod pro vSechny
zamestnance, jez jsou vyuzitelné vSemi zatnanci firmy (nap stravovani) a zbyvajici

pohyblivé zamistnanecké vyhody jsou v nabidce.
3) systém ploki" - jsou nadefinovany kategorie z&stnané (nag. muzi, Zeny,

zamestnanci z rizikovych pracows apod.) a k nim je vyti@ena  nabidka

zantstnaneckych vyhod
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7 w7

Shrnuti teoretické ¢asti

Teoretickouc¢ast jsem uvedl seznamem pro tuto pradedtych pojmi. Dale jsem shrnul
poznatky tykajici se motivace a to konkgéfpodrobné rozebrani pojmu motivace, teorie
pracovni motivace, determinanty motivace a takéjse zminil o motivénim programu. V
neposlednirad jsem strdné charakterizoval zadstnanecké vyhody a jeden ze sysiém
jejich aplikace. Tyto znalosti jsem ¢apal studiem odborné literatury a budou mi slouzit

~ sy 2

v dalSicasti prace k hodnoceni mechanismu étlovani ve firné Prefa Grygov a.s.

Tato teorie je vychodiskem pro dat&ist mé prace, kde charakterizuji danou spruist a
predevsim také pro vyzkum, ktery ma za cil gji§tpostoje zakstnand, jejich zkuSenosti

a spokojenost se systémem a@dovani.
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3 ANALYZA SOU CASNEHO STAVU

3.1 Charakteristika vybrané organizace

Zde uvadim zakladni informace o Rrébrygov a.s.¢im se firma zabyva, jaka je jeji

organizani struktura a mzdova politika.

3.1.1 Redstaveni spolénosti

Pro svou diplomovou praci jsem si vybral firmu Rreébrygov a.s. Prefa Grygov a.s.
vznikla jako akciova spodmost v roce 1992 kuponovou privatizaci jednoho aeodi
Prefy Olomouc. Postupnym vyvojem se st&lanem nadnérodni skupiny Heidelberg

cement Group. Historie firmy vSak saha az do rdd4©1 kdy byla firma zaloZzena.

Z&kladnim vyrobnim sortimentem Prefy Grygov a.skgealiz&ni program. Ten sestava z
vyroby Zelezobetonovych rouiznych pfiméra a tvaf. V rdmci tohoto programu byla také
zavedena vyroba Sachtovych zakigoro vSechny vyramé roury. Mimo kanalizmiho

programu se firma zabyva téz vyrobou ramovych pstipyrefabrikovanych prostorovych
garazi, oprnych sén, silninich panal, energokandl steSnich kazetovych desek,

filigrana a dalSich dilk dle poZadavk zakaznika.

Technickou a vyrobni zakladnu t¥oareal na okraji obce Grygov, kde se nachazi jak

veskeré vyrobni zazemi, tak kandel&polenosti.

Firma jako jedna z prvnich v oboru ziskala ceréifisystém managementu jakosti dgN
EN ISO 9001:2001. Dale pak systém environmentalnitamagementu ve spofeosti
odpovida platnyméeskym a evropskym normam a je certifikovan diSN EN 1SO
14001:2004. A systém managementu béapsti a ochrany zdravitippraci ve spolénosti
odpovida platnyméeskym a evropskym normam a je certifikovan dle no@HSAS
18001:1999.
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3.1.2 Organiza&ni struktura

Na vrcholu organizai struktury spolénosti stojifeditel spolénosti. Pod nim se nachazi
ekonomicky, obchodni a vyrobigditel. Pod nimi se pak nachazi kompletni admiaiista

(prodej a marketing, personélni a mzdovédtetu, obchodni zastupci atd).

Z vySe zmigného je tedy patrné, Ze spttest se &i na 3 stediska (ekonomické,

obchodni a vyrobni) a kazdé ma vlastnibditele.

Z odctleni, které se ve firshnachazeji, bych vyzdvikdinnost personalniho a
mzdového odéeni, jelikoz toto oddeni mé v sotinnosti s managementeriediteli) na

starost mzdovou politiku a s ni spojenou politikiskytovani zarstnaneckych vyhod.

V sowasné dob ma Prefa Grygov cca. 150 z&siand, pricemz profesni strukturu tvio

pracovnici vyroby.

3.1.3 Mzdova politika

V roce 2008 byla gimérna mzda u firmy 18 000 & Oproti roku 2007 nést mzdycinil
cca 5%. Jak vySe fimérné mzdy, tak jeji nast odpovidaji udédm o ptimeérné mz a
jejim naikstu dleCSU pro dany segmentimyslu.

Zakonem stanovené zasahy do mzdoveé politiky
V zakoniku prace jsou pro ochranu zstnand vymezené pojmy jako je minimalni mzda,

zarwrena mzda a mzdovéiplatky.

Minimalni mzda

Zameéstnavatel se mugidit Zakonikem pracé. 262/2006 Sb. § 111, ktery definuje pojem
minimalni mzda a jeji vySi. Je to nejnizSifigustna vySe od#émy za praci

v pracovipravnim vztahu, kdy jsou takto chegm jsou vSichni zarstnanci. Do mzdy
a platu se pro tentocél nezahrnuje mzda ani plat za prateas, fiplatek za préaci ve

svatek, za nini praci, za praci ve ztizeném pracovnim pemit a za praci v sobotu
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a nedli. Vysi zakladni sazby minimalni mzdy stanovi \dadd&izenim, a to zpravidla
s innosti od poatku kalend#éniho roku. Zakladni sazba minimalni mzdy pro rol020
zustala stejna jako v roce 200&iai pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 ho@id08

K¢& za nEsic nebo 48,10 Kza hodinu

Zaruéenad mzda

V roce 2007 vstoupil v platnost novy Zakonik prékeery zavadi novy pojem a to tzv
zarwenou mzdu. Pojednava o Bill2 Zakoniku prace. Zatenou mzdou je mySlena
mzda, na kterou zafstnanci vzniklo pravo podle tohoto zakona, smlouviitiniho
piedpisu, mzdového vy&mnu nebo platového vy#nu. Stanovenim zatené mzdy se
jednozné&né vymezuje mira ochrany zastnance ped poskytovanim nizkych mezd.
Podminky jejiho poskytovani za@stnaném, jejichz mzda neni sjednana v kolektivni
smlouw, je stanoveno, Ze nejnizsi Uravearwené mzdy a podminky pro jeji poskytovani
stanovi vlada ri@&zenim. Jednotlivé pracovni pozice jsou dle sla&fitoodpo¥dnosti

a namahavosti vykonavanych pracfazeny do 8 skupin, jak je uvedeno v tabulce 3.1.

