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Abstrakt

Tato diplomova prace na téma Motivace a odménovani zaméstnancii ve vybrané
spole¢nosti se zaméfuje na zadané téma v akciové spole¢nosti TRADIX UH. V teoretické
¢asti je vypracovana literarni reSerSe pro dana témata, které vedou ke zpracovani
analytické Casti prace. V nasledujici ¢asti je pfedstavena spolecnost, na kterou je prace
zpracovana, rozebrany jeji postupy, metody odménovani a motivace. Na zakladé
dotaznikového Setfeni je analyzovana soucasna situace v podniku z pohledu
zamgéstnance, systému odmeén a motivace. Na zaklad¢é vyzkumu jsou stanoveny navrhy a
opatfeni spojené s vétsi spokojenosti zaméstnancli, vhodnym systémem odmén a vyssi

motivaci zaméstnancu.
Abstract

This diploma thesis on Motivation and remuneration of employees in a selected company
focuses on a given topic in the joint stock company TRADIX UH. In the theoretical part
of the thesis, literary research is carried out for the given topics, which lead to the
processing of the analytical part of the work. In the next part of the thesis, the company
on which the work focuses are presented, its procedures, methods of remuneration and
motivation are discussed. Based on the questionnaire investigation, the current situation
in the company is analysed from the perspective of the employee, the system of
remuneration and motivation. Based on the research, proposals and measures are set out
for greater employee satisfaction, appropriate reward system and a higher motivation for

employees.
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UvoD

Jako téma mé diplomové prace jsem si vybrala motivace a odménovani zaméstnancii ve
nutné dbat na jejich spokojenost a loajalitu. Pro kazdou spole¢nost je dulezité najit si na
trhu prace kvalifikované pracovniky, ale zaroven si je také udrzet ve své organizaci co

nejdéle.

Spravné vytvofeny motivacni systém piispiva k vySsi vykonnosti a spokojenosti
zaméstnancl ve spolecnosti. Spolecnost musi vyuzivat nékolik prostfedkl, aby tyto
zaméstnance spravné motivovala. Mezi tyto prostfedky patii slozky odménovani, at’ uz
finan¢ni ¢i nefinan¢ni. Nastroje motivace jsou rizné. Nejcastéjsi formou motivace a

zaroveinl odménovani je samotnd mzda zaméstnancu.

Odménovani je dulezitou soucasti v oblasti personalni ¢innosti organizace. Cilem
odménovani je poznat zameéstnance, odhadnout jeho potfeby a na zdkladé téchto
informaci budovat spravny pftistup. Motivuje své zaméstnance k loajalité¢ a k podavani
lepsich pracovnich vykont, diky zaméstnaneckym benefitim a finanéni odméné. Nelze
ale vytvorit takovy motivaéni systém, ktery by vyhovoval vSem zaméstnancim

spole¢nosti.

r

Systém odménovani zaméstnancli by mél byt predev§im spravedlivy, motivujici a
srozumitelny pro vSechny zaméstnance. Zaméstnanci by s nim méli byt spokojeni a

akceptovat ho.

Diplomova prace se zabyva motiva¢nim systémem a systémem odméiovani ve vybrané
spole¢nosti. Pro vypracovani praktické ¢asti své diplomové prace jsem zvolila akciovou
spole¢nost TRADIX UH se sidlem ve Starém Mésté. Jednd se o stavebni firmu, kterd ma
pobocky po celé Ceské republice, v soucasné dobé je jich 13. Zabyva se nejen prodejem

stavebniho materialu, ale také realizacemi staveb.

Prvni ¢ast prace se zabyva literarni reSersi, jez popisuje poznatky o pracovni spokojenosti,
motivaci a o jednotlivych formach odménovani. V analytické ¢asti bude nejprve kratce
predstavena spolec¢nost a nasledné bude proveden prizkum spolecnosti na dané téma.

V dal§i ¢asti budou analyzovana ziskand data a budou okomentovany vysledky
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prizkumu. Na zavér budou navrzena doporuceni, kterd by pomohla k odstranéni
zjisténych nedostatktl, zlepSeni souc¢asného stavu a zvySeni spokojenosti zaméstnanct

S motivaci a odménovanim ve spolec¢nosti.
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Cile prace, metody a postupy zpracovani

Hlavnim cilem mé diplomové prace je navrh opatfeni a zmén v procesu motivace a
odménovani zaméstnancli ve vybrané spole¢nosti. Zmény budou navrzeny na zakladé
teoretickych znalosti, aktualniho stavu a prizkumu ve spole¢nosti. Navrzené zmény

budou slouzit ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a také ke zvySeni jejich motivace.
Diléi cile:

e Vyhotoveni literarni reSerSe na dané téma

e Piedstaveni spoleCnosti a jeji stru¢na charakteristika
e Zhotoveni dotaznikového Setieni

e Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

e Navrh opatfeni

Ve své diplomové praci na téma: Motivace a odménovani zaméstnanci ve vybrané
spole€nosti se budu zabyvat danou problematikou v akciové spole¢nosti TRADIX UH,

kterd byla ochotna spolupracovat a poskytnout mi vSechny potiebné udaje.

V prvni ¢asti budou popsana zakladni teoreticka vychodiska. Jednou z nich je samotny
proces motivace a jeji rozdéleni. Dale je to odménovani zaméstnancti a nasledné

hodnoceni jejich prace. A v neposledni fadé také pracovni spokojenost.

V druhé ¢asti prace bude strucné predstavena spolecnost, popsan jeji soucasny systém
odménovani a motivace zaméstnancl.. V praktické ¢asti bude vyuZito dotaznikového
Setfeni napfi¢ celou spole¢nosti. Na zavér bude vyhodnoceny prizkum a budou

nasledovat navrhy na opatieni, které povedou ke zlepSeni situace ve spole¢nosti.

