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Abstrakt

Tato diplomova prace se v teoretické Casti zabyva pracovni motivaci s dirazem na
potteby pracovnikd. Dale jsou popsany funkce systému odménovani a jeho jednotlivé
slozky se zaméfenim na jejich motivacni ucinek. Praktickd cast vyuziva teoretické
poznatky k analyze odménovaciho systému stfedniho vyrobniho podniku. Analyza a

nasledna doporuceni se orientuji na zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnancti.

Abstract

In its theoretical part, this diploma thesis deals with work motivation with an emphasis
on the needs of employees. Moreover, it describes the functions of remuneration system
and its individual parts with focus on their motivational effects. The practical part
utilizes theoretical knowledge in order to analyze the remuneration system of a
medium-sized manufacturing plant. The analysis and the consequent recommendations

are directed towards the improvement of employee satisfaction and their loyalty.
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Uvod

Hlavnim tkolem kazdého podniku je zisk, ke kterému podniku napomaha spravné
vyty€eni strategickych cili. K plnéni strategickych cilti ndm slouzi pracovnici, které je
potfeba fadné¢ odmeénovat. Odmeénovani zaméstnancli je jedna z nejvyznamnéjSich
¢innosti vSech spolecnosti. Proto je potieba se také zaméfit na motivaci a hodnoceni

pracovnikd, protoze tyto oblasti s odménovanim zce souvisi.

Pokud by si chtéla tato spolenost udrzet svou soucasnou pozici na zahrani¢nim i
tuzemském trhu je velmi dulezité, aby se zvySovala spokojenost jejich pracovniki a
ptedesla tak odchodu zaméstnanct ke konkurenci. Nejvétsi problém, ktery piispiva ke
ztraté produktivity ve spolecnosti je podcenéni dileZitosti motivace a nepochopeni
jejich prostifedku. Je tedy nutné zefektivnit motivacni program v organizaci, protoze
pomoci motivace muze Spole¢nost zlepsit dil¢i vykony zaméstnanct a taktéz zvysit svij

zisk.

Hlavnim cilem diplomové prace je analyza odménovani pracovnikli ve vybraném
podniku, ktera ptispé&je k zvyseni spokojenosti, efektivité a vyssi motivaci pracovniki.
Je zapotiebi, aby spole¢nost na zakladé motivace zvysila jak efektivnost, tak i jeji
rentabilitu. Cilem zmény motivaéniho programu je G¢inné&ji motivovat pracovniky k

jejich lepsim vysledkiim a zvysit tak 1 jejich spokojenost s praci.

V teoretické Casti pouziji metody reSerSe odborné literatury. V prvni fad¢ se zamé&iuji na
odménovani pracovnikit a jejich motivaci, dale na vlivy jednotlivych slozek
odménovaciho systému za vérnost a motivaci zaméstnancl. V praktické ¢asti se budu
zabyvat popisu a analyze sou€asného systému odménovani. K podrobnému rozboru
odménovaciho systému pouziji metody dotaznikového Setfeni u vSech zaméstnanci.
Samotny vyzkum odménovaciho systému bude proveden v bieznu 2018. Dotaznik bude
vytvofen na zakladé ziskanych informaci z teoretické ¢asti diplomové prace. Na zaklade
provedené analyzy charakterizuji problémy, které pfimo souvisi s nespokojenosti

pracovnikil a ndsledné navrhnu jeho feseni.
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1  Systém odménovani pracovnikii

vvvvvv

personalni ¢innosti a soucasné jednim z nejefektivnéjSich prostiedkd fizeni pracovni

vykonnosti. Zakladni forma odmény je v pracovnim poméru mzda.

Podle Koubka (2009, str. 283) odménovani v modernim fizeni lidskych zdroju neni
pouze mzda ¢i plat, ale jsou to i jiné formy penézni odmény, kterd je udélena
spole¢nosti pracovnikovi jako kompenzace za vykonanou praci. Kromé vyse zminéného
obsahuje také povySeni, formalni uznani a zaméstnanecké vyhody, které jsou
poskytnuty organizaci nezavisle na pracovnim vykonu, ale pouze z pracovniho titulu.
Tyto odmény miizou obsahovat véci ¢i okolnosti, které vzdy nejsou samoziejmosti napft.

ptidéleny PC, mobil, vybavena kancelar.

Dvorakova (2007, str. 319) ve své knize fiké, Ze systémy odménovani formuji jeden z
nastrojii managementu lidskych zdrojt. Jejich cilem je poméhat k prosazeni strategie
spole¢nosti, mit vliv na ziskavani a stabilizaci zaméstnancd, motivovat je k dal$im

znalostem a rozvoji a podnitit je tak lepSimu pracovnimu vykonu.

Podle Armstronga (2007 str. 541) se fizeni odménovani tyka formulovani a realizaci
strategii a politiky, jejichZz tkolem je odménovat zamé&stnance slusné, spravedlivé a
svédomité v souladu s jejich hodnotou ve spole¢nosti a se splnénim jejich strategickych

cila.
1.1 Cile rizeni odménovani

Podle Armstronga (2007, str. 541) jsou cile fizeni odménhovani:

. odménovat zaméstnance podle toho, jak si jich spole¢nost ceni a jak je na
zéakladé toho chce zaplatit,

. odménovat zaméstnance podle toho, jakou hodnotu vytvareji,

. odménovat spravné véci podle toho, CO je pro spole¢nost dilezité z pohledu
chovani a vysledkd,

. motivovat zaméstnance a dosahnout jejich vérnosti a angazovanosti,

. piispivat, ziskdvat a uchovat si vysoce kvalifikované pracovniky,
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. budovat procesy celkového odménovani, které respektuji dulezitost jak

penéznich, tak nepenéznich odmén,

. budovat pozitivni zaméstnanecké vztahy,

. spojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s dulezitosti pracovnika,

. pracovat spravedlivé — zaméstnanci vnimaji, jestli se s nimi zachézi dobie a
spravedlive,

. pouzivat odménovani rovnym zplsobem — zaméstnanci musi byt spravedlivé

odménovani v porovnani s ostatnimi zaméstnanci ve spolecnosti,

. pracovat peclivé — rozhodnuti o0 odméné nesmi byt podiizené na libovili a nesmi
se zbytecné lisit u riznych lidi, ani v rizném case,

. pracovat pruhledné a jasné — zaméstnanci vi, jak proces odménovani funguje a

jak na né pisobi.

1.2 Hlavni otazky systému odménovani zaméstnanci

Podle Koubka (2007, str. 162-163) pokud chceme na zacatku uvazovat o systému

odménovani, je dulezité odpoveédét si na 3 zdkladni otazky:
1. Ceho chce spole¢nost systémem odmétiovani dosahnout?

Z pohledu spolecnosti je u¢inny systém odménovani metoda k vybudovani konkurencni
vyhody pro ziskdvani zaméstnanct, zachovani zaméstnanctl, zddanému zisku, dosdhnuti
konkurenceschopné vykonnosti, nutné urovné flexibility a kreativity. Pfispiva také k
rozvoji mezilidskych a zdravych pracovnich vztahti ve spolecnosti, a hlavné k pracovni

pospolitosti, ktera bude uskute¢novat stanovené cile organizace.
2. Jak dulezitou tlohu hraji u zamé&stnancli rizné moznosti odménovani?

Zameéstnanci vSech spolecnosti se neobejdou bez uspokojovani svych potieb, potieb své
rodiny, pocitu urcité socialni a zivotni jistoty. Zaméstnanci navic o¢ekavaji, ze budou
spravedliveé a srovnatelné odménéni, budou mit dobré vztahy na pracovisti, mit moznost
seberealizace, ohodnoceni za praci kterou délaji a také pozaduji praci, ktera bude plnit

jejich ocekavani.
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3. Které externi faktory ovliviiuji odménovani ve spole¢nosti?

Do externich faktorti, které maji vliv na spole¢nost a na své zaméstnance mizeme fadit:
situace na trhu prace, populacni vyvoj, vySe inflace a Zivotni styl, socidlni a
ekonomickou politiku vlady, a také pozici odménovani konkurentd v piisluSném

regionu, staté, mesté a odveétvi.

Dftive, nez zaéneme problematiku odménovani zkoumat podrobnéji, je potieba si prvné
urcit, ¢eho musi dany systém odmeénovani dosahnout, jak podstatnou roli maji odmény
u zaméstnanct a jaké jsou externi faktory v odménovani. Jak je to se skuteCnymi prvky

Vsystému odmeénovani, znazorfiuje Obrazek 1., na kterém stoji cely systém

vy .y
odmeénovani.
Uznani, cdpaviidnost,
—» Nwzpm“u”' »| Ospéch. autoromis, |
¥ rozvoj, rist
> Hndr!uuenl
- price
> Strukbura stupdid
" amezd
| Analyza trinich
sarab ]
-
* ¥
Podnikova | | Strategie a politka [T™|Zakiadni (tasova ’_C"k;’;:ﬂ"ﬂ't’;'n‘:'r““ Calkova
slrategie oaméfiowan| N mzdalplat oamina odmé&na
P F Y 1
Zésluhova
®  mzdalplat
|
o | Zamésmnanecks
wyhody ™
= Pipiatky
Rizeni
t———® pracovniho
vikonu

Obrazek 1 Prvky systému odméiiovani a jejich vzajemné vztahy (Armstrong, 2009, str. 24)
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1.3  Popis jednotlivych prvki

Systém odmeénovani podle Armstronga (2009, str. 25-27) se sklada z téchto prvka:

. podnikova strategie spole¢nosti je zdkladem systému odménovani. Ta

stanovuje hnaci sily podnikani,

. strategie a politika odménovani je vychodiskem podnikové strategie. Strategie

odménovani si uruje dlouhodobé cile v oborech mzdové struktury,

zamé&stnaneckych vyhod, jejimz nasledkem by mélo byt zvySeni angazovanosti,

oddanosti a prosazovani pfistupii zaméstnanci, zalozenych na celkové odméné.

Politika odménovani vyjadiuje nalezitosti penéznich odmén, Splnéni tkold,

Zhodnoceni prace, zaméstnanecké vyhody a mzdové Setient,

. zakladni mzda nebo plat je mnozstvi pen¢z za konkrétni praci ¢i misto vykonu

prace. Je ovlivilovana mnozstvim faktori a byva vétSinou zalozena na

dohodnutém obsahu pracovni smlouvy nebo individualné na zakladé dohody,

. zasluhova odména je vazana k pracovnimu vykonu, schopnostem, piinosu,

dovednostem nebo délce praxe, je pfidavana k zakladni mzdé ¢i platu,

. za zaméstnanecké vyhody lze pokladat odmény, které byvaji poskytnuty navic

k riznym podobam vydanych odmén, a tudiz nejsou odménami v pravém slova

smyslu, napi. dovolena na zotavenou,

. priplatky jsou poskytovany k zakladni mzdé ¢i platu s ohledem na zvlastni

okolnosti (piiplatky na bydleni, dopravu, apod.) ¢i s ptihlédnutim na pracovni

podminky (préace ptescas, V no¢nich a vikendovych sménéch a svatcich),

. celkovy vydélek se sklada ze souctu vSech penéZnich vyplat,

. celkovd v penézich vyjadfitelnd odména, je tvofena z celkového vydélku a

z vyhod poskytovanych zaméstnanclim,

. hodnoceni prace vymezuje relativni hodnoty prace za zamérem vytvoieni

zakladny pro stanoveni mzdové ¢i platové struktury,

. analyzou trZnich sazeb podnik zkouméa mzdové tarify na trhu préce,

. pracovni mista jsou rozdélovana do mzdovych stupii a struktur dle jejich

vyznamu. Pro néktera pracovni mista mohou byt hodnoceny individualnimi

tarify, které nenabizi zadny prostor pro zvySovani mezd ¢i platu,

. Fizeni pracovniho vykonu stanovuje o¢ekavani, ktera se vztahuji k jednotlivym

vykonim a piinosim pracovnikii. Posuzuje vykon na bazi téchto 14 ocekavani,
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pfi¢emz umoznuje zpétnou vazbu, ktera vede ke zlepSeni pracovnich vykoni,
vzdélani a osobniho rozvoje,

. nepenézni odmény plynou z odvedené prace — uznani, pocit uspé$nosti,
umoznéni doplnéni vzd€lani, moznost rozvoje kariéry, atd.,

. celkova odmeéna je soucet penéznich i nepenéznich odmeén.

Vsechny tyto jednotlivé kroky urcuji strategii podniku.

1.4 Hodnoceni pracovniki

A4

Hodnoceni pracovniki podle Horalikové (1995, str. 92) je jedna z nejslozitéjSich a
nejcitlivéjSich personalnich ¢innosti. Je to zdroj poznani pozitivnich i negativnich rysu
osobnosti, je zakladem lepSiho vyuziti profesni kvalifikace zaméstnanct, je mozné jim
ovlivnit rust jejich profesiondlni, motivaci a spravedlivé odménovani. Je to ndstroj
K poznani téchto stranek, které mohou podniku umoznit lep$i orientaci ve svych

zameéstnancich a objektivné posoudit jejich uc¢inkovani ve spole¢nosti.

Zaméstnancem i zaméstnavatelem je povazovano za dulezité dodrzovat pravidelnost
hodnoceni. Pilafova (2008, str. 11) se ve své knize zminuje o urlité uZzitenosti
hodnoceni. Uvadi naptiklad to, Ze hodnocenim je mozné ziskat i zpétnou vazbu 0
vykonu zaméstnancti, muze piinést rozvoj a spokojenost, miize motivovat zaméstnance
k lepSimu vykonu a dava prostor k vytvafeni materidlu pro odménovani a celkovy
rozvoj pracovnika véetné rastu jeho kariéry. Pravidelnym hodnocenim je umoznéno
zamé&stnavateli potvrdit ¢i vyvratit své poznatky nabyté o zaméstnancich a tim i
dosahnout lepSich pracovnich vysledkt. Pravidelnost hodnoceni dava i zaméstnanci

lepsi orientaci ve spole¢nosti a pfedchazi tim zbyte¢nym nejasnostem.

Hodnoceni pracovnikl dle Dédiny a Cejthamra (2005, str. 230-231) se déli na formalni

a neformalni:

. formalni hodnoceni postupuje podle presné danych kritérii a tyto zaznamy se
poté zaloZzi do osobnich slozek zaméstnancii,

. neformalni hodnoceni zaméstnancli se uskuteciiuje nadiizenym pracovnikem

béhem vykonu piesné naopak, tedy pribézné.
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Formalni hodnoceni mize poskytovat ne vzdy zfejmé vysledky toho, kdy zaméstnanci
usiluji o splnéni vybranych kritériich. Neformalni hodnoceni umoziiuje zaméstnancim
konat nezavisle na vybranych kritériich, ale zaroven tak, aby jednali jako v obvyklém

provozu.

Podle Koubka (2007, str. 129-132) pfi hodnoceni pracovnikii by spole¢nost méla
navrhovat pracovni vykon souhrnné a brat ohled i na chovéni a schopnosti pracovnikd, a
nedivat se pouze na vysledky, mnozstvi ¢i kvalitu prace. To znaci, Ze by podnik mél
piihlizet k ochoté¢ zaméstnancii ptijimat své pracovni ukoly, akceptovat pracovni dobu

snazit se o doplnéni vzdélani a rozvijet ¢i zlepsovat vztahy na pracovisti.

Kladné hodnoceni zaméstnancii zavisi na vhodnosti vybranych kritérii. Vybrana kritéria
musi byt opravnénd k provedené préci a k povaze pracovniho mista. Nasledujici kritéria
se aplikuji nejvice:

. odvedena prace by méla odpovidat vysledku prace, kvalité odvedené prace a
Vy$i urazovosti,

. vystupovani zaméstnancti by mélo brat ohled na ochotu dopliiovat své vzdélani a
ptijeti své ulohy,

. vlozit veskeré své usili do splnéni ukolt, fidit se jak pravidly, tak tspornosti,
dbat na spravné zachazeni s majetkem podniku dle fadu, dodrzovat pracovni
dochazku atd.,

. spolecenské vystupovani v sob& zahrnuje komunikaci a spolupraci lidi mezi
sebou, vztahy ke svym nadfazenym, zdkazniklim a spolupracovnikiim apod.,

. pracovnik by m¢l mit jisté schopnosti, dostate¢nou kvalifikovanost k vykonavani
své prace, vzdélani, samostatnost, cilevédomost, ctizddostivost, zodpovédnost,

byt schopny organizace, a byt odolny vii¢i stresu.

Na zvolenych hodnoticich kritériich by mél byt v kazdém podniku bran zietel.
Dilezitou véci je, aby pracovnici védeli, jaky vykon je od nich vyzadovan. Tento vykon
musi byt slovné a pisemné piijat s ohledem na faktory, na které zaméstnanec nemiize

mit vliv, je to napt. Spatné prostiedi na pracovisti.

Bedrnova, Novy (2004, str. 365-366) ve své knize uvedli, ze zaméestnanec ma schopnost

4

ovliviiovat kvalitu odvedené préce, protoZe pokud se zaméfi na svilj socialni projev, na
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své schopnosti a znalosti, pomize mu to lépe se adaptovat i nevyhovujicimu
pracovnimu prostiedi. Ne v kazdém ptipad¢ musi byt jeho vykon v takovémto prostiedi
dostate¢né kvalitni, alespon se o to ale pokusi. Jestlize zaméstnavatel vytvofi vyhovujici
pracovni prostiedi, a zaméstnanec dokaze uplatnit své schopnosti a dovednosti, bude

jeho vykon o poznani vyssi a kvalitngjsi.

Hodnocenim zaméstnance dochazi k posouzeni jeho schopnosti, usudkl, postoju,
vystupovani a vysledkii prace vzhledem k jisté aktivité, kterou vykonava, a vzhledem k
lidem, s nimiz ptichazi do kontaktu. Objektivnosti hodnoceni lze docilit nejlépe tim, ze
je provadéno jako jeden element celého podniku. Dulezité je zejména to, aby pohled na
hodnoceni zaméstnancti byl srovnatelny a dulezity pro vSechny vedouci zaméstnance.

Pti hodnoceni pracovnikii by mélo byt dbano na jisté zasady:

. hodnoceni zaméstnanct by mél provadét pouze vedouci pracovnik,

. hodnoceni jednotlivych vedoucich pracovnikii by mélo byt vzajemné
porovnatelné,

. hodnoceni by mélo byt provadéno pribezné,

. kazdé hodnoceni by m¢lo byt fizeno kritérii, ktera odpovidaji pozadavkiim préace

a cilim, kterych je tfeba pfi praci dosahnout,

. nejdilezitéjsim kritériem pii hodnoceni zaméstnance je posoudit vykon
objektivné,

. nejvetsi pozornost je sméfovana na pracovni jedndni a na posouzeni vysledkl
prace.

Podle Vodacka a Vodackove (2006, str. 110) je cilem hodnoceni zaméstnancli sezndmit
se s profesni kvalifikovanosti pracovnikl a zaroven ji cilen¢ vyuzit, pfipadn¢ se snazit o
rozvoj jejich pracovni drahy a odpovidajici motivaci pfispét ke spravedlivému
odménovani. Hodnoceni je vyznamné jak pro objektivni posuzovani redlné¢ odvedenych
pracovnich tkold, povySovani do vyssich funkci, zménu pracovniho zatazeni, pteveleni
na jina pracovisté, tak 1 ke zvySovani vzdélani, rekvalifikace ¢i ukonceni pracovniho
poméru. Kvalitni, spravné a kompletni posuzovani danych skute¢nosti ndm napomaha

splnit tkoly, které nas cekaji a nabyt tak vice dovednosti pro splnéni nejasnych ukold.

Bélohlavek, Kastan a Sulet (2006, str. 314) oznadeni hodnoceni vykonu zaméstnanct

jako systematicky popis silnych a slabych stranek, jak skupin tak individualit.
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Hodnoceni vykonu je zaloZeno na dvou aspektech: pozorovani a zatfazeni. Pozorovanim
1ze vysledovat, co nejkvalitnéji ¢asti vykonu, které jsou v ohledu na organizaci velmi
dalezit¢. K dalSim krokim Ize pfistoupit na zdkladé téchto poznani a to
kategorizovanim urovni vykonu do konkrétnich kategorii a standardizovani Urovni
vykonu. Obéma témito Castmi procesu hodnoceni — pozorovani a zafazeni — lze
provadét cetné formy subjektivniho zkresleni. Toto zkresleni musi byt natolik
subjektivni, aby do hodnoceni nebyl piidan osobni pohled a nebylo tak ovlivnéno zcela

subjektivni zobrazeni urcité skutecnosti.