Napiiklad mistr vyroby pét do skupiny 5, stavebnghhici do skupiny 2, zednici do 3 atd.

Tab. 3.1 Nejnizsi Urownzarwené mzdy

. . NejniZSi droveai zaruéené mzdy
Skupina praci
v K¢ za hodinu v K& za mésic
1. 48,10 8 000
2. 53,10 8 900
3. 58,60 9 800
4. 64,70 10 800
5. 71,50 12 000
6. 78,90 13 200
7. 87,10 14 600
8. 96,20 16 100

v

urovnich zartené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho fgdét o vysi fiplatku ke mzd za praci ve

ztizenim pracovnim prasdi.
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Mzdové priplatky

Minimalni vySe mzdovychiiplatki vychazi ze zakona (8§ 114 az § 118 Zakoniku prace)
zantstnavatel ji tedy nefize ovlivnit. Plrgni povinnych piplatka je povinné bez ohledu na

hospodésky vysledek spolaosti.

V Prek Grygov a.s. se vyplaceji tytdiplatky:

- priplatek za praci pesias - prislusi zamistnanci za dobu pracegxas ve vysi 25 %
pramérného vydlku, pokud za tuto praci derpal v dok tfi kalendd@nich mésiai po
vykonu préce fesas, nebo v jinak dohodnuté dob piislusSnym vedoucim nahradni volno.

- mzda a nahrada mzdy za svateka dobu prace ve svatekgdusi zamistnanci dosazena
mzda a nahradni volno vrozsahu prace konané vieksvikteré mu bude poskytnuto
nejpozdaji do konce tetiho kalendéniho nesice. Za dobderpani ndhradniho volnaiplusi
zanestnanci nadhrada mzdy ve vysSiuprného vydlku. Zaméstnavatel se e se
zanestnancem dohodnout na poskytnutipfatku k dosazené mzdnejmér ve vysi

primérného vyalku.

- priplatek za praci v noct za hodinu prace v nociiplusi giplatek stanoveny platnym
narizenim vlady, coz je 10 % fonérného vyalku. Nocni prace je prace konana vénd
doke. Nocni doba je doba mezi 22:00 a 6:00 hodinou. &inmancem pracujicim v noci se
rozumi zamistnanec, ktery dhem na@ni doby pravideld odpracuje nejméntti hodiny ze
své pracovni doby. Tentoriplatek se fliS nevyskytuje, jelikoZz firma ma dvousmmy
provoz. Pouze ve vyjimaych gipadech, kdy vinou ndpechnické poruchy hrozi

nedodrZeni terminu dodani, se vyuZijeémigrace.

- priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivénstfgdi - jednotlivé druhy Skodlivin
zhorSujici pracovni prastdi uvadi nové r&eni vladyc¢. 567/2006 Sb. Jsou to rap
chemické Skodliviny, koncentrace prachu, vibraamizujici zdeni, elektromagnetické
z&eni, infr&ervené z#éeni, pisobeni laseér, infekéni nakazy, chemické karcinogeny,

zvySeny tlak vzduchu a jejich nejvyssigustna koncentrace.
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VySe @iplatku ke mzd za praci ve ztizeném pracovnim predf je za kazdy ZEujici vliv
nejmért deset procent zakladni sazby hodinové minimalrdymZatoc¢astka od 1. ledna
2008¢ini 48,10 K, takZe za jednu hodinu prace ve ztizeném pracopnasiedi poskytne
zantstnavatel fiplatek nejméa ve vysi 4,80 K. Pokud by ztZujicich vlivi bylo rekolik,
nag. prach a vibrace, a z&stnanec zaéthto podminek pracovalfiplatek se fiméiens

nasobi

- priplatek za praci vsobotu a vn#éid- za dobu prace v sobotu a v gkdpiislusi
zantstnanci dosazena mzda dpbatek nejméé ve vysi 10 % pimérného vydlku. Tento

piispivek se vyskytuje dle mnozstvi objednavek a jejicimi. V priméru 2x do ngsice.

Kromé¢ vySe zmignych giplatka jsou v Pref Grygov a.s. vyplaceny zastnaném i
prémie, jejichz vySe zavisi na ghi planu, ktery ma oddeni stanovené. VysSe prémie je az
15 % z pimérné mzdy a vyplaci se spot€ se zakladnim platem. Jedna se tedy
0 pohyblivou a zarowevykonnostni sloZzku mzdy. Tato prémie je v zavislos vykonu
vyplacena vSem zatstnaném firmy bez rozdilu. Pevna slozka mzdy se v @mghybuje

od 8000 K (tj. minimalni mzda) aZ po cca 60 00@ Klatriditele firmy). Velikost pevné
slozky mzdy je dana odbbnim, v kterém zagstnanec pracuje, pozici, kterou v tomto

odcleni zaujima a odpracovanou dobou ve &rm

Hodnoceni efektivnosti a s tim spojenou vySi préaniySi mezd obeéra také nastavovani
a provadni motivani politiky, ma na starost personalni a mzdové étd. To
v sowinnosti stediteli jednotlivych Usek vyhodnocuje plani planu a rozhoduje o vysi
prémii, ktera bude tomu kterému @timhi griznana. Jelikoz toto hodnoceni zabere vaEsu

jsou prémie vyplaceny s dvoisicnim zpozdnim.
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3.2 Analyza sowasné urovré motivace ve firmé Prefa Grygov a.s.

Po rozhovoru se zafstnanci Prefy Grygov a.s. jsem zjistil, ze co s#bfgmatiky motivace
ty¢e, nej¥tsSi nedostatky a problémy jsou spatiny v otazce zakstnaneckych vyhod.

Proto jsem se v analyze Ur@vmotivace zarxil na tuto problematiku.

