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Abstrakt

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou motivaéniho systému u vybrané
spoleénosti STROJIRNA OSLAVANY, spol. sr.o. Zaméfuje se piedev§im
na odménovani pracovniki a poskytované zaméstnanecké benefity. Pomoci
dotaznikového Setieni byly zjistény problémy a nedostatky v motivovani zaméstnanci.
Dale zde najdete navrhy feSeni téchto nedostatkii, které by mély vést ke zlepSeni

informovanosti a vykonnosti ve spolecnosti.

Abstract

This bachelor’s thesis deals with the motivation of the chosen company STROJIRNA
OSLAVANY, spol. s r.o. It focus on rewards of employees and on employees' benefits.
By using of questionnaire of research were found out problems and shortages
in motivation of employees. Then you can find out suggestions of sollutions, which

should encourage to improving of informations and of productivity in the company.
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Uvod

Jako téma své bakalaiské prace jsem si zvolila ,,Ndvrh na zlepseni motivacniho systému
ve spolecnosti“. Prace se bude =zabyvat hlavné odménovanim pracovnikl
a zaméstnaneckymi benefity, které jsou jim poskytovany. Toto téma jsem si vybrala,
se odviji celd prosperita dané spole¢nosti. Zaméstnanec by mél znat, co mu muze firma

nabidnout a jak téchto vyhod mize vyuzivat.

V bakalaiské praci jsou nejdiive vysvétleny zakladni pojmy, jako je motivace, stimulace
a rozdil mezi nimi. Naznaceny jsou zde hlavni zdroje motivace, teorie motivace ¢i jaky
ma motivace vliv na vykon pracovnika. Poté je prace zamétfena na motivaci ve formé

hodnoceni a nasledného odménovani pracovnikd.

Piedstavena vam bude spole¢nost STROJIRNA OSLAVANY, spol. sr.o.
a zanalyzovan jejich souCasny motivacni systém. Poté bude provedeno dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci této spole¢nosti, abychom zjistili, na jaké nedostatky se mame

zamétit. V zavéru budou uvedeny navrhy na zlepSeni tohoto motiva¢niho systému.

Cile prace, metody a postupy zpracovani
Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je na zakladé teoretickych poznatkli a provedené

analyzy soucasného stavu ndavrh na zlepSeni stavajiciho motivacniho systému

ve spolecnosti.

Mezi dil¢i cile patii seznameni seSanalyzovanym podnikem a hlavné s jejim
motivaénim systémem. DalSim dil¢im cilem je provedeni dotaznikového Setfeni mezi
zameéstnanci spolecnosti. Toto dotaznikové Setfeni umozni ziskdni ndzorti zaméstnanct

na stavajici motivacni systém.
V mé praci budou pouzity metody pro ziskani informaci ve formé dotaznikového

Setfeni, rozhovorid S vedoucimi pracovniky, analyzou soucasného motiva¢niho systému

a pomoci dedukce a pozorovani.
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1  Teoreticka vychodiska prace

V této Casti mé bakalafské prace budou vysvétleny zakladni pojmy, jako je motivace,
stimulace a rozdil mezi nimi. Budou zde naznaCeny hlavni zdroje motivace, teorie
motivace ¢i jaky ma motivace vliv na vykon pracovnika. Poté je prace zameéiena

na motivaci ve form¢ hodnoceni a nasledného odmeénovani pracovnika.

1.1  Rizeni lidskych zdroji
wRizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup
Kk Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci

| jako kolektivy prispivaji K dosazeni jejich cilii* (Armstrong, 2002, s. 27).

Hlavnimi rysy fizeni lidskych zdroju podle Armstronga (2002):

- Uspokojuje potiebu strategického pfistupu k ftizeni lidskych zdrojii pomoci
propojeni strategie lidskych zdroji a podnikové strategie.

- Zajisténi vzdjemné se podporujici politiky a praxe zaméstnavani lidi pfinési
komplexni a logicky promysleny piistup.

- Je orientované na oddanost a angaZzovanost pracovniki.

- Pracovnici jsou chapani jako lidsky kapital, kterému organizace bude poskytovat
prilezitosti ke vzdélani a rozvoji a organizace bude chapana jako ucici prvek.

- Lidské zdroje jsou v souladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie chapany
jako zdroje konkuren¢ni vyhody.

- SpiSe se véfi, Ze pracovnici maji stejné z4jmy jako zaméstnavatelé, nez Ze tyto
zajmy nejsou nutné shodné.

- Vykonna slozka tizeni lidskych zdroju je zalezitosti liniovych manazera.

Cile Fizeni lidskych zdroji

Zakladnim cilem tizeni lidskych zdrojl je zajistit, aby byla organizace schopna tspésné
plnit své cile hlavné prostfednictvim lidi. Konkrétnéji feeno, tizeni lidskych zdroja
se tyka plnéni cilt v oblastech vztahi, zabezpecovani a rozvoje pracovniki a ocefiovani

pracovnikd (Armstrong, 2002).
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Vztahy

V organizaci musi byt wudrzovany produktivni a harmonické vztahy mezi
managementem a pracovniky, coz vede Krozvoji tymové prace. Je dilezité zavadét
vysoce motivujici zplsoby fizeni, které poukazuji na to, Ze pracovnici jsou
pro organizaci velmi hodnotni a cenni a také si vazi jejich vzajemné divéry. Je potieba
fidit kulturné rozmanité pracovni sily a brat v tivahu individudlni i skupinové rozdily
V potiebach, stylech prace a v aspiracich pracovnikii. Podnikaji se kroky, aby kazdy
pracovnik m¢l stejné piilezitosti a také k tomu, aby v organizaci zvitézil eticky piistup
k fizeni pracovnikd. Tento pfistup je zalozeny na péci o lidi, spravedInosti

a pruhlednosti (Armstrong, 2002).

Zabezpecovani a rozvoj pracovnikii

Je nutné zabezpelit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané,
angazované a dobfe motivované pracovniky. To znamend, ze se musi predvidat
a uspokojovat budouci potieby pracovnikli, zvySovat a rozvijet jejich uziteCnost,
potencial a zaméstnatelnost. K tomu dojde hlavné tim, Ze jim budou poskytovany

piilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji (Armstrong, 2002).

,Miize to také zahrnovat vytvdreni systémii vysoce vykonné prdce, které zvysuji
flexibilitu a obsahuji v sobé peclivée a nekompromisni postupy ziskavani a vyberu
pracovniku, na vykonu zalozené pobidkové systémy odménovani a aktivity zamérené
na rozvoj manazeri a vzdeélavani pracovnikii odrdzejici potreby podniku* (Armstrong,

2002, s. 28).

Ocenéni pracovniki
Je nutné zajistit ocenovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji a ¢eho dosahuji,
i za dovednosti a schopnosti, které si osvoji. Dochazi ke zvySovani motivace

a oddanosti pracovniki zavadénim politiky a postupt (Armstrong, 2002).
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1.2 Zakladni pojmy
Zde budou vysvétleny zakladni pojmy, jako je motivace, stimulace, motiv apod.,

s kterymi se V mé bakalaiské praci muzete setkat.

1.2.1 Motivace
»wSlovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere,

coz znamena hybat, pohybovat. TakzZe motiv, zcela jednoduse, je néco, co vais uvede

do pohybu “ (Adair, 2004, s. 14).

.»Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské pSychice piisobi specifické, ne vzdy
zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢loveka
urcitym smérem orientuji, V daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti,

motivovaného jednani* (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 362).

Spravné motivovani lidé jsou lidé, ktefi maji jasné definované cile a snazi se téchto cila
dosdhnout. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebe, aby dosdhli svych
vytyCenych cill, coz je nejlepsi forma motivace. VétSina znds vSak musi byt
motivovana v mensi ¢i vét$i mife z vnéjSku. Organizace mize nabizet prostedi, v némz
1ze dosahnout vysoké miry motivace diky uspokojujici praci, piilezitostem ke vzdélani,
kariérnimu rtstu nebo pochvalam a odménam. Zde ale hlavni roly hraji manazefi, ktefi
vyuZzivaji své dovednosti, aby pracovniky motivovali k tomu, aby ze sebe vydavali to

nejlepsi (Armstrong, 2002).

1.2.2 Motiv

.»Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. Miize
byt chapan jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého chovani ¢i jednani cloveka.
Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni finalniho psychického stavu — nasyceni, 10

zpravidla miva podobu vnitiniho uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu‘

(Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 363).
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1.2.3 Stimulace
WStimulaci rozumime vnéjsi pusobeni na psychiku cloveka, v jehoz disledku dochdzi
K urcitym zmeéndm jeho cinnosti prostirednictvim zmény psychickych procesii, predevsim

pak prostrednictvim zmény jeho motivace (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 364).

1.2.4 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Pojmy motivace a stimulace se velmi Casto zaménuji a ne vzdy se striktné rozliSuji.
Ale urcité rozliSeni je nezbytné a z manazerského hlediska vyznamné. Stimulace je
vnéj$i popud, ktery plisobi na vnitini motivaci napf. prostiednictvim jednéani jiného
¢lovéka. Motivace je vnitini popud, ktery vede K uspokojovani lidskych potieb. Rozdil

mezi motivaci a stimulaci nam znazornuje nasledujici obrazek ¢. 1 (Bedrnova, Novy et

al., 2007).

Obr. ¢&. 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Zdroj: Plaminek, 2010, s. 14)

Na obrazku vlevo mizeme vidét stimulaci, kterda ma velkou vyhodu v tom, Ze je docela
snadna. Dokud budeme pracovniky motivovat odménami a kompenzovat jejich
nepohodli spojené s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami bude prace stile
probihat. Problém nastane v okamziku, kdy stimuly pfestaneme poskytovat. V tu chvili
mizeme cekat, Ze se prace ziejmé zastavi. Nevyhodou tedy je, Ze prace probihd jen

po tu dobu, kdy dochazi k pusobeni stimuli (Plaminek, 2010).
Obrazek vpravo predstavuje motivaci. Zde je velka vyhoda v tom, ze pokud zvolime

spravné motivy, mize prace pokracovat i bez dalSich vnéjSich podnétii. Clovek urcitou

¢innost vykonava, protoze ho to bavi a ve své praci nachazi urcity cil. Nevyhodou je, Ze
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konkrétniho ¢lovéka musime blize poznat, abychom ho mohli vhodné¢ motivovat

(Plaminek, 2010).

1.3  Struktura motivacniho pole

wPro ucely praktického managementu a reSeni standardnich komunikacnich situaci je
vhodné povazZovat aktualni motivacni pole konkrétniho clovéka za SOUhru tifi
vyznamnych slozek, které se neustdile meni a vzdjemné se ovliviiuji. Jde o motivacni

zalozZeni, motivacni polohu a motivacni naladeéni* (Plaminek, 2010, s. 24).

Motivaéni zalozeni je osobni vlastnost, kterou mdme od narozeni. VéEtSinou jsou to
vlastnosti zdédéné a v pribéhu Zivota se neméni. Tvofti jadro motivacniho pole a rdmec
pro zbyvajici slozky. Toto motivani zalozeni se projevuje hlavné v zatézovych
¢i stresovych situacich, které vyzaduji vzorce chovani, kterym jsme se dosud nestacili

naucit (Plaminek, 2010).

Motivaéni poloha obsahuje vlastnosti, které¢ jsme se béhem zivota naucili. Jsou to
reakce na urCité podminky, ve kterych zijeme a pracujeme. Souvisi predev§im s nasimi
potiebami, do jaké miry jsou naplnény a kolik pozornosti tyto potieby vyZzaduji

(Plaminek, 2010).

Motivaéni naladéni je velmi proménlivé. Jde o reakce na pisobici podnéty, které

na ¢loveéka piisobi priibézné. Clovék miize mit dobrou naladu z toho, Ze sjednal Gispésny
obchod, a za par minut byt roz€ileny ztoho, ze ho vyrusi telefonat od velmi
nepiijemného zékaznika. Z toho vyplyva, ze motivacni naladéni je na ¢lovéku velmi

viditelné (Plaminek, 2010).

1.4  Typy motivace
K motivaci pracovnikl lze dojit dvéma zplsoby. V prvnim piipadé lidé ocekavaji
splnéni svych cill, motivuji sami sebe a hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera

uspokojuje jejich potieby. V druhém ptipad¢€ jsou lidé, ktefi musi byt motivovani
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managementem organizace ruznymi metodami, jako je odménovani, pochvala,

povyseni, atd. (Armstrong, 2002).

1.4.1 Vnitini motivace
Vnitini motivaci predstavuji faktory, které si lidé vytvareji sami a které je ovliviiuji, aby
se ur¢itym zpusobem chovali nebo aby sli ur¢itym smérem. Tyto faktory tvofi:
- odpovédnost- musime mit pocit, Ze prace je dilezitd a mit kontrolu nad svymi
moznostmi,
- autonomie- samostatné konat, prilezitost vyuzivat arozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava prace a prilezitost ke kariérnimu postupu.
Tyto vnitini motivy maji hlubsi a dlouhodobé&jsi Gc€inky, protozZe jsou soucdsti jedince

(Armstrong, 2002).