13



1 Teoreticka vychodiska prace

V prvni ¢asti prace jsou vymezena teoreticka vychodiska prace, kterd jsou cerpana
z odborné literatury. Teorie je rozdélena do nékolika casti. Jako prvni je popsana
motivace, jeji rozdéleni a proces. V dalsi ¢asti je proces odménovani, popis systému
odménovani, mzdovy systém a vysvétleni jednotlivych ¢asti odmény. Dale je podrobné

popséano hodnoceni pracovniki, pracovni posudek a hodnoceni prace zaméstnanct.

1.1 Motivace

Slovo ,,motivace” vychazi z latinského jazyka. Pojem ,movere* vyjadiuje pohyb.
Motivace znazoriiuje silu a smér chovani, které pasobi na lidi, aby jednali uréitym
zpisobem. Lidé jsou motivovani, jestlize o¢ekavaji dosazeni cile ¢i hodnotné odmény pii

urcitém jednani. Muze vyjadiovat také cile, které si lidé stanovili. (Armstrong, 2015)

Existuje jen malo problémi, které jsou pro nasi kulturu dilezit€jsi nez pochopeni
motivace K praci. Stejné jako u vSech problémi psychologie existuje na toto téma mnoho

nazord, z nichz vét§ina odrazi osobni postoje nebo omezené zkuSenosti. (Herzberg, 1993)

Ugelem motivace je vytvofit pozitivni p¥istup k uréitému vykonu & chovani. Tento pojem
vétsinou vyjadiuje jak proces, tak i jeho vysledek. Jestlize se manazer trefi do spravnych
motivli zaméstnance, muze prace v ne¢kterych piipadech pokracovat i bez vnéjSich
podnétd. Lidé konaji svou praci, protoze je bavi a povazuji ji za dulezitou Cci
pozoruhodnou. Neni ale jednoduché se trefit do vhodnych motivi. Je zapotiebi mit o
lidech spravné a podrobné informace a také musime hodné védét o procesu motivace.

(Plaminek, 2015)

JestliZe jsou lidé dobfe motivovani, vyvijeji vétsi usili a vykonavaji néco navic. Tito lidé
mohou motivovat také sami sebe, a proto se v tomto piipadé se jedna o nejlepsi formu
motivace. Dillezitd je ale také dodatecna motivace, kterd vyplyva ze samotné prace,
zajimavych odmén ¢i kvalitniho vedeni. Tato dodate¢na motivace poméaha lidem k tomu,

aby nejlépe vyuzili svych znalosti a schopnosti a dosahovali tak nejlepsich vysledk.
Jsou vymezeny tii slozky motivace:

e Smér — kam clovek sméfuje a ceho se pokousi dosahnout,
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e  Usili — kolik namahy vynalozi k dosaZeni cile,

e Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi. (Armstrong, 2015)
17 zékladnich pravidel motivace (Plaminek, 2015):

1. Kovliviiovani lidi neslouzi pouze motivace.

2. Lidé by neméli byt pfizptisobovani k tkoltim, ale tikoly k lidem.

w

Jestlize neni moZzné upravit obsah tkolu, je zapotiebi pfinejmensim zménit formu
zadani.

Je dulezité rozliSovat motivaci, ktera je zddana a manipulaci, ktera je nepiijatelna.
Je zapotiebi, aby lidé byli alespoii s nécim spokojeni.

Kazdy clovék je citlivy na jiné podnéty.

N oo a &

Charakteristika ¢loveka se nejlépe poznd, kdyz se dostane ze zony setrvacnosti a

pohodli.

8. Strach z nepfijemného, muze byt pro ¢lovéka stejnou motivaci, jako tuzba po
piijemném.

9. Leckdy staci praci spravné popsat a objasnit.

10. Jestlize n¢kdo fekne slovo ,,nechci, mizou se pod tim ukryvat slova ,,neumim*
a ,,nemohu.

11. Je dulezité, abychom pii motivaci nemysleli jen na sebe, ale i na druhého.

12. S lidmi bychom mé¢li mluvit jak o praci, tak i o Zivote.

13. Odhadnéme, kdo je pravé ,,na pfijmu,* u partnera s kterym hovoiime.

14. Je dulezité, aby byl neustale podporovan osobni rozvoj lidi.

15. Je zapotiebi podporovat synergii a vyuzivat konflikty.

16. M¢li bychom byt pozitivnim vzorem pro okoli.

17. Je zapotiebi vyuzivat vSech sloZzek motivacniho pole.
Motivaci miizeme rozdélit na vnitini a vné&jsi.
1.1.1 Vnitfni motivace

Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdy lidé nabyvaji pocitu, Ze jejich prace je dulezita,
pozoruhodna a inspirativni a také Ze jim poskytuje volnost v jednani a rozhodovani.
Mohou dale rozvijet své znalosti a dovednosti a dosahnout uspéchu. Jedna se 0 motivaci,

ktera vychazi ze samotné prace a nevyvolavaji ji vnéjsi pobidky. (Armstrong, 2015)
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Existuji tfi opatfeni, kterd slouzi ke zvySeni motivace:

e Autonomie — lidé by méli mit moznost stanovit si vlastni plan a vice se orientovat
na dosahované vysledky nez na vykonanou praci;

e Dokonalost — manazeti by méli pomahat svym zamé&stnanctim k jejich neustalému
zlepSovani a spole¢né sledovat jejich pokrok;

e Ucel — jestlize cht&ji manaZefi piedavat zaméstnanctim instrukce a pokyny, musi
jim také vysvétlit, jak se, co déla a také z jakého duvodu se to déla. (Armstrong,
2015)

1.1.2 Vnéjsi motivace

Tyka se opatfeni, ktera kondme, aby byli 1idé motivovani, Coz zahrnuje odmény, ale také
tresty. Mezi odmény patii naptiklad zvySeni mezd, pochvaly a povySeni. Naopak mezi
tresty spada napiiklad disciplinarni fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy a kritika.
Motivétory, které pochézi z vné&jsi motivace, mohou mit bezprosttedni a vyrazny efekt,

ale vétSinou nepusobi dlouhodobé. (Armstrong, 2015)