3.2.1 Systém zawrstnaneckych vyhod

Pracovi pravni vztahy ve fir setidi jednak zavaznymi pravnimigdpisy, které jsou
obsazené v zakoniku prace a pak také kolektivniosvolu. Kolektivni smlouva je
schvélena odborovodlenskou schzi. Schvalena je podpisy zastipobou stran a jeji
platnost je sjednana do uzaxi nové kolektivni smlouvy. Na tomto nédtych gipomrel,
7e Prefa Grygov a.s. je sa@sti skupinyCeskomoravsky beton. Pokud tedy hifume

o odborové ¢lenské schzi, je tim migna sclize jednotlivych zastugc odbofi

Z jednotlivych spolénosti, které do této skupiny patKolektivni smlouva je uzavirana na
dobu jednoho roku a jsou v ni krénpersonalnich, mzdovych a pracépravnich
zalezitosti obsazena i ujednani o Zamaneckych vyhodach.

Nastroje, které firma vyuziva jsou finariho i nefinadniho charakteru. Nastroje

nefinaréniho charakteru jsou hmotné a nehmotné a&clitd pati i zamestnanecké vyhody.

Zamestnanecké vyhody poskytované v Rréfrygov a.s. sedi do 3 skupin:

1. Vyhody socialni povahy

2. Vyhody vztahuijici se k praci

3. Vyhody spojené s postavenim ve firm
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1. Vyhody socialni povahy

Zde je uveden soupis stavajicich vyhod. Je popstiama charakteristika dané vyhody a

nasledg jeji konkrétni uziti ve firm.

Jsou zde jednak vyhody, které byvajégmetem vyjednavani mezi odbory a firmou a jsou
zachyceny v kolektivni smlodgva pak jsou zde vyhody a odny, o jejichZz udleni

rozhoduje firma sama dle svého uvazeni.

V Prek Grygov a.s. jiz delSi dobu funguje Fond kulturnigportovnich a socialnich geb

do kterého zawstnavatel vklada praostdky dle svého uvazeni. VySe vkladanych
prostedki neni zavazna, ale obecnze fici, Ze pokud firma dosahuje dobrych
hospodéskych vysledik vklada se do fondu vice pEna naopak. Z tohoto fondu jsou
hrazeny ®které vyhody a dary.

Penzijni pripojisténi

Do budoucna se penzijnitipojisttni ma stat jednim z pifi pripravované dchodové
reformy. Zangstnavatel mize na vas &et u penzijniho fondu platitifspsvek az do vysSe 5
% vaSeho msicniho vymerovaciho zakladu na socialni pofist, aniz byste z & zaplatili
dai z @ijmu. Pro zanmistnavatele pak tenta@ipévek bude daoveé uznatelnym nakladem do
vySe 3 % vaSeho &aiho vynmerovaciho zakladu na socialni pofist a je navic osvobozen

od socialniho a zdravotniho po§ist.

Firma gispiva od roku 2006 svym za&stnaném 380 K& mésicné na et jimi zvoleného

penzijniho fondu. Rktefi zameéstnanci této formy benefitnevyuzivaji.

Perézni a neperzni dary

Poskytnuté zagstnavatelem ze zisku po zdam jsou na strahzangstnance osvobozeny
od dar do vySe 2 000 Krocné. V pripads prispsvkovych a rozpétovych organizaci jsou
presré vymezeny plezitosti, k nimz Ize takovyto dar poskytnout (mganna pracovni a
Zivotni vyraii, odchod do dichodu atd.). Nemusi sdifwm jednat jen o dar - nedar typu

obraz Jeleni viiji, ale teba o darkovy Sek, ktery poskytuji stravenkoveé yirna
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zanestnanec si zadu smluvreé zajisenych prodejé mize nakoupit zbozi dle vlastniho

vybéru.

U Prefi Grygov a.s.jsou tyto formy benéfihrazeny z FKSSP a jejich paleta je @oms
Siroka.Jedna se o odny za aktivitu humanitarnino a socialniho charaktei@oz je
perézni odngéna pro darce krve ve vysi 150Q ka udleni bronzové Janského plakety,
2000 K¢ za udleni stibrné a 3000 K za udleni zlaté Dale odnény pri Zivotnich vyrdich
50 let a pak kazdych dalSich 5 Ieku je poskytovan peiinici neperzni dar ve vysi
3000 K& az 5000 K. Také odmny pri pracovnich vyreich 20 let a kazdych dalSich
5 let trvani pracovniho pairu bude poskytnut pé&ani dar ve vysi2500 az 3000 K Dar
se ffiznava na zakladpisemné Zzadosti za@stnance. Z FKSSP je takédmvan dar za
prvnim odchodu do:@thodu (jak starobni, tak plny invalidni) a to ve vySidROKE az
10000 K. Odmeny vyrai Ize poskytnout pouze v roce, na ktekjppdlo @islusné vyrei,

pii spIinéni podminek trvani pracovniho péra v organizaci natrzitt nejmért 5 let.

Sport, kultura, rekreace, zdravi a volny¢as

Pati mezi nepeéZita plreni poskytovana za#stnavatelem ve fortnmoznosti pouzivat
sportovni, vzdlavaci, rekreéni a zdravotnicka Z&eni nebo ve for#h prispivku na
kulturni a sportovni akce. Jsou osvobozena od damijmu ze strany za#sstnance. \%
piipadt poskytnuti rekreace cetrg zajezai je z hodnoty nepeéniho plni od dag
osvobozena nejvysgstka 20 000 K za kalendéni rok. Benefity z této kategorigifpm
muze cerpat zamstnanec i jeho rodinnitislusnici. Zamstnavatel si vSak zadné tyto vydaje
nemize zahrnout do d@vé uznatelnych naklag ale plati je z fondu kulturnich

a socialnich pdeb, ze socialniho fondu nebo ze zisku po Zdan

Naklady na tyto formy od#my jsou hrazeny z FKSSP. Jsou toildpd permanentky na
bazén, zakoupenigdplatného do divadel, vstupenek na kultugémychovné a sportovni
akce. Tyto ¥ci zakoupené z FKSSP se dalgi dlo dvou kategorii. V prvni kategorii jsou
benefity, které dostanou vSichni zé&stmanci (nap permanentky na bazén) a v druhé jsou
pak takove, které se &édji jako forma odminy za dobry pracovni vykon (napredplatné

do divadla, na bowling).
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2. Vyhody maijici vztah k praci