1.4.2 Vnéjsi motivace

Do vnéjsi motivace patii vSechno to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Patii
sem odmeény, jako napt. zvySeni platu, prémie, pochvala ¢i povyseni, ale také tresty,
jako napft. disciplinarni fizeni, snizeni platu nebo kritika. Tyto vné&j$i motivy maji

vyrazny ucinek, ale nemusi pisobit dlouhodobé (Armstrong, 2002).

1.5 Zdroje motivace

Abychom porozuméli problematice motivace lidského jednani musime znat, jak vlastné
motivace vznika ¢i z ¢eho prameni. Mezi zdroje motivace fadime ty skutecnosti, které
motivaci vytvareji. Téchto skutecnosti, které se podileji na utvareni lidské ¢innosti, je

cela fada (Bedrnova, Novy et al., 2007).

Bedrnova, Novy et al. (2007) uvadi, ze k zdkladnim zdrojim motivace patii:
- potieby,
- navyky,
- Z4jmy,
- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy.
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1.5.1 Potieby jako zakladni zdroj motivace

.V psychologii (na rozdil od ekonomického vymezeni potreb) je potreba chapdana jako
clovekem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jedince
subjektivne vyznamného (dulezZitého, potiebného)” (Bedrnova, Novy et al., 2007,
S. 366).

Potieba se projevuje jako nepfijemny stav napéti, ktery vyvolava snahu k odstranéni
tohoto napéti. Vede tedy k Cinnosti, ktera sméfuje k odstranéni nedostatkti. Dilezité je,
aby subjekt nalezl cil, tedy urcitou skutec¢nost, ktera uspokoji dané potieby (Bedrnova,

Novy et al., 2007).

Potfeby mlizeme rozdé¢lit na primarni a sekundérni. K primarnim potfebam patii potieby
biologické, fyziologické, které jsou spojeny s funkcemi lidského téla jakozto
biologického organismu. Mizeme sem zafadit potiebu jist, dychat ¢i spat. Dale mame
sekundarni potfeby, coz jsou potifeby socidlni, spolecenské, psychogenni, jejichz
existence je spjata s ¢loveékem, ktery je ovliviiovan svym prostiedim. Sem patii potieba

lasky, seberealizace ¢i dominance (Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.5.2 Navyky jako dulezity facilita¢ni zdroj motivace
Kazdy &lovék béhem svého Zivota provadi ur¢ité innosti, které déla pravidelng. Casem
se tyto ¢innosti zafixuji, provadi se automaticky a stava se z nich stereotyp neboli navyk

(Bedrnova, Novy et al., 2007).

wJako navyk tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti
cloveka v urcité  situaci. Navyky mohou byt vysledkem nejen  vychovy,

ale i sebeutvdrecich aktivit kazdého ¢loveka* (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 367).

1.5.3 Zajmy jako zdroj motivace
WZdjmy jsou motivy, zdroji pozndvaci c¢innosti a soucasné i jejimi produkty. Zdjem je
Jjakymsi trvalejsim zamérenim jedince na urcitou oblast predmeétii Ci jevii. Zajem lze také

chdpat jako odvozenou potrebu* (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 368).
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1.5.4 Hodnoty jako zdroj motivace

Clovék se b&hem svého Zivota setkiva s novymi a nezndmymi skute¢nostmi. Tyto
skutecnosti poznava, hodnoti a pfisuzuje jim tedy urCitou hodnotu, vyznam
¢i dalezitost. Nekteré skutecnosti maji pro jedince veEtsi hodnotu a pfisuzuje jim tedy
vEtsi vyznam, jiné naopak maji hodnotu nizsi. Za hodnotu povazuje kazdy clovek néco
jiného a mize to byt cokoliv. Existuji ale také obecné platné hodnoty, k nimz mtizeme
zaradit napf. zdravi, rodina, dé¢ti, prace, laska, ptatelstvi, penize, upfimnost, vérnost,

pravda, svoboda, Gispéch apod. (Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.5.5 Idealy jako zdroj motivace

Ideova ¢i nazorova piedstava néceho zadouciho, pozitivné hodnoticiho miizeme
povazovat za idedl. Pro urcitého jedince tento idedl pfedstavuje urcity vyznamny cil,
kterého usiluje svym snazenim. Muze se tykat nejriznéjSich jevi ¢i skutecnosti, jako je
napt. dosazeni ur¢ité pracovni pozice, miiZze se tykat osobniho zivota, mohou mit
podobu Zzivotnich cili ¢i pfedstavy urcit¢ho idedlniho spoleCenského usporadani

(Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.6  Teorie motivace
MiZeme najit mnoho motivacnich teorii, a proto se zaméfime na ty nejzakladné;si

a nejucinngjsi teorie.

1.6.1 Teorie motivace podle Armstronga
Nejucinnéj$imi teoriemi podle Armstronga (2002) jsou:
- teorie instrumentalisty,
- teorie zaméfené na obsah,

- teorie zaméfené na proces.
Teorie instrumentality

Je zde zakotveno presvédCeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci druhé.

Tato teorie tvrdi, Ze lidé pracuji jen kvili penézim. Clovék bude motivovan k praci

19



tehdy, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem. To znamena, Ze

odmeény jsou piimo zavislé na skute¢ném vykonu (Armstrong, 2002).

Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)
Podstatou téchto teorii je pfesvédCeni, ze neuspokojend potieba vede k napéti
a nerovnovaze. Musime rozpoznat cil, aby doslo k opétovnému nastoleni rovnovahy.

Chovani ¢lovéka je tedy motivovano neuspokojenymi potfebami (Armstrong, 2002).

Kazda potfeba ma pro ¢lovéka jinou vahu. Nékteré potieby vyvolavaji v clovéku veétsi
usili dosdhnout uréitého cile nez jiné. Zavisi jak na vlastnostech, které ma clovek
zdédéné, tak 1 na vychové ¢i na sou€asné situaci. Jednu potiebu lze uspokojit mnoha
cily a zarovenn miiZze jeden cil uspokojit mnoho potieb. To znamend, Ze mezi potfebami
a cily neni definovany jednoduchy vztah a vSe je velmi komplikované (Armstrong,
2002).

Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces kladou velky diraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviiuji motivaci, 1 na zékladni potieby. Tyto teorie se zabyvaji pfedev§im tim,
jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zptisoby, jak je chapou. Proto jsou tyto teorie

také znamy jako kognitivni ¢i poznavaci (Armstrong, 2002).

Teorie zaméfené na proces poskytuji realistickd voditka pro metody motivovani lidi,
- ocekavani (expektacni teorie),
- dosahovani cilt (teorie cile),

- pocity spravedInosti (teorie spravedlnosti) (Armstrong, 2002).

1.6.2 Teorie ,,cukru a bice*
Je to nejstarsi a nejrozsifengjsi teorie vibec. Misto pracovnika si miZzeme piedstavit
osla, ktery se nechce hnout z mista. Jednim zpasobem, jak jej piimét k pohybu

pozadovanym smérem je, Ze ho budeme trestat bi¢em ¢i bodcem. Jiny zpusob je mu
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nabidnout néjaky pamlsek napf. cukr. Nam je Upln€ jedno, jakou metodu pouZzijeme,

abychom dosahli naseho cile (Armstrong, 2002).

Samoziejmé bude pamlsek jako stimul G¢inngjsi, pokud bude mit zvife hlad. Pokud je
osel najedeny, tak pamlsek nebude fungovat. Potom nastupuje bi¢ ¢i bodec, poté
se pravdépodobné¢ rozhodne pohnout, aby neriskoval dalsi bolest. Po delsi zkuSenosti
staci oslu jen bi¢ ¢i bodec ukazat a diky nemilé zkuSenosti z minulosti se sdm pohne

spravnym smérem (Armstrong, 2002).

Mame sklony pouzivat viuc¢i lidem kolem sebe stejné metody a postupy, jaké jsme
vyuzili vici piislovecnému oslu. Lidé jsou samoziejmé od zvifat jini. Umime daleko
lIépe odhadnout, co se odehrdva v mysli druhého cloveka, nezajimame se pouze o jidlo

a bojime se podstatné vice véci nez bic¢e (Armstrong, 2002).

Teorie ,,cukru a bi¢e“ tedy vyuziva dvou motivii a to odmény nebo né&jakého lakadla
na jedné stran¢ a strach z nasledkii na stran¢ druhé. Oba tyto stimuly patii ke stimulim

vnéj$im (Armstrong, 2002).

1.6.3 TeorieXayY

Autorem této teorie je Douglas McGregor, jeden z piedstaviteld humanistické
psychologie. Je to teorie zaloZzend na dvou protichudnych piedstavach o ¢lovéku.
Teorie X - vyjadfuje nazor, Ze ¢lovék ma nechut’ k praci, a proto je nutné ho k praci
nutit. Naopak dobry vykon je potieba finanéné odménit. Clovéka povazuje za bytost
nesamostatnou, kterd vyZaduje neustaly dohled, vedeni a kontrolu.

Teorie Y - naopak pfedpoklada, ze ¢lovék ma smysl pro odpovédnost a povinnost, coz
je pro ného zcela ptirozené. Pocit dilezitosti, uzite¢nosti jeho prace ¢i moznost pracovat
na sebe zodpovédnost a pracovat poctiv€. Musi se meénit piistupy k pracovnikliim,

protoze stale vyssi procento populace odpovida typu Y (Bedrnova, Novy et al., 2007).

21



1.6.4 Maslowova hierarchie potieb
Abraham Harold Maslow zformuloval nejslavnéjsi klasifikaci potieb. Podle ného
existuje pét zakladnich kategorii potfeb, které jsou pro kazdého cloveéka spolecné

a usporadal je do pyramidy (Armstrong, 2002).

Maslowova pyramida zacind fyziologickymi potfebami. Mezi tyto potieby patii
dychani, jidlo, piti ¢i vyméSovani. Tyto potieby najdeme nejnize na maslowovské ¢asti,
protoze se pii neuspokojeni dokazou projevit vuci potiebam, které jsou poloZeny
v pyramid¢ vyse. To znamena, ze pokud mame hlad, vSechny schopnosti jsou zaméteny

na uspokojeni hladu (Plaminek, 2010).

Kdyz jsou uspokojeny fyziologické potieby a clovék ma jesté n¢jakou energii, na fadu

prichazi potieba bezpeci a jistoty (Plaminek, 2010).

Jakmile uspokojime i tyto potfeby, mizZeme postoupit do vyssiho patra, kde najdeme
potiebu naleZzeni a lasky. Obecné tyto potieby zahrneme do potieb socidlnich
¢i spoleCenskych. Tato potieba se projevuje jako hledani prislusnosti k né&jak
definovanym skupindm osob. Muze se jednat o rodinu, firmu, tym, obec ¢i jinou
skupinu lidi (Plaminek, 2010).

Jesté vyse v hierarchii potfeb miizeme nalézt potifebu ucty a uznani. Ucta mlze byt
uspokojena ze dvou hledisek a to bud’ sebetictou ¢i uctou jinych lidi. To znamena, ze
bychom méli mit ,,zdravé” sebevédomi a zaroven byt respektovan mezi ostatnimi

(Plaminek, 2010).

Na nejvyssim misté pyramidy stoji seberealizace ¢i sebeaktualizace. Maslow a dalsi
psychologové tvrdi, Ze sila k rozvoji osobnosti je umisténa uvnitt ¢lovéka. Sami sebe
vnitiné¢ motivujeme se rozvijet. Tedy rozvijime své schopnosti a dovednosti, abychom

se stali tim, co chceme byt (Plaminek, 2010).

Z této teorie tedy vyplivd, ze pokud jsou uspokojeny nizs§i potieby, naSe pozornost

se presouva k potfebam vySSim. Nejvyssi potieba seberealizace ale neni uspokojena
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nikdy, protoze ma ¢lovék neustale néjaka ptani a sny. Tim, Ze se lidé pohybuji vyse
na pyramid¢ potieb, dochazi k psychologickému rozvoji. Nizsi potfeby nezanikaji, jen
doCasn¢ usnou, ale lidé se k t¢émto potiebam neustale vraceji. Prehled vsech téchto

potieb vidime na nasledujicim obrazku ¢. 2 (Armstrong, 2002).

POTREBA narona prace, tvirdi prileZitost, Uspédnost
SEBEREALIZACE v praci, postup v hierarchii pracovnich pozic
POTREBA uznéni jedince jako pracovnika, uzndni prestiZe
UZNANI jeho profese & pozice, pocit naplnéni z konkrétni
prace
POTREBA soudruZnodt pracovniho tymu, piétel ské vedeni
SOUNALEZITOSTI
POTREBA BEZPECI jistota prace, bezpecnost a ochrana 2dravi

pfi praci, pracovni vyhody

FYZIOLOGICKE POTREBY plat, pfijemné pracovni podminky

L \

Obr. ¢. 2: Maslowova hierarchie potieb (Zdroj: ITSolution, 2011)

1.6.5 Dvoufaktorova teorie motivace

Tuto teorii nadefinoval psycholog Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici. Je jednou
Z nejCastéji pouzivanou motivacni teorii. NE&kdy je oznacovana jako motivacné
hygienicka teorie, kterd je zaloZzena na dvou protikladnych potiebach. Je to potieba
vyhnout se bolesti, a naproti tomu lidska a kulturni potfeba psychického ristu
(Bedrnova, Novy et al., 2007).