Hodnoceni pracovniki patti dle Vebera (2003, str. 183) k hlavnim pilifim personalniho
managementu podniku. Kvalitni systém hodnoceni se stava nastrojem ke zkvalitnéni
personalu podniku, dosazeni vy$Sich vykonu a rozvoje dovednosti zaméstnanct.
Objektivita hodnoceni zaméstnanci je zejména ocenénim kladnych vlastnosti
zaméstnancl. Diulezitou Casti hodnoceni je seznameni se se zaméstnanci a dalSimi
perspektivami jejich aktivit v podniku a podpora jejich osobniho rozvoje. Dobra a
ucinnd realizace systému hodnoceni zaméstnanct poskytuje vedoucimu managementu
velice vyznamnou zpétnou vazbu, kterou je informovan o systému fizeni podniku.
Vyzdvizeni kladnych schopnosti zaméstnancti je umoznéno persondlnimu managementu

nahlédnout na aktivitu podniku z té lepsi stranky.

Hodnoceni pracovniho vykonu je dle Bélohlavka (2008, str. 59) jeden z nejlepSich
nastroji motivace v kompetencich managmentu. V piipadé¢ ze je systém hodnoceni
dobfe nastaven a povede-li se angazovat kvalitni vedouci pracovniky, muize se stat
velice U¢innou metodou ovladani pracovniho vykonu. Neni-li ale pii jeho pfipravé a
propagaci dbano na dostatecnou pozornost, mize se z n¢j stat pouha formalita a tim
muze ztratit vSechen jeho smysl. Hodnoceni je smysluplné jak pro spolecnost, tak i pro
vedouci a hodnocené zaméstnance. Velkd Cast firem nesmi opomenout pfipravu a

propagaci, ponévadz by si tim znemoznily kvalitni ovladani pracovniho vykonu.

Podle Dédiny a Cejthamra (2005, str. 233) je hodnoceni prace nastrojem, kterym lze
zajistit, aby byly pozadavky, sloZitost a naro¢nost prace na daném misté promitnuty do
mzdového rozliSeni. Hodnoceni prace je uréeno zejména k stanoveni jeji hodnoty.
Naroky na praci by nemély byt ptilis odliSovany. Ne v kazdém ptipad¢ je ale mzdové

ohodnoceni srovnatelné s hodnocenim prace.
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Hodnoceni pracovniho vykonu podle Armstronga (2002, str.416) jiz ztratilo
divéryhodnost, nebot’ velmi casto fungovalo jako sestupné sméfujici byrokraticky
systém, ve kterém hlavni roli sehral pfedevSim persondlni Gtvar nez samotni manaZzefi.
Hodnoceni pracovniho vykonu mélo tendenci ohlizet se zpét a smétovalo spise k tomu,
co bylo provedeno Spatn¢, nez aby se divalo do budoucnosti a vénovalo se rostoucim
potfebam rozvoje. Systémy hodnoceni pracovniho vykonu byly manazery casto
odmitany kvili jejich Casové naroCnosti a zbyteCnosti. Zaméstnancim se také
nezamlouval postoj manazert k této povinnosti hodnoceni, protoze jimi byla casto
pouze n&jakym zptsobem odbyta. Poohlédnuti se zpét na Spatné vysledky v minulosti
davalo v pfitomnosti pocit zapomenuti na soucasné zaludnosti a tim na par chvil odvést
pozornost od ptitomnosti. Pohledem do minulosti se ale na druhou lze vyvarovat chyb,

které jsme pfipustili a dat tim smér k lepsi budoucnosti.

1.5 Hodnotitelské chyby

Podle Wagnerové (2008, str. 88-92) jsou v procesu hodnoceni pracovniho vykonu

chyby, které minimalizuji ¢i dokonce znehodnocuji kvalitu cilti celého tohoto procesu.

Chyby hodnotiteld plynou z individualnich hodnoceni skutecnosti v zavislostech na

osobnich vlastnostech hodnotiteld, jako je napf. vzdélani, zkuSenosti, sebevédomi,

predsudky. NejcastéjSimi chybami vyskytujicimi se v hodnoceni jsou:

. hodnoceni pracovnika misto jeho vykonu, hodnoceni bez dostate¢né
informovanosti, dale rtizné podoby politikafeni, zvyhodnéni pratel apod.,

. chyby zaujatosti — nehodnoti-li hodnotitel dle opravdového pracovniho vykonu
ale dle postoje k zaméstnanci, at’ uz negativniho ¢i pozitivniho, dochazi praveé
k chyb¢ diky zaujatosti,

. hal6 efekt, ktery nastava, zjednodusuje-li manazer pozitivni ¢i negativni chovani
Vv jednom hledisku préace na praci jako celek,

. na zaklad¢ prvniho dojmu, kdy je zaméstnanec posuzovan hodnotitelem praveé
podle prvniho pozitivniho ¢i negativniho dojmu, a je jim ignorovan ¢i zkreslen
opravdovy pracovni vykon pracovnika prave kvili t€émto dojmiim,

. efekt podobnosti sob¢ ovliviiuje sklony hodnotitele zvyhodiiovat zaméstnance,
ktefti jsou stejnych ¢i podobnych ndzorl, maji stejné zajmy nebo vyznavaji stejné

hodnoty jako on sam,
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. hromadna chyba spocivé v tom, je hodnoceni pracovnika ovlivnéno vykonem
z minulého obdobi a to bez ohledu na opravdovy vykon v aktudlnim obdobi.
Zamgéstnanec ma poté dojem, ze jeho vykon nemd vliv na hodnoceni a ze je
hodnocen na zakladé jakychsi imaginarnich sazeb a to bez ohledu na jeho
vykonnost,

. efekt nedavnosti ovliviiuje hodnoceni tak, Ze je zaméstnanec hodnocen na
zékladé¢ nedavnych vysledkii a neni zde bran ohled na vykonnost v celém
hodnoceném obdobi.  Této chyby se je mozné vyvarovat kontinualni
dokumentaci vykonti zaméstnance,

. zkresleni hodnoceni dle vzajemnych sympatii hodnotitele k hodnocenému, kdy

jsou ¢asto v hodnoceni zahrnuty osobni vztahy.

V nesouladu se smyslem a cilem hodnoceni jsou zahrnuty vSechny tyto chyby. Za
obranu proti t¢émto chybam lze povazovat peclivou pfipravu, kvalitu vsech aspektl
hodnoceni, a nulova zaujatost ve vztahu hodnotitele a hodnoceného. Peclivost pripravné
¢asti by neméla byt podcenéna a kvalitou této faze lze eliminovat riziko chybovani

V hodnoceni.
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2  Odménovani pracovniki

V odméinovani pracovnikii doslo v priabéhu doby k mnoha zménam. V roce 1992 doslo
k nejvétsi zmeéné v odménovani, kdy skoro vsechny dosud platné mzdové zakony byly

zruSeny a nahrazeny zdkonem o mzd¢ a zdkonem o platu.

2.1 Mzda

V soukromém (tj. pfevazné podnikatelském) sektoru jsou za vykonanou praci
zamestnanci od zaméstnavatele odménovani mzdou, kterd je podle Zakoniku prace
(Zékon €. 262/2006 Sb.) penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda).
Tyto plnéni mé zaméstnavatel povinnost poskytnout zaméstnanci za jim odvedenou
praci. Podle Kocourka a Trylce (2004, s. 127) je pojmem mzda oznacovana odména,
ktera vyjadiuje protihodnotu vykonané prace ve vztahu dvou osob, z nichZ jedna praci
zadava a druhd (za odménu) praci vykonavd. Mzda je cena prace. Ta se tvoifi na
pracovnim trhu, a urcuje ji hlavné poptavka po praci ze strany zaméstnavateld a jeji

nabidkou ze strany potencionalnich zaméstnanc.

. Mzda a plat se poskytuji podle slozZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich
vysledkii. Slozitost, odpovédnost a namahavost prace se posuzuje podle vzdelani a
praktickych znalosti a dovednosti potirebnych pro vykon této prace, podle sloZitosti
predmétu prace a pracovni cinnosti, podle organizacni a vidici narocnosti, podle miry
odpoveédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost, podle fyzické, smyslové a dusevni zatéze a
puisobeni negativnich vlivit prace. (Zékon ¢. 262/2006 Sb., § 109 - § 110). Vyse a
datum vyplaceni mzdy je sjednéno v kolektivni smlouvé€, pracovni smlouvé nebo jiné
smlouve, pifipadné muize byt zaméstnavatelem ur€ena vnitinim predpisem nebo

mzdovym vymérem.

Funkce mzdy neznamena jen zajisténi zakladnich Zivotnich potieb. Podle Béliny (2001,
s. 205) existuji Ctyfi zédkladni funkce mzdy:
. Funkce alimentacni a socidlni — funkce vychazi z faktu, ze pro vétSinu

pracovnikll je mzda prostfedkem k zajiSténi Zivotnich potfeb. Alimentaéni a
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2.2

socialni funkce se d4 povazovat za zdkladni funkci mzdy, protoze jejim cilem je
udrzet urcité zakladni Zivotni arovné.

Funkce regulacni — tato funkce ma souvislost s nabidkou a poptavkou v dané
sféfe, neboli cenou prace na urCitém trhu. V ramci obvyklého trzniho
mechanismu se projevuje regulaéni funkce mzdy, jejimz plsobenim, dochézi
naptiklad ke zvySovani mezd v oborech, kde je o¢ividna nouze o kvalifikované
odborniky nebo ke snizeni ¢i ustadleni mezd v oborech, kde prevysuje nabidka
poptavku. Vysi mzdy tak ovliviiuje celkova situace na pracovnim trhu.

Funkce kompenzacni — v ptipadé€, kdy je prace fyzicky ¢i psychicky naro¢na,
prace v prostredi, které je rizikové, v no¢nich hodinach nebo ve svatek ma tato
mzda zaméstnanci kompenzovat jisté nevyhody a omezeni, ktera z uvedené
prace plynou.

Funkce motivacni ¢i stimulacni — Tento mzdovy systém ma za kol stimulovat a
motivovat zaméstnance K co nejlepsim a nejefektivnéjsimu pracovnimu vykonu.
Podle Huly (1996, s. 10) by z této funkce mél plynout zdjem o préci, rust
kvalifikovanosti a uspokojeni zaméstnance. V ohledu na zaméstnavatele je mzda

jednim z hlavnich prostfedkt fizeni pracovniho vykonu.

Plat

Zaméstnanci Cerpaji plat ve statnim, nebo vefejném (pfevazné nepodnikatelském)

sektoru. Plat je pfedev§im piiméfenou hodnotou provedené prace poskytovanou

zaméstnancim v penézich. Podle Zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 109 - §

110) je plat penézité plnéni poskytnuté za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym

je:

stat,

uzemni samospravny celek,

statni fond,

piispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpeCovany z piispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu

ztizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich ptedpisi,
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. Skolska pravnicka osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zakona nebo

verejné neziskové ustavni zdravotnické zatizeni.

Vyjimkou jsou pené¢zitd plnéni poskytovana obcanlim cizich stati s mistem vykonu

prace mimo tzemi Ceské republiky.

Plat tvoti nékolik slozek. Zékladni slozkou je tarif, jehoz vys$i zaméstnancim urcuje
druh vykonavané prace, vyhovénim piedepsanym kvalifikaénim pfedpokladim a délky
zapocitatelné praxe. Plat je dale tvofen vSemi slozkami platu upravenymi zakonem ¢.
143/1992 Sb., o platu a odméné a nafizeni vlady 330/2003 Sb., o platovych pomérech
zaméstnancl ve verejnych sluzbach a spravé, tj. priplatky za vedeni, za zastoupeni, za
praci V noci, za praci v sobotu a v nedéli, hodnostni, zvlastni a osobni pfiplatek,

ptiplatek za délenou sménu, plat za praci pies €as a za praci ve svatcich a dal$i odmény.

2.3 Celkova odména

Kli¢ovym pojmem v systému odménovani je tzv. celkovd odména. Podle Armstronga
(2007, s. 520) se koncepce celkové odmény objevila teprve neddvno a méla velky vliv
na fizeni odménovani. Celkova odména tvoii ¢astku sloZenou ze vSech typl odmén —
ptimych i neptimych, vnitinich a vn&jSich. V pfimém odménovani jsou zahrnuty
vSechny penézni odmény, které jsou zaméstnancim poskytnuty jako odména za
vykonani prace, eventualné jako ohodnoceni jejich pracovniho vykonu. Do pfimych
odmén zahrnujeme zejména zdkladni mzdy a platy, prémie, odmény plynouci

z vysledkt hospodareni a odmény za praci pies Cas atp.

Nepiimé odmeény jsou tvofeny zejména zaméstnaneckymi vyhodami, které mohou byt
vyjadieny jak finan¢né (napiiklad piiplatky na dovolenou, pfiplatky na pojisténi,
ptiplatky za pouziti osobniho vozu atd.), tak nefinan¢né (naptiklad specialni vybaveni
pracovists, vyhrazené parkovaci misto atd.). Ugel celkové odmény spocivé lze spatfit
zejména v ur¢itém celostnim vztahu k odménovani, ktery neni zaméten jen na finan¢ni
stranu véci, ale je v ni zahrnuta také nehmotnad odmeéna, ktera ma zietelny vliv na
motivaci a pracovni vykon. Podle Armstronga (2007, s. 521) spojuje celkova odmeéna

dv¢ zéasadni kategorie odmeén:
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. transakcni odmény — jde o hmotné odmeény, které vyplyvaji z transakci mezi
zameéstnavateli a pracovniky, a tykaji se penéznich odmén a zaméstnaneckych
vyhod,

. relacni (vztahové) odmeny — nehmotné odmeény, které jsou zaméfeny na

vzdélani, rozvoj, zkuSenosti a zazitky z prace.

2.4 Zakladni mzdové formy

VSechna pracovni mista jsou zcela jedine¢nd, jsou na né¢ kladeny rozdilné naroky a jeho
relativni hodnota v ramci spole¢nosti je odlisna. Vyznam kazdé prace se formuluje na
zaklad¢ vysledkti souhrnného hodnoceni prace ve spolecnosti, ur¢enim tzv. zékladni
mzdové relace. Podle Koubka (2007, s. 168) funguji zakladni mzdové relace jako
voditko pro ,,diferenciaci penézniho ocernovani prace v navazujicim rozhodovacim
procesu nebo tarifnim vyjednavani s pracovniky, jehoz vysledkem jsou mzdové tarify,
skutecné ocenéni prace.” Podle stejného autora znazorfiuje pracovni misto umisténi
jedince do organizacni struktury a zaroven mu pfipojuje UurCity okruh ukoll a
odpovédnost, ktery je adekvatni jeho schopnostem (Koubek, 2003, s. 42). Pojem
pracovni role popisuje zpusob, jakym pracovnik provadi dané tkoly a obsahuje

piedevsim jeho pfistup k praci a pracovni chovani.

Z vysSe uvedenych skutecnosti plyne, Ze je nemozné na veSkerd pracovni mista pouZzit
stejny styl odménovani. Z tohoto diivodu jsou rtizné mzdové formy, které maji zarucit,
aby se mzda jednotlivych zaméstnanci shodovala s jejich skuteCnym pracovnim
vysledkem (odménovani podle vykonu) a urcité trovni vykonavané pracovni role. Pro
stanoveni nejucelnéjsi mzdové formy by méla spolecnost vzit v uvahu formu organizace

prace, tj. zda se jedna napt. o kusovou, sériovou, nebo hromadnou vyrobu, apod.
2.4.1 Casova mzda

Zakladni formou mzdy je ¢asova mzda, kterd se uplatiuje predevSim v ptipadech, kdy
nelze presné méfit vysledky prace podle technickych nebo hodnotovych ukazateld.
Pouziva se ptedev§im u Cinnosti administrativniho typu, manudlni a femeslné prace,
tvaréi a fidici prace. Mzda se pocitd jako soucin hodinového mzdového tarifu

zameéstnance a skuteéné odpracované mzdy. Podle 31 Koubka (2003, s. 289) jsou
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casova mzda a plat zalozeny na sazbach, které vychazi z pomérné hodnoty prace ve

spole¢nosti s prihlédnutim k vnéj$im faktorim.

Casova mzda ma nevyhodu, Ze je jeji nedostatujici navaznost na pracovni vykon. Jedna
se 0 nepobidkovou mzdovou formu. Jestlize ¢asova mzda je ve své Cisté formé, tj. bez
spojitosti s jinymi mzdovymi formami, existuje riziko, ze nastane demotivace
vykonnéjsich pracovnik, ktefi jsou odménovani stejné jako jejich nevykonni kolegové.
Z tohoto diivodu se Casto spojuje Casova mzda s dalSimi mzdovymi formami, jako jsou
napf. odmeény, osobni ohodnoceni apod. Pouziva se také spojeni dvou a vice mzdovych

tarifi v rdmci stejné prace, které se poté ptizna pracovnikiim dle jejich vykonu.
2.4.2 Ukolova mzda

Jednou z nejpouzivanéjsich a nejjednodussich pobidkovych mzdovych forem je ukolova
mzda, kterd se pouziva predev§im u délnickych profesi. Mzda se urcuje jako soucin
mzdového tarifu (sazby) za vykonanou praci a mnozstvi vyprodukovanych jednotek

prace.

Pro mnoho pracovniki ma ukolova mzda zietelny motivacni efekt, nebot’ zde je ptima
zavislost mezi vykonem prace a koneénou odménou. Dulezitou ulohou podniku je dobie
urcit vykonové normy, kterymi lze vyjadrit a stanovit o¢ekavanou spotiebu Zivé prace,
vynaloZené na provedeni dané¢ho pracovniho ukolu. Tam, kde je kladen diiraz na kvalitu
a pfesnost prace, neni vhodné uplatiiovat ikolovou mzdu a to zejména proto, Ze mize
motivovat pracovnika ke kvantité¢ nezli ke kvalitg, ¢imZz mlZe byt dosaZena vyssi

zmetkovitost vyrobkd apod.

Hula (1996, s. 28 - 41) ptedstavuje n€kolik typt ukolovych mezd:

Ukolovd mzda prima, kterd miize byt:

. individualni — praci vykonavaji jednotlivi pracovnici a svym vykonem piimo
ovliviiji vysi svych odmeén,

. kolektivni — praci vykondvaji tzv. pracovni skupiny, které plni spolecny tkol
celd skupina se podili na vysledku préace, od kterého se odviji vyse tikolového

vydélku.
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Ukolovd mzda s diferencovanym pritbéhem — kusovy tarif uréuje vyse odmény a to az
do stanovené normy; V piipadé, ze dojde k piekrofeni zminéné normy je sazba za kus

vysSi.

Ukolovd mzda nepiimd (odvozend) — uplatiiuje se pro zaméstnance obsluhujici jiné
spolupracovniky na pracovisti. Podle primérného plnéni norem obsluhovanych

zaméstnanct se stanovi vyse odmény.

Ukolové mzda akordni — dohodnutd mzda za provedeni celého pracovniho ukolu je
stanovena smlouvou ptfed vykonanim prace. Obsahuje tikolovou mzdu doplnénou o

ptiplatky a ostatni slozky mzdy. Lze ji pouzit jak pro jednotlivce, tak pro celou skupinu.