Stravenky

Zrejme nejrozsterejSi benefit, ktery poskytujeétSina zanistnavatal ploSre vSem svym
zamestnand@m. Zangstnavatel totiz ma podle zakoniku prace umoznitrsggnéstnaném
béhem pracovni doby stravovani. Pokud neprovozujstwviastravovaci zézeni, podporuje
vétSinou stravovani svych zasinand prodejem stravenek. V praxi to funguje tak, ze od
firmy, kterd se vydavanim stravenek zabyva, zakesupialou provizi fislusné mnozstvi
stravenek, které pak se slevou proda svym ésgmaném. Ti jimi mohou zaplatit v
restauraci nebo prodejpotravin, kterd dany druh straveneafjima. Stravenky nakonec od
restauraceci prodejny vykoupi z@t po odeéteni provize firma, ktera je vydala.
Zamestnavatel fispiva na stravenky 55% hodnoty stravenky (nejwigak 49 K). Navic
tento pgispivek je da@iove uznatelnym nakladem a zastnanec tak ziska fipem

nepodléhajici dani zifpmu ani odvodm na zdravotni a socialni popai.

Systém stravenek je jednim z oblibenych bemefite firm¢ Prefa Grygov a.s. fve firma
provozovala zavodni stravovani, od kterého se aleeptrukturalizaci firmy v roce 1992
upustilo. Firma nyni odebira stravenky Gastro Ragkivané firmou Sodexho spoie
stravovani a sluzby s. r. 0. Hodnoty stravenek @30 K do 100 K odstugiované po 5
K¢, pricemz Prefa vyuziva stravenky v hodh@0 K. Zamestnavatel fispiva 33 K a
zanestnanec hradi 27 K Frispgvek na stravovani je poskytovan zsmtmandm na jedno
hlavni jidlo Bhem odpracované smy. V piéipac zmeny ceny stravenky v pbéhu roku

bude pispivek zaméstnavatele upraven po dolosl fredstaviteli odborové organizace.

Skoleni a kurzy

Je to jednou z cest, jak udrzet a zvysit kvalifikemmestnand@. Je vyhodné a vyplati se je
absolvovat na det zan¢stnavatele, protoZze za&stnanec uséte na dani z fijmu a
socialnim poji&ni a zamdstnavatel si zaplacenou cenu zahrne dmagch naklad. Fritom
nezalezi na tom, zda Skoleni a kurzy poskytiimp zangstnavatel, nebodgkdo jiny, a to
tieba i v zahradi. Podminkou je, aby Skole®i kurz tématicky souvisel S

¢innosti, kterou zagstnanec pro za#éstnavatele vykonava nebo zamysli vykonavat. V
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mnoha pipadech tedy jde spojittifemné s uzZittnym a nechat si misto prémii proplatit

treba jazykovy kurz ¢kde v cizirg.

Firma Prefa Grygov a.s. famla Skoleni pokud to vyZaduje vyrokajiné poZzadavky na
firmu kladené. Napklad Skoleni mistr pii pfechodu na potacemtizenou vyrobu, Skoleni
pracovniki pro obsluhu automatickych iZzeni a straj, jazykové kurzy pro pracovniky
administrativy. Tyto kurzy nejsou povinné, ale ghjineabsolvovani by pro za&stnance
znamenalo feloZzeni na misto, kde znalosti které Skolenim dbdrijsou

poZzadovany.Nejedna se tedy o volitelnou skupinwetiigin

Prechodné ubytovani

Pomerné Siroky pojem, zahrnujici jakitko na ubytovs, tak luxusni byt. Zagstnavatel
muze echodné ubytovani poskytnout zgstmanci i jeho rodinnym igslusnikim jako
neperzni plréni v souvislosti s vykonem prace, pokud obéschodného ubytovani neni

shodna s obci, kde ma zéstnanec bydlisttrvalé.

Prefa Grygov a.s. vitléjSich dobach @a pro zamistnance fimo v zavod 2
bytové jednotky utené pro vybrané zafstnance. Tyto byly pozfl zménény na kancelé.
Dale pak firma pro své zaistnance postavilaékolik panelovych dom v prilehlé obci.
Firma posléze nabidla lidem &hto domech ubytovanych odkup by tak v dnesni daéb
je jiz vétSina byt v soukromém vlastnictvi. J&§e tu ale gkolik byta, které pat firmé.

3. Vyhody spojené s postavenim ve frm

Motorové vozidlo k pouzivani pro sluzebni i soukroré ely

Vozidlo bezplatd zanestnavatelem poskytnuté. Tato bezplatnost je vSkitivei,
protoZze kromi toho, Ze mu zaplatite pohonné hmoty sglmbvané na vasich soukromych
cestach, vam zafatnavatel musiffpocist k vasSim pijmam c¢astku ve vysi 1 % vstupni
ceny vozidla za kazdy zapaty kalend&ni mesic jeho poskytnuti, minim&nvsak 1 000
K¢.
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Vybranym zamistnanédm Prefy Grygov a.s. (n&wbchodnim zastugm, c¢lenim
managementu apod.) jsou poskytovany vozy pro shizelpro soukromécely. Soukroma

vypujcka seridi pravidly uvedenymi vigdchozim odstavci.

Uplatiovany systém motivace a tedy i systém gstmaneckych vyhod Prefsrygov a.s. je
plosny. VSichni zamrstnanci maji tedy narok na vSechny poskytovanéfligraeje jen na

nich, zda je vyuZzivaiji.

3.2.2 Metody vyzkumu

Hlavnim cilem analyzy arown motivace bylo zjiBovani tykajici se spokojenosti
zanestnand@ s pracovnim progtdim a nastavenym systémem motivace pedsictvim

odmnovani.