Na pracovni spokojenost ptisobi dva odlisné druhy faktori. Prvni skupinu tvofi faktory
vné&jsi, hygienické, které fadime mezi dissatisfaktory. Pokud jsou tyto faktory ptiznivé,
pracovnici nepocituji nespokojenost s praci. Jsou-li vSak tyto faktory zaporné Cci
nepiiznivé pusobi Spatné na motivaci pracovnikii a vede to k jejich nespokojenosti

(Bedrnova, Novy et al., 2007).

Do druhé skupiny patii faktory vnitini, motivatory, které nazyvame satisfaktory. Kdyz

Jjsou V nepfiznivém stavu, zpusobuji, Zze pracovnici jsou nespokojeni a je zde Spatna
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motivace K praci. V opacném piipadé dochazi k pracovni spokojenosti pracovnikl
a priznivé motivaci. Pracovnik pocituje pii pochvale ¢i povyseni uspokojeni z prace

a zvySuje se i jeho pracovni motivace (Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.7 Motivace pracovniho jednani
V dnesni dobé je vice ¢i méné obvyklé, ze lidé pracuji. Pracovni ¢innost je tedy ¢innost
sméfujici k ur€itému cili. Je zdmérné a systematicky vykondvana, tedy je to ¢innost

motivovana (Bedrnova, Novy et al., 2007).

wMotivact k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského chovani,
ktery je spojen s vykonem pracovni cCinnosti, se zastavanim urcité pracovni pozice
a s wkonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolii. Pracovni
motivace vyjadruje pristup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho
uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukolim, tj. vyjadruje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty* (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 383).

Bedrnova, Novy et al. (2007) rozeznavaji dva typy pracovni motivace:
- motivace intrinsickd, ktera souvisi s praci samotnou,

- motivace extrinsicka, kterd lezi mimo vlastni praci.

K nejvyznamnéj$im intrinsickym motivim muzeme zafadit potiebu Cinnosti vibec,
potiebu kontaktu s druhymi lidmi, touhu po moci, potiebu vykonu ¢i potiebu Zivota

a seberealizace (Bedrnova, Novy et al., 2007).

vvvvvv

vlastni dilleZitosti, potfeba socialnich kontaktii a potfeba sounaleZitosti ¢i partnerského

vztahu (Bedrnova, Novy et al., 2007).

Motivace pracovniho jednani je tedy jeden ze subjektivnich ¢i osobnostnich faktort,

ktery ovliviiuje pracovni ¢innost ¢lovéka a zprostfedkované i prosperitu organizace.
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Proto management organizace v€nuje pracovni motivaci zvySenou pozornost

(Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.8 Motivace a vykon
Za vykon miizeme povazovat urcitou cilevédomou cinnost, kterd se uskutecnuje
Vv urditém ¢ase a za uréitych podminek. Clovék sviij vykon uskutediiuje na zakladé

svych znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti a ochoty (Mayerova, 1997).

Vykon mizeme vyjadiit vztahem (Mayerova, 1997):

V=P.M 1)

V vyjadiuje vykon, P ptedstavuje piedpoklady, jako jsou znalosti, dovednosti,

schopnosti a zkuSenosti a M znamené motivace ¢i ochota (Mayerova, 1997).

Muze se zdat, ze vztah mezi motivaci a vykonem je zcela jednoduchy, ale opak je
pravdou. Myslime si, ze pokud je motivace siln&jsi, tim je vykon lepsi, to ale v plné
mife neplati. Z vlastnich zkuSenosti musime fici, ze pokud chceme néceho pfilis,

nebyva Casto téchto vysledkd dosazeno (Bedrnova, Novy et al., 2007).

Pokud motivace chybi, ¢i je velmi nizka, véci se zpravidla nedafi a vysledek ¢innosti
nebyva uspokojivy. V ptipadé nadmérné motivace, kdy jsme si védomi dilezitosti tkolu
¢i situace, vysledek Cinnosti také nebyva casto dobry. Pficinou tohoto jevu je to, Ze
pfiliSnd motivovanost pfinasi vysokou miru vnitiniho napéti, které narusuje chod lidské

psychiky a oslabuje tak budouci vykon (Bedrnova, Novy et al., 2007).

1.9 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je strategicky a integrovany piistup zalozeny na principu
fizeni lidi. Toto fizeni je zaloZeno na zéklad¢ Ustni dohody ¢i pisemné smlouvy mezi
organizaci a pracovnikem. V dohod€ jsou stanoveny podminky, které se tykaji

pracovniho ukolu, vzdélavani a rozvoje pracovnika, ur¢it¢ podoby hodnoceni
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a odménovani. Dochazi zde k provazani podnikovych, tymovych a individuédlnich cilt

se schopnostmi a dovednostmi pracovnikt (Koubek, 2004).

Je to kazdodenni akce, které probihaji v podniku. Pracovnici se chovaji tak, aby
zabezpecili zlepSovani pracovniho vykonu u sebe i u ostatnich lidi. Jde také o sdilené
chéapani toho, ¢eho ma byt dosazeno a jakym zptisobem. Jednoduse je to pfistup k fizeni

lidi. Rizeni pracovniho vykonu zvysuje dosazeni Gispéchii v praci (Koubek, 2004).

1.10 Motivacni program organizace
wMotivacni program predstavuje konkretizaci systému prdace s lidmi v organizaci
S relativné vyhranénym zamérenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace

zameéstnancu‘ (Bedrnova, Novy et al., 2007, s. 411).

V konkrétni podobé motivacni program obsahuje pravidla, opatfeni a postupy
K naplnéni organizacnich potfeb a cili. Primarnim poslanim je dosazeni pracovni
motivace a z ni plynouci dobry piistup pracovnika Kk praci (Bedrnova, Novy et al.,
2007).

Uplné cokoliv miZe pusobit na motivaci lidského i pracovniho jednani. Organizace
musi mit stejné cile jako pracovnik. Musi se zajimat o to, co je pro pracovnika diilezité
a vyznamné. VSechny vyznamné aspekty by méla mit organizace pod svoji kontrolou.
Manazeti by méli postupovat tak, aby dosdhli optiméalni urovné pracovni motivace
u vSech pracovnikd organizace nebo alespon u jejich vétSiny (Bedrnova, Novy et al.,

2007).

Bedrnova, Novy et al. (2007) uvadi urcité obecné predpoklady vykonnosti pracovnikii.
K tém nejvyznamnéjSim patii:
- Prace, kterou vykondvaji pracovnici je smysluplnd, ma urcity vyznam a neni
V rozporu s jejich osobnimi hodnotami.
- Prace pro pracovniky musi byt zajimava a musi poskytovat moznost pro osobni

rozvoj.
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- Pracovnici maji moznost jak odborného tak funkéniho postupu.

- Zasvou praci jsou pracovnici ohodnoceni dle mnozstvi a kvality odvedené
prace, ale i jejiho vyznamu pro organizaci.

- Pracovnikiim jsou sd€lovany vSechny nové informace jak o jejich pracovni
¢innosti, tak informace o organizaci.

- VSichni pracovnici v organizaci se toleruji a respektuji a organizace se tedy

snazi udrzet ptiznivé socialni klima.

1.11 Hodnoceni pracovniki
Pojem hodnoceni pracovnikii se v dneSni dob€ jiz moc nepouziva a fada autorti dava

pfednost modernéjSimu pojeti a nahrazuji tento pojem nazvem fizeni vykonnosti

(Hronik, 2006).

Rizeni vykonnosti obsahuje §ir§i $kalu véci nez hodnoceni pracovniki. Do Fizeni
vykonnosti mizeme zahrnout napf. motivacni soutéze, jejichz cilem je podniceni
vykonnosti. Zarovenn vSak hodnoceni pracovnikl piesahuje fizeni vykonnosti, protoze
k hodnoceni se dostavame napf. pfi ptijimani novych pracovniki. Oba tyto pojmy jsou

pravoplatné, 1 kdyz vyjadiuji trochu odliSnou skutecnost (Hronik, 2006).

wHodnoceni pracovnikii a rizeni vykonnosti pracovnikii jsou personalni cinnosti, které
nejsou synonymy a obé patii do soucasné personalistiky, respektive rizeni lidskych
zdroju. Provadi je manazeri, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté* (Hronik, 2006,

s. 13).

1.11.1 Oblasti hodnoceni pracovniki

Existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnikll. Patii mezi n¢€ vystup, vstup a proces. Pokud
jsou vyuzity vSechny tyto tfi oblasti, tak by hodnoceni mélo byt efektivni. VEétsi daraz
muze byt kladen na oblast jedna ¢i dva, ale zalezi na povaze funkce. Tyto oblasti jsou

znazornény na nasledujicim obrazku €. 3 (Hronik, 2006).
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Oblasti
hodnotenia

Vstup Proces
(predpoklady = (pracovné spravanie+pristup)
potencidl+spdsobilosti+prax)

Obr. ¢&. 3: Tti oblasti hodnoceni (Zdroj: BPS Business Process Services, 2007)

Vystup

Do vystupu miizeme zaradit vykony a vysledky, které jsou méfitelné. Velmi Casto
se vyuziva metoda Belance Score Card. Vystupy délime na pfimé a nepiimé hodnoceni.
Piimé hodnoceni Ize ¢iselné vyjadfit a ma rozliSovaci schopnost, napf. obrat, chybovost
apod. U nepiimého hodnoceni mizeme vysledky porovnavat ina zaklad¢é stupnice,

na které odhaduji hodnotu vystupu (Hronik, 2006).

Vstup
Do vstupti patii vSe, co pracovnik do své prace vklada. Jedna se tedy hlavné

0 kompetence a zkusenosti (Hronik, 2006).

Proces
Proces vypovida o tom, jak se pracovnik chova pfii praci. Jde o jakysi meziclanek mezi

vstupy a vystupy, ktery se tyka rliznych zadani a ukold (Hronik, 2006).

1.11.2 Cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli mize byt zalozeno na nékolika cilech najednou. Organizace
se vSak nemiize zaméfit na vSechny tyto cile a ani stejnou meérou, protoze by doslo
k rozdéleni nasazeni a ztratilo by to zaméfeni na cil. Je dilezité se zaméfit na jeden cil
aza nim si jit. Kazdy pracovnik ma jiné cile stejné jako skupiny pracovnikt (Hronik,
2006).
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- Sledovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym norméam a cilim.
- Pomahat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovanti.

- Nalézat potencial pracovnika.

- Umoznit pracovnikovi zpétnou vazbu, tykajici se jeho prace.

- Identifikovat potteby v oblasti rozvoje.

- Projednavat s pracovniky jejich ambice a osobni pracovni rozvoj.

- ZlepSovat vykon v budoucnosti.

1.12 Kritika a pochvala
Kritika i pochvala je na pracovisti velmi dulezitd a také uzce souvisi s motivovanim

pracovnikda.

1.12.1 Kritika jako nastroj motivace
sebevédomi velmi $patné Gc¢inky, ale bez kritiky se ¢lovék nemuze obejit (Rychtatikova,

2008).

Cilem kritiky je hlavné poskytnout zpétnou vazbu. Je dilezité védét, co délame Spatné,
abychom naSe chyby mohli napravit a sami se zlepS$it. Tim, Ze nase chyby odstranime,
ziskame vice Casu, lepsi vztahy v praci a celkové lepsi pracovni vykon. Vzdy bychom
méli kritizovat pracovni vykon ¢loveka a ne jeho osobnost. Jakoukoliv kritiku bychom
meéli zakoncit pozitivné a vysledkem by mél byt konkrétni zavér &1 feSeni

(Rychtaiikova, 2008).

1.12.2 Pochvala a motivace

Mezi efektivni ndstroje motivace patii urcité 1 pochvala. Ta se vyuziva velmi malo a tim
organizace piichazi o pracovni vykon konkrétniho ¢lovéka. Chvalit bychom méli nejen
vynikajici a vyjimecné vykony, ale i jakoukoliv dobfe odvedenou praci. Pochvala by

mela byt konkrétni. Méli bychom se vyhnout superlativiim, jako jsou baje¢ny, uzasny,
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super, protoze to snizuje diveru naseho sdéleni. Dulezité je chvalit v¢as a Casto, vzdy

kdyz je k tomu divod (Rychtatikova, 2008).

1.13 Odménovani

WRizeni odménovani se zabyvd strategiemi, politikou a procesy potiebnymi
Kk zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano a odménéno jak
penézni, tak nepenézni formou. Je zamereno na podobu, realizaci a udrzovani systémii
odmeénovanit (procesiu, metod a postupii odmenovani), usilujicich o uspokojovani potieb
organizace i osob na ni zainteresovanych. Obecnym cilem je odménovat lidi slusne,
spravedlivé a dusledné podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo

budoucimu dosahovani strategickych cilit organizace® (Armstrong, 2009, s. 20).

Do fizeni odménovani patfi penézni odmény i zaméstnanecké vyhody, nepenézni
a nehmotné odménovani, jako je uznani, pochvala ¢i ptilezitost ke vzdélani (Armstrong,

2009).