1.1.3 Teorie motivace
Zname nékolik teorii motivace, které budou postupné popsany nize:

TEORIE INSTRUMENTALITY

Teorie instrumentality stavi na tom, ze odmény a tresty jsou idedlnim prostiedkem
formovani chovéani. Pokud budou odmény a tresty spjaty ptimo s vykonem zaméstnance,
bude je to vice motivovat k préci. Jestlize bude zaméstnanec vykonavat praci efektivné,
bude to mit vliv na vyplaceni odmén. Frederick W. Taylor napsal: ,,Je nemozné piimé&t
délniky béhem, jakkoliv dlouhé doby k tomu, aby pracovali usilovnéji nez pramérni

jedinci v jejich okoli, pokud jim to nezajisti podstatné a trvalé zvyseni jejich mzdy.

Tato teorie stoji predevsim na systému kontroly a nebere v potaz mnoho jinych lidskych
potieb. Nebere v tivahu ani to, Ze neformalni vztahy mezi zaméstnanci mizou mit velky

vliv na formalni systém kontroly. (Armstrong, 2015)
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TEORIE ZAMERENE NA OBSAH

Teorie zaméfené na obsah neboli teorie potieb maji za cil urcit faktory, které se vztahuji
k motivaci. Mezi autory téchto teorii patii Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg, Deci
a Ryan. Tyto teorie stavi na tom, ze soucasti motivace jsou potieby, ale pokud potiebu
neuspokojime, vznikne napéti a nerovnovaha. Jestlize bychom chtéli rovnovahu obnovit,
musime si dat cil, ktery bude mit za kol uspokojit potiebu a urcit chovani, které bude
sméiovat k dosazeni cile a uspokojeni potieby. Neuspokojené potieby jsou tedy

motivatorem pro chovani.

Na uvedeném obrazku vidime model procesu motivace, ktery je zalozen na uspokojovani
potieb. Teorie zaméfené na obsah sice vymezuji prvky motivace, ale nepopisuji, jak

motivace pusobi na vykon.

> stanoveni cile

uréeni potfeby provedeni akce

F 3

dosazeni cile <

Obrazek 1 - Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

(Zdroj: Armstrong, 2015)

Maslowova hierarchie poti‘eb

wev

kategorii:

e Fyziologické potieby;
e Bezpedi a jistota,

e Soundlezitost, laska;
e Uznani, sebelcta;

e Seberealizace.
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JestliZe je uspokojena nizsi potieba, pozornost se zaméfuje na uspokojeni vyssi potieby.
Nejvyssi potieba, tedy seberealizace, nemiize byt nikdy uspokojena. Jen potieba, ktera

neni uspokojena, mize motivovat chovani.

Tato hierarchie potfeb je velmi oblibena, ale nikdy nebyla ovéfena empirickym
vyzkumem. Je kritizovana za ziejmou strnulost. Napiiklad vyrok, Zze maji vSichni lidé

identicke potieby, je neplatny. Kazdy ¢lovék mize mit jiné priority. (Armstrong, 2015)
Alderferova teorie ERG

Tato teorie, jejimz autorem je Alderfer, je jednodussi a stavi na tfech zakladnich

kategoriich potieb:

e Existence (existence needs) — hlad, Zizen, mzda, zaméstnanecké vyhody c¢i
pracovni podminky.

e Soundlezitost (relatedness needs) — 1idé se potiebuji zatadit do prostiedi, kde Ziji.
Dulezité prvky jsou piijeti, pochopeni a potvrzeni.

e Rust (growth needs) — jedna se o nejvyznamné;jsi kategorii potieb. Lid¢ se snazi
najit piilezitost a vyuzit toho kym jsou, ve prospéch toho, ¢im by mohli byt.
(Armstrong, 2015)

McClellandova teorie poti‘eb

Autor McClelland zformoval ¢lenéni potieb, které jsou zalozeny na studiu manazerd.

Popsal tfi hlavni potieby:

vvvvvv

e Potieba uspéchu — potieba obstat v konkurenci. Jedna se o nejdilezitéjsi potiebu.
e Potieba sounaleZitosti — potieba srdecnych, kamaradskych a soucitnych vztaht.

e Potieba moci — nutnost ovliviiovat a fidit ostatni. (Armstrong, 2015)
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Autorem tohoto modelu je Herzberg, ktery piisel na to, Ze existuji dva druhy faktoru,

které zodpovidaji za spokojenost a nespokojenost zaméstnanct. Jedna se o:

e Motivacni faktory — jsou vnitini motivatory. Jedna se o faktory, které se zamétuji

na obsah prace.
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e Hygienické faktory — jedna se naopak o vnéjsi faktory, které jsou uréeny
k prevenci nespokojenosti s praci. Zaroven ale maji pouze maly vliv na kladné
postaveni Kk praci. Nespokojenost miize vyvolat nedostate¢na ¢i nepiiméfena

mzda, avSak jeji spravné vyplaceni nepovede ke stalé spokojenosti.

Metoda vyzkumu je velmi kritizovana, protoze nikdo neméfil vztah mezi vykonem a
spokojenosti, ale jeho dvou faktorova povaha je disledkem dotazovaci metody, kterd byla
pouzita. Neexistuje dikaz 0 tom, Ze motivatory opravdu zvysuji produktivitu prace. A
vychozi ptedpoklad, kde vSichni jedinci maji stejné potieby, je neplatny. Stale ale patii
mezi oblibené teorie, protoze je lehce pochopitelnad a je zalozena na redlném zivoté.

(Armstrong, 2015)
Teorie sebeuréeni

Teorie sebeurceni je zformulovana Deci a Ryanem. Jednotlivei jsou zde motivovani

pomoci dosahnuti tfi zakladnich cili: sounaleZzitosti, zpusobilosti a autonomie.