Pro splgni téchto cili jsem vyuzil d¢ metody vyzkumu. Rozhovor a dotaznikovy
prizkum. Rozhovory jsem vedl jak s$aostaviteli managementu, tak $adovymi
zamestnanci. Co se metody dotazovanietyje moznéici, Zze se jedna o metodu velmi
efektivni, jelikoZ umo#uje ziskat odpoddi na konkrétni dotazy, které jsou v centru naseho
zajmu. Pomoci dotazniku se snazime ziskat infornsapestojich, motivech, hodnotach
a nazorech. Aby bylo zfigvani touto technikou co nejefektisjgi, je dilezité powdomi

responderit 0 naprosté anonyndia divérnosti jimi vyphovanych dotaznik

(viz Priloha 1 - Vzor dotazniku)

3.2.3 Charakteristiky vyzkumu

Po dohod s vedenim firmy jsem dotaznikovytigkum proved| ve vSech odénich a bylo

rozdano 90 dotaznik coz vedlo k zji&ni situace v celé firgh Dotazniky byly rozdavany a
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nasleds i vyzvednuty osobh Z rozdanych 90 dotaznikse vrétilo 79, coz je zhruba 87

procentni navratnost.

Dotaznik obsahuje 11 otazek. Jedna otazka bylaestayu ostatnich se zatrhnutim vybrala

jedna nebo vice moznosti. Otazky pokryvaly 3 oblast

- obecné informace o z&stnancich

- spokojenost zasstnand s praci ve firm

- systém motivace a odiiiovani (po¥domi o vyhodach , spokojenost s nimi atd.)

3.2.4 Analyza vysledk

Obecné informace o zastnancich

Prvni 2 otazky se tykalyéku a délky prace ve firth Ukdzalo se, Ze&kova struktura
spoleé&nosti je ponmdrné stard. Ticet osm procent zafatnand je ve &kové kategorii nad
41 let a 24 % spadé do kategorie 31-40 leiceZz 85 % respondantz tchto dvou
kategorii pracuje ve firthdéle nez 10 let. Z toho Ize usuzovat, Ze fluktueedirme je

nizka a firma mze sta¥t na zapracovanych a zkuSenych Zsimancich.

Graf 3.1 \kkova struktura zagstnand ve firmg

14% 10%

@ do 25 let
22% m 25-30
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Spokojenost za#gatnana s praci ve firrd

S touto oblasti souvisely otazky:

1. Jste spokojen(a) s naplni své prace v PeeGrygov?

Z odpowdi vyplynulo, Ze zagstnanci jsou s praci ve figrspiSe spokojeni. S naplini své
prace je velmi a spiSe spokojeno 71 %, 21 % uvepise nespokojenost a jen 8 % jsou s

praci velmi nespokojeni.

Graf 3.2 Spokojenost s napini prace

8%

W velmi spokojen
M spiSe spokojen
[ spiSe nespokojen
[l velmi nespokojen

39%

2. Kdyz zvazite své zkuSenosti s Prefou Grygov jako m@stnavatelem, dopordil(a)

byste praci u Prefi svym ratelim, zndmym?

V podobném duchu jako u prvni otazky se nesly iostigi u druhé otazky. Praci ve figm

by svym znamym dopotilo 74 % dotazanych.

Graf 3.3 Doporteni zangstnani u Prefy Grygov a.s.
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3. Uchéazel(a) byste se znovu o préci v Prefsrygov?

Zde 69 % uvedlo, Ze by se o praci ve firathazeli znova. Podrobné raékehi odpoedi je

patrné z grafu.

Graf 3.4 Uchézeni se znovu o praci ve firRrefa Grygov a.s.
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O pravdépodobné ano
33% mmyslim, Ze ne

murcité ne

27%

Systém motivace a odrovani

Cast pojednavajici o motivaci jedsejni ¢asti dotazniku. Odpovida nam totiz na jeden z
vytycenych cili prace, tj. zhodnoceni stavajiciho systému motivaeest Grygov a.s. Zde
hodlam rozebrat jednotlivé otazky a odpdivna rEé. V otazkach na zagstnanecké vyhody
jsem respondefin nabizel neustale tu stejnou skupinu vyhod, i Kistia takovou vyhodu
firma nenabizi. To #lo za cil zjistit, zda se za¥stnanci orientuji v poskytovanych

vyhodach a ¥di na co skut@é maji narok.

Otazka ¢.1: Zatrhn éte, jaké zan@stnanecké vyhody vam firma poskytuje.

Tato otazka zkoumala p&domi o vyhodach, které firma skdte poskytuje.
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Graf 3.5 Znalost poskytovanych vyhod
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Jak je vidt pomerne velké procento zaéstnand si je wdomo svych vyhod, které jim

firma poskytuje. Oproti tomu 14 % tyto vyhod nezn@0 % se k této otazce nevyijifml

V této otazce jsem mezi firmou sk nabizené vyhodytmal i 4 vyhody, které firma
neposkytuje. Z 79 respondérfl % zatrhlo i tyto ve fir neexistujici vyhody. To znamena,

Ze tito zandstnanci pesré newdi jaké vyhody firma poskytuje.

Otazka ¢.2: Které zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

Odpowdi na tuto otazka nam ukazaly, které vyhody jsozimantstnanci nejuzivaijsi a
kterych naopak iflis nevyuzivaji. Pouze 5 % respondenezaskrtlo Zadnou z uvedenych

zanmeéstnaneckych vyhod.

Drtiva wtSina zamistnané@ uvedla, Ze vyuZivaji vyhody v podblstravenek. Procento
odpowdi které uvadji, ze stravenky nevyuZzivaji, je na hranici statist chyby. Pokud
vSak odhlédneme od otazky stravenek, situace jid tek jasna. Padesat jedna procent
zamestnand vyuziva i jiné vyhody nez stravenky. Zchto 51 % nejvice lidi vyuZiva
piispivek na penzijni pojisteni. Ostatni poskytované vyhody jsou vyuzivany akréjJe
tedy otazka, zda je systém oglavani nastaven dob a zda jsou zagstnanci dostateé

informovani o tom, jaké benefity maji k dispozici.

| zde jsem nabidl 4 neexistujici vyhody. Zde 1 %dlg, Ze vyuZivaji neexistujicich vyhod,

coz Zejmé miazeme picist na vrub nepozornost, liknavosti @i vyplnovani dotazniku.
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Otazka ¢.3: Jak jste spokojen(a) se zadstnaneckymi vyhodami?