Ukolova mzda vicefaktorova — odména je zavisla na rizném mnozstvi ukazatel (napf.
jakost, Gspora materialu apod.), kde je kone¢na odména slozena ze souctu dil¢ich

vydeélki dle plnéni konkrétnich ukazatela.
2.4.3 Podilova (provizni) a smiSenda mzda

Velmi motivaéni formou vykonovych odmén je podilova mzda. Odména je stanovena
ve vét§ing piipadid procenty z penézniho ukazatele, naptiklad trzby, Cistého zisku i
obrat. V nékterych pfipadech je urcena dle sazebniku za jednotku prodeje. Podilova ¢i
smiSend mzda byva Casto uplatiiovana v obchodnich ¢innostech, sluzbach apod., tedy
ve sféfe, ve které muze byt vysledek ovlivnén pracovnikem, a kde mize byt jistym
zpiisobem meéfitelnd. Podilovou mzdu zndme i v tzv. ptimé formé, tzn., Ze je odména
tvofena pouze podilem z trzby nebo pobira pracovnik zakladni plat obohaceny o provize
z trzby. Vyhoda je tvofena pfimym vztahem odmény a vykonu, doplnénd o
administrativni jednoduchost. Naopak nevyhodou této mzdy byva to, ze vySe provize
muze byt ovlivnéna faktory, které nema pracovnik pod kontrolou napt. piipadny

nezédjem zakaznikl o konkrétni produkt, ¢i situaci panujici na trhu.

SmiSend mzda je tvofena riznymi kombinacemi Casové, ukolové a podilové mzdy.
Ulohou takové kombinace je predevsim sniZeni zavislosti trzby na jednom typu mzdy,
ale také slouceni vyhod jednotlivych forem mzdy, obzvlast v ohledu na motivaci

pracovnika. Jednotlivé kombinace délime na tyto smiSené mzdy:
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. smisend mzda ukolova — kombinace Casové a tkolové mzdy, kdy je pracovnik
ohodnocen jak za splnéni vykonové normy, tak za pocet odpracovanych hodin,
. smiSend mzda podilova — kombinace Casové a podilové mzdy, kdy je pracovnik

ohodnocen za pocet odpracovanych hodin i1 za procenty z celkové trzby.

2.5 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy podle Koubka (2003, s. 293) jsou zpravidla pouzivany
v ptipadech, kdy je potfeba odmeénit vykon ¢i zasluhy, ptipadné oboji. Jsou vazany na
vykon individudlni nebo kolektivni, jsou jednordzové nebo periodicky se opakujici,
néjaké mohou byt uréeny pro manazerské kategorie pracovniku, jiné zase pro kategorie
délnické. Podle Reznicka (2009, s. 334) Jsou dodatkové formy odméhovani doplnény o
zakladni plat ¢i mzdu velmi €asto s imyslem posilit identifikaci zaméstnancti s firmou,
kompenzovat specifické pozadavky prace a podpofit jejich ustdleni Vv ramci celého

podniku.
2.5.1 Prémie

Prémie je urcitd forma mzdy, poskytovana k casové ¢i tkolové mzd€. Prémie jsou
zpravidla poskytovany zaméstnanciim za vysledky prace vyjadiené konkrétnimi fakty,
napf. kvantitou odvedené prace (prémie vykonnostni), kvalitou odvedené prace,
hospodarnosti (prémie za dosazené Uspory), plnéni termini (prémie cilové), které
zaméstnanci piimo ovliviuji (Hala 1996, s. 61). Prémie délime na tzv. jednorazové
prémie, kdy je odména (bonusy), poskytnuta za mimofddné plnéni povinnosti
pracovnika (napf. v€rnostni prémie, prémie za pfitomnost, za iniciativu apod.) a prémie
pravidelné, které jsou opakovany v pravidelnych intervalech a zéalezi u nich na

odvedeném vykonu.

Podminky pro vyplaceni prémii fesi tzv. prémiovy fad podniku, ktery byva soucasti
vnitropodnikovych smérnic o odméinovani. Forma, ucel a vyse poskytované prémie je
vymezena v prémiovém fadu, ktery dale specifikuje okruh zaméstnanci, jenz se jich
toto odménovani tyka. Dale urcuje obdobi, za které je prémie poskytnuta a vymezuje

konkrétni ukazatele prémiovani, tzn. na ¢em je prémie zavisla. Spravné ustanoveni a

28



vyhlasené principy udélovani prémii mohou kladné ovlivnit jejich motivacni schopnost

a zvySuji divéryhodnost systému odménovani.
2.5.2 Odménovani zlepSovacich navrhu

Odmeéna za zlepSovaci navrh je motivacni forma, kterda byva urCovana zvySovanim
zisku, nebo snizovanim nakladl, prokazateln¢ souvisejicich se zlepSovacim névrhem
(Koubek, 2003, s. 295). Ukolem této formy odmétiovani je podle Reznicka (2009, s.
333) predevSim ,,stimulovat inovace a zlepSeni pracovmich procesu, pripadné
podporovat pocit soundlezitosti pracovnikii s organizaci i komunikaci mezi pracovniky
a vedenim organizace. *“ Odmeény mohou byt pracovnikiim proplaceny bud’ jednorazové,
tj. na zaklad¢ ptredpokladaného efektu zlepSovaciho navrhu, nebo periodicky po pfedem
dohodnutém casovém obdobi, tj. na zdklad¢ redlného dopadu zlepSovaciho navrhu.
Systém piijimani a odménovani zlepSovacich navrhd, je u podnikd uplatiujicich tuto

formu odmén vétSinou upraven ¢i upfesnén vnitropodnikovymi smérnicemi.
2.5.3 Odména za Gsporu ¢asu

Tato forma odménovani miize byt aplikovéana v ptipadé, ze je pracovnik schopen odvést
pozadovanou praci v ¢ase kratSim nez urcuje norma. Rozdil ¢asu, ktery je u daného
pracovniho ukolu skute¢né spottebovan a Casu, ktery je normami povolen k vykonani
daného pracovniho ukolu, je Casovy rozdil, od kterého se odviji vysledna castka
vyplacené odmény. Aby byla tato metoda odméiovani spravedlivd, je potieba
normalizovat ¢asy a hodnoty, které¢ jsou potifebné ke splnéni konkrétniho pracovniho
ukolu. Armstrong (1999, s. 671) uvadi, ze jsou-li normalizované Casy zalozeny na
davéryhodnych datech, je mozné vyloucit potencionalni neshody 0 exaktnosti norem.
Pii vypoctech normalizovanych hodnot a c¢asii je potiebné vzit v Uvahu cas na
odpocinek, vynucené prodlevy spojené s opravou a udrzbou strojli, osobni potfebou
apod. Poskytovani odmény za tsporu Casu je vhodné hlavné u délnickych profesi.
Koubek (2003, s. 293) uvadi tfi typy odmén za Gisporu casu:
. Halseyho prémiovy system — pracovnik je hodnocen hodinovou mzdou
doplnénou o prémii za usporu Casu. Na tuto prémii ma pracovnik narok

Vv ptipad¢, Ze odvede danou praci v dob¢ kratsi, neZ je stanoveno normou.
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. Rowanuv systém — tato metoda odménovani neurcuje pevné procento vyplacené
za urcity ¢as, nybrz za ¢as skute¢né useteny. Napt. splni-li pracovnik dany tkol
za 45 minut misto normou ur¢enych 60 minut (tedy 75% hodiny), je mu
k zakladni mzdé¢ proplacena prémie ve vysi 25% hodinové mzdy.

. Bedauxiiv systém — odména je urCovana na zaklad¢ jednotky méteni nazvané B.
Pocet jednotek B odvedenych nad normu v daném casovém useku urcuje vysi

proplacené prémie za Gisporu ¢asu.
2.5.4 Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Jednou z tzv. pohyblivych (nenarokovych) slozek mzdy je osobni ohodnoceni (osobni
ptiplatek). Osobni ohodnoceni je poskytovano jako hodnoceni na zdklad€ narocnosti a
dlouhodobého dosahovani kvalitnich vykond. Diky tomu muze byt zaméstnanci
odebrano pouze na zaklad¢ zhorSeni kvality prace zaméstnance. Podle Hily (1996, s.
51) je tato forma mzdy vyuzivana k rozliSovani pracovnich schopnosti i osobnich
vlastnosti, kterymi je zpravidla ovlivnén vykon prace u konkrétniho zaméstnance. Vyse
osobniho ohodnoceni je stanovena V pracovni smlouvé a to formou dohodnutého
procenta ze zakladniho platu. Zaroven je zde také stanoveno maximalni procento,
kterého miize byt pfi hodnoceni dosazeno. Reznitek (2009, s. 332) uvadi, Ze vyse
osobniho ohodnoceni je urCovana pifimym nadfizenym, ktery ji urcuje na zaklade
hodnoceni kritérii, ve kterych je posuzovana predevSim kvalita prace, pracovnikovy

schopnosti, dovednosti a socidlni projev.
2.5.5 Podil na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Podily na vysledcich hospodafeni spolecnosti jsou formy odmén, které byvaji
zamé&stnanciim poskytovany zpravidla jednordzové, a to v ptipadé, Ze jsou hospodarské
vysledky podniku v hodnotach, které toto jednéni dovoluji, dale v ptfipadé, Ze to
dovoluje 1 jeho financni situace a investiéni zdméry. Tato forma odmén je zaloZena na
zakladé rozdéleni urcité Casti zisku podniku ke mzddm zaméstnanct. Cilem je podle
Reznitka (2009, s. 331) jednak , zvySeni produktivity, snizeni ndkladi, ziskdvini a
stabilizace zaméstnancu “, a také ,, oslabeni socialnich konfliktii v pracovnich vztazich a
spolupraci ¢i participace zaméstnancii na rizeni.“ Podily na vysledcich hospodaieni

spole¢nosti podle Koubka (2003, s. 295) mohou mit tfi podoby:
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. podil na ziskU — mezi zaméstnance je rozdélovano pevné procento zisku
podniku, pfedevsim po uzavieni hospodaiského roku,
. podil na vynosu (napf. obratu, pfidané hodnot¢),

. podil na vykonu (objem vyroby, pfirastek produktivity, ispora naklada).

Nejjednodussi metodou podileni se na zisku je zplsob, pii kterém je stanoveno urcité
procento zisku, které¢ v kazdém roce podnik rozdéli mezi zaméstnance a to v ptipadé, ze
je dosazeno urcit¢ minimalni hodnoty zisku podniku. Komplikovanéjsi zpusoby
vypoctu podilu zamé&stnanct na zisku se fidi ukazateli, jako je napf. rast produktivity,

ukazatel kvality apod.
2.5.6 Zaméstnanecké benefity

Pelc (2009, s. 12) tvrdi, ze jsou benefity takovymi zaméstnaneckymi vyhodami, které
mohou byt poskytovany pracovnikiim nad ramec mzdy nebo platu. Nevztahuje se na né
zadny pravni narok. V pfipadé, Ze je zaméstnavatel poskytuje, zalezi pouze na ném,
komu a jaké nabidne. V nekterych spole¢nostech jsou zaméstnanecké benefity soucasti
kolektivni smlouvy, popft. vnitinich piedpist. Jedna se 0 vyhody, které pracovnici
nabyvaji uzavienim pracovniho poméru, z velké Casti bez navaznosti na pracovni
vykon. ,,Zaméstnanecké benefity slouzi predevsim k posileni pozitivniho vztahu k

podniku, stabilizaci a spokojenosti zaméstnancu a jejich relaxaci.

Zameéstnanecké benefity jsou soucasti odménovani zaméestnancii a obvykle je spolecnost
nabizi pouze za to, ze pro ni pracuji. Poskytovany jsou tedy zejména plosné. V
nékterych firmach je ale ptihlizeno Kk pracovni pozici pracovnika ve firmé, k délce trvani
pracovniho poméru a kK jeho zasluham. Opravdové zaméstnanecké benefity jsou pouze
ty, které jsou podnikem poskytovany ze své iniciativy, jsou motivovany potiebou pro
ziskani a stabilizovani pracovnikti, ziskani jejich loajality, pfispéni ke sblizovani jejich
individualnich cilt s firemnimi cili a k vytvofeni harmonickych vztahti ve spole¢nosti

(Koubek, 2007, s 186).
2.5.7 Priplatky a ostatni vyplaty

Ptiplatky ke mzd¢€ jsou urCeny ke kompenzaci prace v neobvyklych ¢i ztizenych

pracovnich podminkach. Tyto pfiplatky ke mzdam ¢i platim jsou bud’ povinné, nebo
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nepovinné. Povinné ptiplatky upravuje v podnikatelské oblasti zakon o mzdé¢ a jsou v
podstaté Ctyfi: za praci prescas, za praci ve svatek, za praci v noci a za praci ve ztizeném
a zdravi Skodlivém prostiedi. Nepovinné piiplatky poskytuje podnik bud’ dobrovolnég,
nebo jako vysledek kolektivniho vyjednavani s odbory. Tyto pfiplatky zahrnuji napf.

ptiplatek za zacvik ucné, za Gdrzbu vozidla, za vedeni ¢ety apod.

Mezi ostatni vyplaty jsou fazeny predevSim odmeény, které dodate¢né zvyhodiuji
pracovnika. Mnohé z téchto odmeén jsou jiz na hranici mezi odménami za praci a
zaméstnaneckymi vyhodami. Koubek (2003, s. 296) do této skupiny zahrnuje:

. 13. plat,

. vanocni prispévek,

. prispévek na dovolenou,

. ptispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,
. odstupné,

. odmeéna za ziskani urc¢ité kvalifikace,

. lokalni ptiplatky.

2.6 Zasluhové odménovani

Relativné novym postupem v oblasti odménovani zaméstnancti je tzv. zasluhové
odménovani. Jak ukazuji vysp€lé ekonomiky, je odménovani rozliSeno podle vykonu a
je vyznamnou sloZkou v fizeni pracovniho vykonu. S tim je spojeno i to, Ze se
zaméstnanci nepodileji na splnéni podnikovych cilt jen svymi vysledky, ale i tim, ¢im
do spolecnosti ptispivaji a co investuji do své prace. Podle Koubka (2004, s. 159) je tak
odménovan nejen vykon (vysledky, plnéni cili), ale i1 schopnosti zaméstnance.
Zasluhové odménovani tak zdiraziiuje jasny vztah mezi schopnostmi, vykonem a

dovednostmi na jedné stran¢ a odménou strané druhé.

Nejcastéji uvadénymi zpisoby odmeénovani v oblasti fizeni pracovniho vykonu jsou tyto

formy zasluhového odménovani:

. odmeéna podle vykonu,
. odména podle schopnosti,
. odména podle ptinosu,
. odmeéna podle dovednosti,
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. odménovani za ocekavané vysledky prace.
2.6.1 Odménovani podle vykonu

Odmeénovani podle vykonu lze ve zptisobech odménovani zaméstnancu spatfit stale
castéji a dokonce zde lze hovorit o dlouhodobé tendenci. V soucasné dob¢ podniky nuti
tlak konkurence neustdle stupniovat svoji produktivitu, coz ma logicky za nasledek
posilovani vazeb mezi vykonem a odménou. Aplikace vykonového odménovani nevede
pouze k ristu produktivity, ale také Ke snizovani stavi ¢asto absentujicich pracovnikt a
kolisani produktivity pracovnikl. V ptipadé dobie nastaveného systému vykonového
odménovani lze zaznamenat zvySeni pracovni motivace, podporu zmény v chovani

zaméstnanct a posilovani firemni kultury.

Podle Reznitka (2009, s. 316) muze byt zminka o vykonovém odméiiovani v takovém
ptipad¢, kdy je mzda pracovnika alespon z ¢asti, ,, zavisld na jeho objektivné méritelném
vwkonu (nejlépe tak, Ze pro tento vykon jsou predem stanoveny urcité cile) a jejiz vyse
neni predem stanovena.“ Hlavni pfedpoklad pro efektivni vykonové odménovani je
zajisténi charakteristickych vykonovych kritérii, na zékladé kterych je posléze vykon

hodnocen.

Cilem vykonového odménovani je:

. vazba odmén na vysledky prace,

. zajistit konkurenceschopnost a spravedlivost odménovani,

. podpora identifikace pracovniki s cili podniku, spole¢nosti ¢i organizace,
. optimalizace a kontrola podnikovych nakladt na mzdy.

Vykonové odménovani zname v né€kolika riznych formach, pficemz nékteré z nich
mohou byt vzijemné kombinovany. Podle Reznicka (2009, s. 327 - 334) jsou

nejznaméjsi formy vykonového odméiovani predevsim:

. ukolova mzda,

. akordni mzda,

. provize,

. prémie nebo bonus,
. podily na zisku,
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. osobni ohodnoceni,

. odmeéna podle kvalifikace nebo schopnosti,
. zaméstnanecké akcie a opce,

. mzdy za o¢ekavané vysledky prace,

. odmény zlepsSovacich névrhi,

. tantiémy,

. dodatkové formy odménovani.

2.6.2 Odménovani podle schopnosti

Odménovani podle schopnosti byva aplikovano piedevsim ve spolecnostech, kde Casto
dochazi ke zménam technologii a kde je Uspéch spolecnosti zavisly na schopnostech
jejich zaméstnancti. Pracovnici tak mohou ziskat odmény nejen za vysledek své prace,
ale 1 za piizpisobeni své praci novym technologiim ¢i pracovnim postuptum. Podle
Koubka (2004, s. 168) lze odménovanim dle schopnosti dosahnout zvyseni mzdy nebo
platu v zavislosti na posuzovani trovn¢ schopnosti, kterych pracovnik dosahl. Zdrojem
pro posuzovani urovné schopnosti jsou konkrétni kritéria predem vytvofené¢ho
pracovniho profilu ¢i souboru schopnosti nezbytnych k vykonu jednotlivych pracovnich
mist nebo funkci v podniku. Cilem je dosahnout vymezeni stanovené urovné
schopnosti, které¢ jsou od dané pracovni funkce ocekavany a se kterymi poté lze

porovnavat skute¢nou uroven ziskanych schopnosti konkrétniho zaméstnance.
2.6.3 Odménovani podle znalosti, dovednosti a prinosu

Relativné novou formou motivacniho odménovani jsou mzdy a platy za znalosti a
dovednosti, kdy je odména zavisla na schopnostech zaméstnance kvalifikované a
efektivné plnit tkoly v ramci riiznych pracovnich mist nebo praci. Tento zplsob
odménovani se pfevazné uplatiiuje u zaméstnani, pi kterém jsou rozhodujici praktické
zkuSenosti a znalosti v ramci nékolika oblasti. Pro kazdou z téchto oblasti (podskupinu),
jsou stanoveny zakladni pozadavky na znalosti a dovednosti, od kterych se posléze
odviji vySe pfislusné mzdy ¢i platu. Podle Horvathové (2007, s. 82) je odmeénovani
podle dovednosti ,, metodou, ve které je zvyseni mzdy nebo platu vazano na rozsah, druh
a hloubku dovednosti, které jedinec ziskal a pouziva.* Zaméstnanec neni odménén

pouze za plnéni, ale také za apreciace pozadovanych odbornych schopnosti, znalosti a
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dovednosti. Z pravidla se tato metoda odménovani kombinuje s odménovanim podle

vykonu. Byva aplikovana u manazert a vysoce kvalifikovanych zaméstnancti.

Odmeénovani podle pfinosu je uréitou kombinaci odménovani dle vykonu a odménovani
dle schopnosti. Pracovnici jsou tedy odménovani za své vysledky i1 za své schopnosti.
Odmeéna je tedy zamétena nejen na dosazeny cil, ale také na zpusob, jakym bylo cile
dosazeno. Dil¢i vysledek stanoveného ukolu mulze byt zvelké Ccasti ovlivnén
individualni trovni schopnosti zaméstnance. Hodnoceni dle pfinosu je vhodné vyuzivat
piredevsim v oborech, kde je tfeba uplatiovat napiiklad znalosti a schopnosti z vice

oblasti ¢i obort apod.
2.6.4 Odménovani za ofekavané vysledky prace

Mzda za ocekavané vysledky prace (téz penzumovd mzda) byvd ud€lovana za
dohodnuty komplex praci a vykonu, ke kterému se zaméstnanec zavazal a odvadél ho v
ur¢itém kvantu a kvalit¢ v rozsahu ur¢itétho obdobi. Podnik kontinudlné honoruje
zaméstnance urCitou pevnou c¢astkou a po uplynuti pfedem urceného obdobi byva
pfistoupeno k zhodnoceni dosazenych vysledki a vyplaceni zbytku mzdy. Podle Kleibla
(Kleibl, Dvotékova, Hutlova, 2006, s. 102) je uelem penzumovych mezd vytvofit
,wdélkovou jistotu pro zaméstnance za podminky, Ze v souladu s individualni
vwkonnosti pracovnika miize podnik pocitat s urcitym pracovnim vysledkem a ochotou
pracovnika zménit pracovni metody. “ Odménovani za ocekavané vysledky prace byva

hojné vyuzivano u délnickych profesi a také u nizsiho a stfedniho managementu.