(Armstrong, 2015)
TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Tyto teorie se zamétuji na psychické procesy a sily, které maji vliv na motivaci a zakladni
potieby. Mlizeme je oznacit za kognitivni teorie, jejichz Ukolem je zjistit, jak je pracovni

prostfedi vnimano lidmi a jak tomuto prosttedi lidé rozumi. Mezi zékladni teorie patii:

e Teorie posilovani

v .

Jedna se 0 nejjednodussi a nejstarsi teorii, kde je zakladem tzv. zakon G¢inku nebo efektu.
Tento zakon definuje, ze lidé vyzkousi znovu to, co se jim v minulosti osvéd¢ilo. Teorii
muze né€kdo kritizovat za to, Ze plsobi pfili§ mechanicky. V podstaté nam tika, ze

muzeme lidi motivovat tak, Ze je budeme fidit jako stroje. (Armstrong, 2015)
e Teorie ocekavani

Teorie ofekavani nam fika, Ze motivace bude zajisténa, pokud zaméstnanci vi, co maji

vykonat pro zaslouzenou odménu. A také vi, ze vynalozené Gsili jim za odménu stoji.

Ocekavani mize byt postaveno na predchozich zkuSenostech. Lidé jsou ale pravidelné

vystavovani novym situacim, jako jsou vyména systému odménovani, zména pracovniho
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zatazeni €i pracovnich podminek, kde ndm k zvladnuti nasledkit zmén nestaci predchozi

zkuSenosti. Jestlize se tyto okolnosti vyskytnou, mize dojit ke snizeni motivace.

Motivace je mozna, pokud existuje jasny vztah pro pracovnika mezi jeho vykonem a
vysledkem, kdy vysledek vede k uspokojovani jeho potieb. Proto penézni odmény funguji
tehdy, jestlize existuje vztah mezi obétovanym usilim a vyplacenou odménou. Proto se
uvadi, ze vnitini motivace muze byt siln€jsi nez vnéjsi motivace. U vnitini motivace si
mohou lidé kontrolovat své vysledky a mohou se opfit o dosud ziskané dovednosti.

U této teorie se také vyskytla urcita kritika, ktera se tyka dikazt o platnosti teorie, které

jsou velice nejednoznaéné. (Armstrong, 2015)
Vyzkum provedeny Behlingem a Starkem zjistil, ze lidé:

- disledné neurcuji a nevyhodnocuji jiné alternativni moznosti,

- prijimaji osobni rozhodnuti, i kdyz si neuvédomuji jejich dusledek,

- pfi rozhodovani posuzuji potiebnost a dosazitelnost, ale vice se nechaji ovlivnit
potiebnosti,

- jsou schopni posoudit vnéj§i odmény, ale je pro né€ slozité posoudit moznost
vnitinich odmén,

- maji problém rozlisit piinosy vysledk.

Oba dosli k zavéru, Ze teorie popisuje urcité zmény v pracovnim Usili v mensi mife, nez
je souzeno. Problémem teorie je o¢ekavani, Ze je chovani racionalni a promyslené, ale
vétSinou je spontanni a emotivni. Teorie je uziteCna naptiklad pfi odménovani dle

vykonu. (Armstrong, 2015)
e Teorie cile

Teorie cile nam ftika, Ze pokud lidem stanovime urcité cile, které by mély byt
akceptovatelné, dosazitelné a poskytneme jim zpétnou vazbu tykajici se odvedené prace,

jejich motivace a vykon se zvysi. Cile musi byt jasné definovany. (Armstrong, 2015)
e Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti nam fika, ze zaméstnanci budou vice motivovani, jestlize se s nimi
bude zachazet spravedlivé. Podle Adamse hodnoti zaméstnanci své odmény v souvislosti

ke svému snazeni ¢i odbornosti. Zaroven také hodnoti vlastni pomér vstupti a vystupt
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s ostatnimi lidmi. Pokud zjisti, Ze je pomér nezadouci, vede to k demotivaci zaméstnance.

(Armstrong, 2015)
e Teorie socialniho uceni

Teorie socidlniho u€eni spojuje aspekty teorie posilovani a ocekavéani. Teorie uznava
podstatu posilovani chovani, které ovlivituje budouci chovani. Ale také tika, Ze jsou
dilezité vnitini psychologické faktory. Jedna se 0 ocekavani, které je zaméfeno na
hodnoty cili a jednotlivych schopnosti, které napomahaji k jejich dosazeni. ,,Reciprocni
determinismus® je pojem, ktery nam fika, ze situace ovlivituje jedincovo chovani, ale

jedinec ovliviuje i situaci. (Armstrong, 2015)
e Teorie kognitivniho hodnoceni

Teorii kognitivniho hodnoceni formulovali Deci a Ryan. Teorie tvrdi, Ze pfi pouziti
vnitinich odmén se oslabuje vnitini motivace. Po provedeném vyzkumu Deci a Ryan
rekli: ,,Kdyz se odmény vyplaceji podobné, jako se poskytuje zpétna vazba, aby lidem
vyjadiily uznéni za dobfe odvedenou préci, jsou prozivany spontdnné a budou vnitini
motivaci udrzovat nebo posilovat. Kdyz se ale odmény vyplaceji, aby lidi motivovaly,
jsou prozivany nucen¢ a budou vnitini motivaci oslabovat.* Podle doplitujiciho vyzkumu
se ukazalo, ze velice negativni vliv odmén se ukdzal v piipadé velmi zajimavych

pracovnich ukolu. (Armstrong, 2015)

1.1.4 Kritika jako nastroj motivace

Kritika patii mezi velmi naroéné komunikac¢ni dovednosti. Kritika musi byt spravné
podana, aby neméla Spatny vliv na sebevédomi zaméstnancli, ale zaroven je pfi
vykonavani prace velmi dilezitd. Jedna se o soucést Zivota. Konstruktivni kritika posouva

lidi dal. Lidé se mohou zaméfit na své chyby a pracovat na nich.