1.13.1 Cile Fizeni odménovani
Armstrong (2009) uvadi, Ze mezi cile fizeni odménovani patfi:
- odménovani pracovnikii podle hodnoty, kterou vytvareji,
- propojovat metody odménovani s cili podniku i s cili pracovnikd,
- odmeéinovat za spravné a dilezité vykony, aby bylo jasné, co je dulezité
Z hlediska chovéni a vykont,
-V organizaci si udrZzovat vysoce kvalifikované pracovniky,

- pracovniky motivovat k lepSim vykonim a ziskavat si jejich oddanost.

1.13.2 Systém odménovani
Systém odménovani podle Armstronga (2009) tvoii:

- Strategie odménovani - stanovuje rizné cCinnosti, procesy €i postupy, které

vedou K dosazeni podnikovych cili. Napi. strategie sméfujici k udrzeni

konkurenceschopnosti mzdovych sazeb.
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Politika odménovani - zde jsou stanovena rozhodnuti potiebna pro chod

podniku. Napf. urovné penéznich odmén v organizaci budou odpovidat
pramérnym trznim sazbam.

Praxe odménovéani - tvofi ji struktury stupni a sazeb, metody, jako je hodnoceni

pracovniki, a programy, jako je zasluhové odménovani.

Procesy odméiovani - zde najdeme vSechny procesy, které slouzi k provadéni

odménovani. Napft. jak manazefi fidi revize a Gpravy mezd ¢i jak se shromazd'uji
vysledky Setfeni.

Postupy odménovani - tyto postupy Se pouzivaji kudrzeni systému

a zabezpeceni, aby vSe fungovalo u¢inné a pruzné. Vynalozené penize musi

pfindSet odpovidajici hodnotu.

1.13.3 Celkova odména

Do celkové odmény fadime vSechny druhy odmén. VSechny odmény, jako jsou zékladni

mzda ¢i plat, zasluhové odmény, zaméstnanecké vyhody, vzdélani arozvoj ci

zkuSenosti z prace, jsou vzdjemné propojeny a povazujeme je za jednotny celek

(Armstrong, 2009).

Tyto vSechny slozky fadi Armstrong (2009) do dvou hlavnich kategorii:

Transakéni odmény - hmotné, hmatatelné odmény, které plynou ze vztahu
zaméstnavatel a pracovnik a tykaji se financnich odmén a vyhod,

Relaéni (vztahové) odmény - nehmotné odmény, jako je moznost vzdélani

arozvoje €i zazitky z prace.

Obé tyto kategorie a jejich slozky mizeme vidéet v nasledujici tabulce €. 1.

Tab. ¢&. 1: Slozky celkové odmény (Zdroj: Vlastni vypracovani)

Transak¢ni metody Zasluhovéa odména

Zakladni mzda/plat Celkova v
penéznich
vyjadfitelna
Zaméstnanecké vyhody | (hmotnd) odména Celkova odmeéna

Relac¢ni (vztahové)

Vzdélani a rozvoj T
Nepenézni/vnitini

odmény Zkusenosti/zazitky z odmény

prace
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1.13.4 Zakladni mzda/plat

Plat ¢i mzda je velmi dilezity faktor stejné jako pfilezitost ke kariérnimu ristu
¢1 zajimavost prace. Je klicem pro prildkani Clovéka k urcité organizaci. Pracovnik by
m¢él byt spokojeny s vysi jeho platu, coz v ném vyvola pocity spravedlnosti a poctivosti.

Plat je také odrazem toho, co spolecnost poklada za dulezité (Armstrong, 2006).

Penize slouzi také jako motivator a uspokojuji mnoho potieb. Je-li pfijem pravidelny,
uspokojuji zakladni potieby, jako je jistota, bezpeci ¢i potteby preziti. Uspokojuji i jiné
pohnutky, jako je touha po majetku ¢i chamtivost. Pii volbé zaméstnavatele méa penézni
odména velky vyznam. Mnoho lidé k ni pfihlizi, zda zlstanou v organizaci ¢i nikoliv

(Armstrong, 2009).

1.13.5 Zasluhova odména

Zasluhova odména je systém poskytovani penéznich odmén, ktery se vztahuje
na schopnosti, vykony ¢i dovednosti konkrétnich pracovnikl. Ale i odména podle délky
zaméstnani v ur€itém smyslu patii mezi zasluhové odmény. Tyto odmény se vyskytuji
V podobé zvyseni zahrnutych do zakladnich sazeb ¢i ve formé penéznich bonust, ale
i v kombinaci téchto dvou podob. Najdeme zde odpovédi na dvé hlavni otazky fizeni

odménovani: co ocefiujeme a za co jsme ochotni platit (Armstrong, 2009).

Hlavnim argumentem pro zavedeni zasluhového odménovani je, Ze pracovnici, ktefi
piina$i pro organizaci vice, by méli byt i 1épe ohodnoceni. Usp&nost je spravné
ocenovat pomoci finan¢nich a hmatatelnych odmeén. Existuje také mnoho argumentt,
které stoji proti zavadéni téchto odmén. Castka uréena pro ohodnoceni je tak mala, Ze
nemiiZze piisobit jako pobidka a penize sami o sob& neslouzi k dlouhodobéjsi motivaci

(Armstrong, 2009).

1.13.6 Zaméstnanecké vyhody
wZamestnanecké vyhody jsou slozky odmeény poskytované navic v riuznych formach
penézni odmeny. Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou, jako je napr.

kazdorocni dovolena na zotavenou* (Armstrong, 2002, s. 637).
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Cilem zaméstnaneckych vyhod je poskytnout funkéni soubor celkovych odmén, které
by umoznily ziskat si a posléze udrzet vysoce kvalitni pracovniky. Tyto odmény také
uspokojuji osobni potfeby jednotlivych pracovnikti. Dale posiluji oddanost pracovniki
vu¢i organizaci a nékterym lidem poskytuji danové zvyhodnény zpiisob odmény

(Armstrong, 2002).

Zaméstnanecké vyhody délime podle Armstronga (2002) do né¢kolika kategorii:

- Penzijni systémy - obecné je milZzeme povazovat za nejdulezité)si

zaméstnaneckou vyhodu.
- Osobni jistoty - patii sem vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika i jeho
rodiny formou nemocenského, zdravotniho, trazového ¢i zivotniho pojisteni.

- Finanéni vypomoc - napt. pajcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc

pii st€hovani a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.

- Osobni potieby - napt. dovolena na zotavenou a jiné formy dovolené, péce

0 déti, finan¢ni poradenstvi, osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny
a rekreacni zafizeni.

- Podnikové automobily a pohonné hmoty - jedna se o velmi ocefiovanou vyhodu.

- Jiné vvhody - tyto vyhody zvySuji zivotni uroven pracovniki, jako jsou
dotované stravovani, pfiplatky na oSaceni, mobilni telefony a kreditni karty.

- Nehmotné vyhody - jsou to rizné charakteristiky, které délaji z organizace

atraktivni misto, kde stoji za to byt zaméstnan.

.Nelze vidy predpokladat, Ze zaméstnanecké vyhody, které je podnik pripraven svym
pracovnikum poskytnout, jsou pro vSechny pracovniky stejné pritazlivé. TIv. , kafetérie
system “, neboli pruzny systéem zaméstnaneckych vyhod umoznuje pracovnikiim si vybrat
Z 7ady nabidek (menu) vramci stanovenych firemnich limitii** (Armstrong, 2002,

5. 638).

1.13.7 Vzdélani a rozvoj
Do kategorie vzdélani a rozvoj miizeme zatadit mnoho nepenéznich neboli vnitinich
odmén, jako jsou ueni se na pracovisti, vzdélani a vycvik, fizeni pracovniho vykonu

a rozvoj kariéry (Armstrong, 2009).
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1.13.8 ZkuSenosti z prace neboli pracovni prostredi

Téz patii do nepenéznich neboli vnitinich odmén poskytované organizaci. Radime sem
zékladni hodnoty organizace, styl a kvalita vedeni, pravo pracovniki se vyjadfit, uznani,
uspéch, vytvareni pracovnich mist a roli, kvalita pracovniho zivota, rovnovaha mezi

pracovnim a mimopracovnim zivotem a fizeni talentti (Armstrong, 2009).

1.14 Strategie KAIZEN

4

Kk japonskému hospodaiskému uspéchu a konkurenceschopnosti. KAIZEN znamena
zdokonaleni a zlepSovéni. Tato strategie je zamécfena na vSechny pracovniky vcetné
délnikt a manazerti. Vedeni japonskych podnik se snazi zaclenit své zaméstnance
do hnuti KAIZEN prostfednictvim systému zlepSovani navrhd. Zaméstnanci sami
pfichdzi se zlepSovacimi navrhy a pocet podanych navrht je dalezitym kritériem
pfi hodnoceni mistrii. Od nafizenych se ocekava vSestranna pomoc, aby zaméstnanci
méli moznost prichazet s co nejvétsim poctem navrht. Tyto navrhy se manazefi snazi

zapracovat do celkové strategiec KAIZEN (Imai, 2004).

Imai (2010) definuje tfi zékladni pilife strategie KAIZEN:

- Do prvniho pilife patii osobni kaizen, kterym zlepSujeme sebe sama. Najdeme
zde Cinnosti ucit se, ucit lidi ve svém okoli, schopnost planovat a fidit aktivity
v Case, schopnost ménit informace ve znalosti a schopnost udrZzovat rovnovahu
V Zivote.

-  Druhym pilifem kaizenu je divéra a spolecna spoluprace. Zakladem
pro zlepSovani a pro rychlou identifikaci skuteCnych problému a jejich pticin je
velmi dilezitd diivéra a oteviend komunikace. ZlepSovani je tymova spoluprace,
pro kterou je tfeba vytvaret kulturu feSeni problémi a konfliktd pomoci
tymového ducha, ponau€eni se z minulych akci a pomoci sdileni nejlepSich
praktik.

- Do tietiho pilife systému kaizen fadime systém feSeni problému v podniku.

Tento systém obsahuje zachyceni problému a jeho okamzitou analyzu, opatieni
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a navrhy na zlepSeni, systém workshoptl, které fesi komplexni problémy

a zlepsuji procesy s ohledem na zvySovani vykonnosti podniku.
KAIZEN se tyka vyroby, administrativy, obchodu, logistiky, vyvoje vyroby a dalSich

podnikovych procesti. Metoda je zamétena na individudlni zlepSovani pres riizné formy

workshopt az po zlepSovani projektové (Imai, 2010).
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2  Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola se bude zabyvat analyzou motiva¢niho systému u podniku STROJIRNA
OSLAVANY, spol. sr.0., ktera byla vybrana ke zpracovani bakalaiské prace. Budou
zde popsany zakladni informace o spole¢nosti, jejich vyrobky, odbératelé a soucasny
motivacni systém. Poté bude provedeno dotaznikové Setieni mezi pracovniky této

organizace. Na zaklad¢ tohoto dotazniku budou stanoveny mozné navrhy na zlepseni

dosavadniho motiva¢niho systému.

2.1 Zakladni informace o organizaci

Firma:

Pravni forma:
Sidlo:

IC:

DIC:

Zapis do OR:

Jednatelé:

STROJIRNA OSLAVANY, spol. s r.0.
Spolecnost s ru¢enim omezenym
Padochovska 31, Oslavany, PSC 664 12
494 44 531

CZ 49444531

Krajsky soud v Brné¢, oddil C, vlozka 12194
JUDr. Zdenék Vanécek

bytem Ladova 33, Brno, PSC 621 00

Ing. Ivo Sramek

bytem Husova 1160, Rosice, PSC 665 01

Vyse zakladniho kapitalu: 16 000 000,- K¢

Pocet zaméstnancu:

Spolec¢nici:

Predmét podnikani:

obrabécstvi,

160

JUDr. Zden¢k Vanécek, Ladova 33, Brno 621 00

Ing. Ivo Sramek, Husova 1160, Rosice 665 01

Ing. Zden€k Vévoda, 1. Maje 60, Oslavany 664 12

Ing. Slavomir Kudlacek, Oslavanska 93, Ivancice 664 91
Ing. Milan Vanécek, Néabtezni 19, Oslavany 664 12

vyroba, obchod a sluzby,

- Zamecnictvi, néstrojarstvi,

Zednictvi,
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- Vodoinstalatérstvi, topenafstvi,

- truhlafstvi, podlahatstvi (ST-OS, 2011b).

2.1.1 Organizaé¢ni struktura
Spolecnost je fizena dvéma jednateli a vnitiné je usporaddna do Ctyf samostatnych

divizi, coz je znazornéno na nasledujicim obrazku ¢. 4.

o STROJIRNA OSLAVANY,
ZK 16 000 tis.K¢ spol. s r.0.