K této formé mzdy nalezi napf. smluvni mzda, mzda s méfenym dennim vykonem nebo
programova mzda. Mzda s méfenym dennim vykonem je podle Pokorné (2007, s. 4)
jistym tvarem pevné ¢asové mzdy, ktera je odliSena pomoci hodnoceni prace a ktera

muze byt dle imyslu podniku doplnéna individualnim piiplatkem za vykon.
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3 Motivace

Jeden ze zakladnich psychickych procest je motivace. Jak jiz bylo zminéno
v predchozi kapitole, rizné odmény motivuji zaméstnance k lepsim vykontim. Motivace
je vnitini podnét, ktery pobizi jednani ¢lovéka k néemu. Je to néco, co nas nuti néco
délat. Motivaci Ize aktivovat za pomoci riznych stimuli - vnéjSich 1 vnitinich
(sebemotivace). Podle Armstronga (2007) by mélo usili o ziskani vysokého stupné
vykonu lidi zahrnovat hledani, ktera jsou nejlepsi k motivovani lidi pomoci prostredki
jako jsou odmény, podnéty, zptsob Fizeni, charakter prace a podminky, za kterych ji lze

vykonavat.

Podle Kaspera a Mayerhofera (2017, s. 238) ,,v uvahdch o motivaci stoji v popredi dvé
oblasti. Udrzeni toho, co clovek doposud mel, nebo zmena k novému a intenzifikace
chovani. Veétsinou maji tyto uvahy poskytnout odpoved o lidském chovani na otdzku
,proc?“ Nezjistuje se zde, jak nebo kdy jednal clovek urcitym zpiisobem, ale proc tak

«

jednal a v zavislosti na jakém popudu.

Podle Kleibla (Kleibl, Dvofakova, Hutllova, 1998, s. 15) jsou znalosti motiva¢ni
struktury pracovnikil a faktort, které ovliviiuji pracovni spokojenost a nespokojenost,
ocekavanym piedpokladem uspéchu pii vytvaieni motiva¢niho programu spolecnosti a

mzdového systému.

Znalost zasad pracovni motivace se pouziva v pievazné casti personalnich Cinnosti,
pocinaje vybérem zaméstnanct, jejich hodnoceni, fizeni tikonu nebo odménovani. Pfi
vybéru pracovniki je potfeba urcit hlavni motivaéni faktory, které na uchazece maji vliv
a dale je potieba dosahnout souladu mezi jeho motivaénim profilem a charakterem
pracovniho mista. Hodnoceni pracovnikli je obecné pokladano za efektivni nastroj
kontroly, regulace a motivovani pracovniki. Pii tvorbé systémid odménovani
pfedstavuje otdzka motivace velmi vyznamnou ulohu. Systém odménovani by mél
predstavovat kladnou roli v motivovani pracovnikid, smérovat je k lepsim vykonim a

motivovat je ke zvySeni jejich schopnosti.
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Motivace pracovniki fesi dle Plaminka (2007, s. 11) mnozstvi problémii, napiiklad:

. jak si zajistit a udrzet pracovni usili a zajem zaméstnancii O prosperitu
spolecnosti,

. jak primét pracovniky k Setfeni nakladu a zdokonaleni sebe samych v pracovnim
procesu,

. jak ptimét pracovniky, aby neopoustéli firmu i v krizovych situacich,

. jak prilakat odborniky,
. jak pfimét zaméstnance, aby byli vstiicni i k vykonavani mimofadnych smén i

mimo svou pracovni dobu.

Podle Nakone¢ného (1997, s. 27) je motivace ,, proces, iniciovany vychozim motivacnim
stavem, v jehoz obsahu se odrazi néjaky deficit ve fyzickém ci socidalnim byti jedince, a

‘

smerujici k odstranéni tohoto deficitu, které je prozivano jako urcity druh uspokojeni. *

Motivace ma vliv ve tiech rovinach (dimenzich):

. smer — formuluje orientaci dané aktivity specifickym smérem. Proces orientace
je stale uréitym zpusobem vybérovy, na né&jaké ¢innosti se ¢lovek specializuje,
od druhych se odvraci,

. intenzita — vystihuje stupen snahy, kterou je ¢lovék schopny vyvinout vzhledem
k dosazeni urcitého cile,

. Stalost (perzistence) — vyjadiuje se dovednosti ¢lovéka piekonat externi i interni

prekazky, které se pii realizaci motivované aktivity objevuji.

Motiv je mozné podle Vagnerové (2001, s. 53) vysvétlit jako ,, osobni pricinu urcitého
chovani, které mu davaji veétsinou subjektivni smysl”. Motiv je tedy pfic¢inou ¢i
psychologickym podnétem, pro¢ se Clovék chovd danym zplsobem. Motiv plsobi
smérem zevniti ¢loveéka, jedna se tak o vnitini (intrapsychicky) podnét k danému
jednani. Chovéani clovéka mohou ovlivnit jak védomé, tak i nevédomé motivy,
eventualné mohou mit vliv ob¢ slozky soucasné. Na chovani ¢lovéka obvykle nepiisobi
pouze jeden motiv, ale Castokrat cely soubor motivi, z nichz néjaké se mohou
doplnovat a jiné se mohou orientovat k odlisSnym cilim. Motivy, které jsou sméfovany
shodnym nebo podobnym smérem, maji sklon se navzajem posilovat. Naopak motivy,
které piisobi opaénym smérem, mohou V podstaté celou ¢innost kviili stanovenym cilim

oslabovat.
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Nazvem stimulace urCujeme dany proces, ktery pobizi ¢lovéka k néjaké Cinnosti a
zpusobu chovani. Z ohledu fizeni lidskych zdroju lze pokladat stimulaci za soubor
vnéjSich pohnutek a podnéti, které maji usmifit jednani pracovnikti a mit vliv na jejich
motivaci. Podle Bedrnové, Nového (2002, s. 243) stimulaci lze rozumét ,,vnejsi
puisobeni na psychiku cloveka, v jehoz diisledku dochdzi k urcitym zmenam jeho cinnosti
prostrednictvim zmény psychickych procesu, predevsim pak ke zmené jeho motivace.
Stimuly jsou externi pohnutky, které zpusobuji dané zmény v motivaci ¢lovéka. Obcas
byvaji odliSovany na tzv. impulsy a incentivy, kde impulsy jsou vnitini pobidky, které
ohlaSuji n¢jakou zménu v téle nebo mysli cloveka. Naopak incentivy jsou pobidky,

které se objevuji z vnéjSku, a které spusti uréity motiv. Incentivem mohou byt napft.

pochvaly za dobré vykony, specialni odména, nabidka profesniho rastu apod.

3.1 Zdroje motivace

Provaznik, Komarkova (1996, s. 40) pokladaji za pocatky motivace ty skute¢nosti, které
motivaci tvofi, tj. skute¢nost, ktera zaklada dynamickou tendenci i orientaci (zaméteni)
lidské cinnosti, a kterd podstatnym zplsobem ovliviiuje stdlost této tendence. K
zakladnim zdrojim motivace patii:

. potieby — potfeba je osobni pocit nedostatku ¢i naopak nadbytku, ktery
jednotlivce odvraci od jeho zivotniho optima. Pocatek potieby je dopadem
oslabeni rovnovahy organismu (homeostdzy) a i¢elem motivovaného jednani je
docilit uspokojeni aktivované potieby. Pocit, ze né¢eho mame malo, nas nuti k
jednani, kterym potiebu uspokojime (saturace),

. navyky — navykem se lze oznacit opakované, zautomatizované postupy ¢innosti
éloveéka v dané situaci,

. zajmy — zajem je orientace jedince na dany soubor véci, které jsou spojovany S
aktivizaci jeho jednani,

. hodnoty — ¢lovék je motivovan k jednani, které odpovida jeho hodnotovému
systému. Hodnoty zamétuji aktivitu ¢lovéka a smétuji ji danym smérem,

. idealy — idealem je zaruCeny model, podle kterého se ¢lovek chova, a ke
kterému smétuje. Ideal predstavuje pro Clovéka podstatny cil jeho snazeni,

realita, o kterou bojuje.
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3.2  Vnéjsi a vnitini motivace

V psychologii 1ze rozlisit dvé skupiny motivu k praci. Napi. Bedrnova, Novy (2002, s.
262) rozlisuji motivaci intrinsickou (vnitini), kterd obsahuje motivy, které s praci samou
souvisi a motivaci extrinsickou (vngjsi), kterd zahrnuje motivy, které s vlastni praci

nesouvisi.

v

Tito autof1 mezi nejvyznamnéjsi intrinsické motivy fadi:

. nutnost ¢innosti vibec,

. nutnost kontaktu s druhymi lidmi,

. nutnost vykonu,

. tuzba po moci,

. nutnost smyslu Zivota a seberealizace.

K nejdilezitéjsim extrinsickym motiviim prace podle autord patii:

. nutnost penéz,

. nutnost jistoty,

. nutnost potvrzeni vlastni dilezitosti,

. nutnost socialnich kontaktt,

. nutnost sounalezitosti, partnerského vztahu.

3.3 Pracovni motivace

VSechny cinnosti jedince, pocinaje jeho pracovni c¢innosti, je jistym zplsobem
motivovani, které ma svij ptivod a ucel. Pochopeni motivaci pracovni ¢innosti se tak
stavda vyznamnym faktorem pro fizeni lidskych zdroji. Pracovni motivaci mizeme
pokladat za zakladni oblast personalniho fizeni, protoze jeji stupent ovliviiuje souhrnny

pracovni vykon a tim 1 vysledky a uspéch podniku.

Motivaci k praci (pracovni motivaci) muzeme rozumét jako jisté hledisko motivace
lidského chovani, které je spojeno s vykonem pracovni Cinnosti s tim, Ze Elovék
vykonéava jistou pracovni pozici a pracovni roli, tj. s plnénim pracovnich ukold.

Pracovni motivace vystihuje souhrnny piistup ¢lovéka k praci obecné, k ur€itym
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faktorim jeho pracovniho uplatnéni a K ur¢itym pracovnim tkolim, tj. sd€luje urcitou

podobu jeho pracovni ochoty (Provaznik, Koméarkova, 1996, s. 83).

Podle Bélohlavka (2008, s. 39) fesi motivovani pracovnikii spoustu vyznamnych

problémt, které pfed manazery stoji. Manazefi se musi zaobirat piedevSim témito

otazkami:

. Jakym zptisobem dosdhnout a udrzet pracovni usili a pozornost pracovniki o
blaho firmy?

. Jak pobidnout pracovniky k vyhledavani tspor a vylepSeni v pracovnim
procesu?

. Jakym zptisobem stimulovat a piesvédéovat pracovniky, aby zustali ve firmé i v
tézkych chvilich?

. Jak sehnat do firmy schopné a vzdélané odborniky?

. Jak dosahnout, aby pracovnici byli ochotni pfijit na vyjimeéné smény i mimo

pracovni dobu, je-li toho potieba?

3.4 Motivacni teorie

Vysledkem prizkumii v obecné psychologii a psychologii osobnosti, které fungovaly jiz
od pocatku 20. stoleti, byly rozlisné teorie motivace, které se zacaly postupem Casu
prosazovat i v dalSich oblastech jako byl management, psychologie prace a fizeni
lidskych zdroji. V soucasnosti existuje relativné velké mnozstvi teorii motivace, z nichz
7zadna neposkytuje vSeobecny vyklad motivace lidského chovani. Bedrnova, Novy
(2002, s. 263 - 274) d¢li teorie motivace prace na tzv. obecné teorie motivace a teorie
motivace pracovniho jednani. Z ohledu obecné teorie motivace byla patrné
nejpodstatnéj$i teorii tzv. teorie potfeb amerického humanistického psychologa

Abrahama Maslowa, kterou prezentoval v roce 1943.
3.4.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Podle Maslowovi teorie poskytuje prace ¢lovéku se zaclenit do spolecnosti druhych lidi
a umoznuje mu rozvijet vztahy s nimi. Je jednim ze vlivnych socializaénich ¢initeli,
protoze potieby jsou zpisobeny stavem nedostatku a pokud tyto nedostatky nejsou

utiseny, je ohlasena aktivita ¢lovéka. Pugnerova (2006) ve své knize zdUraziuje
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odchylku mezi terminy ,, motiv* a ,, potieba “. Abraham Maslow se zkusil sefadit velké

mnozstvi riznych potieb a motivii a souc¢asné vyjasnit jejich vyznam pro jednani vSech

lidé. Ve svém zkoumani Maslow objevil, ze podstatou lidské aktivity je uspokojovani

potieb. Proto stanovil pét skupin potieb a usporadal je do hierarchického systému, ktery

je znamy predevsim jako Maslowova pyramida ¢i Maslowova hierarchie potieb.

sefazeni je princip propotence, ktery fikd, Ze nejdiive musi byt potieby uspokojeny na

niz8ich stupnich a az poté se mohou prosadit potieby na vyssich stupnich:

. fyziologické potieby - zabezpeceny mzdou, platem,

. potieby jistoty a bezpe¢i — pomahaji uspokojit bezpecnost a ochranu zdravi pti
praci a opatfit jistotu pracovniho mista,

. socialni potreby — piileZitost socidlniho kontaktu se spolupracovniky, ¢lenstvi k
urcité skupiné a budovanim pozice v ni (prestiz),

. potifeby uznani — tyto potfeby uz nemuseji byt spole¢né u vsech lidi (nekteti k
nim ,,nedorostou®), poskytuji uspokojeni z prace, z pracovniho postaveni,
Z pozitivniho ohodnoceni pracovniho vykonu a dal§i formy nehmotného
odménovani,

. potieba seberealizace — uspokojeni pomoci vzdélavani a rozvoje, ktery je jak
specializovany, charakterni a neni pfimo vazan na vykon dané pracovni ¢innosti
¢i profese, spada sem také pocit uspokojeni z dobfe odvedené prace, dilezité pro

spolecnost a Sance se Samostatné rozhodovat.

Potieby
seberealizace

Potieby uznani,
sebeticty
Potieby lasky a
soubnaleZitosti
/ Potieby jistoty a bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obriazek 2 Maslowova pyramida potieb (Tureckiova, 2004, str. 59)
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Maslowova pyramida je nejznamé;jsi teorii potieb, ktera nebyla ovérena prostrednictvim

empirického vyzkumu.
3.4.2 Herzbergova teorie dvou faktoru

Americky psycholog Frederick Herzberg vytvoril dvoufaktorovou teorii motivace, ktera

je v manazerské literatuie velmi Casto Ocitovanou motivacni teorii, ihned po motivacni

teorii Abrahama Maslowa. Teorii Herzberg vytvoiil jako vysledek vyzkumu, ktery
uskute¢nil v americkém Pittsburghu v 50. letech minulého stoleti. V oblasti vyzkumu
vedl Herzberg dialogy s vice nez dvéma stovkami ekonomickych a technickych

zamé&stnancu a zjistoval faktory, které ovlivnili jejich spokojenost nebo nespokojenost v

praci. Na podstaté tohoto vyzkumu Herzberg stanovil dvé dilezité skupiny faktort:

. motivatory (satisfiers) — do této skupiny spadaji faktory, které vedou k motivaci
zaméstnancl. Jedna se o ,,Cinitele, které uspokojuji lidské potieby a zaroven se
pii jejich pouziti aktivuje zajem a snaha zaméstnanct o zlepSeni jimi
vykondvanych ¢innosti* (Vodacek, 2001, s. 166),

. hygienické viivy (dissatisfiers) — jsou to faktory, které ovliviiuji Stupen
spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnancl. Spokojenost zaméstnance ma jen
maly dopad na jeho motivaci, hygienické faktory nepracuji jako motivatory. Na
druhou stranu, pokud je zaméstnanec nespokojeny, projevuje se to na jeho

vykonu a kvalité prace.

Z pohledu odmeénovani spada mezi hygienické faktory predevsim penézni odména za
praci (mzda resp. plat). Praktick¢é zkuSenosti uvadéji, ze navySeni financniho
ohodnoceni ma na celkovou motivaci pracovniki jen kratkodoby dopad, protoze jej po
dané dobé¢ zac¢nou vnimat jako béznou véc. Z toho divodu je dobré aplikovat motivatory
jako jsou napf. nepenéZit¢é odmeény (ocenéni, pochvala, moZnost profesniho ristu,
povyseni apod.), jejichz vyuziti miize mit na stupein motivace zaméstnancli vyznamny
vliv. Z pohledu manaZerské praxe tak poskytuje Herzbergerova teorie poznatek, ze
vedouci zaméstnanci, ktefi hodlaji ovlivilovat a zvySovat motivaci zaméstnancii, musi
pracovat predevsim s motivatory, nez-li s hygienickymi faktory. Bedrnova, Novy (2002,

s. 271) vidi smysl Herzbergovy motivacné hygienické dvoufaktorové teorie ve
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skuteCnosti, ze pracovni motivace sice ma Spojeni Se spokojenosti pracovnikd, ale

spokojenost zameéstnanct nemusi ihned znacit jejich motivovanost.

Herzbergerova teorie byla i celkem intenzivné kritizovana, ptedev§im z diuvodu obavy
nad postupem vyzkumu, na némz byla postavena. Podle Armstronga (1999, s. 304)
nékteti znalci tvrdi, Ze ,, dalekosdahlé a neopodstatnéné zavery byly udéleny na podstaté
malych a prilis osobitych vzorkii dotazanych, a zZe neni zZadny ditkaz toho, Ze motivatory

opravdu zvysuji vwkon pracovnikii.
3.4.3 Alderferova teorie pracovni motivace

Clayton Alderfer navazuje na Maslowovu teorii potieb a jeho teorie pracovni motivace
je obménou Maslowovy teorie. Pugnerova (2006) ve své knize uvadi, ze Aldefer se
snazil 0 zdolani slabych stranek teorie potieb a pét Maslowovych potieb snizit na tfi
druhy potieb:

. existenéni — obsahuje materialni a fyziologické potieby (nutnost bezpeci a

uspokojeni je pomoci platu, pracovnimi a socialnimi jistotami),

. vztahové — fadi se sem vSechny vztahy s lidmi (pfatelstvi, laska, hnév, nendvist,
respekt),

. ristové — obsahuji tviréi praci lidi na sobé a na svém okoli (potfeba osobniho
rastu).

Mezi Maslowem a Alderferem je rozdil v tom, ze Alderfer odmita hierarchii potieb,
neroz¢lenil ji na nizsi a vys$si. Pouze uznal, Ze je rizna troven skuteénosti jednotlivych
potieb, protoZze existen¢ni potieby jsou naprosto jednozna¢né a konkrétni, zatimco
uspokojeni vztahovych potteb je pomysiny. Jestlize dojde k neuspokojeni potieb, muze

dojit k opacnému chodu, a to od pomyslnych potieb ke konkrétnim.
3.4.2 Expektacni teorie

Teorii stanovil v roce 1964 kanadsky psycholog Victor H. Vroom, ktery se domnival, Ze
., Vyvoj procesu motivace je vdazan individudlné zalozenymi osobnimi prednosti lidi a
subjektivnim ocenénim moznosti dosahnout cile téchto preferenci.” (Vodacek, 2001, s.