Cile kritiky

vvvvv

co délaji Spatné. Kritika je stale vnimana ptredev§im negativné, ale mize lidem pfinést
taky néco dobrého. Spravné podana konstruktivni kritika mize vést k mensimu poctu

chyb, usetfeni Casu, a pfedevsim k usetfeni penéz. (Rychtatikova, 2008)
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Obréazek 2 - Prinosy kritiky
(Zdroj: Rychtatikova, 2008)

Pravidla u¢inné kritiky
e Hodnoti se pouze pracovni vykon ¢lovéka, nikoliv jeho osobnost.
e Konkrétné hodnotime vysledky, chovani, jednani, chyby atd.
e Dialog musi mit vzdy pozitivni zavér.
o Kritika musi pfijit ve spravny Cas (ani brzy, ani pozd¢).

e Vysledkem kritiky ma byt ur€ité feSeni nebo zavér. (Rychtafikova, 2008)

1.1.5 Motiva¢ni faktory

Faktorti, které ovliviiuji pracovni motivaci, a to pfiznivé ¢i nepriznive, existuje velké
mnozstvi. Muzeme je tiidit do urcitych spoleénych skupin, a to z nékolika hledisek.
Maslow rozdélil potieby do péti skupin, od potieb zdkladnich aZ po potieby seberealizace.
Motivacni faktory se také daji dé€lit na vnitini a vnéjs$i. RozliSujeme, zda jsou zdrojem
uspokojeni potieb prace nebo jeji vysledek. Podobné je rozdéleni na hmotné a nehmotné

motivacni faktory. Nejznamé;jsi je hierarchické tfidéni potieb podle Maslowa. Jedna se o

pyramidu, kterd je slozena z péti skupin motivacnich faktort.

e Potieby fyziologické, jejichZ uspokojeni je podminkou preziti,
e Potieby jistoty, bezpeci a zdravi,

e Potieby socialni,
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e Potieby uznani,

e Potieby seberealizace

Z Maslowovy teorie plyne, ze pracovni motivaci ovliviiuji predevSim potieby
neuspokojené. Tento model podava dobry piehled hlavnich motiva¢nich faktort, které na
pracovisti pusobi. Hierarchickd povaha téchto faktorti v§ak vzdy neplati. Uspokojovani
niz§ich potfeb nemusi vést automaticky k tomu, zZe se zajem pracovnikll piesouva

k potiebam vyssim. (Urban, 2017)

1.1.6 Motivacni typy lidi

Plaminek (2015) ve sveé knize stanovil ¢tyfi motivacni typy lidi, z nichz kazdy reaguje na

jiné stimuly. Mezi tyto typy lidi patfi:

e Objevovatelé,
e Usmeérnovatelé,
e Slad’ovatelé,

e Zptesnovatelé.

Objevovatelé ,jsou vymodelovini dynamickymi preferencemi a zamérenim na
uzitecnost. “ Objevovatele nejvice zajima piekonavani prekazek a akceptovani vyzev. Je
pro né typické, ze jsou netrpélivi, dozaduji se co nejvice informaci a nemaji radi, kdyz je
kdokoliv fidi, ceni si své svobody. Prekonavani piekazek je pro né€ néco jako zavod se
sebou samotnym. Kdyz dosahnou svého cile, berou problém za vyfeseny, ale vzapéti
hledaji néjakou novou vyzvu a fesi novy problém. Tento styl Zivota ale miZze vést
k fyzickému vysileni a nékdy az k ohroZeni zdravi ¢lovéka. Objevovatelé jsou vhodni pro
kreativni préci, ale ne pro praci v tymu. Ptili§ nemluvi, protoze to pro né€ neni pfirozené,
spiSe vyuZivaji ndpadnou fec¢ téla.

Usmérnovatelé ,jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméreni na efektivitu.
Vénuji se nebezpeénym aktivitam. Je pro né blizké, aby mohli ptisobit na jiné lidi a touzi
po nejvetsi volnosti sami pro sebe. Tento typ lidi byva rad sttedem pozornosti, protoze
jsou velice spolecensti. Jsou velice vnimavi k tomu, co je a co neni piihodné.
Usmérnovatelé maji dispozice k tomu stat se viadeci velkych skupin. maji vynikajici

piesvédCovaci schopnosti. Pro usmérnovatele je typicka soutézivost, ktera se projevuje 1
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v mezilidskych vztazich. Nejmén¢ si rozumi s objevovateli, proto maji sklony k tomu je

zesmésnovat.

Slad’ovatelé se specializuji na stabilitu a efektivitu. U tohoto typu motivacénich lidi se vSe
to¢i kolem lidi (jejich spokojenosti, pociti a vztahi). Radi komunikuji a diskuze s nimi
byva ptijemnou zalezitosti, ale také radi i naslouchaji. Jsou velmi empaticti, jedna se tedy
o ptfimy opak objevovatelt. Slad’ovatelé jsou povazovani za oporu socidlniho usporadani.
Usiluji o to, aby prostiedi kolem nich bylo pfijemné, lidské a chapajici. Tento typ vytvari
mezilidskou komunikacéni sit. Ocekavaji, ze jejich vstiicné ¢iny jim budou vraceny v

ptipad¢ nepiijemnosti. Kdyz se tak nestane byvaji zklamani.