Desfina spoietnost | 7K 52 900 tis.Ké

STOSBH

VALNA HROMADA
Jednate! [JS} Jednatel (JO‘L
—| pro strategické a finanéni pro fizeni obchodu a
fizeni technického rozvoje
EKONOMICKO-SPRAVNI Divize
tvar (EU) KOMPONENTY (DK)
- Divize Divize
SERVIS |DS} TLUMICE (DT)
S 1
| vzDELAVANI A ROZVOU : Sysiéin managementy Il—
wvally {SMK}
(ov) | :
|

Obr. €. 4: Organizaéni struktura podniku ST-OS (Zdroj: ST-OS, 2011a)
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2.1.2 Historie organizace

V roce 1973 Prvni brnénska strojirna Brno polozila zaklady spole¢nosti STROJIRNA
OSLAVANY. Od roku 1992 se organizace stala dominantnim ¢eskym dodavatelem
tlumict pro podvozky kolejovych vozidel a vyrobcem piesnych strojnich soucasti.
Odroku 1993 se osamostatnila a pod novym obchodnim jménem STROJIRNA
OSLAVANY nastoupila cestu rozvoje podnikani v oblasti lehkého strojirenstvi.
Od roku 2002 probiha v organizaci rozsahla modernizace. Spole¢nost se zamétuje dale

na vyrobu tlumic¢li a také je vyrobcem piesnych strojnich soucasti pro finalni

producenty (ST-OS, 2011a).

2.1.3 Vyrobni sortiment

V roce 1983 zapocala organizace vyrabét hydraulické tlumice pro elektrické a dieselové
lokomotivy, vozové zelezni¢ni jednotky, tramvaje, vozy metra a ostatni kolejova
vozidla. Krom¢ vyroby nabizi také poskytovani servisnich a opravarenskych sluzeb.
Organizace se zaméfuje na pct typovych fad tlumich. Tlumice tady HS, P8, P80

a tlumice fady R110 a P110 (ST-OS, 2011a).

Tlumice fady H8 je vyrobkova fada vyrabéna od roku 1984. Tyto tlumie maji masivni
konstrukei a u spodniho oka jsou pouzity vykovky. Tlumici sily maji rozsah do 25 kN.
Jsou zde Soupatkové ventily, které jsou ovladany tlaénymi pruZinami. Tyto tlumice

se pouzivaji pti tlumeni podvozki tramvaji, lokomotiv i osobnich vozt (ST-0S, 2011a).

vewr

tésnéni pistu a pistnice. Svymi dosahovanymi silami a zastavbovymi rozméry je stejna

jako fada H8. Jsou pouzivany planzetové piepoustéci ventily (ST-OS, 2011a).

Tlumice fady P80 se pouZivaji tam, kde je limitujicim faktorem nizkd poZadovana
hmotnost. Tlumici sily jsou do rozsahu 14 kN. TéZ jsou pouzity planzetové prepousteci

ventily (ST-0S, 2011a).

oy e

pohybu pistnice. Tlumici sily maji rozsah do 25 kN. Jsou specialné upraveny
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a pouzivaji se pro provoz ve vodorovné poloze a jako mezivozové tlumice (ST-OS,

2011a).

Tlumice tady P110 se pouzivaji zejména u vozi osobni piepravy a nahrazuji tieci
tlumice. Maji odlehéenou konstrukei, a proto dosahuji velmi malych zéastavbovych
rozmé&rd. Zatizeni tlumice nesmi piekrocit 19 kN. Pracuji pouze ve svislé poloze (ST-

0S, 2011a).

Od roku 2001 se organizace také zaméfuje na vyrobu narocnych strojnich soucasti
findlnim vyrobclim se zaméfenim na vyrobky s prevazujicim soustruzenim, vrtanim

a frézovanim (ST-OS, 2011a).

2.1.4 Trh akonkurence

Organizace se pohybuje na trhu v Ceské republice, ale i v jinych zemich Evropy, jako je
Némecko, Polsko, Slovensko, Norsko, Svédsko a zemé byvalého Sovétského svazu.
Do téchto zemi jsou realizované hlavné dodévky pro narodni Zeleznice.

Poté také dodava hydraulické tlumic¢e hlavné do zemi, jako je Némecko, Rakousko,

Polsko, USA, Ukrajina, Bulharsko, Rumunsko ¢i Irak (ST-OS, 2011a).

Konkurenci pro tuto spole¢nost tvoii hlavné podnik Sachs, coz je némecka organizace,
ktera se pohybuje na Ceském trhu, dale Svédsky podnik Dellner. Obé tyto spolec¢nosti
se zabyvaji vyrobou tlumic¢i. Konkuren¢ni boj vede také se spolecnosti Mono Plzen,
proddvanych vyrobki, ale i finan¢ni obrat. Diky konkuren¢nimu boji byla firma nucena
snizit cenu tlumicy, ale snazi se to vykompenzovat v jinych oblastech, jako jsou opravy

¢1 jind kooperacni vyroba.
2.2 Motivaéni program spolecnosti

o 24

socialni vyhody.
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2.2.1 Mzda

Zameéstnanci v podniku jsou rozliSovani podle jednotlivych kategorii:

» délniky vyrobni (DV),
» dé€lniky rezijni (DR) (ST-OS, 2011b).

kategorie zaméstnanct technicko-hospodaiskych (TH),

kategorie zaméstnanct délnickych povolani (D), ktera je dale ¢lenéna na:

Ve spolecnosti je uplatnéna ¢asova tarifni mzda a smluvni mzda. Zakladni tarifni mzda

je vyjadiena mzdovym tarifem v pfislusném tarifnim stupni. Smluvni mzda je sjednana

Vv pracovni smlouvé (ST-OS, 2011b).

Zarazovani zaméstnancu do tarifnich trid

Pracovni ¢innosti zaméstnanci kategorie D jsou ve spolecnosti zafazovany do tarifnich

tiid 1 — 7. Zaméstnanci kategorie TH jsou zafazovani do tarifnich tfid 5 — 12. Podle

organiza¢né-funkéniho schématu spolecnosti Se stanovi tarifni tfida, do které pracovnik

spadd podle druhu ¢innosti a stupné vykondvané prace. Ttidy a konkrétni vySe tarifi

u délnickych povolani vidime v nésledujici tabulce ¢. 2 a u kategorie zaméstnanct

technicko-hospodatskych to stejné miZzeme najit v tabulce ¢. 3 (ST-OS, 2011b).

Tab. €. 2: Vyse tarifu (Tn) a tarifu maximalniho (Tmax) pro zaméstnance kategorie D (Zdroj: ST-OS,

2011b)
Tiga] 0 [ Th T TmexDv T TmaxDV [ TmaxDR T Timax DR
mésicni | hodinovy mesicni hodinovy mésicni hodinovy
1. 8 400 50,30 16 800 100,60 13 440 80,50
2. 9300 55,70 18 600 111,40 14 880 89,10
3. 10 300 61,70 20 600 123,40 16 480 98,70
4. 11 300 67,70 22 600 135,40 18 080 108,30
5. 12 600 75,50 25 200 151,00 20 160 120,70
6. 13900 83,20 27 800 166,40 22 240 133,20
7. 15 300 91,60 30 600 183,20 24 480 146,60
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Tab. ¢. 3: Vyse tarifu narokového (Tn) a tarifu maximalniho (Tmax) pro zaméstnance kategorie TH
(Zdroj: ST-OS, 2011b)

Tiida| Tn mésicni nTéTiaé)I‘ﬁ Tiida| Tn mésicni njér:i?;i
5. | 10300 16480 | 9. | 15300 24 480
6. | 11300 18080 | 10. | 16900 27 040
7. | 12600 20160 | 11. | 18600 29 760
8 13 900 22240 | 12. | 20500 32 800

Pobidkové slozky mzdy

Mezi pobidkové slozky mzdy mutzeme zaradit blokové poukéazky, cilové odmény
I vykonnostni odmény. Blokové poukazky slouzi k okamzitému ohodnoceni aktivity
zameéstnance pii havarijnich situacich, pfi plnéni kratkodobych, mimotadné naro¢nych
ukoli. Cilové odmény se vyuzivaji k posileni motivace zaméstnancii na plnéni
stanovenych cilovych programii a projektii nebo systémovych ukoli s konkrétnimi
méfitelnymi  vystupy. Vykonnostni odmény podporuji motivaci klicovych TH
zaméstnancl, hlavné stfedniho managementu vyrobné obchodnich divizi. Vyplaci

se jednou ro¢né po uzavieni G¢etnich vysledkt hospodaiského roku (ST-OS, 2011b).

Mzdové kompenzace/priplatky
Organizace stanovila v souladu se zakonikem prace nékolik pftiplatkd, které svym
zaméstnancim poskytuje. Jednd se o:

- Pfiplatek za praci piescas — ptislusi zaméstnanci zdkonny piiplatek ve vysi 25 %

prumérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodl
na poskytnuti ndhradniho volna misto pfiplatku.

- Priplatek za praci ve svatek — zamé&stnanci pfislusi dosaZzend mzda a ndhradni

volno v rozsahu prace konané ve svatek. Za dobu nahradniho volna pfislusi
zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi primérného vydelku. Cerpani nahradniho
volna je mozné do 3 kalendainich mésict po praci ve svatek.

- Pfiplatek za praci v sobotu a v nedéli — zaméstnanec obdrzi dosazenou mzdu

a ptiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku.
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- Pfiplatek za no¢ni praci — no¢ni dobou se rozumi doba mezi 22. a 6. hodinou

a zaméstnanci nalezi dosazend mzda a priplatek ve vysi 10 % primérného
vydélku.

- Piiplatky za praci na specidlnich pracovistich — zameéstnanci vykonavajici

specidlni Cinnosti obdrzi k zdkladni mzd¢ urcity pfiplatek. Napt. za svafovani
elektrickym obloukem ¢i tryskdni v tryskové kabin€ zaméstnanec dostane
ptiplatek 2 K¢/hod nebo za stiikani ve stiikaci kabiné piiplatek 4 K¢/hod (ST-
OS, 2011b).

2.2.2 Socialni sluzby a vyhody

Vedeni spoleCnosti se snazi posilovat motivaci vSech zaméstnancii na rozvoji
a prosperité spolecnosti i loajalit¢ k ni. Mezi podptirné prostfedky jak toho dosdhnout
patii trvala péce o zlepSovani pracovnich podminek a prostfedi, poskytovani socidlnich
vyhod a sluzeb a dodatkové vyhody managementu a kli¢ovych zaméstnancti (ST-OS,

2011¢).

Oblast péce o trvalé zlepSovani pracovnich podminek

Organizace se snazi udrzovat uroven vybaveni na pracoviStich 1 na spole¢nych
komunikacénich a socialnich prostorach. Zajist'uje pfidélovani, obménu a Cisténi odévi,
obuvi a ostatnich pomiicek potfebnych k vykonavani pracovni ¢innosti. Zkvalitiiuje
podminky a prostiedi zaméstnanci v dobé prestavek ve sméné najidlo a oddech
vybudovanim odpocinkovych koutl, které jsou vybaveny nabytkem i kuchynskymi

spotiebici (ST-0S, 2011c).

Oblast socialnich sluZeb

Tato oblast se tyka hlavné firemniho stravovani. Organizace zrekonstruovala
a zmodernizovala objekt, ve kterém se jidelna nachdzi. DoSlo ke zvySeni kvality
asortimentu stravovani, vcetné moZnosti zajiSténi sStravy V hygienickém baleni
pro odpoledni sménu. Dale je také zajistén pitny rezim po celém aredlu ve formé

vydejnikt pitné vody s bezplatnym samoobsluznym provozem (ST-OS, 2011c).
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Oblast socialnich vyhod

Organizace poskytuje mnoho socidlnich vyhod. Mezi n¢ patfi:

Poskytnuti 1 tydne dodatecné dovolené nad ramec zakoniku préce.

Pifi docCasné pracovni neschopnosti poskytnuti nahrady mzdy zameéstnanci
ve vysi 60 % pramérného vydélku.

Pokud ma zaméstnanec sjednané penzijni piipojisténi, zaméstnavatel na né
prispiva ¢astkou 200 K¢ kazdy mésic.

Také pfispiva na zivotni spofeni sjednané se spolecnosti Kooperativa
pojistovna, a.s. ve vysi 500 K& mésicné.

1 x roéné v zavéru roku organizace porada spoleCensky vecer s kulturnim
programem a obcerstvenim pro zameéstnance a jejich partnery.

Kazdoro¢né se vyhodnocuji a vefejn¢ ocenuji tfi nejlepSi zaméstnanci, ktefi
obdrzi odménu 15 000 K¢ a uméleckou plaketu s titulem ,,Pracovnik roku®.
Odménuji se zameéstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji 20, 30 ¢i 40 let. Nalezi
jim vé&cny dar v hodnoté 1 500 — 2 500 K¢.

Pti odchodu do starobniho dichodu je zaméstnanec pozvan na spole¢ny obéd
s vedenim podniku, kde dojde k pfedani finan¢ni odmény ve vysi 3 000 — 5 000
K¢.

Piijeti zaméstnance u prileZitosti zivotniho jubilea 50. vyro¢i narozeni
jednatelem a pfislusSnym feditelem divize s obcerstvenim a pieddnim financni
odmény 2 000 — 3 000 K&.

Organizace také svym zaméstnancim nabizi pfidéleni firemniho bytu

s regulovanym najemnym (ST-0S, 2011c).

Dodatkové vyhody managementu a klicovych zaméstnanci

Managementu a klicovym zaméstnancim jsou nabizeny kromé socidlnich sluzeb

a vyhod také dodatkové aktivity, jako jsou:

Sluzebni mobilni telefon a ptenosny PC.

Trvalé ptidé€leni pfipadné operativni vyuZzivani firemniho osobniho automobilu
pro sluZebni 1 soukromé ucely.