170). Cim vice je cil pFitazlivéjsi, vyznamnéjsi nebo atraktivngjsi, tim vys$i snaha bude

vynalozena k jeho dosazeni.
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Podstatné role v expektacni teorii pfipadaji dvéma hlavnim pojmim: expektanci a

valenci. Vztah mezi témito pojmy a motivaci se d4 znazornit nésledujici rovnici:
M=E(V-I

kde:
M = stupen motivace,

E = expektance — ptedpoklad pracovnika, ze s uréitymi védomostmi, schopnostmi a

zdroji Ize dosahnout cile,

V = valence — mira hodnoty, kterou ¢lovék pfisuzuje cili (atraktivnost cile), ke kterym
je motivovan. Podle Heckhausena (1991, s. 156) zna¢i valence danou subjektivné
chapanou hodnotu nasledkt jednani. Jestlize je zde moznost volby ze dvou zpusobi
jednani, jednotlivec si radéji vybere tu variantu, ktera ma pro néj optimalni hodnotu

(valenci),

I = instrumentalita — odhad pravdépodobnosti, ze snaha zaméstnance povede k

ocekavanému cili a odméné za jeho dosazeni.
3.4.5 Teorie stanoveni cili

Teorie Lockeho a Lathmana stanoveni cilti vychazi z Bandurovy teorie self-efficacy a
prevazné i z Vroomovy expektacni teorie, se kterou ma nékteré hlavni rozdily. Tato
teorie sleduje jako zakladni motivator zavazek jednotlivce K urcitému cili, ktery by mél
byt jednoznacny, dosazitelny a métitelny. Locke a Latham realizovali vyzkum pied 35
lety a prokazali, ze takto urcené cile maji mnohem vétsi efekt nez nespecifikované cile
(Locke a Latham, 2002). Tyto cile by mé&ly byt prosté, ale uspokojivé a méla by zde byt
zpétna vazba na ukon. Podle Marquase a Jiraska (2009) by mély byt takové cile:
strué¢né, méfitelné, presné, vynosné, piiméiené, zamétrené na vysledky, ¢asové omezené,
sluditelné s plany spoleénosti a s cili ostatnich. Neméné podstatné je zapojeni

pracovnika do stanoveni cild, protoze to upeviiuje jeho zdvazek vici nim.
3.4.3 Teorie spravedInosti

Teorii prezentoval americky behavioralni psycholog John S. Adams v letech 1963 az

1965. Teorie spravedlivé odmény je zalozena na skute¢nosti, ze pracovni vykon, pozice
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a zplusob odménovani je zaméstnancem subjektivné hodnocen ve srovnani se svymi
spolupracovniky, kteti pracuji na stejné pozici, ¢i vykonavaji obdobnou préci. Jedna se
zde o jev socialniho srovnavani, kde pracovnik srovndva své postaveni v urcitych
socialnich vztazich. Pro zaméstnance je dalezité, aby s nimi bylo spravedlivé zachazeno
ve vztahu k ostatnim kolegim na stejnych pozicich (v ramci tzv. referenénich skupin).
V pfipadé, Ze je odména pracovnikem vnimana jako ,.spravedliva® (tj. jeho odména je
stejnd, €1 vyssi ve srovnani s ostatnimi), je tim lépe motivovan k vyssim vykontim. V

opacném piipad¢ je zaméstnanec demotivovan.

Armstrong (2007, s. 227) rozlisuje dvé podoby spravedInosti:

. distributivni spravedlnost — ukazuje na to, jak lidé vnimaji svou odménu ve
vztahu K piinosu v podniku ve srovnani s ostatnimi,

. proceduralni spravedlnost — ukazuje na to, jak pracovnici vnimaji spravedlnost
procesit vyuzivanych firmou v oblastech jako je hodnoceni pracovniku,

povysovani a disciplinarni zalezitosti.

Armstrongova teorie tak poukazuje na hlavni princip systéml odménovani a tim je

spravedlnost téchto systémil.
3.4.4 Teorie sebeurceni

Dle Ryana a Deciho (2000) a teorie sebeureni spada k nejmodernéjSim teoriim
motivace, ktera je zalozena na kvalitnim empirickém vyzkum. Teorie oznaovana také
jako Sebedeterminacni teorie formuluje tfi primarni lidské potieby: pocit své vlastni
kompetence, pocit samostatnosti a piitomnost pratelskych a blizkych vztaht. Jestlize
jsou veskeré tyto potieby splnény, navysuji samostatnou motivaci zaméstnance, ktera
vychazi z vnitini motivace (muze byt posilena i vn&j§i motivaci, jestlize se shoduje s

hodnotami jedince).

Robbins (2014), sjednocuje teorii stanoveni cilt s teorii sebeuréeni na zakladé oznaceni
selfconcordance, coz muze byt interpretovano jako sebe-soulad. Zrovna sebe-soulad
bere v uvahu, jak siln€ na sob¢ zavisi ditvody ¢lovéka pro sledovani urcitého cile s jeho
hodnotami a zajmy. Pokud je tento vztah hluboce provazany, navySuje se moznost

ptiznivého dosazeni cile a lidé se pii jeho spInéni citi spokojené. Jestlize je jedinou
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motivaci pracovnikli dosahnout cile jen kvili externim divodim (benefity, finan¢ni
odmeéna) s cilem se neshoduji jejich osobni hodnoty, které mohou mit mnohem mensi
Sanci na uspéch. Dulezitd je tedy ucast jedinc na stanoveni vlastnich cila, ktera je

zminéna v teorii stanoveni cild.
3.4.4 McGregorova teorie Xa 'Y

Douglas McGregor byl jednim z pfedstaviteli humanistické psychologie a vytvofil
teorii X a Y. Nejedna se o motivaéni teorii, ktera by se vénovala pii¢inam nebo
mechanismium lidské motivace, ale vénuje se predevs§im dvéma krajnim piistupiim
vedoucich pracovniki ke svym spolupracovnikiim, coz ve vysledném dopadu ovliviiuje
1 jejich motivaci a celkovy vztah k praci. Autor teorie formuluje dva protikladné ndzory

na pracovnika a rozdilny postup k nému, viz napt. (Bedrnova, Novy, 2002, s. 273):

. typ X — podle tohoto pojeti je ¢lovek liny tvor a ma piirozenou nechut’ k praci.
Je potieba jej k praci nutit a v situaci Spatného vykonu trestat, naopak dobie
odvedenou praci, dobry vykon je potieba finanéné¢ odménit. Kromé toho je na
zékladé€ této teorie ¢lovek tvor predevsim nesamostatny, ktery pozaduje neustalé
vedeni, kontrolu a dohled,

. typ Y — toto pojeti naopak ocekava, ze smysl pro povinnost a odpovédnost je pro
¢lovéka naprosto pfirozeny, a ze mnohem podstatnéjsi, nez-li napf. finan¢ni
odmeéna, je pro né&j pocit dilezitosti a prakti¢nosti vlastni prace, moznost tvofiveé

pracovat apod..
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4  Predstaveni vybraného podniku

Ctvrta kapitola se zabyva predstavenim vybraného podniku. V prvni &isti bude
spole¢nost ve zkratce piedstavena a uvedeny jeji zakladni informace. Ve své praci
neuvadim nazev podniku, protoze feditel spolecnosti, ve které¢ vyzkum provadim, si

nepial, abych ji uvadéla. Proto jsem zvolila pro spole¢nost oznaceni ,,Y*.

4.1 Historie spole¢nosti

Spole¢nost Y je spoleCnosti s ru¢enim omezenym, kterd byla zalozena dne 26. ledna
1994. Podnik se specializuje na strojirenskou zakazkovou vyrobu. Vyrobni program
spole¢nosti navazuje na dlouholetou tradici ve vyrob¢ stroju pro sklaisky prumysl, ktera
zacala jiz v roce 1959. Zakladnim rysem je kusova a malosériova vyroba stroju a dilci,
které odpovida prostorové a strojni vybaveni firmy. Ke konci roku 2017 méla firma

celkem 162 stalych zaméstnancii ve 2 samostatnych vyrobnich zdvodech.

Zasadnim meznikem v rozvoji firmy bylo zakoupeni aredlu byvalych opraven
zemédelskych stroji v roce 2000. Otevienim druhého zavodu doslo k zdvojndsobeni
vyrobnich a skladovacich ploch a tim se oteviela moznost prostorové narocné vyroby.
Cely areal druhého zavodu prosel rekonstrukci a postupné dochézi k rozSifovani o nové
vyrobni a skladovaci prostory. Od pofizeni aredlu zde byly postaveny 4 nové vyrobni
haly, 3 skladovaci haly, 5 vyrobnich dilen, 3 lakovny, suSarna, odmasStovna, sklad
plechu a nakupovanych casti. V roce 2016 byla uvedena do provozu nova montézni

hala, ktera umoziuje vyrobu vyssich stroji, az do vysky 9 m.

Od roku 2006 je ve firm¢ zaveden systém managementu kvality ISO 9001. V roce 2014
byl rozsifen o certifikaci procesu svaifovani ISO 3834-2. Pouzivani nejnovéjSich CAD,
CAM konstrukénich systému spoleénosti umoziiuje produktivni vyvoj a inovaci jejich
vyrobki a rychlé vytvofeni dokumentace pro zdkaznika v celé¢ $ifi standardniho

formatu.

Z celkové produkce je dlouhodobé okolo 80% vyrobkl uréeno na export formou
ptimého nebo nepiimého vyvozu piedeviim do Svycarska, Ruska, Polska a Rakouska.

Vzhledem k celkovému vybaveni, zavedenému systému zakazkové vyroby a odborné
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znalosti zaméstnanct je firma schopna uspokojit ndro¢né pozadavky zakaznikd na

kompletni zpracovani a vyrobu slozitych strojnich zatizeni.

V poslednich letech se firma zamétuje na zvySovani produktivity celou fadou opatieni

s dirazem na praci vedoucich pracovniki a zavadéni prvka Stihlé vyroby do praxe.

Béhem poslednich 4 let doSlo k zdsadni zméné okruhu zékaznikd. Misto dodévek na

vychodni trhy (zejména Rusko), dnes 70% trzeb tvoii dodavky na zépadni trh (zejména

Svycarsko).

4.2

4.3

Predmét podnikani spole¢nosti

montaz, revize a zkousky elektrického zatizeni,

silni¢ni motorova doprava,

nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5
tuny vcetng,

nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5
tuny,

nakladni mezinarodni provozovana vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5
tuny vcetné,

nakladni mezinarodni provozovand vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad
3,5 tuny,

Obrabécstvi,

zémecCnictvi, ndstrojafstvi,

montaz, opravy, revize a zkousky plynovych zafizeni a plnéni nadob plyny
vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistrojii, elektronickych a
telekomunikac¢nich zafizeni,

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptiloze 1 az 3 Zivnostenského zékona,

malifstvi, lakyrnictvi, natéracstvi. [1]

Majetkova struktura

Spolec¢nost byla zalozena se 4 spolecniky, v roce 2012 doslo ke zméné majetkové

struktury a pocet podilnikt se snizil na aktualni dva majitele [1].
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4.4 Vyzkum a vyvoj spolecnosti

Pro zajisténi prosperity a konkurenceschopnosti je vyvoj zajistovan samostatnou
vyvojovou konstrukei, kterd dle planu pracuje na vyvoji novych zafizeni uréenych
predevsim pro sklafsky a pekaisky primysl. Vysledky jsou prezentovany na hlavnich

veletrzich a rozsifuji nabizené produktové portfolio.

4.5 Nabizené produkty

Firma nabizi produkty, které spadaji do tii skupin a to sklafstvi, pekaistvi a kooperacni

vyroba.

Sklaistvi

. sklafska chladici pec,

. komorova predehiivaci pec,

. davkovac skloviny,

. manipulacni davkovac studeného konce,

. vizualni kontrola,

. paletové systémy, atd.

Pekarstvi

. CPMP — cyklotermicka pribéznd modularni pec.

Kooperacni vyroba

. kooperac¢ni strojni zakazky dle vykresové dokumentace zakaznika,
. vyroba jednoucelovych strojt,

. vyroba nahradnich dilt ke vSem vyrdbénym zatfizenim,

. montazni prace,

. servisni a revizni sluzby. [2]

4.6 Vyrobné odbytova napli

V souladu s obchodni strategii firmy zaméfené na diverzifikaci vyrobniho programu,

byl naplnén plan VON v hlavnich segmentech:
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Hlavnim vyrobnim programem spolecnosti je opakovana malosériova vyroba 4
typtt kompletnich stroji na manipulaci s tabulemi plechli pro Svycarského
partnera. Na konci roku byla zahajena vyroba prototypu stroje nové generace,
ktery by mél nahradit aktudlné vyrdbéné stroje.

Tradi¢nim vyrobni naplni je vyroba strojii a ndhradnich dil do linek na obalové
sklo. Jedna se o sklarské pasové chladici pece, davkovace skloviny, komorové
ptedehiivaci pece, dopravnikové zatfizend studené¢ho konce, michadla skloviny,
zakladace a michacky sklafského kmene.

Tteti nejvyznamnéjsi slozkou vyrobniho programu je zakazkova kusova vyroba
podle zakaznikem dodané dokumentace pro tuzemské a zahrani¢ni odbératele.
Ctvrtou oblasti od roku 2010 je vyroba pekaiskych pasovych cyklometrickych
peci CPMP pro peceni rohlik a chleba.

V roce 2017 ¢inil podil trzeb v dodavkach pro export, at’ jiz ptimym nebo nepfimym

vyvozem 78,2% z celkovych trzeb, podil piimého vyvozu tvoii 75,4%.

M Rusko

M Rakousko

M Némecko

M Ostatni zemé
M Cesko

@ Swycarsko

Graf 1 Rozdéleni trZeb dle zemi (interni dokument, vlastni zpracovani)

4.7

Organiza¢ni struktura

Organizacni struktura spolecnosti je liniové-Stabni. Podnik ma kolem 160 stalych

zaméstnancl, ktefi jsou rozdé€leni do 8 hlavnich tsekli — sekretariat, oddéleni fizeni

kvality, vyrobni usek, obchodné — technicky tsek, ekonomicko — spravni tsek a dale
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persondlni oddé€leni, mzdové oddéleni a sprava IT. Kazdy tsek mé svého vedouciho,

ktery rozdéluje ukoly podiizenym podle pozadavka hlavniho vedeni.

Vedeni
firmy

Sekretariat [ mm Oddiﬁrl]i't;'zem
7 74 Obchodné - Ekonomicko -
Vyrobni usek Technicky usek|
I T ]
Personalni | Mzdové .
oddéleni oddéleni Sprava IT

Obrazek 3 Organizaéni struktura (interni dokumenty, vlastni zpracovani)

4.8  Soucasny systém benefitu

Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim bohatou Skalu benefiti a zaméstnaneckych

vyhod:

. piispévek na stravovani,

. mobilni telefon,

. vzdélavaci kurzy,

. pruzna pracovni doba,

. sluZebni auto i pro soukromé ucely,
. piispévek na pojisténi,

. podnikova telefonni sit’,

. piispevky k zivotnim a pracovnim vyrocim,
. bezroéné plijcky zaméstnanciim,

. firemni z4jezdy a spolecenské akce,
. piispé€vky na sportovni aktivity,

. piispévky na dioptrické bryle,

. tyden dovolené navic,
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sick day- placené zdravotni volno, které neni tfeba dokladat rozhodnutim 1ékate
apod.,

prispévek na dopravu do zameéstnani,

mésiéni odména za dochazku,

mésicni odména za pracovni vykon.
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5  Metodika prace

Patad kapitola s ndzvem metodika prace se vénuje piipravé a realizaci vyzkumného

Setfeni.
5.1 Metodologie

Vyzkum je zahdjen sekundérnim vyzkumem a poté bude proveden primarni vyzkum,

ktery bude realizovan pomoci dotaznikového Setieni.
5.1.1 Sekundarni vyzkum

Sekundérni vyzkum byl zahdjen nastudovanim teoretickych poznatkti z odborné
literatury. V teoretické casti jsem se zabyvala charakteristikou systému odménovani
pracovnikl a jejich motivaci. Dale byly zjistény informace o vybrané firm¢, kdy jsem
spolecnost piedstavila, uvedla pfedmét podnikdni, majetkovou strukturu, vyzkum a
vyvoj spolecnosti, nabizené produkty, vyrobné odbytovou naplii, organizacni strukturu a

soucasné nabizené benefity.
5.1.2 Primarni vyzkum

Samotnému kvantitativnimu Setfeni predchazi ptipravna ¢ast, kdy je potieba sestavit
dotaznik. V ramci diplomové prace byla vyuzita metoda dotaznikového Setfeni, pomoci
které 1ze zjistit, jak jsou sou€asni zaméstnanci motivovani a odménovani ve vybraném

podniku.
5.1.2.1 Vyzkumny cil

Hlavnim cilem vyzkumu je zanalyzovat motivaci a odméiovani zaméstnancii ve
spolecnosti a na zdkladné¢ vysledkii vyzkumu nésledné podat ndvrhy na zlepSeni,

zejména se zamefenim na systém odménovani a benefiti.
5.1.2.2 Navrh a tvorba dotazniki

Dotaznik byl vytvofen s ohledem na vyzkumny cil. Dotaznik se sklada z 24 otazek a je

rozdélen do 3 ¢asti. Pro samotny kvantitativni vyzkum odménovani pracovnikli byl
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vyuzit strukturovany dotaznik (Pfiloha €. 1), ktery vypliiovali zamé&stnanci samostatné a
dobrovolng. Pfi tvorbé dotazniku byl kladen diraz na strucnost a jednoduchost.
Dotaznik je slozen pfedevsim z uzavienych otazek, pro jejich jednoduchost a rychlost.
V dotazniku jsou obsaZeny také oteviené, polooteviené a filtrované otazky, kterymi
byly zjistény konkrétni udaje a myslenky zaméstnancii. Pro analyzovani motivace a
spokojenosti zaméstnanct byla nejcastéji vyuzita Skala v podobé 5-ti bodové stupnice
V podobé¢ odpovédi ,,urcité ano*, ,,spise ano®, ,,nevim®, ,,spiSe ne* a ,,ur¢ité ne*. Z téchto
a nejmén¢ dulezity, kdy zaméstnanci méli za ukol sefadit napi. hlavni divody pro

setrvani ve firmeé.

A. Otevriené otazky

Vyhodou oteviené otazky je, Ze respondenti miizou upiimné vyslovit svilj ndzor, proto
byly v dotazniku poloZeny dvé otazky ¢. 11 ,,Jste odménhovan za Vas vykon? Popiste
konkrétni zplsob odmény:“ a 12 ,,Vase navrhy na zlepSeni systému odménovani:®.

Pomoci téchto otazek jsem ziskala konkrétni nazor respondentu.

B. Polooteviené otazky

Vyhodou polootevienych otazek je, ze respondenti nemusi premyslet nad odpovédi, ale
pokud jim tam chybi, jednoduse ji dopisi. Dotaznik obsahuje ¢tyfi polooteviené otazky.
U otazky ¢. 6 jsem se respondentd ptala ,,JJaky je Vas hlavni divod pro setrvani ve
spole€nosti®, u otazky €. 7 ,Jaké benefitni slozky vam firma nabizi (zaSkrtnéte ty
slozky, o kterych vite)?*, u otdzky ¢. 8 ,,Jaké benefitni slozky vyuzivate?* a u otazky ¢.

9 ,,Co Vas nejvice motivuje ve Vasi praci?*.

C. Filtrované otazky

Vyhodou téchto otdzek je moznost doplnéni jednoduché odpovédi a jeji konkretizace. V
dotazniku byla pouzita jedna filtrovana otazka. Otazka ¢. 10 ,Je n&jakd vyhoda
(odmeéna), kterou byste uvital/a?* méla filtrovanou otazku ,,Pokud zvolite odpovéd’ ano,

ktera vyhoda by to byla®.
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D. Uzavrené otazky
Vyhodou uzavienych otdzek je jejich rychlost a urcitost. Dotaznik obsahuje 17
uzavienych otazek, které respondentiim umoziuji vybrat jednu odpovéd.

5.1.2.3 Sbér dat

Sbér dat pro diplomovou praci probehl formou elektronického dotazniku, ktery probéhl
V obdobi od 15. bfezna do 30. bfezna. Celkem bylo rozesldno 160 ks dotaznikl. Zpét se
vratilo 122 ks vyplnénych dotaznikii. Dotaznik byl zpfistupnén respondentim pomoci

online serveru survio.com a rozeslan e-mailem personalistkou spole¢nosti.
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6  Analyza dat

Vyplnéné dotazniky byly po sesbirani vytfidény a nasledné byly zpracovany do podoby
grafii za pomoci programu Microsoft Excel. Diky ptfevedeni dat do grafi jsem mohla

pracovat s informacemi jiz uvedenych v procentech.