Zde jsem chd zjistit jak jsou zamistnanci spokojeni s jednotlivymi nabizenymi vyhodam
K dané otazce se vyjitb 57 % dotazovanych a 43 % se nevyjilad Nabizi se tedy
otazka, pro se ponmdrné velké procento nevyjdio. MazZe to byt jednak proto, Ze vyhody
neznaji nebo proto, Ze neexistuji, ale také prib¢éos nimi nejsou spokojeni nebo jiz jsou
unaveni vyphovanim dotazniku. Spokojenost s benefity ukazujgf &6. Ke zjiSni
spokojenosti jsem pouzil stupnici:

- velmi spokojen,

- spokojen,

- uchazejici,

- spiSe nespokojen,

- nespokojen.

Graf 3.6 Spokojenost s vyuzivanymi vyhodami
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Z daného grafu vidime, Ze 62 % zsmmand je s vyhodami spokojeno, 27 % je povazuje
za uchazejici a 6 % a 5 % respondgats vyhodami nespokojeno. Takze jestide pokud

uz zangstnanec danou vyhodu vyuziva, je s ni spokojenjectgicke.
| v této kategorii se naSlo procento (konkeeth2 %) zamistnand, kteri hodnotili

neexistujici vyhody. Toto procento zhruba odpovipgeocentu lidi, ktd# neznaji

zanestnanecké vyhody (viz Graf 3.5).
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Otazka ¢.4: Zavedeni kterych vyhod byste uvitali? (uvd’te maximalné 2)

V této otdzce chci zjistit, které z vyhod by zZstmanci uvitali. Zde se ¢p ukazala
neznalost benefit u rekterych zamistnand, kdyZz chéli zavést vyhody ve firm jiz
existujici. Zejmé nejvice lidi nevi o moznostitigpivku na penzijni ppojisteni, jelikoz
25 % lidi uvedlo, Ze by nejvice ocenili zavedeno téyhody. Da se figdpokladat, Ze tito
lidé zZ'ejmé nemaji zaloZzené penzijnifipojisStétni a proto o této vyhad nevi. Také
z vysledKi vyplynulo, Ze ¥tSina lidi, ktéi pozaduji penzijniifpojisteni i kdyz je zavedeno
je starSi 51 let. To podporuje doémku, Ze ¥ejm¢ nemaji zaloZzeno penzijnitipojisteni
a Zejme se v této problematiceife orientuji. Dale také jiz existujickippivky na sport,

kulturu a rekreaci by cBio zavést 12 % lidi, coZ ukazuje na Spattiomost FKSSP.

Ze skutené neexistujicich vyhod by zasstnanci nejvice uvitali prodlouzeni dovolené o 1

tyden. Na druhém mishejvice Zzadanych vyhod se umistila mozZnost zvy&oélimjcky.

Otazka ¢.5: Jste v odborech?

Tato otdzka mla za ukol zjistit, kolik zamstnané firmy je ¢leny odborové

organizace.

Graf 3.7Clenstvi v odborech

m je Clenem

m neni ¢lenem

Jak je jiz z grafu patrné &tsina zamistnané (62 %), neniclenem odborové organizace,
ktera ve firng pisobi. Je mozné, Ze i to je jedentwaldi, prod nékteri zameéstnanci neznaji

vyhody, které jsou jim ve firghk dispozici.
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Otazka ¢.6: Myslite, Ze odbory maji vliv na vyhody poskytoané ve firmé?

Zde se respondenti mohli vyjaidk tomu, jestli si mysli, Ze by odborovéa orgamieanohla

zmenit, jaké vyhody jsou ve firghposkytovany.

Zde si 41 % mysli, Ze odbory nemaji vliv na to,§akyhody jsou jim poskytovany. To
koresponduje s ipdchozi otazkou. Téh vSichni lidé ktéi jsou ¢leny odboi se totiz

domnivaiji, Ze odbory toto ovlivnit mohou a odpdsli proto kladre.

Graf 3.8 Vliv odboti na poskytované vyhody
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Otéazka ¢.7: Napiste, jaké zngny v systému odnénovani a vyhod byste zavedli.

Napi. zakupovani jakych benefifi z FKSSP byste uvitali?

Posledni otdzka #&a podobu otadzky otéené. Zde se projevila jedna z nevyhod
dotaznikového przkumu a to, Ze respondenti ob&aeradi sepisuji vlastni ndzor a tb a
uz z divodu ¢asového vytizeni na pracovisti, nebo z prosté reclu79 vybranych
vyplnénych dotaznik byla tato otazka zodpésena u 37. Nasfrovanim
dotazovanych ifkladem k FKSSP seétsina vyjadovala, Zze by uvitala jak moZznost
riznych permanentnich vstiuk sportovnimu vyZziti (bazén, lygské vlieky, bowling), tak
ke kulturnimu vyziti (divadlo, kino)Cast zanistnané by také uvitala poskytnuti volnych

vstupi na rehabilitani zaizeni (masaze, sauna).
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Shrnuti praktické ¢asti

Na z&e¢r analyzy firmy chcitici, Ze firma Prefa grygov a.s. je perspektivninfiu, ktera
dosahuje powrné dobrych hospodékych vysledli. Z vysledki také vyplynulo, Zze az na

mensi vyjimky ¥k a odpracované roky ve figmemaji vliv na problematiku motivace.

Oproti vySe zmidnému je ale také pimba podotknout, Ze i v PeefGrygov a.s. se
nachézeji problematické oblasti, ve kterych Ize nénalepSit. Zastnanci jsou hrdi na
spole&nost a jeji vysledky a praci zde by dopsliu svym prateiim a znamym. Také pokud
by me¢li znovu volit zandstnavatele, §tSina z nich by si afi vybrala Prefu Grygov. Tato
situace by se vSak mohla rychle &t a to diky zanedbané problematice motivace
zanestnand. Konkurence v odstvi roste a problematika rozvoje lidského potencigé

dostava do paedi.
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4 Navrh motivaéniho systému firmy

Firma si musi zajistit spokojenost a loajalitu Zathand. Vysoka fluktuace zadstnandg,

by totiz zvySovala naklady a snizovala konkurenkepaost firmy. Proto je pro fungovani
motivatniho systému ilezité sestavit spravnou nabidku vyhod a bemefiteré budou
piiznivé ovliviiovat motivaci zamstnan@ a tim zvySovat jejich spokojenost a tim i
pracovni vykon. Kolektivni smlouva obsahuje gond dostatekdchto prostedki. Nemért

dulezité je také navrhnout vhodny systéempani zaréstnaneckych vyhod.