Bezplatné vyuziti zafizeni firemniho ,,Vzdé€lavaciho technicko-podnikatelského

centra KUKLA® v osobnim volnu k samostudiu (ST-OS, 2011c).
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2.2.3 Naklady na socialni vyhody a sluzby
V nasledujici tabulce ¢. 4 muzeme vidét socidlni vyhody a sluzby poskytované
zaméstnavatelem. Naklady, které za tyto vyhody a sluzby zaméstnavateli vznikaji a také

naklady v¢etn¢ socialniho a zdravotniho pojisténi.

Tab. ¢. 4: Naklady na socialni vyhody a sluzby za rok 2011 (Zdroj: Vlastni vypracovani)

s 1o Naklady za rok Netkla(}y za.rrok’201 !

Socialni vyhody ¢i sluzby vcetné socialniho a

2011 , cevx

zdravotniho pojiSténi
1. [Prispévek na obédy 437 163 437 163
2. | Penzijni pfipojisténi 246 480 246 480
3. Zivotni pfipojisténi 726 240 726 240
4. | Dodatkova dovolena 533 698 715 155
5. Pracovni jubilea 25000 33500
6. |Zivotni jubilea 35 000 46 900
7. Nejlepsi pracovnik 75 000 100 500
8 Prlslzevek na dovolenou kli¢ovych 120 000 120 000

zamestnancu
Celkem 2 198 581 2425938

Socialni vyhody poskytované zaméstnanciim ST-OS jsou rozdéleny do dvou ¢asti. Prvni
Cast jsou prispévky na obédy, penzijni a zivotni pripojisténi a piispévek na dovolenou
klicovych zaméstnanci, které jsou ze zakona o0Svobozeny od zdanéni na strané
zamé&stnancl a na stran¢ zamé&stnavatele jsou plné odecitatelnou polozkou od zékladu
dané¢. Na obou stranach je tato castka také osvobozena od odvodi na socidlni
a zdravotni pojisténi. Z uvedené¢ho vyplyva, Ze Castka, kterou zaméstnavatel ptispiva

zaméstnanci, je ¢istou mzdou zaméstnance.

Druhou ¢asti socialnich vyhod jsou dodatkova dovolend, Zivotni a pracovni jubilea
a vyhodnoceni nejlepsiho pracovnika roku, které jsou na strané¢ zameéstnavatele
nakladovou polozkou, ale podléhaji odvodim na socialni a zdravotni pojisténi. Totéz

plati na stran€¢ zamé&stnance.
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Mezi vyhody managementu a klicovych zaméstnanch lze také pocitat vyuzivani
sluzebniho automobilu pro soukromé ucely a vyuzivani mobilnich telefonli stejnym

zpusobem. Tyto vyhody jsou vSak poskytovany za uplatu.

2.3 Dotaznikové Setfeni

Provedla jsem dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci podniku. Dotaznik je ptfilozen
v ptiloze ¢. 1. Dotaznikové Setfeni bylo dobrovolné a anonymni. Informace, které jsem
zjistila pouziji ke zlepSeni soucasného motivaéniho systému a také budou k dispozici
pro vedeni spole¢nosti. Celkové jsem rozdala 50 dotaznikil a vSechny se mi vratily zpét.
V dotazniku jsem zvolila uzaviené odpovédi, kdy pracovnici méli vybrat jednu moznou

odpovéd’ ze 2 — 5 nabizenych.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 50 zaméstnancu, z toho 19 Zen a 31 muzd. Tito
zaméstnanci jsou také rozdeleni do 2 kategorii. Zde jsem oslovila 18 zaméstnancl
z kategorie technicko-hospodaiskych (TH) a 32 pracovnikti z kategorie délnickych
povoléni (D).

Vice neZ polovina zaméstnancl pracuje v podniku 6 a vice let a 72% zaméstnanci zde
chce i nadale pracovat nejméné po dobu 6 let. Ztoho mizeme usuzovat, Ze jsou
Vv podniku spokojeni. Spolecnost jim poskytuje urcité motivacni prostredky, které je

do ur¢ité miry uspokojuji a nemaji potiebu hledat zaméstnani v jinych podnicich.
V nasledujici tabulce €. 5 najdeme souhrnny piehled otazek a pocet odpovédi na tyto
otazky. Vsichni pracovnici odpovédéli na vSechny otazky, kromé otazky ¢. 6., kdy jeden

neodpoveédel.

Tab. &. 5: Vysledky dotaznikového $etfeni (Zdroj: Vlastni vypracovani)

a) b) c) d) e) Celkem
Otazka ¢. 1 19 31 50
Otazka ¢. 2 18 32 50
Otazka ¢. 3 12 4 7 27 50
Otazka ¢. 4 5 3 6 36 50
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Otazka ¢. 5 12 4 19 15 50
Otazka ¢. 6 9 24 7 9 49
Otazka ¢. 7 6 38 4 2 50
Otazka ¢. 8 47 3 50
Otazka ¢. 9 10 18 10 12 50
Otazka ¢. 10 33 4 11 2 50
Otazka ¢. 11 25 15 10 50
Otazka ¢. 12 6 8 12 8 16 50
Otazka ¢. 13 34 3 13 50
Otazka ¢. 14 20 18 9 3 50

Odpovédi na otazku €. 6: Motivuji Vas priplatky za praci k lepSim pracovnim

vykonim?

Skoro polovina zaméstnanct odpovédéla, ze je priplatky za praci motivuji k lepSim
pracovnim vykonim, stejné jako 18 %, ktefi odpovédéli, ze spiSe ano. Objevovali

se i odpoveédi, ze zaméstnavatel zadné priplatky neposkytuje, coz vidim ve Spatné

informovanosti téchto zaméstnancu.
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Graf ¢. 1: Otazka €. 6 (Zdroj: Vlastni vypracovani)




Odpovédi na otiazku €. 9: Zniate zaméstnanecké vyhody poskytované Vasim

zaméstnavatelem?

Graf ¢. 2: Otazka €. 9 (Zdroj: Vlastni vypracovani)

Polovina zaméstnanct nezna zaméstnanecké vyhody, kterych mize vyuzivat. Vzhledem
K tomu, ze v podniku pracuje nejvétsi pocet zaméstnanct déle nez 6 let, méli by vyhody
jiz znat. Kdyby se zlepsila informovanost o téchto vyhodach, lidé by urcité byly i vice

spokojeni se svym zaméstnavatelem.

Odpovédi na otazku ¢&. 11: VyuZivate moZnosti prispévku na penzijni a Zivotni

pripojisténi?

Graf ¢. 3: Otazka ¢. 11 (Zdroj: Vlastni vypracovani)
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Polovina zaméstnanci vyuziva pfispévku na penzijni a zivotni pfipojisténi hrazené
zaméstnavatel. 30 % zaméstnancli vyuziva alespon jednoho z téchto vyhod a 20 %

pracovnikl nevyuziva téchto vyhod vibec.

Odpovédi na otazku ¢. 12: Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste uvitali, aby Vas

zaméstnavatel poskytoval?

p>

Graf ¢. 4: Otazka ¢. 12 (Zdroj: Vlastni vypracovani)

32 % zaméstnancli by mélo zajem o zajistovani ¢i hrazeni dopravy do zamé&stnani. 24 %
pracovnikl by uvitalo zvyhodnéné plijcky, které by zaméstnavatel svym zaméstnanctim
nabizel. 16 % pracovnikd by chtélo pfispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci
sluzby a stejné procento by chtélo prispévky na zdravotni péci, napt. na ockovani, vady
zraku apod. 12 % zaméstnanct by uvitalo pfispévky na sportovni a kulturni vyuziti.
Nejvice chténé vyhody zaméstnanc se budu snazit zatadit do nového motivaéniho

systému podniku.
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Odpovédi na otazku ¢. 13: Uvitali byste vice informaci ohledné nabizenych

zaméstnaneckych vyhod?

Graf €. 5: Otazka ¢. 13 (Zdroj: Vlastni vypracovani)

68 % zaméstnanci by uvitalo vice informaci ohledné nabizenych zaméstnaneckych

vyhod. 26 % pracovnikll vSe o zaméstnaneckych vyhodach vi a 6 % se o n¢ nezajima.

Odpovédi na otazku & 14: Doporuéili byste spoleénost STROJIRNA OSLAVANY,

spol. s r.o. i svym znamym?

Graf ¢. 6: Otazka ¢. 14 (Zdroj: Vlastni vypracovani)
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40 % zameéstnancli by spiSe doporucilo spolecnost i svym znamym, stejné tak 36 %
pracovnikl by tento podnik urcit€ doporucilo. Tyto vysledky jsou pro organizaci urcité

velmi ptiznivé.

Shrnuti dotaznikového Setfeni

Z dotaznikového Setfeni vypliva, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se mzdou, kterou
za svou praci dostavaji. Priplatky je vSak motivuji k lepSim pracovnim vykonim.
V organizaci se bézn¢ pracuje prescas. Na zaméstnance jsou kladeny velké naroky,
které nestihaji plnit béhem bézné pracovni doby. Na druhé stran¢ organizace prosperuje
a musi plnit zakazky v danych terminech. Zaméstnanci davaji prednost finan¢nimu
odmeénovani. 20 % lidi by vsak uvitalo 1 pochvalu ¢i moznost kariérniho ristu, coz je

také velmi dulezité.

Velky problém je vneznalosti zaméstnaneckych  vyhod  poskytovanych
zaméstnavatelem. Coz sveédEi o Spatném predavani informaci mezi vedenim organizace
a pracovniky. Nejvice atraktivni vyhodou pro pracovniky je tyden dovolené navic
nad ramec zakoniku prace. Polovina lidi vyuziva jak penzijni tak zivotni ptipojisténi.
Pétina zamé&stnanci vSak téchto vyhod nevyuziva, protoze si nedokazou toto ptipojisténi
sjednat ¢i zafidit. Pracovnici by méli nejvice zdjem o zajiStovani ¢i hrazeni dopravy
do zaméstnani a 0 zvyhodnéné pujcky, které by zaméstnavatel poskytoval. Urcité by
se méla zlepsit informovanost zaméstnancd, které vyhody jim zamé&stnavatel poskytuje.
Ptiznivou informaci je, ze vétSina zaméstnancii by tento podnik doporucila i svym

znamym.
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3 Vlastni navrhy reSeni

Na zdkladé provedené analyzy motiva¢niho systému a dotaznikového Setfeni mezi
pracovniky jsem vytvofila navrhy na zlepSeni stavajiciho systému. Tyto navrhy by mély
hlavné vést k vys$s§i motivaci k praci a tedy i ke zvySeni vykonnosti zaméstnanct.
Spole¢nost by méla nabizet ty zaméstnanecké benefity, které jsou pro pracovniky

vyhodné a motivujici.

3.1 Penzijni a Zivotni pripojiSténi

Penzijni a zivotni pfipojisténi je jiz zafazeno do stavajiciho motiva¢niho systému.
Na penzijni piipojisténi spolecnost pfispiva castkou 200 K¢ kazdy mésic. Toto
pfipojisténi si musi pracovnik sjednat kazdy sam u jakékoliv pojistovny. Na Zivotni
pripojisténi také podnik pfispiva a to castkou 500 K¢ za mésic. Toto pripojisténi
si zamé&stnanec musi sjednat u spole¢nosti Kooperativa pojistovna, a.s., s kterou ma
firma podepsanou ramcovou smlouvu. Na tyto pfispévky mé néarok kazdy zaméstnanec

této spole¢nosti po odpracovani zkusebni doby (ST-OS. 2011c).

Polovina zaméstnancti téchto vyhod vyuziva, ale pétina ne. Problém vidim v malé
informovanosti pracovnikii o moznosti sjednani pfipojisténi ¢i v neschopnosti si je
zafidit. Zamé&stnanecké vyhody muize kazdy pracovnik najit ve smérnici spolecnosti,

s kterou je pfi ndstupu do zaméstnani seznamen.

Abychom uleh¢ili zaméstnancim sjednani pfipojiSténi, bylo by dobré, kdyby kazdy
mésic zastupce dané pojistovny dojizdél do spolecnosti, kde by si mohli zaméstnanci
ptipojisténi sjednat. Dalsi moznosti je domluveni schiizky v jiném terminu a na miste,
které¢ zaméstnanci vice vyhovuje. Kazdy novy zaméstnanec obdrzi na personalnim

oddéleni formulaf zadosti o sjednani ptipojisténi a bude informovan o jeho moznostech.