6.1 Demografické udaje

Prvni otazka v této oblasti byla zaméfena na pohlavi. Dotaznikového Setfeni se
zGcastnilo celkem 92 muzi (75%) a 30 Zen (25%). Z grafu €. 2 je patrné, ze muzu je ve
spole€nosti trojndsobné mnozstvi nez Zen. Tuto skutecnost lze vysvétlit tim, ze ve
strojirenském pramyslu je potfeba zaméstnancii prfedevsim na fyzicky narocné prace,

které zastanou pouze muZi.

Graf €. 3 znazornuje rozdeleni respondentil do péti vékovych skupin. Nejmensi slozkou
jsou respondenti od 18 — 25 (6%) a respondenti od 56 a vice (6%). V nejhojnéjsim pocétu
jsou respondenti ve vékové kategorii 36 — 45 let (38%) ktefi jsou nasledovani o pouhé
jedno procento zaméstnanci zafazenymi ve vekové kategorii 46 — 55 let s 37%.
Kategorie od 26 do 35 let je tvofena 13% pracovniky. Ze zjisténych udaji mizeme

snadno usoudit, Ze ve spole¢nosti Y pracuji lidé pievazné stiedniho véku.

M 7ena

M muz

Graf 2 Rozdéleni respondenti podle pohlavi (vlastni zpracovani)
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H26-35

ki 36-45

M 46-55

M 56 a vice

Graf 3 Rozdéleni respondentii podle véku (vlastni zpracovani)

Dalsi vysledek dotaznikového Setfeni se zamétuje na vzdelani respondenti. K této
kategorii je podstatné fict, Ze sama spole¢nost nezaznamenava statistiky zaméstnancti
podle nejvyssiho dosazeného vzdélani. Neni tedy mozné konecnd data poméfit v
souvislosti celé spolecnosti. Z grafu ¢. 4 je patrné, Ze nejpocetnéjSimi skupinami jsou
zam@stnanci se stiedoSkolskym vzdélanim s maturitou (63%), za nim nasleduje
odborné vyuceni bez maturity i s maturitou s 13% a 12%. Obecné je tedy potieba fict,
7e u nadpolovi¢ni vétSiny pievazuje vzdélani stiedoSkolské, coz je nutné brat jako
pozitivni skute¢nost v souvislosti s vyssim vékem zaméstnanci a jejich studiem v dobé,

kdy bylo stiedoskolské vzdélani pro mnoho lidi nejvy$sim moznym dosazitelnym

vrcholem, co se vzdélani tyce.
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M zakladni

M stfedoSkolské s maturitou

M odborné vyuceni bez maturity
H odborné vyuceni s maturitou
M vys5i odborné

M vysokoSkolské

Graf 4 Rozdéleni respondenti podle dosaZeného vzdélani (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se zabyva skuteCnosti, jak dlouho je dany zaméstnanec ve spolecnosti
zamé&stnan. Z grafu €. 5 je patrné, Ze vétSinu tvofi zameéstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti
zaméstnani vice nez 11 let (69%). Druha nejpocetnéjsi je skupina respondentt, kteii ve
spole¢nosti pracuji 1 - 3 roky, kterou tvotilo 13%. Zbyl¢ tfi skupiny tvofili zaméstnanci,
ktefi jsou ve spole¢nosti méné nez 1 rok, 4 — 5 let a 6 — 10 let a to shodné vzdy po 6%.
Vysledky této otazky opét koresponduji s odpovéd’mi predchozich otdzek, ze primérny
zameéstnanec ve spolecnosti pracuje vice nez celé desetileti a logicky je proti i ve vyssi

vekové kategorii.

H méné nez 1 rok
M 1-3roky
M4-5let
H6—-10let

M vice nez 11 let

Graf 5 Rozdéleni respondenti podle délky trvani ve spoleénosti (vlastni zpracovani)
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Posledni otdzkou 1. ¢asti je v poradi 5. otazka tykajici se néplné prace daného
zaméstnance. Zda-1i se jednd o zaméstnance na pozici délnika ve vyrobé ¢i THP
pracovnika. Graf ¢. 6 jednoznacné ukazuje, Ze pfevaznou vétsinu a to 81% pracovniki
tvoii délnici ve vyrobé a pouhych 19% THP pracovniky. Vysledky této ankety se tedy

opét shoduji s odpovéd’'mi z predchozich otazek.

M THP pracovnik

M délInik ve vyrobé

Graf 6 Rozdéleni respondentii podle pracovni pozice (vlastni zpracovani)
6.2 Benefitni slozky

Druhé ¢ést dotaznikového Setfeni se zaméfuje na benefitni slozky, které zaméstnance
firmy v praci nejvice motivuji k lep§imu vykonu. Otazka ¢islo 6 méla za ukol zjistit
hlavni diivod respondenta pro setrvani ve spole¢nosti. Respondent m¢l sefadit vybrané
slozky tak, jak jsou pro n¢&j dilezité. Jak lze z grafu ¢. 7 vycist, pro zaméstnance jsou
nejdulezitéjsi dveé slozky a to pravidelna penézni odména a jistota zaméstnani. DalSimi
vyznamnymi divody pro setrvani ve spolecnosti jsou zajimava pracovni napli a

blizkost bydlisté.

Vysledky ankety dopadly podle ptedpokladii, protoze pro vétSinu lidi je jak pravidelnd a
dostate¢né vysokd penézni odména tak jistota zaméstnani velmi dulezitd. Co ale bylo
piekvapivé zjisténi, ze kolektiv ve spolecnosti pro zaméstnance nehraje tak dilezitou
roli, jak by se dalo ocekavat, proto bych firmé doporucila se zamétit na riizné firemni

akce, kde by zaméstnanci utuzovali vztahy a kolektiv.
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Graf 7 Sefazeni divodi pro setrvani ve spole¢nosti (vlastni zpracovani)

V potadi 7. otazka se tyka benefitnich slozek nabizenych spole¢nosti. Respondenti méli
oznacit, o jakych benefitnich slozkach vi a mohli vybrat vice odpovédi. Spolecnost
nabizi velké mnozstvi benefitnich slozek. Z grafu ¢. 8 lze vidét, Ze vSichni respondenti
uvedli, Ze jim firma nabizi podnikovou telefonni sit’ a tyden dovolené navic. To svéd¢i o
tom, ze o tomto benefitu vi vSichni zaméstnanci. Dal§im velmi znamym benefitem je
pfispévek na stravovani, o kterém vi 107 respondentli (88%). Na druhou stranu o
ptispévku na sportovni aktivity, sick day — placené zdravotni volno nebo piispévku na
dopravu do zaméstnani nikdo nevi, coz je Skoda, protoze napft. prispévky na dopravu do
zaméstnani nebo sportovni aktivity by byly pravdépodobné hojné€ vyuzivany napftic

celym spektrem zaméstnancii spoleénosti.

Z vysledkll vyplyva, Ze zaméstnanci jsou malo informovani. Ur€it€ by bylo vhodné,
kdyby byl systém vice prihledny a kazdy zaméstnanec se mohl podivat, na jaké
benefity ma narok. Také je mozné, Ze systém pruhledny je, ale zaméstnanec nema zajem

se podivat, na jaké benefity ma ndrok, i kdyz je tato hypotéza mén¢ pravdépodobna.
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Graf 8 Nabizené benefitni slozky spolecnosti (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8 navazovala na piedchozi otazku, kterd se tykala benefitnich slozek.
Tentokrat mé zajimalo, jaké benefitni slozky respondenti vyuzivaji. Z grafu ¢. 9
vyplyva, Ze respondenti vyuZzivaji nejvice tyden dovolené navic, podnikovou telefonni
sit’” a pfispévek na stravovani. Naopak nejméné vyuzivaji nebo dokonce nevyuZzivaji
prispévek na dopravu, sick day — placené zdravotni volno, pfispévek na sportovni

aktivity, sluzebni auto i pro soukromé ucely.

Vysledky této otazky korespondovaly s ptedchozi otdzkou, kde respondenti odpovidali
na benefitni slozky, o kterych vi. Je logické, Ze pokud zaméstnanci o danych benefitnich
slozkédch nevi, nemlizou je vyuzivat, tim padem se u nékterych benefitnich slozek
objevila 0 odpovédi. To ale neznamena, ze o né¢ zaméstnanci nemaji zdjem, ba naopak.
V dals$ich otazkach vyslo najevo, Ze napiiklad o pfispévek na sportovani zajem maji, ale
bohuzel o ném nevi. Urcité¢ bych firmé doporucila se vice zamé&fit na informovanost

zaméstnanct, aby mohly vyuZzivat vice benefitl a tfeba se 1 zvysSila jejich spokojenost.
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Graf 9 Vyuziti benefitnich sloZek (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka 2. Casti byla zaméfend na sefazeni motivacnich faktori, které zaméstnance
nejvice motivuji. Jak Ize vidét na grafu €. 10, tak pro zaméstnance je nejvetsi motivaci
mzda. Dalsim velmi vyznamnym motiva¢nim faktorem je jistota zaméstnani. Neméné
dalezitym motivaénim faktorem je pro zaméstnance moznost ziskani zaméstnanecké
vyhody. Vysledky anketni otazky koresponduji s otazkou ¢. 6, kde méli respondenti
sefadit divody pro setrvani ve spolecnosti. Tady se prokazalo, Ze divody pro setrvani

ve spole€nosti a motivacni faktory jsou pro zaméstnance dvé totozné polozky.

62



10
9 -
T 8 -
»@
§_ 2 i M Primérna
3 T hodnota
5
@
B 4 A
$ s
T 2 -
1 -
0 mot. faktory
> & Yy & & I 0 Y >
é\ﬁ'b \\(‘ 6:2'6\ 6.\\& 6\"?} bp.‘b Qé}(\'\' (\?‘5\ Cp \{\\%-
& B & g & & - &
. <& & " Nd & @ &
<(‘\<° G‘Q\ & Ib‘d' ,'65‘5\ b& (\é’ C}QQ
3 &
& & ¢ W
¥ 6 o & o
(pe < & ¥ N
& & N
& v
&

Graf 10 Sefazeni motiva¢nich faktori v praci (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 10 byla filtrovanou otazkou, kdy mé zajimalo, jestli existuje n¢jaka konkrétni
vyhoda, odména ¢i benefit, ktery by respondenti uvitali. Pokud respondent uvedl, Ze
ano, tak dopliyjici otazka byla ,,jakou?*. Z grafu €. 11 vyplyva, Ze 44% respondentli by
uz zadnou vyhodu nebo odménu neuvitalo, zbylych 56% zaméstnancii by naopak dalsi
benefitni slozky uvitalo. Z odpovédi je patrné, ze respondenti, kteti vybrali odpoveéd
,»Ano*“ by napf. uvitali pruznou pracovni dobu, penézni odménu za splnéni terminu ¢i
vice zpétné vazby od vedouciho. Objevily se 1 odpovédi jako piispévek na sportovni
aktivity nebo sick day, ktery jiz firma v nabidce benefiti ma, coz ukazuje na to, Ze

respondenti o ném bohuzel jen nevi.

Vysledky této otazky opét korespondovaly s otazkou €. 7, kdy zamé&stnanci méli vybrat
benefitni slozky o kterych vi. Bohuzel z dotazniku vyplynulo, Ze o n€kterych benefitech
viibec nevi a pfi tom by je uvitaly, jak uvedli v této otazce. Opét doporuceni pro firmu

je, aby se vice zaméfila na informovanost svych zaméstnanct.
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Graf 11 Vyhoda/odména, kterou by pracovnik uvital (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka ¢. 11 byla otevienou otazkou, kdy bylo zjistovano, zda jsou respondenti
odménovani za svlij pracovni vykon a pakli-ze ano, necht’ uvedou ¢i popiSou konkrétni
zpusob odmény. Nejcastéjsi odpoveédi respondentit byla mzda, kterou dostavaji za
odvedenou praci. Nasledujici ¢astou odpovédi byla pochvala od nadfizeného ¢i mésicni
bonusy ke mzd¢. Bohuzel respondenti u své odpovédi vice nespecifikovali jaké bonusy.

(13

Dalsi odpovédi byla odpovéd ,ne“, coz poukazuje na nespokojenost néckterych
pracovnikd, ktefi by si pravdépodobné piedstavovali vyssi finanéni odménu za svou

praci.

Nasledovala otazka €. 12, kterd byla také otevienou otdzkou a zjistovala, jaké maji
respondenti navrhy na zlepSeni systému odméinovani. Zde se odpovédi velice lisily.
Obchodni oddéleni by navrhovalo provizni systém, dalsi by byli radéji za navySeni
zakladni mzdy neZ odmény, a jini by navrhovali napiiklad individualni hodnoceni a
dalsi bonusy za splnéni terminu. Objevily se zde také odpovédi, typu ,,nemam*, kdy

respondenti neméli zadné navrhy na zlepSeni systému odménovani.

Z vysledkt tedy vyplynulo, ze kazdé konkrétni oddéleni ¢i usek by chtél jiny druh
odmén, tudiz by bylo potifeba se zaméftit na kazdé odd€leni zvlast a domluvit se, jaky
druh odmén by jim byl z navrhovanych nejblize nebo by mohla firma nabidnout Skalu

benefitd, ze kterych by si zaméstnanci sami vybrali, co jim nejvice vyhovuje.
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6.3 Spokojenost zaméstnancii

Posledni cast dotaznikového Setfeni se zabyvala celkovou spokojenosti respondentl s
ruznymi faktory. VSechny otdzky byly uzaviené a respondent mél moznost vybrat vzdy

pouze jednu odpoved.

Otazka €. 13 ve 3. Casti se zabyvala spokojenosti respondentli se soucasnym systémem
odménovani. Jak lze vidét na grafu ¢. 12, nejvice respondentli odpovédélo Ze nevi
(50%) a dalSich 44% respondentii uvedlo odpoveéd’ spiSe nebo urcité ne. Tato odpoveéd
je velmi ptekvapiva, protoze jsem ocekévala, ze zaméstnanci budou mit jednoznacny

nazor, zda-li jsou nebo nejsou spokojeni.

Z vysledkt tedy vyplyvd, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné sezndmeni se systémem
odmeénovani a proto ani nevi, jestli jsou ¢i nejsou spokojeni. Doporuceni pro firmu je
udélat systém odménovani tak jednoduchy a prithledny, aby kazdy zaméstnanec védél,
za co jaky penize ma. Véfim, Ze poté se zvysi i spokojenost zaméstnancl, protoze

budou konkrétné védét, jaké dostali penize za mzdu ¢i benefity.

M urcité ano
M spiSe ano
i nevim

M spiSe ne

M urcité ne

Graf 12 Spokojenost se sou¢asnym systémem odméiiovani (vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka méla za ukol zjistit ndzor zaméstnancti na to, zda si mysli, Zze dostavaji
adekvatni mzdu za pracovni vykon. Z grafu ¢. 13 vyplyva, ze si 63% pracovnikli mysli,
ze spiSe nedostava. Nasledovala odpoved’ ,,nevim®, kterou oznacilo 25% respondentt.

Nejméné dotazovanych uvedlo odpovédi ur¢eno ano (6%) a spise ano (6%).
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Z toho je zfejmé, ze zaméstnanci se mzdou spokojeni pfevazné nejsou. Zamestnanci by
urcité uvitali zvySeni mezd za svlij pracovni vykon nebo odmény, které by pro né byly
pfinosnéjsi a snadnéji vyuzitelné. Dale je ziejmé, Ze Ctvrtina zaméstnancl nedokéze
posoudit, jestli je jejich mzda adekvatni, to opét svéd¢i o tom, Ze zaméstnanci nejsou
dostatecné informovéani o své mzd¢, takze bych firm¢é opét doporucila zajistit
dostatecnou informovanost zaméstnancti a zdokonalit odménovaci systém tak, aby byl

pro né jednoduchy a prihledny.

M urcité ano
M spiSe ano
i nevim

M spiSe ne

M urcité ne

Graf 13 Adekvatnost mzdy za pracovni vykon (vlastni zpracovani)

Otazka €. 15 se zaméstnanct ptala, jestli jsou vztahy mezi pracovniky na pracovisti
dobré. Jak Ize vidét na grafu ¢. 14, nejvice respondentti uvedlo, Ze spise ne 44% a 6%
urcité ne. DalSich 38% uvedlo odpovéd’ nevim. Zbylych 12% uvedlo odpoveéd’ spiSe ano

nebo urcité ano.

Z vysledkl vyplyva, ze polovina pracovniki (50%) se vztahy na pracovisti spokojena
neni. Tato odpovéd’ koresponduje i s otazkou €. 6 druhé casti, kdy byla poloZena otazka
tak, aby respondenti sefadili divody pro své setrvani ve spolecnosti a kde kolektiv ve
spolecnosti skoncil na poslednim misté. Pro stmeleni kolektivu by spolecnosti urcité

prospélo vice spole¢nych akci nebo firemnich teambuildingt.
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Graf 14 Vztahy mezi pracovniky (vlastni zpracovani)

V poradi 16. otdzka se zaméfila na to, jestli pracovnici pocit'uji, ze jejich odména zavisi
na prosperit¢ firmy. Z grafu ¢. 15 lze vidét, Ze nejvic respondentli nepocituje, ze by
jejich odména zdvisela na prosperité firmy 45% a dalsi 4% respondenti uvedlo
odpovéd’ ,,spise ne“. S 32% naésledovala odpovéd’ ,,nevim™ a 19% respondentti uvedlo

odpovéd ,,spise ano®.

Z toho je zfejmé, ze si témet polovina respondentl nemysli, Ze je jejich odména zavisla
na prosperit¢ firmy a skoro tfetina zaméstnancti nevi. Vysledky opét koresponduji
s ptedchozimi odpovéd’'mi, kdy zaméstnanci odpovidali, ze nevi. Opét to svéd¢éi o
Spatné informovanosti zaméstnanci. Firme bych kromé lepsiho odménovaciho systému

doporucila proSkoleni managementu, ktery by ziskal potfebné znalosti a dovednosti.
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Graf 15 Zavislost odmény na prosperité firmy (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se tykala pochvaly zaméstnance za dobré pracovni vykony. V grafu ¢. 16
lze vidét, Zze 44% respondentll uvedlo odpoveéd ,urcité ne®“, tedy, ze je nadiizeny
nechvali a dalSich 6% uvedlo, Ze spiSe ne. Pochvaly od svého vedouciho se dockalo
pouhych 19% respondenti. Z grafu jasné vyplyva, ze polovina respondenti neni
V zaméstnani svym nadfizenym nijak chvélena. Jiz tradi¢né je velké procento odpovédi
»hevim®, a to celych 31%, pravdépodobné proto, Ze mnoho respondentl ziejme

nedovede objektivné posoudit, zda byli ¢i nebyli pochvaleni.

Z odpovedi je ziejmé, ze vzdy zalezi na vedoucim, protoze nékteti zaméstnanci jsou ve
spole¢nosti chvaleni a jini zase ne. Urcité by bylo potieba, aby kazdy zaméstnanec byl
pochvélen za dobfe odvedenou préci a to bud’ osobn¢, anebo pifes osobni hodnoceni
vV odménovacim systému. Pomoci pochvaly a vytvafeni pevngjSich vazeb mezi

zamé&stnancem a vedoucim lze zvysit 1 loajalitu a oddanost pracovniki ke spolecnosti.
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Graf 16 Pochvala za dobré pracovni vykony a snahu (vlastni zpracovani)

Nasleduje otazka, ktera se zaméfila na to, jestli je pro zaméstnance jejich vedouci
vzorem V jednani s lidmi. Jak lze vidét v grafu €. 17, tak 50% respondentii uvedlo, ze
nevi. DalSich 25% uvedlo Ze spiSe ne a 19% urcité ne. UrCité ano nevybral ani jeden
respondent a spiSe ano 6% respondentd. Z téchto vysledku jasné vyplyva, ze skoro
polovina zaméstnanci ve svém vedoucim vzor nemaji. Pro firmu by urcit€¢ bylo
pifinosné, kdyby pracovnici vzhliZeli na své vedouci a dokazali se i sami motivovat, aby

dosahli dalsiho kariérniho rastu.
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Graf 17 Vedouci vzorem v jednani s lidmi (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 19 se tykala spokojenosti zaméstnancii se zpétnou vazbou od vedoucich
pracovnikl. Z grafu ¢. 18 je patrné, ze opét 50% respondentii nevi a 44% uvedlo

odpoveéd’ spiSe ne nebo urcite ne.