V sowtasné dob v Ceské republice zina probihat celdada reforem. Jednou z nich je i
duchodova reforma. #ledpoklada se, Ze tato zavede povinfiéhddové pipojisténi pro
vSechny zamstnance. Firma poskytuj@rispévek na toto dichodové (Fipojisténi.
Navzdory tmto faktim z dotazniku vyplynulo, Ze ne vSichni zgtmanci pispsvku
vyuzivaji a rktefi o ném dokonce nexdi. Proto jednim z mych navih pro spravné
fungovani motivaniho systému je, aby Wigtim podnikovém zpravodaji, ktery firma pro
své zamistnance vydava byla problematikactiodoveé reformy atcthodového fipojisteni
podrobré rozebrana. Mo by byt zdirazréno, Ze pro zagstnance je to ifinos, ktery by
bylo trestuhodné opomijet.

DalSi skupina vyhod, ktera by&a doznat Upravy j@olno a to jak co se t§e dovolenych,
tak piipadi nemoci. Zakonik prace stanovujec¢pb dovolené pro kazdého z&snance.
Organizace vSak tize pro své zagstnance prodlouzitddnou dovolenou o 1 tyden na
zotavenouProdlouZeni dovolené o 1 tydeibyla nejvice zadana chyjici vyhoda. Toto by
tedy jis€ uvitali vSichni zamastnanci. Doportil bych i zavedeni v posledni ddlstale
popularrgjsich tzvsick days- zdravotnich dinvolna, kdy zamsstnanec mize Zistat doma i
bez Iék@ského potvrzeni (obvykle 5 dni za rok) a dostét@m svou mzdu.

Ve firmé obecrt se ukazal problém nedost&ié znalosti benefit Jak jsem jiz zminil, vySe
informovanosti zarstnané by se dala napravit pomogodnikového zpravodaje Zde je
vSak problém, Ze tento vychazi pouze jednoudtze roku. DalSim doportenim tedy je,
aby firma ve spolufinnosti s odbory zsla tento zpravodaj vydavat jednogsiing. Tento
by se pak krord informaci o @ni v podniku, usggich firmy, zakazkach, které firma

ziskala, zabyval nav také Zivotem zagstnan@. Konkrétré tedy tim, co firma
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zanestnan@dm nabizi a jakym Zjsobem je moZnoskteré vyhody ziskat, popsat fungovani

piipadré now zava@ného motivaniho systémuafeteria

Navrhuji zavedenvolitelného systému zaréstnaneckych vyhodnebo jejich blok, tzv.
cafeteria systém.Z forem cafeteria systému bych konkgtravrhl systénmjadra. V tomto
systému jsou za#éstnanecké vyhody roztkny na pevnou slozku (jadro) a na pohyblivou
sloZku, kterou si za#stnanec riZze zvolit. V jade by byly nabizeny vySe zngmé stavajici

I nowe zavadné zandstnanecké vyhody, stejné pro vSechny &tmance. Ve volitelném

bloku si zamistnanci vyberou ty vyhody, které budou chtit vyakiv

Do vyhod jadra bych zadil stravenky, sick-days, tyden volna na zotavermenzijni
pripojisténi a pewzni a nepefEni dary spojené s zivotnimi a pracovnimi Wmoi. Do
volitelnych vyhod by pak byli Zazeny tizné druhy permanentek a volnych vsiugdy
cafeteria systém umddje, aby si kazdy zakstnanec zvolil tu vyhodu, kterd nejvice
vyhovuje jeho z4jim a potebam. TakZe doéthto volitelnych vyhod by #ly byt
zarazeny permanentky na masa&ijiné formy rehabilitace, také dalSi druhy sporntho

a kulturniho vyziti by neily byt opomenuty. NiZzeme zminit najklad permanentky na
lyZaiské vleky, na bazén, volné vstupy na bowling, dadlia, nebo filharmonie apod. Je
tedy Zejmé, Ze cafeteria systém by segjsttkal s kladnym ohlasem, uz jen proto, Ze kazdy
zanestnanec by &l moznost vyuzivat fispivkt a permanentnich vstiima tu oblast, jez

ho zajima.

K financovani cafeteria systému by byly vyuzity stfedky, které jsou vkladany do Fondu
kulturnich, sportovnich a sociélnich fei. Systém vkladani préstka by zistal stejny.
Tedy firma by vkladala ditou ¢astku ze zisku po zdami, dle svého uvazeni. Dale by
v ramci tohoto fondu bylo vytweno pro kazdého zasstnance jeh@sobni kontg na které
by mu byla réné pripisovana wtita finartni ¢astka. Tato by byly pro vSechny z&tmance
stejna, coZz znamena, ze jeji vySe by byla podisfedki vioZzenych do fondu ku @tu
zamgstnand firmy. Castka by dale byla vyuZivanas&rpani jadra a volitelnych vyhod. U

nevyterpanych progedki by mela byt moznost fevedeni do dalSiho roku.

Zmena systému vyhod na cafeteria systém, také agjezplnou kontrolu a iighled nad
naklady, které budou na zastnanecké vyhody vyhrazené. Tyto naklady je Wasné

doke velmi ©€zkeé esre vycislit.
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Ackoliv zavedeni cafeteria systéemu budesjisra@né, je nezpochybnitelné, Ze se jedna do
budoucna o spravny krok, ktery zajisti spokéjgha |épe motivované zasstnance. Pokud
by vSak zavedeni systému bylo nad sily spadeti, mize firma vyuZzit sluzeb dkteré
personalg-konzulta&ni agentury, ktera by se postarala jak o zavedeki,o provoz

systému.

Na za&er musim firme¢ vycist jednu zavaznou skuteost. Jak jsem zjistil, ff praizkum byl
po dlouhé dob jedinym prostedkem, ktery se zajimal o to co zstmanci pozaduji a dal
zanestnan@dm moznost vyjéatit se k fungovani firmy. Toto je zavazny nedostajekkoz
kazda firma musi naslouchat svym zatmaném, protoze jedié tak jim miZze poskytnout
odpovidajici zpsoby motivace. Poslednim navrhem tedy je, aby fimpravidelnych
intervalech provéagla prizkumy spokojenosti zagstnané@. NejblizSi ptiizkum by n&l byt
proveden do jednoho roku aghby zhodnotit fungovani cafeteria systému. Pakizeto
bude fungovat dle fpdpoklad a nebude se museténit, dalSi pézkumy by ngly
nésledovat ve dvouletych intervalech.
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Zavér

Tématem mé diplomové prace je navrh matinbo systému firmy.Cilem je
analyzovat stavajici systém motivace prshictvim poskytovani zafatnaneckych vyhod
ve firmé a navrhnout systém novy. Vybral jsem si systém @hvani zamistnané ve

firmé Prefa Grygov a.s.