Vyhody a nevyhody penzijniho a Zivotniho pripojiSténi
Na strané zaméstnance je jak Zivotni tak penzijni pfipojisténi osvobozeno od dané
z pfijmu ze zavislé Cinnosti, pokud v thrnu za oba druhy pojisténi nepiesdhne vysi

24000 K¢ ro¢né¢ od jednoho zaméstnavatele. N&§ zaméstnavatel plati v Ghrnu
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za zamé&stnance castku 8 400 K¢ rocné, aproto je tato Céastka osvobozena od dané
z piijmu. Tuto dafiovou vyhodu si zaméstnanec muze uplatnit, protoze mu tento
prispévek zaméstnavatel neposkytuje na jeho osobni ucet v penézni podobé. Tyto
pfispévky rovnéz nevchazi do vyméfovaciho =zakladu pro odvod socialniho
a zdravotniho pojisténi. Narok na danovou ulevu ma zaméstnanec, ktery ve zdanovacim
obdobi zaplatil ¢astku vyssi nez 6 000 K¢. To znamena, Ze jeho pfispévek musi Cinit
mésicné vice jak 500 K¢. Maximalni vyse ptispévku, ktery si mize poplatnik uplatnit je
12 000 K¢. U zaméstnavatele budou tyto pfispévky na zivotni a penzijni piipojisténi
dafloveé uznatelnym nakladem bez ohledu na jejich vysi (Zékon o danich z ptfijmu: uplné

znéni zakona €. 586/1992 Sb. ze dne 20. listopadu 1992, 2005-2012).

Obg¢ ptipojisténi jsou pro zaméstnance velmi vyhodné. Pracovnik si muze spofit na hors$i
Casy, zajistit rodinu pro ptipad jeho urazu ¢i smrti. Penzijni pfipojisténi napomaha
zachovat zivotni uroven i po odchodu do dichodu, protoze je zdrojem pravidelného

piijmu.

3.2 Hrazeni dopravy do zaméstnani
Doprava do zaméstnani velmi ovliviiuje zaméstnance v otazce, zda jsou se svou praci
spokojeni, ¢i si radéji budou hledat praci s lepsi dopravni dostupnosti. V poslednich

letech naklady na dopravu rostou a tim 1 ndklady na dopravu zaméstnance.

Navrhla bych hrazeni dopravy do zaméstnani. Spole¢nost by méla uzavienou smlouvu
s dopravnim podnikem. Tento podnik by umozioval nakup mési¢ni predplatné jizdenky
za zvyhodnénou cenu. Tuto pfedplatnou jizdenku obdrzi zaméstnanec, ktery bydli mimo
mésto Oslavany, ve vysi 300 K¢ kazdy mésic. Na tuto jizdenku by mél ndrok
zaméstnanec po odpracovani zkuSebni doby, mimo pracovniki, ktefi maji sjednany

pracovni pomér na zakladé dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti.
Vyhody a nevyhody hrazeni dopravy do zaméstnani

Ve spolecnosti pracuje vétSina zaméstnancu z Oslavan, tedy z mista kde podnik sidli.

Timto pfispévkem bychom chtéli pomoci dojizd&jicim pracovnikiim z blizkého okoli.
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Znevyhodnéni jsou pracovnici, ktefi do zaméstnani jezdi vlastnim dopravnim

prostfedkem.

Na strané¢ zaméstnance je toto nepenézni plnéni zdanitelnym pfijmem ze zavislé
¢innosti. Tento pfijem je dil¢éim zdkladem dan€ z pfijmu fyzickych osob a neni
osvobozen, tedy je zdanovan. V naSem pfipadé jde o nepenézni plnéni a tedy
zdanitelnym pfijmem je hodnota tohoto plnéni vyjadiend v penézich. Tyto pirispévky
vpenézni i nepenézni formé navy$uji hrubou mzdu. Castka podléhd odvodim
pojistného na socidlni a zdravotni pojisténi. U zaméstnavatele jsou vydaje na dopravu
daniovym vydajem (Zakon o danich z pfijmt: Uplné znéni zdkona ¢. 586/1992 Sb.
ze dne 20. listopadu 1992, 2005-2012).

Naklady pro spole¢nost

Ve spoleénosti pracuje 160 zaméstnancu z toho asi 60 dojizd&jicich. Pro vypocet
nakladi budeme uvazovat, ze této vyhody vyuzije vSech 60 zaméstnancu. Naklad
pro spolecnost tvoifi 18 000 K¢ za mésic + 34% socidlni a zdravotni pojisténi. Celkové
naklady ¢ini 24 120 K¢ za mésic, coz predstavuje ¢astku 289 440 K¢ za rok. Naklad

si zamé&stnavatel uplatni jako danovy vydaj.

3.3 Zvyhodnéné piijécky zaméstnanciim

Zamé&stnanci by méli moZznost vyuzivat zvyhodnénych ptijéek s nizkym tGrocenim, které
by zaméstnavatel poskytoval. Zaméstnanec by musel uzaviit smlouvu o plijcce. V této
smlouvé by se zavazal splatit pijcku v pozadované vysi a do stanoveného terminu.
Za poskytnutou pijcku by zaméstnanec rucil svym majetkem. Pti nedodrZzeni podminek
smlouvy, napt. pfi pozdni Ghradé splatky, musi zaméstnanec uhradit trok z prodleni.
Pijcku by mohli ziskat pracovnici, kteti v podniku pracuji déle nez 2 roky a nemaji
pracovni pomér na dobu urcitou. Pracovnik se ve smlouvé zavazuje, Ze po obdrZeni

finan¢niho obnosu prokaze, na jaky tcel byly penize pouzity.
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Vyhody a nevyhody zvyhodnénych piijéek zaméstnancim

Na stran¢ zaméstnance je prijeti navratné ptujcky od zaméstnavatele pfedmétem dané
z piijmu. Pokud se jedna o pajéky nabytové ucely do vySe 100000 K¢
nebo k pieklenuti tizivé finan¢ni situace do vySe 20000 K¢, jsou tyto pujcky
osvobozeny od dané ze zavislé Cinnosti. Stejné¢ jako u zaméstnance postizeného
zivelnou pohromou az do vyse 1 000 000 K¢ na bytové ucely a do vyse 200 000 K¢
k pieklenuti tizivé finanéni situace jsou tyto pujc¢ky osvobozeny. Také je zde podminka,
ze musi jit o pijcky navratné. Na stran¢ zameéstnavatele nejsou poskytované pujcky
danovym vydajem, avSak uroky z ptjcky jsou zdanitelnym piijmem (Zakon o danich

z prijmu: aplné znéni zakona ¢. 586/1992 Sh. ze dne 20. listopadu 1992, 2005-2012).

3.4 Prispévky na zdravotni péci

Zameéstnavatel by poskytoval zaméstnanclim poukazy na rehabilitace a masdze, na vstup
do bazénil a saun, na vitaminy a jiné Iéky slouzici k posileni organizmu, na preventivni
prohlidky, na ockovani, na bryle ¢i kontaktni coCky, na zubni ndhrady, na lazenské
pobyty ¢i jiné ozdravné kury. Tento poukaz mohou pouzit jen v mistech uréenych
zaméstnavatelem. Hodnota poukazu by dosahovala hodnoty 1 000 K¢ a zaméstnanec by
mél na n¢j narok jednou rocné. Poukaz by mohli vyuzit i manzel ¢i manzelka a jejich

deéti.

Vyhody a nevyhody prispévkii na zdravotni péci

Na strané zaméstnance jde o nepenézni plnéni poskytované zaméstnavatelem
ze socidlniho fondu nebo ze zisku. Toto plnéni je od dané z piijmu fyzickych osob
osvobozeno. U zaméstnavatele neni tento nepenézni vydaj vydajem danovym (Zakon
0 danich z pfijmi: Gplné znéni zdkona €. 586/1992 Sb. ze dne 20. listopadu 1992, 2005-
2012).

Pozitivnim pfinosem pro zaméstnavatele je vys$Si motivovanost pracovnikli a piispéni

k odpocinku po praci i ke zvyseni fyzické a dusevni vitality.
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Naklady pro spole¢nost
Celkové naklady pti poskytovani tohoto prispévku 160 zaméstnancim podniku ¢ini
160 000 K¢&. Tato ¢astka nepodléha odvodiim na zdravotni a socialni pojiSténi, protoze

je vyplacena ve forme poukazu.

3.5 Prispévek na predsSkolni a Skolni pomicky

Mym dalSim navrhem by bylo poskytovani piispévku na predSkolni a Skolni pomiicky
détem zaméstnanct spolecnosti. Byl by uren napt. na Skolni batohy, seSity, ucebnice,
psaci potieby ¢i na télovychovné potieby. Zaméstnavatel by pfispival ¢astkou 500 K¢&
zarok kazdému zaméstnanci. Zaméstnanec poifidi zbozi v prodejnach urcenych
podnikem. Tato prodejna vystavi a zasle fakturu na odbératele ST-OS, spol. s r.o0., ktera
provede jeji uhradu. Rozdil mezi cenou nakoupenou a vysi ptispévku 500 K¢

zaméstnanec uhradi v hotovosti na pokladné spolecnosti.

Vyhody a nevyhody prispévkii na predskolni a §kolni pomtcky

Prispévek na predskolni a Skolni pomucky Ize povazovat za nepenézni plnéni, které je
poskytovano z fondu kulturnich a socidlnich potieb. Zaméstnavatel mysli 1 na osobni
Zivot zaméstnance a na jeho rodinu. Timto se snazi pomoci rodi¢im s détmi k pofizeni

jiz tak drahych ucebnich pomticek.

Niaklady pro spole¢nost
Néklady na tento piispévek by za rok ¢inily 80 000 K¢&.

3.6 Informovanost

Nedostatky v informovanosti bych vidéla v neznalosti zaméstnaneckych vyhod
poskytované zaméstnavatelem. Zaméstnaneckych vyhod vyuZzivaji hlavné technicko-
hospodarsti pracovnici, ktefi maji denné piistup k pocitacim a tedy i ke smérnicim
spolecnosti. Proto bych navrhla, aby na kazdé hale byly zfizeny pocitace. Na nich by

se zaméstnanec mohl informovat o vyhodach, které jsou mu spole¢nosti nabizeny. Také
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by zde byl upozornén na piipadné zmény ¢i nové vyhody. Struény piehled

0 zameéstnaneckych vyhodéach by mél byt vyvésen i na podnikovych nasténkach.

Vyhody a nevyhody zFizeni pocitacu

Pocitace budou umistény v jidelnich koutech, které se nachdzi v kazdé hale. Jidelni
kouty jsou z hlediska Cistoty optimalnim a jedinym feSenim. V pocitac¢ich zaméstnanec
nalezne pouze smeérnice a informace, které se tykaji hospodafeni spolecnosti.

K pocitacim maji zaméstnanci ptistup v dob¢ piestavky na obéd ¢i po pracovni dobg.

Je dobré, ze v pocitacich zaméstnanec ziska prehled o poskytovanych zaméstnaneckych
benefitech a o jejich vyhodich. Zameéstnavatel ale nezabrdni tomu, aby pracovnici

nepouzivali pocitace i v pracovni dobé.

Naklady pro spole¢nost
Je potieba zakoupit pét novych pocitact, které budou rozmistény v jednotlivych halach.

Néklady na jeden pocita¢ a na programové vybaveni budou €init cca 20 000 K¢.

3.7 Komunikace se zaméstnanci

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci davaji piednost financnimu
odménovani, ale 20 % pracovnikli by uvitalo i pochvalu ¢i moznost kariérniho ristu.
Pochvala je velmi dalezitym nastrojem motivace. Vedouci pracovnici by méli projit
Skolenim v oblasti komunikace a motivace zaméstnancl. Pochvalou ziska pracovnik
jistotu, Ze praci vykonava dobie a kvalitn€. Zaméstnanci nejsou ve stresu a v napéti,

rvroe

a proto se zvysi jejich pracovni nasazeni i radost z odvedené prace.

Pii obsazovani pracovnich mist na vysSich pozicich by se méli upfednostnovat
pracovnici ze spoleCnosti. Tito zaméstnanci jiz znaji chod spolecnosti a maji bohaté
pracovni zkuSenosti v tomto podniku. Vedouci pracovnici znaji jejich kvality a védi, co
podniku jesté¢ mohou nabidnout. Proto by m¢l kazdy zaméstnanec pracovat tak, aby mu

byla ddna moZnost tohoto kariérniho ristu.
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Kazdy zamé&stnanec spolecnosti by mél moznost piijit s vlastnimi zlepSovacimi navrhy
jak ke zkvalitnéni vyroby, tak ke zlepSeni pracovniho prostiedi ¢i moralky na pracovisti.
Zamgéstnanci by tyto navrhy odevzdali svym mistrim, ktefi by je nasledné
prodiskutovali s vedenim spole¢nosti. Nejlep$i navrhy by byly odménény finanéni

¢astkou a poté realizovany.

3.8  Shrnuti navrhu na zlepSeni
Mezi mé nejdulezitéj$i navrhy patfi:
- pomoc pii zfizovani penzijniho a zivotniho pfipojisténi,
- hrazeni dopravy do zaméstnani,
- zvyhodnéné piijcky zaméstnancliim,
- prispévky na zdravotni péci,
- prispévky na ptedskolni a Skolni pomiicky,
- zlepSeni informovanosti tykajici se hlavné poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod,
- komunikace se zaméstnanci ve formé pochval, moznosti kariérniho ristu

¢i vlastnich zlepSovacich navrhi od zaméstnancti spolecnosti.

3.9 Ekonomické zhodnoceni
V nasledujici tabulce ¢ 6 mlUzeme vidét naklady plynouci pro spolecnost

za predpokladu, Ze navrhovanych vyhod vyuziji vSichni zaméstnanci.