Zvysledkli 1ze snadno odvodit, Ze zaméstnanci spokojeni nejsou. Odpovéd’
koresponduje s predchozi otazkou, kdy byly zaméstnanci dotazani, jestli je jejich
vedouci vzorem. Jak jiz bylo zminéno uz v predchozich otdzkach, firmé¢ bych urcité
doporucila lepsi a prihledngj$i systém odménovani, fadné proskoleni vedoucich

pracovniku a lepsi informovanost zaméstnanct.

M urcité ano
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kM nevim
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M urcité ne

Graf 18 Spokojenost se zpétnou vazbou od vedouciho (vlastni zpracovani)

V dalsi otazce byli respondenti tdzani, jestli je pro né soucasny systém odmeénovani
motivujici. Z grafu ¢. 19 je patrné, Ze polovina dotazanych nevi. Tato odpovéd opét
korespondovala, s piedchozi otazkou, kdy byly respondenti dotazani, jestli jsou
spokojeni se souasnym systémem odméinovani. Dalsi poc¢etnou odpovédi je spise ne a

urcité ne s celkovymi 44%.

Z toho vyplyva, ze zaméstnanci nejsou motivovani a uvitali by jiny systém odménovani.
Opét bych spolecnosti doporucila zvysit informovanost svych zaméstnancl a

dovednosti managementu.

70



0%

M urcité ano
M spiSe ano
kM nevim

M spiSe ne

M urcité ne

Graf 19 Motivace sou¢asnym systémem odménovani (vlastni zpracovani)

Tato otazka byla zaméfena na to, zda respondenti védi, jaké pracovni vysledky jsou od
nich ocekavany. Z grafu €. 20 lze vycCist, Ze nejcastéjsi odpovédi byla opét odpoved
nevim 37%. Pfijemnym zjiSténim bylo, ze alespoil 37% respondentll odpovédélo spise
ano a urcité ano, coz sveédci o tom, ze 45 lidi vi, jaké pracovni vysledky jsou od nich
oc¢ekavany. Oproti tomu 26% respondentl nema jasnou predstavu, jaké pracovni

vysledky jsou od nich oc¢ekédvany.

Vysledky této ankety nebudou pro spolecnost piijjemnym zjiSténim, protoze urcité
predpoklada, ze kazdy zaméstnanec vi, jaké pracovni vysledky se od né¢j ofekavaji.
Opét je to dano Spatnou informovanosti pracovnikli. Podniku bych doporucila, aby
kazdy usek, kazdé rano udélal 10 min poradu, kde by vedouci fekl svym zaméstnanctim,

co se bude ten den délat a jaké od nich ofekava vykony.
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Graf 20 O¢ekavani pracovnich vysledku (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 22 se zaméfila na to, jestli by zaméstnanci chtéli jiny systém
zaméstnaneckych vyhod, kde by si mohli sami vybrat z uréitych vyhod, vyhody, které
by jim nejvice vyhovovaly. Z grafu ¢. 21 je patrné, Ze nejvice respondentii vybralo
odpovéd’ spise ano 38%. Nasledovala odpovéd nevim s 37% a dalSich 25% respondentti
odpovédélo spiSe nebo urcit€¢ ne. Tuto odpovéd si lze vysvétlit tak, ze bud jsou
zamé&stnanci se soucasnym systémem odménovani spokojeni, anebo se boji zmény a

proto radsi uvedou, Ze Zadny jiny systém odménovani nechtéji.

Z vysledkul je zfejmé, Ze zaméstnanci o zménu stoji a radi by si sami vybrali vyhody
podle toho, jaké sami chtéji. Odpovéd’ nevim svéd¢i o tom, Ze zaméstnanci si
nedokazou predstavit, co od nového systému zaméstnaneckych vyhod cekat a proto
vybrali tuto odpovéd’. Véfim, Ze kdyby byli pracovnici informovani, vybrali by

jednoznaénou odpovéd'.
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Graf 21 Zména systému zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)

Dalsi otazka byla zaméfena na to, jestli pracovnik vnima odménovani jako spravedlivé.
Jak lze vidét v grafu €. 22, tak opét nejvice respondentil odpovédélo, Ze nevi 44%.
Nasledovali respondenti s odpovédi spiSe a urcité ne s 36% a poté respondenti spise a

urcité ano s 18%.

Vysledky opét koresponduji s predchozimi otdzkami dotaznikového Setfeni.
Pravdépodobné je pro zaméstnance obtizné odhadnout ¢i urcit, zda je jejich odménovani
spravedlivé, kdyz nevi, jestli je jejich mzda adekvatni ¢i jaké jsou od nich o¢ekavany
pracovni vykony. Opét doporucenim je lepsi informovanost a zvySeni dovednosti

managementu.
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Graf 22 SpravedInost odméfiovani (vlastni zpracovani)

Posledni otazkou dotaznikového Setieni bylo zjisténi, zda-li se vice odevzdané prace
projevi na odméné pracovnikll. Z grafu €. 23 je patrné, Ze vice neZ polovina pracovniki
(56%) vybralo odpovéd’ spiSe nebo urcité ne. Nasledovala odpoveéd’ spiSe ano s 25% a

prekvapivé az nakonec odpovéd nevim s pouhymi 19%.

Z vysledkt vyplyva, ze se vice odvedené prace u zaméstnancli neprojevi na jejich
odmeénéch, coz lze povazovat za Spatné zjiSténi, protoze v opaéném piipadé by situace

vedla k vétsi mife spokojenosti a lepsi motivaci zaméstnanchl.

0%
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M urcité ne

Graf 23 Projev odevzdané prace na odméné (vlastni zpracovani)
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6.4 Shrnuti dotaznikového Setreni

V této kapitole budou shrnuty vSechny silné a slabé stranky spole¢nosti, které¢ byly

nalezeny na zékladé provedeného dotaznikového Setfeni. Tato rekapitulace prob¢hne

heslovité a vzdy k ni bude ptidéleno (+) nebo (-), tak aby bylo zfejmé, jestli se jednd o

pozitivni nebo negativni jev. Pokud bude za odpovéd’ neutrdlni, bude za ni oznaceni (+/-

). Jakmile bude rekapitulace provedena, navrhnu na jejim zaklad¢ pro spole¢nost novy

motivacni systém:

vét§ina zaméstnanci ve spolec¢nosti jsou muzi (+/-),

vétSina zaméstnanci je starSich 36 let (+/-),

malo mladych zaméstnanci (-),

vétsina respondentii ma stiedoskolské vzdélani (+/-),

vétSina pracovnikd pracuje ve spolecnosti vice nez 11 let (+),

vétsinu pracovnikl tvori délnici ve vyrobé (+/-),

hlavnimi divody pro setrvani ve spoleénosti je mzda a jistota zamé&stnani (+/-),
nejméné dulezitym faktorem pro setrvani ve spolecnosti je kolektiv (-),
nejcastéjSimi benefitnimi slozkami o které zaméstnanci vi jsou tyden dovolené
navic, telefonni sit’ a prispévek na stravovani (+),

0 péti benefitnich sloZkdch skoro Zadni zaméstnanci nevi a dalSich péti vi
ptevazné polovina pracovniki (-),

nad 80% pracovnikil vyuziva tyden dovolené navic a telefonni sit’ (+),

Ctyfi benefity nikdo nevyuziva a dalsi dva pouze 8 lidi (-),

nejvice motivujici pro zameéstnance je mzda (+),

velmi motivujici je také opét jistota zaméestnani (+),

nejméné motivujici pro pracovniky jsou zaméstnanecké vyhody (-),

vice jak polovina pracovniki by uvitala jiné odmény (+/-),

mnoho pracovniki odpovédélo, Ze nejsou odménéni za sviyj pracovni vykon (-),
¢ast pracovnikll nema navrhy na zlepSeni systému odménovani (+/-),

50% zaméstnancii nevi, jestli je se souasnym systémem odmeénovani spokojena
(+5-),

44% se soucasnym systémem odmeénovani neni spokojena (-),

cca 70% si mysli, ze nedostava adekvatni mzdu za své vykony (-),

75



. okolo 50% uvedlo, ze vztahy mezi spolupracovniky na jejich pracovisti nejsou
dobré (-),

. skoro 50% vybralo odpovéd’, ze nepocituji, Ze jejich odména souvisi na
prosperité firmy (+/-),

. polovina dotdzanych odpovédéla, ze je jejich nadfizeny nechvali za dobré

pracovni vykony (-),

. pro pies 40% pracovnikil neni jejich nadfizeny vzor (+/-),
. a dalsich 50% pracovnikd nevi (+/-),
. opét pies 40% uvedlo, ze neni spokojeno se zpétnou vazbou od vedouciho (-),

. a opét dalsich 50% nevi (+/-),
. cca 44% vybralo odpovéd, Ze pro né neni soucasny systém odménovani

motivujici (-),

. a opét 50% nevi (+/-),

. cca 40% vi, jaké pracovni vysledky jsou od nich ocekavany (+),

. dalsich cca 30% nevi, jaké pracovni vysledky jsou od nich o¢ekavany (-),

. skoro 40% chce novy systém odménovani, kde by si sami vybrali, jakou chtéji

odménu (+/-),

. a 37% ma na novy systém odménovani neutralni nazor (+/-),

. skoro 40% uvedlo, Ze systém odménovani neni spravedlivy (-),

. a opét dalsich 44% ma neutralni nazor (+/-),

. pies 50% pracovnikii uvedlo, Ze vice prace se neprojevi na jejich odmeéngé (-).

Z téchto zjisténi vyplyva, ze by pro podnik bylo vhodné zménit systém odménovani,
zvysit dovednosti a znalosti manaZerd, aby se zlep$ili v komunikaci a koucinku svych
pracovnikl a hlavné by se méla zlepSit informovanost zameéstnancti. Toho by se dalo
docilit prihlednym systémem odménovani, ve kterém by byly vSechny potiebné

informace a zaméstnanec by je nikde nemusel slozité hledat.
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7 Vlastni navrhy reSeni

Posledni ¢ast této diplomové prace se bude zabyvat ndvrhem na zlepSeni odménovaciho
systému ve vybrané spolecnosti. Navrhy a doporuc¢eni budou postaveny na provedeném

vyzkumu.

7.1 Navrh nového odménovaciho systému

Novy odménovaci systém se sklada ze mzdy, coz je fixni Cast a z benefitnich slozek,
které jsou variabilni ¢asti. Z vysledkd vyplyva, Ze novy odménovaci systém musi
spliiovat dvé zdkladni funkce. V prvni fadé¢ musi byt odménovaci systém zaméfen
pfedevsim na pracovniky starSich 36 let, ktefi ve spolecnosti pracuji relativné dlouho.
Pro tyto zaméstnance by mél byt odménovaci systém ptiznivy a predevsim by ho méli
brat pozitivné, coz muze star§i zaméstnance stavét do slozité pozice, z diivodu toho, ze

A4

benefiti i odménu za odpracované roky, které ve spole¢nosti pracovnik stravil.

Nemén¢ dulezitou druhou funkci je nastavit systém odménovani tak, aby byl dostate¢né
motivujici 1 pro mladé lidi, ktefi jsou duleziti pro budoucnost spolec¢nosti a které
potiebuje firma zaméstnavat. V soucasné dob& spolecnost nenabizi mladym lidem nic,
¢im by se pro n¢ stala atraktivni a vytvofila pro n€¢ zajimava a perspektivni pracovni
mista. Mladi lidé maji v dne$ni dobé veEtsi zdjem se osamostatnit, proto by jim
spole¢nost méla dat na vybér z takovych benefitt, které by jim k tomu dopomohly.

Naptiklad ptispévek na bydleni.

Jednim z hlavnich Ukolti odménovaciho systému je motivovat zaméstnance k lepSim
pracovnim vykontm. Je dilezité, aby odménovaci systém byl zarovenn vyhodny jak pro
zamé&stnance, tak pro samotného zaméstnavatele, protoZe predev§im zaméstnavatel
investuje do odménovaciho systému. Pokud by byl odménovaci systém pro jednu stranu
nevyhodny, znamenalo by to, ze by znevyhodnéna strana od daného odménovaciho

systému odstoupila.
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Navrzeny systém, neni ve finalni form¢, protoZe je potieba tento systém nadale tvarovat
a prizpusobovat aktudlni situaci. Dulezité je, aby odménovaci systém ptinaSel

spolecnosti vice zisku nez do néj investuje.

Pozadavky na novy odménovaci systém:
. pfijatelna cena
. piehledny

. jednoduché ovladani

Zakladni myslenkou odménovaciho systému je, ze by kazdy zameéstnanec dostaval
urcity pocet tzv. kreditli za odvedenou praci nebo splnéni tkolu. Kreditem je mysleno
bodovaci hodnoceni, které by byly zaméstnanci udileny tabulkové a dle pracovniho
vykonu kazdy mésic k vyplaté. Tyto kredity jsou nesménitelné a neobchodovatelné.
Jsou sménitelné pouze se zaméstnavatelem a to pouze za nabizeni benefity v dané
hodnoté. Pocet udélenych kreditdt by se odvijel od odpracovanych hodin neboli
dochazky, pracovnich vykont, odpracovanych let ve spole¢nosti a ohodnoceni svym
vedoucim, ktery by mu tak dal potfebnou zpétnou vazbu. Dulezité také je, aby novy
odménovaci systém byl jednoduchy pro samotné vedouci a aby jim nezabiral zbytecné
moc casu a kazdy zaméstnanec se mohl podivat v systému, pro¢ pravé dostal takovy
pocet krediti, jaky dostal. Maximélnim po¢tem moznych ziskanych kreditli za mésic by
byl 20. Za dochézku by zaméstnanec mohl dostat max. 4 kredity, za pracovni vykon 8

krediti, za odpracované roky 4 kredity a za ohodnoceni svym vedoucim 4.

Vyznamnou sloZzkou odménovaciho systému také bude, Ze zaméstnavatel sam bude
moci ulozit kazdému zaméstnanci maximalné dalSich 10 kreditt za rok a to za novy
projekt, ktery spole¢nosti prospéje K lepsimu fungovani ¢i sniZzeni nakladd nebo za
vyjimecné pracovni vykony ¢&i ve specidlnich piipadech stanovené samotnym

zameéstnavatelem.

Maximalni pocet kreditd za rok je tedy 250. Piedpokladam, ze kazdy zaméstnanec by
mohl za rok ziskat pfiblizn¢ 180 - 230 kreditd. Poté by zaméstnanec sménoval kredity
za vybrané benefity se svym zaméstnavatelem. Samoziejmé by bylo mozné sménovat
kredity i v prubéhu roku, jakmile by zaméstnanec dosahl na pocet kredit vybraného

benefitu.
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Do odménovaciho systému nelze zahrnout benefity, které jsou piimo dany zdkonikem
prace. Naptiklad prispévek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ptispévek na

stravovani Ci pravo jit k 1ékaii. Na tyto benefitni slozky ma zaméstnanec zakonné pravo.

V piipadé Cerpani krediti nad rdmec roc¢niho limitu, coz je 250 kreditd, nejdiive
nacerpané kredity automaticky propadaji, protoze zaméstnavatel kalkuloval s naklady

na benefity pied rokem, kdy mohla byt hodnota téchto benefitti nizsi.

Vzhledem k tomu, ze v soucasnych benefitnich slozkdch je mésicni odména za
dochazku ¢i mési¢ni odména za pracovni vykon, rozhodla jsem se tyto benefitni slozky
zrusit, protoze jsou jiz zohlednény v novém odmeénovacim systému. Dalsi benefity,
které bych z benefitnich slozek vylou¢ila jsou mobilni telefon a sluzebni auto, protoze si
myslim, Ze to do benefiti nového odméinovaciho systému nepatii. Je logické, Ze
obchodni zastupce, ktery navstévuje partnerské firmy auto potiebuje a mobilni telefon
taktéz, protoze ho vyuziva pro kontakt s klienty a partnery. Dalsim benefitem, ktery
bych z nového odménovaciho systém vyloucila, jsou firemni zajezdy, které by
zaméstnanci ménili za své kredity. Z mého pohledu by tyto firemni z4jezdy méla firma
pofadat sama, a to z divodu stmeleni kolektivu. Méli by na néj mit narok vSichni
zaméstnanci, 1 ti méné¢ vykonni, protoze je mozné, ze by je ostatni pracovnici mohli
motivovat k lepsim vykontim a celkové zlepsit vztahy ve spolec¢nosti. Dale bych pouzila
benefity v podobé pruzné pracovni doby po domluvé s vedoucim a sick day, jako
samoziejmost, na kterou by mél kazdy pracovnik narok bez ohledu na to, kolik ma

kreditd. Naopak jej chci doplnit o prispévek na bydleni ¢i vstup do wellness.

Nejvétsim lakadlem by se mély stat pro zaméstnance ptispévek na dovolenou, které by
byl za 240 kredit, takze by na ni mohl dosahnout kazdy zaméstnanec 1x za rok.
V soucasné dobé ma spolecnost v nabidce pouze firemni z4jezdy a spolecenské akce a
tohle by mohlo byt jesté lakavéjsi pro zaméstnance. Tento benefit jsem zvolila z toho
divodu, Ze zaméstnavatel bude védét, ze zaméstnanci si odpoc¢inou a pokud bude jejich

dovoleni do zahranici, tak budou mit i moznost se zdokonalovat v jazyce.

Zakladni myslenkou nového odménovaciho systému je, aby si sami zamé&stnanci vybrali

wvewr

benefitl nastaven tak, Ze zamé&stnanec napt. dostal pfispévek na dioptrické bryle a pii
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tom je vibec nenosi, takZze dany benefit nevyuzil. Dalsi pozitivni véci je fakt, Ze
spole¢nost by mohla navazat obchodni partnerstvi s dal§imi spolecnosti, které by jim
mohly nabidnout mnozstevni slevu nebo slevu za vérnost. Piikladem muze byt fakt, ze
zamé&stnanec ziska za 50 kreditu, ty promeéni za vstup do wellness v hodnoté 500,-, kde
uz bude mit spole¢nost mnozstevni slevu, takze ji to bude stat 300,-. Z piipadnych
uSetfenych financi za odménovaci systém by poté mohla spole¢nost navysit

zaméestnancim mzdy.

Nejvétsim pozitivem by bylo, Ze by zaméstnanci méli pfistup k informacim, z jakého
divodu byli v této vysi odménéni a pro¢ je jejich vedouci takto ohodnotil. Védéli by
tak, z ¢eho se jejich mzda sklada, jaké benefity maji na vybér apod. V kone¢ném souctu

by se zlepsila informovanost 0 mzdach a odménach jednotlivych zaméstnancii.

Dal$im kladnym faktorem nového odménovaciho systému by mohlo byt na konci roku
vyhodnoceni nejlepSiho zaméstnance roku, kterému by poté mohlo byt osobné
podékovano majitelem firmy a preddna pamatecni cena. Dulezité je, aby se s timto

systémem po realizaci i naddle pracovalo a aby se 1 v budoucnosti rozvijel.

Zavérem je potieba shrnout 3 zékladni faktory nového odménovaciho systému. V prvni
fad€ je to motivace stavajicich zaméstnancl k lepSim pracovnim vykoniim a ke zlepSeni
jejich celkové spokojenosti. V druhé fadé je potieba ptilakat nové mladé pracovniky
jako zaklad budoucnosti spole¢nosti a za tieti je dilezité, aby novy odménovaci systém

byl vyhodny jak pro zaméstnance, tak pro zameéstnavatele.
7.1.1 Priklad nového odménovaciho systému

V této kapitole bude navdzadno na navrzeny odménovaciho systému a bude vytvofena
predpokladand kalkulace nového odménovaciho systému. V kalkulaci jsem vychdzela

Z 250 kreditového zisku za rok.