Zpiesiovatelé ,jsou kombinaci zameéreni na uzitecnost a stabilitu.” Vyznacuji se
predevsim peclivosti, spolehlivosti a pfisnosti jak na sebe, tak na své okoli. Jsou radi,
kdyZ je jejich prace organizovana a maji na svém pracovnim misté uklizeno. Je pro né
podstatné, aby dodrzovali normy a pravidla. Jsou velice vérni, svého nadfizené¢ho
respektuji bez ohledu na to, jaky vztah k nému maji. Pii komunikaci plisobi chladné,

cilem komunikace je pro n¢ dosazeni Ci potvrzeni dat. Zpiesnovatelé¢ velmi Gspésné

skryvaji své emoce, a diky tomu jsou ¢asto oznacovani za podiviny. (Plaminek, 2015)
DYNAMIKA
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Obrazek 3 - Motivacni typy lidi
(Zdroj: Plaminek, 2015)
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1.1.7 Stimulace

Jestlize chceme ve spole¢nosti dosahovat stanovenych cili, musim se zaméfit na specialni
potfeby svych zaméstnancl. Je zapotiebi tedy urcit, jaké jednotlivé motivy jednani a
chovani zaméstnancii sméiuji k dosahovani cilii spolecnosti a uspokojovani néarokt

zameéstnancu.

Jedna se o systematicky proces, kterému se vénuji manazeti po celou dobu zivotniho
cyklu zaméstnanci ve spolecnosti. Pro manazery je dilezité, aby byli neustale pozitivni
a v8imali si pfednosti zaméstnancl, vyuzivali vhodnych zaméstnancti na vhodnych
mistech, nabizeli zaméstnancim logickou a slibnou préci, kterd bude odpovidat

schopnostem a motivaci zaméestnancu.

Limitem pro stimulaci zaméstnancii ve spolecnosti je fakt, ze spusténi a zachovavani
kladné a pozadované motivace zamé&stnanci k odvedeni prace a dosahovani urcitého
vykonu je dlouhodobd a individudlni zalezitost. Omezeni se vyskytuji jak na strané
zaméstnancd, tak na stran¢ spolecnosti. Pravidlem je, Ze které motivacni faktory funguji
na jednoho zaméstnance, nemusi fungovat na toho druhého. Spole¢nost by tedy méla

vyuzivat vhodnou koncepci uéelné stimulace zaméstnanci. (Sikyt, 2012)

1.2 Rizeni odménovani
Tato oblast se zabyva politikou, strategiemi a procesy, které jsou dulezité k zabezpe€eni
toho, aby zaméstnanci, ktefi svou praci pfispivaji organizaci, byli fddné¢ odménéni jak
penézni, tak nepenézni formou. Cilem fizeni odménovani je fadné¢ odménovani lidi,
spravedlivé a disledné podle hodnoty, kterou vytvaii pro spole¢nost. To poslouzi

k budoucimu nabyvani strategicky cild spolec¢nosti.

Rizeni odménovani se nezabyva pouze penéZznimi odménami a zaméstnaneckymi
vyhodami, ale také nepenéZnim a nehmotnym odménovanim. Mezi nepenézni a
nehmotné odménovani patfi pochvala, uzndni, rozvoj dosaZen¢ho vzdé¢lani, rlst
pravomoci a rist odpovédnosti. (Armstrong, 2009)

Cile Fizeni odménovani

e Lid¢ by méli byt odménovani na zaklad¢é hodnot, které vytvari;

e Budovat kulturu vysokého vykonu;
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e Lidé musi byt motivovani a spolecnost tak =ziskdva jejich oddanost a
angazovanost;

e Spole¢nost musi ziskavat a udrzovat si kvalitni pracovniky;

e Lid¢ by méli byt odméinovani za spravné véci, aby bylo ziejmé, co je podstatné
Z hlediska chovani a vysledk;

e Je zapotiebi propojovat postupy v odmenovani s cili spole¢nosti a podnikani i

s hodnotami a potfebami zaméstnanct. (Armstrong, 2009)

1.2.1 Filozofie odménovani

Podstatou fizeni odménovani je dobie formulovana filozofie. Jednd se o systém
pfesvédceni a vid¢ich principti, které odpovidaji hodnotam spole€nosti. Jestlize je fizeni
lidskych zdroji o investovani do lidského kapitalu, od kterého se vyzaduje adekvatni
navratnost, pak je spravné odménovat zaméstnance rizné podle jejich ptispéné hodnoty.
Z podnikové strategie musi vychézet strategie a procesy odménovani, které je potieba

uskutecnit.

Tato filozofie uplatituje pojem ,,celkové odmény.“ Celkovd odména poukazuje na
vyznam uznavani veSkerych hledisek odmény jako celku, ktery je provazan s jinymi
iniciativami fizeni lidskych zdroji orientovanymi na motivaci, vérnost a rozvoj
zam@stnancl. Je zapotiebi sloudeni strategie odméfovani s jinymi Strategiemi fizeni

lidskych zdroju. (Armstrong, 2009)

1.2.2 Systém odménovani
Systém odménovani v organizaci tvofi:

e Strategie odménovani — vymezuji, co organizace Vv dohledné dobé& planuji
Vv oblasti vytvafeni a realizace praxe, procest a postupti odménovani, které maji
napomahat k dosazeni podnikatelskych cilt.

e Politika odménovani — podava instrukce pro rozhodovani a potiebné kroky.

e Praxe odméinovani — tvofi ji soustavy stupiili a sazeb, hodnoceni prace a zasluhové
odménovani, které se vyuziva k uskutecnéni strategie a politiky odméenovani.

e Procesy odménovani — jsou tvofeny zpiisoby realizace politiky a realizovanim

praktické stranky odménovani.
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e Postupy odméinovani — jsou vyuzivany ve prospéch udrzeni systému a

k zabezpeceni toho, ze fungovani bude efektivni a pruzné a vydané penézni

prostfedky budou ptinaset adekvatni hodnotu. (Armstrong, 2009)
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Obréazek 4 - Prvky systému odmeéiiovani
(zdroj: Armstrong, 2009)

Podnikova strategie

Podnikova strategie spolecnosti je vychodiskem systému odmeénovani. Ma za tkol

stanovovat podnikové cile a je hnaci silou podnikani. Tyto sily jsou ve vSech

spole¢nostech origindlni, ale nejspise pokazdé budou obsahovat skutecnosti, jako vysoky

vykon, produktivita, ziskovost, aktualizace, jakost, cena, ndklady, sluzba zdkaznikiim a

uspokojovani zainteresovanych stran. Mezi zainteresované strany fadime akcionafe,

investory, zaméstnance a popiipad¢ i poslance i zastupitele.
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Strategie a politika odménovani

Strategie odménovani vychazi ze zkoumani hnacich sil podnikani. Definuje dlouhodobé
cile v urcitych oblastech, jako jsou zaméstnanecké bonusy, mzdové struktury, ukony
sméfujici k ristu vérnosti a angazovanosti a vyuzivani pfistupu, ktery je zaloZen na

celkové odmeéné.