Tab. €. 6: Naklady na zavedeni mych navrhu (Zdroj: Vlastni vypracovani)

Socialni vyhody ¢i sluzby Naklady za rok
1. Hrazeni dopravy do zaméstnani 289 440
2. Prispévky na zdravotni péci 160 000
3. Prispévky na predskolni a Skolni pomticky 80 000
4, Koupé pocitact 100 000
Celkem 629 440
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Nejvétsi polozku naklada tvoifi hrazeni dopravy do zaméstnani. Touto vyhodou bych
ve spole¢nosti ST-OS, spol. sr.o. Dalsim nakladem je 160 000 K¢ na piispévky
na zdravotni péci. Tento prispévek slouzi k odpocCinku pracovnikii a ke zvySeni jejich
zdravi. Piispévky na ptedskolni a Skolni pomtcky tvoii naklad ve vysi 80 000 K.
Zaméstnavatel by touto vyhodou myslel i na osobni zivot zaméstnance a zejména
na potfeby jeho déti. Posledni polozkou nakladu je koupé pocitaci, které by se pouzily
pro rozsifeni informovanosti o poskytovanych zaméstnaneckych benefitech. Ostatni jiz
zminéné navrhy nejsou pro spolecnost ndkladem, protoze se na né¢ nemusi vynalozit

zadné penézni prostiedky. Celkové naklady ¢ini 629 440 K¢.

Naklady spojené se zavedenim mych navrhii nejsou nizké, ale v jejich dusledku by
se méla zvysit motivovanost zaméstnanct k praci a tudiz i jejich vykonnost. Pracovnici
budou vice odpocati. Pochvalou od nadfizenych pracovnikl ziskaji vétsi sebedivéru
a zrychli se jejich pracovni tempo. Budou se snazit udrzet si dobré jméno, aby dostali
Sanci na vysSich a lépe placenych pozicich. Zaméstnanci mohou ptichazet se svymi
zlepSovacimi navrhy. Timto pracovnik ziskd moznost podilet se na chodu spolecnosti

a fici svij nazor.
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Zavér

Hlavnim cilem mé bakaléaiské prace byl na zdkladé teoretickych poznatki a provedené
analyzy soucasného stavu navrh na =zlepSeni stavajiciho motivaéniho systému
ve spolecnosti. Motivacni systém je dulezitym faktorem, ktery ma vliv jak
na spokojenost tak na samotny vykon zaméstnance. Musi byt realizovan tak, aby

pfinasel vyhody jak zaméstnanciim tak zaméstnavateli.

Prvni Cast prace se vénuje teoretickym poznatkiim, které jsou Cerpany z odborné
literatury, jenz se tyka zkoumaného tématu. Vysvétleny jsou zakladni pojmy, jako je
motivace, stimulace a rozdil mezi nimi. Dale jsou zde naznaCeny hlavni zdroje
motivace, teorie motivace ¢i jaky ma motivace vliv na vykon pracovnika. Poté je prace

zaméiena Na motivaci ve form¢ hodnoceni a nasledného odménovani pracovniki.

Druha &ast prace se zabyva analyzou motivacniho systému u podniku STROJIRNA
OSLAVANY, spol. s r.0., ktera byla vybrana ke zpracovani bakalatrské prace. Jsou zde
popsany zakladni informace o spolecnosti, jejich vyrobky, odbératelé a soucasny

motivacéni systém.

Poté bylo provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci. Bylo osloveno 50
pracovnikl, 18 zaméstnancti z kategorie technicko-hospodaiskych (TH) a 32
pracovnikll z Kategorie délnickych povolani (D). Z dotazniku se zjistily nedostatky
V motivovani pracovnikl, které by se meély zlepSit. Zaméstnanci nejsou spokojeni
se mzdou, kterou za svou praci dostavaji. Ptiplatky je v§ak motivuji k lep§im pracovnim
vykoniim. Velky problém je v neznalosti zaméstnaneckych vyhod poskytované
zaméstnavatel, coz svéd¢i o Spatném predavani informaci mezi vedenim organizace
a pracovniky. Polovina lidi vyuzivd jak penzijni tak Zivotni pfipojisténi. Pétina
zaméstnancli vSak té€chto vyhod nevyuZiva, protoZe si nedokdZou toto piipojiSténi
sjednat ¢i zafidit. Pfiznivou informaci je, Ze vétSina zaméstnancl by tento podnik

doporucila i svym znamym.

Stavajici motivacni systém by mél byt doplnén o dalsi vyhody, které by zaméstnanec

mohl Cerpat. Spole¢nost by poskytovala hrazeni dopravy do zaméstnani, zvyhodnéné
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pujcky zaméstnancim, pfispévky na zdravotni péci, ptispévek na predskolni a Skolni
pomucky. U pfispévku na zivotni a penzijni piipojisténi by byla moznost sjednani
piipojisténi pfimo ve spolecnosti nebo po domluve 1 na misté, které zaméstnanci vice
zaméstnaneckych vyhodach. Byl by zfizen pocita¢ na kazdé hale, aby i zaméstnanci
délnickych profesi méli moznost v dobé prestavky nahlédnout do smérnic spolecnosti.
Ve spoleCnosti by se také meéla zlepSit komunikace ve formé pochval, moznosti

kariérniho rtistu ¢i vlastnich zlepSovacich navrhli od zaméstnancti spolecnosti.

Doufam, ze moje bakalaiska prace poslouzi pro vedeni spolecnosti ke zkvalitnéni

motivacniho systému, protoze spokojeni zaméstnanci vytvaii spokojenou spolecnost.

60



Seznam pouZzitych zdroju

ADAIR, J. 2004. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing. 178 s. ISBN 80-
86851-00-1.

ARMSTRONG, M. 2006. Jak se stat jeste lepsi manazerem: kompletni soupis
osvedcenych technik a nezbytnych dovednosti. 6. vyd. Praha: Ekopress. 308 s. ISBN 80-
86929-00-0.

ARMSTRONG, M. 2009. Odmérnovani pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing.
442 s. ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, M. 2002. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing. 856
s. ISBN 80-247-0469-2.

BEDRNOVA, E., NOVY, 1. 2007. et al. Psychologie a sociologie Fizeni. 3. rozs. vyd.
Praha: Management Press. 798 s. ISBN 978-80-7261-169-0.

BPS BUSINESS PROCESS SERVICES. 2007. T7i oblasti hodnoceni [online].
[cit. 2011-11-25]. Dostupny z: http://www.bpm-tema.blogsport.com/

HRONIK, F. 2006. Hodnoceni pracovnikii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing. 126 s.
ISBN 80-247-1458-2.

IMAI, M. 2004. KAIZEN: metoda, jak zavést uspornéjsi a flexibilnéjsi vyrobu
v podniku. 1. vyd. Brno: Computer Press. 272 s. ISBN 80-251-0461-3.

IMAI, M. 2010. KAIZEN: osvédcend praxe ceskych a slovenskych podniki. 1. vyd.
Brno: Computer Press. 234 s. ISBN 978-80-251-2349-2.

ITSOLUTION. 2011. Maslowova teorie [online]. [cit. 2011-11-25]. Dostupny z:

http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.al4.html

61


http://www.bpm-tema.blogsport.com/
http://www.itsolution.cz/maslowova-teorie.a14.html

KOUBEK, J. 2004. Rizeni pracovniho vykonu. 1. vyd. Praha: Management Press. 209 s.
ISBN 80-7261-116-X.

MAYEROVA, M. 1997. Stres, motivace a vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada Publishing.
132 s. ISBN 80-7169-425-8.

PLAMINEK, J. 2010. Tajemstvi motivace. 2. dopl. vyd. Praha: Grada Publishing. 127 s.
ISBN 978-80-247-3447-7.

RYCHTARIKOVA, Y. 2008. Kritikou a pochvalou kvyssi motivaci zaméstnancii.
1. vyd. Praha: Grada Publishing. 135 s. ISBN 978-80-247-2100-2.

ST-0S. 2011a. ST-OS [online]. [cit. 2011-11-27]. Dostupny z: http://www.st-0s.cz/
ST-0S. 2011b. Mzdové a zaméstnanecké zalezZitosti. Oslavany.

ST-0S. 2011c. Pravidla poskytovini socidlnich vyhod a sluzeb ve STROJIRNE
OSLAVANY, spol. s r.o.. Oslavany.

Zadkon o danich z prijmii: uplné znéni zdkona ¢. 586/1992 Sb. ze dne 20. listopadu 1992
[online]. 2005-2012 [cit. 2012-05-09]. Dostupny z: http://zakony-online.cz/?3&q3=all

62



Seznam obrazku

Obr. €. 1: Rozdil mezi motivaci a Stmulaci ........c.ooceeiiiiiiiiii i 15
Obr. €. 2: Maslowova hierarchie potfeb ..........cccoviiiiiiiiiiii s 23
Obr. €. 3: Tti oblasti hodNOCeN ..........coiiiiiiiiiicec e 28
Obr. €. 4: Organizacni struktura podniku ST-OS ... 37

Seznam tabulek

Tab.
Tab.

(@3

. 1: Slozky celkoVE OdMENY .......oiviiiiiiiiiciic s 31

(@3

. 2: VySe tarifu (Tn) a tarifu maximalniho (Tmax) pro zaméstnance kategorie D 40

Tab. €. 3: VySe tarifu narokového (Tn) a tarifu maximélniho (Tmax) pro zaméstnance

KATEOOITE TH .ottt 41
Tab. €. 4: Naklady na socidlni vyhody a sluzby za rok 2011 .........ccevviiiiiiiciiicn, 44
Tab. €. 5: Vysledky dotaznikoveho Setfeni..........ccoovveiiiiiieiiiiiec e 45
Tab. €. 6: Naklady na zavedeni mych navrhil..........ccooooiiiiiiii e, 57

Seznam grafi

Graf €. 1: OtAZKA C. 6 .eeiiiiiieie et 46
Graf €. 2: OtAZKA €. 9 .ot 47
Graf €. 3: OtAZKA €. 11 oot 47
Graf €. 4: OtAZKa C. 12 ..o 48
Graf €. 5: OtAzKa €. 13 .o 49
Graf €. 6: OtAZKA €. 14 ..o 49

Seznam vzorcu

Prilohy

Pfiloha ¢. 1: Dotaznik

63



Pfiloha ¢. 1

Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Pavla Hordkovd a jsem studentkou 3. rocniku VUT v Brné¢ Fakulty
podnikatelské oboru danové poradenstvi. Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
zkouma Vasi spokojenost s motivaénim systémem podniku STROJIRNA OSLAVANY,
spol. sr.0. Dotaznik je anonymni a informace, které zjistim pouziji ke zlepSeni
souc¢asného motiva¢niho systému a také bude k dispozici pro vedeni spole¢nosti.

Déekuji Vam za Vas Cas.

Zakrouzkujte jednu vhodnou odpovéd'.

1) Jakého jste pohlavi?
a) zena

b) muz
2) Do jaké kategorie zaméstnanct patiite?
a) kategorie zaméstnancti technicko-hospodaiskych (TH)

b) kategorie zaméstnanct délnickych povolani (D)

3) Jak dlouho pracujete v podniku?

a) 0-2roky
b) 2 -4 roky
Cc) 4-6let

d) 6avice let

4) Jak dlouho si myslite, Ze zde budete pracovat?

a) 0-2roky
b) 2-—4roky
c) 4-6let

d) 6 avice let



5) Myslite si, ze Vase mzda odpovidé praci, kterou v podniku vykonéavate?
a) spise ano
b) ano
C) spiSe ne
d) ne

6) Motivuji Vas ptiplatky za praci k lepSim pracovnim vykontim?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
d) ne

7) Pracujete ptescas?
a) spise ano
b) ano
C) spiSe ne

d) ne

8) Jakému druhu odménovani davate prednost?
a) finan¢ni odmeénovani (napf. prémie, ptiplatky)

b) nefinan¢ni odménovani (napt. pochvala, moznost kariérniho ristu)

9) Znate zamé&stnanecké vyhody poskytované VaSim zaméstnavatelem?
a) spiSe ano
b) ano
C) spiSe ne
d) ne

10) Ktera zamé&stnaneckd vyhoda je pro Vas nejvice atraktivni?
a) tyden dovolené navic
b) ptispévek na obédy

C) prispévek na penzijni a zivotni pfipojisténi



d) ocenovani pfi zivotnich a pracovnich jubileich

11) Vyuzivate moznosti piispévku na penzijni a Zivotni ptipojisténi?
a) ano, obou
b) ano, jednoho z nich
C) ne

12) Jakou zaméstnaneckou vyhodu byste uvitali, aby Vas zaméstnavatel poskytoval?
a) prispévky na sportovni a kulturni vyuziti zaméstnance
b) ptispévky na masazni, rehabilita¢ni a posilovaci sluzby
€) zvyhodnéné pijcky zaméstnanclim
d) ptispévky na zdravotni péci (napt. ockovani, vady zraku)

e) zajistovani ¢i hrazeni dopravy zaméstnanci do zaméstnani

13) Uvitali byste vice informaci ohledné nabizenych zaméstnaneckych vyhod?
a) ano
b) ne, nezajimam se o né

C) ne, v§e o nich vim

14) Doporu¢il byste spole¢nost STROJIRNA OSLAVANY, spol. sro. i svym
znamym?

a) spise ano

b) ano

C) spiSe ne

d) ne