Na novy odménovaci systém bude nahlizeno ze strany zaméstnavatele, protoze prave
zaméstnavatel bude tviircem odméinovaciho systému, bude ho financovat a zaroven i

hodnotit.
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Z tohoto hlediska je tedy pro zaméstnavatele nejlepsi, aby si zaméstnanec vybral ze
slozky benefitli benefit, ktery je zaméstnavatel schopen poskytnut z vlastnich zdroj,
kter¢é ma jiz nyni k dispozici. Naptiklad se jednd o piispévek na stravovani nebo

beztro¢nou pijcku v max. hodnoté 50.000 K¢.

Dale spolecnost nabizi benefity, které musi byt smluvné zajistény. To zahrnuje aktivity,
u kterych je mozné uplatnit napiiklad mnozstevni slevy ¢i vérnostni programy. Je
dalezité, aby benefity ve formé sluzeb byly pro zaméstnance atraktivni a vyuzitelné.
Také 1ze oCekavat, Ze tato benefitni slozka bude zaméstnanci hojn¢€ vyuzivana. U vSech
benefitii ve formé sluzeb je dilezité, aby kone¢né ndklady pro zaméstnavatele byly nizsi
nez pro zameéstnance. Proto musi spolecnost dbat na peclivy vybér poskytovatele téchto
sluzeb s ohledem na cenu pii zachovani vysoké kvality sluzeb. VétSinu benefitd jiz
spole¢nost nabizi, ale ja bych je doplnila o vstup do wellness a ptispévek na bydleni.

Spole¢nost muze predpokladat, ze tato skupina benefitii bude v budoucnu nejpocetné;si.

Dalsim benefitem, ktery jsem navrhla, je ptispévek na dovolenou. Spole¢nost jiz svym
zaméstnanciim nabizi tyden dovolené navic. Tyto benefity jsou pro spole¢nost nejdrazsi.
Nejdrazsim benefitem nabizenym zaméstnanciim bude pfispévek na dovolenou a tyden
dovolené navic. Dovolenou si zaméstnanci budou vybirat sami a spole¢nost jim ji bude

pouze proplacet.

Na zavér je nutno podotknout, Ze je potieba vytvofit podnikovy cenik benefitd, ktery se

stane pravidelnou soucasti kolektivni smlouvy.
7.1.2 Naklady na novy odménovaci systém

Pti kalkulaci nového odménovaciho systému je dilezité zahrnout vSechny benefitni
slozky, aby naklady byly co nejpiesnéjsi. Bohuzel mi firma neposkytla piehled ¢astek,
které do jednotlivych benefitl vklada, tudiZz bude kalkulace orienta¢ni a brana podle

prumérnych ¢astek, prikladem mize byt primérna hruba mzda [3].
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Tabulka 1 Skupina benefiti

Druh benefitu

Nutny pocet
kreditd na rok

Predpokladané naklady na benefity

za rok

Bezarocna ptjcka v max.

Ké&/rok

20 0 K¢ (odhadovany pocet 80 0sob)
hodnoté 50.000
Podnikova telefonni sit’ 20 468.000 K¢ (odhadovany pocet 130
v hodnoté 300/mésic 0sob)
Ptispévek na sportovni 20 300.000 K¢ (odhadovany pocet 60
aktivity v hodnoté 5.000 K¢ 0sob)
Ptispévek na dioptrické - 70.000 K¢ (odhadovany pocet 70
bryle v hodnoté 1.000 K¢& osob)
Vzdélavaci kurz v max. 20 100.000 K¢ (odhadovany pocet 10
hodnoté¢ 10.000 K¢ osob)
Vstup do wellness 50 90.000 K¢ (odhadovany pocet 90
V hodnot¢ 1.000 K¢ 0sob)
Ptispévek na penzijni
. 156.000 K¢ (odhadovany pocet 130
pojisténi v hodnot¢ 100 20
0sob)
K¢/mésic
Ptispévek na dopravu 20 480.000 K¢ (odhadovany pocet 80
V hodnoté 500 K¢/mésic 0sob)
Ptispévek na bydleni 80 420.000 K¢ (odhadovany pocet 70
V hodnot¢ 500 K¢&/mésic osob)
1.740.000 K¢ (odhadovany pocet
Ptispévek na stravovani 20
145 osob)
975.000 K¢ (odhadovany pocet 130
Tyden dovolené navic 200
0sob)
Ptispévek na dovolenou
500.000 K¢ (odhadovany pocet 50
v max. hodnot¢ 10.000 240

0sob)

Zdroj: vlastni zpracovani zdrojt [3]
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Predpokladana ¢asova narocnost:

Nejprve se musi spole¢nost domluvit s odbory, coz bude trvat pfiblizné 60 dni. Poté
bude muset spole¢nost zavést IT podporu pro novy odménovaci systém k jiz zavedené
siti IT — 14 dni. Déle bude potteba do IT systému zavést skupinu benefitii, coz bude
trvat odhadem 30 dni.

Celkovy ¢as zavedeni nového odménovaciho systému je 3 a pil mésice.

7.2 Motivace

Podle dotaznikového Setieni je patrné, ze 44% zaméstnanci neni se stavajicim
systémem odménovani spokojeno a tim padem ani dostatecné motivovano. Hlavnimi
pfi¢inami je nedostate¢nd pozornost a zpétnd vazba vedeni. Druhym problémem je
konkrétni navrhy, jak situaci zlep$it. Pro prvni zminény problém by bylo vhodné
Skoleni vedoucich pracovniki, které by je naucilo, jak jednat ¢i spravné a efektivné
motivovat podfizené. K druhému problému mam navrhi vice. Za prvé by bylo pfinosem
kazdy den na zacatku smény potfadat pravidelné kratké porady, na kterych by bylo
zaméstnancim sdéleno, co se od nich ten dany den ocekéava, jak byl splnén plan
Z uplynulého dne a ptipadné pochvalit pracovni skupinu za dobie odvedeny vykon. Za
druhé bych spolecnosti doporuéila doplnit nasténky informacemi o prosperité firmy,
aktualitach, novinkach v podniku, firemnim déni a pfedev§im o moZnostech vyuZiti

firemnich benefitnich slozek.
7.2.1 Pravidelné porady

Zasadnim jisténim byl fakt, Ze nektefi zaméstnanci nevi, jaké jsou od nich ocekavany
vykony. V tomhle ptipad¢€ bych firm¢ navrhla, aby kazdy usek potadal kazdy den ranni
10 minutovou poradu, kdy by vedouci zaméstnanctim tekl, co se od nich ten den
o¢ekava. Diky tomu budou pracovnici 1épe informovani a budou mit jasno, jaky maji
ten den plan. Dalsim pozitivem je, ze diky tomu Iépe pochopi narazovost a slozitost
zakazek jeste pred tim, nez na zakézce zaCnou pracovat oni sami. Pomoci této porady by

se mohl eliminovat pocit nespravedlnosti, Ze dohani splnéni daného terminu za jiny

83



usek. Pro vycisleni tohoto navrhu, nebylo mozné spocitat naklady, protoze firma nebyla

ochotna sdélit mzdu zaméstnancu.
7.2.2 Manazerské dovednosti

Ke zvyseni motivace a poctu dostatecné motivovanych zaméstnanct v podniku bych na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni navrhla predev§im zménu ve zplsobu vedeni
zaméstnancl nadiizenymi. 50% tdzanych uvedlo, Ze neni od svého vedouciho chvaleno,
a nema zpétnou vazbu od vedeni podniku. Pro spolecnost by bylo pfinosné, kdyby mezi
zaméstnanci panovaly dobré a pratelské vztahy, a to jak ve vztazich zaméstnanec —
zameéstnanec, tak ve vztazich vedouci - zaméstnanec. U pracovnikil ktefi nejsou
spokojeni se vztahy na pracovisti, nebo maji dokonce Spatné vztahy s vedenim, je
mnohonasobné vétsi pravdépodobnost, Ze dotyény pracovnik nebude do prace chodit

rad, ale také ze z podniku odejde.

Pro zlepSeni manazerskych dovednosti, bych podniku doporucila externi kurz vedeni
tymu nebo koucovani. Jelikoz jsou tyto kurzy ndkladné, doporucila bych spolecnosti,
aby jej absolvoval pouze jeden zaméstnanec, nejlépe personalni pracovnice, ktera by se
posléze podélila o své zkuSenosti a dovednosti S ostatnimi vedoucimi pracovniky.
Vybrala jsem dva kurzy. Prvni kurz by byl tfidenni a konal by se v Brn¢ a byl by
zamé&fen na vedeni pracovniho tymu [4]. Druhy, ktery by se konal v Praze, byl by
jednodenni a tykal by se hodnoceni a motivace zaméstnanct [5]. Po absolvovani kurzi
by probéhlo nejlépe dvoudenni $koleni, kterého by se zucastnili vSichni vedouci

pracovnici, ktefi by poté vedli délniky ve vyrobé.

Tabulka 2 Naklady na $koleni Vedeni pracovniho tymu

Nazev Cena
Vedeni pracovniho tymu 13.915 K¢
Jizdenka do Brna a z Brna 156 K¢
Doprava po Brné 120 K¢
Ubytovani 2.800 K¢
Stravné 400 K¢
Celkem 17.271 K&

Zdroj: vlastni zpracovani zdroju [4], [6], [7], [8], [9]
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Tabulka 3 Niklady na $koleni Hodnoceni a motivace zaméstnanci

Nazev Cena
Hodnoceni a motivace zaméstnancu 4.719 K¢
Zpatecni jizdenka Znojmo — Praha 430 K¢
Doprava po Praze 48 K¢
Stravné 120 K¢
Celkem 5.317 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani zdroju [5], [9], [10], [11]

Tabulka 4 Celkové naklady spole¢nosti na proskoleni vedoucich pracovniki

Nazev Cena
Néklady na Skoleni v Brn¢ 17.271 K¢
Naklady na skoleni v Praze 5.317 K¢
Celkem 57.634 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani zdroje [3]

7.2.3 Informacni nasténka

Poslednim navrhem je informacni nasténka, kde by zaméstnanci méli vSechny dilezité
informace. Na kazdém tseku jiz zaméstnanci nasténku maji, takze by ji stadilo
pravideln¢ doplnovat informacemi o prosperité podniku, aktualitich, novinkach
V podniku, firemnim déni a pfedev§im o moZnostech vyuZiti firemnich benefitnich
slozek. Timto by se vyfesil problém o Spatné informovanosti zaméstnanci. Dale by se
zde mohly kazdy mésic vyvésit vysledky nejlepSiho zaméstnance mésice, kterému by
sam vedouci pod€koval a pochvalil za jeho dobfe odvedenou praci. Vérim, Ze
pochvaleného zaméstnance by to potésilo a ostatni zaméstnance motivovalo K lepsim
vysledkiim. Néaklady na doplnéni informacnich nastének o zminéné materidly by byly
v hodnoté 96 K¢, pokud bychom vychazeli, Ze tisk jednoho papiru bude stat podnik 1
K¢, néstének je 13 a bude se tisknout na kazdou nasténku 7 papirt v hodnoté 0,15 K¢
[12].
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Z.avér

Cilem vyzkumu bylo zanalyzovat motivaci a odménovani zaméstnanct ve spolec¢nosti a
na zakladné¢ vysledkli vyzkumu nasledné podat navrhy na zlepSeni, zejména se
zam¢efenim na systém odmeénovani a benefitli. Pro naplnéni cile bylo potieba ziskat

sekundarni a nasledné primarni data v podobé kvantitativniho vyzkumu.

Sekundarni vyzkum byl zahdjen nastudovanim teoretickych poznatkii a zakladnim
popisem spolecnosti Y, ze kterého jsem se dozvédéla, jaké spolecnost nabizi benefitni
slozky, jaké nabizi vyrobky, kdo je jejim odbératelem, jakd je jeji majetkova a

organizacni struktura.

Pro ziské&ni primérnich dat byl pouzit dotaznik, pomoci kterého jsem si zajistila splnéni
prvni ¢asti cile a to zjisténi irovné motivace a odménovani zaméstnanct. V kone¢ném
vysledku bylo zjisténo, ze 44% dotazanych zaméstnancl je se soucasnym systémem
odménovani nespokojeno, 50% dotazanych zaméstnancti nevi a zbylych 6% pracovnikl
je spokojeno. Dulezitym zjisténim také bylo, Ze zaméstnanci ve spolecnosti nevi,
Z jakych slozek se jim skladd mzda, jaké pracovni vykony jsou od nich ocekavany.
Soucasny systém odmeénovani pro né neni motivujici, nadfizeny je dostate¢né nechvali a

celkové pro né€ neni systém prtihledny.

Po splnéni prvni ¢asti cile, jsem navazala druhou ¢asti, ktera obsahuje vlastni navrhy
feseni, kterymi by spole¢nost méla urcitou moznost, diive uvedené nedostatky napravit

nebo ptipadné odstranit.

Prvnim a hlavnim névrhem je novy odménovaci systém, jehoz hlavni myslenkou je, Ze
by kazdy zaméstnanec dostaval urcity pocet tzv. krediti za odvedenou praci nebo
splnéni tkolt. Navrhovany systém by mél byt jednoduse ovladatelny a piehledny.
Nejvétsim prinosem by potom méla byt svobodna volba pracovnika ve vybéru benefiti.
Do nového systému odmeénovani byly ptidany dalsi benefity, aby se zvysila spokojenost
soucasnych zaméstnancii a zaroven, aby spolecnost prildkala nové pracovniky.
Nejvétsim ldkadlem by mél byt piispévek na dovolenou, ktery by zameéstnance
dostate¢né motivovaly K lepsimu vykonu. Dal$im navrhovanym fesenim jsou pravidelné

porady, kde by se zamé&stnanci dozvédéli vSechny podstatné informace a méli jasno, co
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od nich jejich vedouci ocekava. Dale jsem pro spolecnost navrhla kurz na zlepseni
manazerskych dovednosti, kterym by se zlep$ily komunika¢ni dovednosti nadfizenych
pracovnikii ke svym podfizenym. Poslednim navrhem je pravidelné doplinovani
informacnich nastének o dalsi dilezit¢ informace, naptiklad informace o benefitnich

slozkach, nejlepsim pracovnikovi apod.

V podniku je nékterych zmén potieba, jelikoz se podnik potyka posledni roky s vyssi
fluktuaci pracovnik z divodu nizké nezaméstnanosti. Po zavedeni nékterych z mych
navrht, které jsou snadno realizovatelné, by mélo dojit ke zvySeni spokojenosti a
motivace soucasnych zaméstnanci. DalSim pfinosem zavedeni mych navrhi je

skute¢nost, ze by se spoleCnost stala atraktivnéj$i pro nové pracovniky.
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Priloha 1

Vazena pani/Vazeny pane,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Jeho ucelem je zjistit, co Vas motivuje k
praci. Dotaznik bude soucasti diplomové prace s nazvem "Odménovani pracovnikii ve
vybraném podniku." Vyplnéni tohoto dotazniki je anonymni a veskeré Vami poskytnuté uidaje
budou vyuzity pouze ke zpracovani vysledki.

D¢kuji za Vas ¢as a ochotu.
Bc. Veronika Grycova

1. Cast

1. Pohlavi:
a) muz
b) Zena

2. Vek:

a) 18 -25

b) 26 — 35

c) 36 — 45

d) 46 - 55

e) 56 let a vice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) zakladni

b) stfedoskolské s maturitou

) odborné vyuceni bez maturity
d) odborné vyuceni s maturitou
e) vyssi odborné

f) vysokoskolské

4. Ve spolecnosti pracujete:
a) mén¢ nez 1 rok

b) 1 — 3 roky
c)4-5let
d) 6 — 10 let

e) vice nez 11 let

5. Pod které stfedisko spada Vase pracovni pozice:
a) THP pracovnik
b) délnik ve vyrobé



vvvvvv

8 - nedulezity):

penézni odmeéna

poskytovani dalSich vyhod ke mzd¢ (napt. mobilni telefon)

dobra povést spolecnosti

zajimava pracovni napln

kolektiv spole¢nosti

Jistota zaméstnani

blizkost vaseho bydlisté

Jiné (uvedte Jake)......ooviiiiiiii e

7. Jaké benefitni slozky vam firma nabizi (zaskrtnéte ty slozky, o kterych vite):

prispévek na stravovani

mobilni telefon

vzdélavaci kurzy

pruznd pracovni doba

sluzebni auto 1 pro soukromé tcely
piispévek na pojisténi

podnikova telefonni sit’

piispévky k zivotnim a pracovnim vyro¢im
bezuro¢né plijcky zaméstnanclim
firemni z4jezdy a spoleCenské akce
ptispévky na sportovni aktivity
ptispévky na dioptrické bryle
tyden dovolené navic

Oodoo0Oo0OoOoOoOoOoOoonod

sick day- placené zdravotni volno, které neni tieba dokladat rozhodnutim Iékare
apod

ptispévek na dopravu do zaméstnani

mésicni odména za dochazku

mési¢ni odména za pracovni vykon

jiné (uved'te

O0o0d



8. Jaké benefitni slozky vyuzivate (vyberte vice moznosti):

prispévek na stravovani

mobilni telefon

vzdélavaci kurzy

pruzné pracovni doba

sluzebni auto i pro soukromé ucely

prispévek na pojisténi

podnikova telefonni sit’

ptispévky k zivotnim a pracovnim vyro¢im

beziro¢né plijcky zaméstnanciim

firemni zajezdy a spolecenské akce

ptispévky na sportovni aktivity

ptispévky na dioptrické bryle

tyden dovolené navic

sick day- placené zdravotni volno, které neni tieba dokladat rozhodnutim 1ékate apod
prispevek na dopravu do zaméstnani

mésicni odména za dochazku

mesi¢ni odména za pracovni vykon

JINE (UVEte JAKE) . ...ttt

OO00O00O0O0O0O0O0O0O0O0O0OO0O0O00O 0O

9. Co Vas nejvice motivuje ve Vasi praci (sefadte od 1 — nejdilezitéjsi do 10 -

nedilezity):

mzda

moznost ziskani mimofadné odmény

pracovni podminky (technické vybaveni, pracovni prostiedi,...)

jistota zaméstnani

moznost realizovani osobnich pfistupt a osobniho rozhodovani

vyuzivani benefitll (sluzebni automobil nebo telefon atd.)

pochvala od nadiizeného

zaméstnanecké vyhody (napf. stravenky)

kolektiv spolupracovnikii

Jingé (uvedte Jake).......ooiiiiiiiiiiieeeee e




10. Je n¢jaka vyhoda (0dména), kterou byste uvital/a:
a) ne
b) ano (v pfipad¢ této odpovedi prosim uved'te, ktera vyhoda by to byla)



Tuto &ast dotazniku prosim vypliiujte krouzkovanim piislusnych &isel do tabulky. Cisla

reprezentuji odpovédi nasledovné:

I.urCité¢ ano 2. spiSeano  3.nevim 4.spiSene 5. urcité ne

Jste  spokojen(d) se  souCasnym  systémem

odménovani?

Myslite si, Ze dostavate adekvatni mzdu za Vas

pracovni vykon?

Jsou vztahy mezi spolupracovniky na Vasem

pracovisti dobré?

Pocitujete, ze VaSe odména zavisi na prosperité

firmy?

Chvali Vas nadfizeny za dobré pracovni vykony a

snahu ¢asto?

6. | Je Vas vedouci Vasim vzorem v jednani s lidmi? 1 2 3 4 5
Jste spokojeny se zpétnou vazbou od svych

7 poroIEny P Y 1 2 3 4 5
vedoucich?

8. | Je pro Vas soucasny systém odménovani motivujici? 1 2 3 4 5

9. | Vite, jaké pracovni vysledky jsou od Vas o¢ekavany? 1 2 3 4 5

Chcete jiny systém zamestnaneckych vyhod, kde
10. | byste si mohli zvolit z ur¢itych vyhod, které by Vam | 1 2 3 4 5

nejvice vyhovovaly?

11. | Vnimate odménovani jako spravedlivé? 1 2 3 4 5

Pokud odvedete vice prace, projevi se to na Vasi
12. 1 2 3 4 5
odméné?