Politika odménovani obsahuje zalezitosti, jako napiiklad urovné penéznich odmén,
ptistupy k zasluhové penézni odméné, pruzné zaméstnanecké vyhody, uspora trznich

sazeb a vyuzivani hodnoceni prace. (Armstrong, 2009)

1.2.3 Trend odménovani

Vyse vydélku neni jedinym davodem k setrvani zaméstnance v organizaci. Pro
zameéstnance jsou dulezité i1 jiné hodnoty, jako jsou napiiklad dobré mezilidské vztahy,
moznost kariérniho ristu, dostatek volného ¢asu, moznost dalsiho vzdélavani a podobné.
Soucasti tohoto systému je také nehmotnd forma odménovani. MiiZze byt formalni i
neformalni. Za formalni lze oznadit rizna oficidlni uznani, povysSeni, ¢i ucast na
rozhodovacich procesech organizace. Za neformalni je povazovana ucta, kterou prokazuji

spolupracovnici zaméstnanci, jehoz si vazi.

Motivujici ve smyslu nehmotnych odmén je poskytovani sluzeb na pracovisti. Mezi

dalezité ptiklady téchto sluzeb patfi:

e Stravovani pracovnikli a moZnost obcerstveni

e Poskytovani pracovnich odévi

e Zajisténi dopravy do zamé&stnani

e Poradenské sluzby tykajici se pracovnich zélezitosti
e Zafizeni slouzici osobni hygiené

e Sluzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu s rodinou

Tyto piiklady jsou zakladni a zalezi na kazdé organizaci, ke kterym z nich se ptikloni.
(Vnouckova, 2013)
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1.2.4 Mzdovy systém

Mzdovy systém je tvoien zasadami, postupy a formami odménovani mzdou. Kazdy
zaméstnavatel, ktery zameéstnance odmeénuje mzdou, vyuziva urCity mzdovy systém.
Aplikaci mzdového systému neupravuje zadny pravni predpis a je na kazdém
zaméstnavateli, jak tento systém uplatni. Zaroven ale musi dodrzet pravidla odménovani

za préci, které jsou stanoveny zakonikem préace a pravnimi piedpisy. (Sikyt, 2016)
Mezi tyto zasady patii:

e Primarni zésadou je objektivni odménovani zaméstnancii a také pfimé jednani se
zaméstnanci. Je zakdzano jakékoliv jejich znevyhodiiovani.

e Vsichni zaméstnanci, ktefi vykonédvaji stejnou praci, musi byt za ni také stejné
odménéni.

e Pfi vypoctu vyse mzdy se zohlediiuje obtiznost a zodpovédnost za praci. Déle je
to slozitost pracovnich podminek, produktivita prace a dosazené vysledky.

e VySe mzdy nesmi klesnout pod minimalni mzdu, ktera je dana zdkonem. Jestlize

je mzda niz$i, musi zamé&stnavatel vyplatit zaméstnanci doplatek.
Mzda

Jedna se o penézité plnéni, které dava zamé&stnavatel svym zaméstnanciim za vykonanou
préaci. Mzda je poskytovana v ramci pracovniho poméru a bere v potaz naro¢nost prace,
slozitost, odpovédnosti za ni, ndro¢nost pracovnich podminek, vykonnost zaméstnance a

dosahovanych vysledkll. Vyplacena mzda musi byt alespoil ve vy$i minimalni mzdy.

Existuje také naturdlni mzda, se kterou musi ale zaméstnanec souhlasit. Jako naturalni

mzdu mizeme brat vyrobky, vykony, prace &i sluzby. (Sikyf, 2012)
Mzdové formy

Mzdoveé formy jsou vyuzivany pii stanoveni mezd, jedna se o riizné zasady a postupy.
Pouziti mzdovych forem neni nijak upraveno pravnim piedpisem, vychéazi pouze z bézné
praxe. Kazdy ze zaméstnavatelll mtize vyuzit svych vlastnich mzdovych forem, ale vzdy
musi dodrZet pravidla odménovani za praci, jeZ stanovuje zakonik prace a pravni

predpisy. (Sikyt, 2012)
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Zname rizné druhy mzdy:
e Casova mzda

Casova neboli zakladni mzda se nejéastéji vymezuje v podob& hodinové, tydenni &i
mesi¢ni Castky. Neni administrativné narond a je tudiz i levnéjsi. Posuzovani a
navrhovani mzdovych nakladi je jednodussi a je srozumitelngjsi i pro zaméstnance.
Nevyhodou je limitovany pobidkovy ucinek a nevyvolava v zaméstnancich podnét ke

zvysSovani pracovniho vykonu. (Koubek, 2011)
e Ukolova mzda

Ukolovéa mzda se vyuziva predevsim u odménovani délniki. Zaméstnanec je odménén za

jednotku vykonané prace. (Koubek, 2011)