Prace je rodenéna do dvou hlavnichasti. Prvnicast podrob#é rozebira teoreticka
vychodiska motivace a odiiovani. Tato teorie byl&erpana z odborné literatury. Jedna se
piedevSim o informace tykajici sézeni lidskych zdrdj, zanestnaneckych vyhod a
motivace. Teorii motivace rozebiram vice dopodrobi@&motny pojem motivace,

jednotlivé teorie pracovni motivace, determinanttinace.

Na tutoc¢ast navazuje sttma charakteristika spaleosti. Ta uvadi praktickotast,
v které jsem se snazil aplikovat teoretické znalpsiedchozicasti. Zakladem praktické
casti byla dotaznikova analyza. Jelikoz jsem zigkplnény dotaznik od vice nez poloviny
vSech zardstnand@, mohl jsem vysledky zépvzeslé, povaZzovat za dostate prikazné pro
vSechny zamstnance ve firia Dotaznikova analyza mi pomohla zjistit, Ze Zamanci
nejsou dostate¢ informovani o poskytovanych zastnaneckych vyhodach ve figgnkde
jsou zandstnani. Ti, kt&i zantstnanecké vyhody vyuzZivaji, jsou s nimi spokoj&fsichni

bez rozdilu by ale zavedli SirSi paletu motivizh prostedki z kategorie odiovani.

Navrh motiv&niho systému za#éstnaneckych vyhod eafeteria systém jsem pak

uved! v posledni kapitole mé prace. Tim jsem napiie mé prace.
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P¥iloha 1 - Vzor dotazniku

A. Obecné informace

1. Jak dlouho pracujete ve firmé Prefa Grygov?

o méné nez 5 let o 15 az 20 let
o5 az 10 let 0 20 az 25 let
o 10 az 15 let o déle nez 25

2.Kolik je vam let?

o méné nez 25 let
o 25-30 let

o 31-40 let

o 41-50 let

o vice nez 51 let

B. Spokojenost s praci ve firm &

1. Jste spokojen(a) s naplni své prace v Prefé Grygov?

o velmi spokojen(a)
o spiSe spokojen(a)
o spiSe nespokojen(a)
o velmi spokojen(a)

2. Kdyz zvazite své zkuSenosti s Prefou Grygov jako zaméstnavatelem, doporudil(a)
byste praci u Prefi svym pratelidm, znamym?

o urcité ano

o myslim, Ze ano

o pravdépodobné ano
o myslim, Ze ne

o urCité ne

3. Uchazel(a) byste se znovu o praci v Prefé Grygov?

o urcité ano

o myslim, Zze ano

o pravdépodobné ano
o myslim, Ze ne

o urCité ne



C. Motivace a odm énovani

1. Zatrhnéte, jaké zaméstnanecké vyhody vam firma poskytuje.

o penzijni pFipojisténi

o zZivotni pojisténi

o zvyhodnéné pujcky

o penézni a nepenézni dary (pracovni vyroci, Zivotni jubilea, odchod do dichodu
apod.

o prispévky na sport, kulturu, rekreaci

o prodlouzena dovolena (o 1 tyden rocné)

o Skoleni a kurzy (napf.kurzy ciziho jazyka)

o stravenky

o prechodné ubytovani (ubytovani ve vlastnictvi Prefy Grygov a.s.)
o motorové vozidlo pro sluzebni Gcely

2. Které zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

o penzijni pfipojisténi

o zivotni pojisténi

o zvyhodnéné pujcky

o penézni a nepenézni dary (pracovni vyroci, zivotni jubilea, odchod do dichodu apod.
o prispévky na sport, kulturu, rekreaci

o prodlouzena dovolena (o 1 tyden ro¢né)

o Skoleni a kurzy (napf.kurzy ciziho jazyka)

o stravenky

o prechodné ubytovani (ubytovani ve vlastnictvi Prefy Grygov a.s.)

o motorové vozidlo pro sluzebni Gucely

3. Jak jste spokojen(a) se zaméstnaneckymi vyhodami?

a) velmi spokojen(a)
b) spokojen

¢) uchazejici

d) spiSe nespokojen
€) nespokojen

= penzijni pfipojisténi a o a o
= Zivotni pojisténi

= zvyhodnéné pujcky a o o
= penézni a nepenézni dary (pracovni vyrog€i, zivotni jubilea,

odchod do duchodu apod o o o o
= pfispévky na sport, kulturu, rekreaci o o o o
= prodlouzena dovolena (o 1 tyden ro¢né) o o o o
= Skoleni a kurzy (napf.kurzy ciziho jazyka) o O o O
= stravenky o O o O
= pfechodné ubytovani (ubytovani ve vlastnictvi Prefy Grygov

a.s.) a o a o

= motorové vozidlo pro sluzebni Gcely i m i m

o o o o o [m}

[m}



4. Zavedeni kterych vyhod byste uvitali? (uvedte maximalné 2)

o penzijni pfipojisténi

o Zivotni pojisténi

o zvyhodnéné pujcky

o penézni a nepenézni dary (pracovni vyroci, Zivotni jubilea, odchod do dichodu apod.
o prispévky na sport, kulturu, rekreaci

o prodlouzena dovolena (o 1 tyden rocné)

o Skoleni a kurzy (napf.kurzy ciziho jazyka)

o stravenky

o prechodné ubytovani (ubytovani ve vlastnictvi Prefy Grygov a.s.)

o motorové vozidlo pro sluzebni Gcely

5. Jste v odborech?

0 ano
o ne

6. Myslite, Zze odbory maji vliv na vyhody poskytované ve firmé?

0 ano
one

7. Napiste, jaké zmény v systému odménovani a vyhod byste zaved]i.
Napf. zakupovani jakych benefitll z FKSSP byste uvitali?