Ukolova mzda se vyuziva pfedev§im u zaméstnanct ve vyrob¢. Pti ur€ovani vyse mzdy

se vyuziva norma &asu a norma mnozstvi. (Sikyt, 2012)
e Podilova mzda

Podilova mzda se vyuziva v ur¢itych sluzbach a v obchodnich aktivitach. Mzda se odviji
od poctu prodaného mnozstvi ¢i vykonanych sluzeb, v tomto ptipadé se jedna o piimou
podilovou mzdu. Existuje také podilova mzda se zaruéenym z&kladnim platem, ke
kterému zaméstnanec ziskava provize za prodané zboZzi ¢i poskytnuté sluzby. Dalsi
mozZnosti je zdlohovana podilova mzda. Zaméstnanec kazdy mésic pfijima zalohu, ktera
je poté odectena z jeho provize. Tato moznost se vyuziva piedev§im u zaméstnanct, které

vyraznéji ovlivituji mezimésicni ¢i sezonni vykyvy prodeji. (Koubek, 2011)
¢ SmiSenda mzda
Mezi doplitkové mzdové formy patfi:

e Provize — vyuziva se u zaméstnancu, ktefi pracuji v obchod¢ a ve sluzbach, kde
mzda také zavisi na prodaném mnozstvi. VéEtSinou se urcuje jako procento
Z obratu, trzeb ¢i zisku. Provize podnécuje zaméstnance k neustale lepSimu
vykonu. Je poskytovana bud’ jako doplnék zéakladni slozky mzdy nebo jakoZzto
jedina slozka mzdy. V tomto piipadé¢ ma ale zaméstnanec narok nejméné na

nejniz§i zaru¢enou mzdu.
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e Prémie — slouzi jak dopln¢k pro ¢asovou a tkolovou mzdu. Jsou vyplaceny
jednorazové nebo soustavné. Vyplaceni prémii je urceno zasadami prémiovani
(méfitka hodnoceni zaméstnanci, skupiny zaméstnancli, metoda stanoveni
prémii).

e Osobni hodnoceni — je stanoveno pomoci soustavného hodnoceni zaméstnance a
jeji vysi urcuje manazer. Osobni hodnoceni ma za kol podnécovat zaméstnance
dosahovani ur¢itého vykonu a k vykonavani smluvené prace. Urcuje se piedevsim
procentem ze mzdového tarifu.

e Podil na vysledcich hospodareni — vyuzivd se pii oceflovani podilil
individudlnich zaméstnancti na nabyti ptedpokladanych vysledkli hospodateni
organizace. Ukolem je stabilizovat zaméstnance a utvrdit soudrznost zaméstnanci

s odvedenou praci a uskuteénénymi cili spoleénosti. (Sikyt, 2012)
Benefity

Zaméstnanecké benefity jsou dalsi ¢asti odmény, které ale vétSinou nejsou vyplaceny
v hotovosti nebo na bankovni ucet. A¢koli tyto vyhody nemuseji byt soucasti mesi¢niho
nebo tydenniho vykazu mezd, jsou to zjevné naklady pro zaméstnavatele a vytvari
hodnotu pro zaméstnance. CIPD odhaduje, ze zaméstnanecké vyhody mohou tvofit az 40
% mnakladi spole¢nosti. Mezi benefity, které tvoii vyjimku ve vyplaceni, patii
nemocenskd, matefskd dovolend a odstupné. Dlchody jsou €asto vnimany jako forma
odloZzené odmény, kdy si zamé&stnanec €ast svého ro¢niho pfijmu spoii na zaruceny

budouci pfijem v dichodu.

Dulezitou funkci benefiti je poskytnout zaméstnanci jistotu v piipadé naruSeni
pravidelného vyd¢elku, zatimco v jinych ptfipadech mohou benefity udélovat status nebo

slouzit jako pomucka pfi naboru na pracovni pozici.

Mezi hlavni benefity patfi: nemocenskd, dovolena, zivotni pojisténi, mateiska
dovolena, otcovska dovolena, penze nebo penzijni ptipojisténi, osobni tirazové pojisténi,
trvalé zdravotni pojisténi, slevy na firemni zboZi nebo sluzby, ¢lenstvi ve sportovnich
nebo spoleCenskych klubech, zdravotni prohlidka, firemni jidelna nebo stravenky,

sluzebni automobil, rodi¢ovska dovolena, Skoleni a ptispévky na pracovni odev.
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Jak jiz bylo zminéno vySe, v soucasné¢ dobé existuje Siroka Skdla benefitl, které

zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim. Ale ruzné vyhody maji rizné cile.

e Nc¢které jsou vyzadovany zakonem (minimdlni narok na dovolenou, zakonna
nemocenska).

o N¢které jsou poskytovany jako kompenzace zaméstnancim za vydaje vynalozené
pii vykonu jejich prace nebo na pomoc pii této praci (cestovné a diety, sluzebni
auta nebo dodavky).

e Nckteré jsou socialnimi benefity navrzenymi k udrZzeni zaméstnancli nebo k
vytvoreni image pecujiciho zaméstnavatele.

e N¢které jsou statusové vyhody poskytované jako vyhody k udrzeni a motivaci
vedoucich pracovniku (sluzebni vozy, které pro né nejsou nezbytné). (Perkins,
2016)

1.2.5 Finan¢ni a nefinanéni slozZky odménovani

Kombinaci finan¢nich a nefinan¢nich odmén je celkovd odména. Odménovani je velmi
dilezitou slozkou fizeni lidi, protoze lidsky kapitdl umozituje spolecnosti generovat

finan¢ni kapital neboli vydélavat penézni prostredky.

Penézni odména = zékladni odména + proménlivd odména + podily na vlastnictvi +

zaméstnanecké vyhody

NepenéZni odména = uznani + pfileZitost k rozvoji + pfileZitost ke kariéte + kvalita

pracovniho zivota (Charvat, 2006)
Finanéni sloZky odménovani

Existuje mnoho rtznych zptsobt, jak stanovit penézni odménu. Jedna z moznosti je,
stanovit penézni odménu jako pevnou sazbu v platovém vyméru. Zaméstnanec tedy
dostane kazdy mésic fixni ¢astku bez ohledu na to, jestli pracuje, nebo nepracuje. Pristup

tedy nebere v tivahu vazby mezi vykonem a penézni odménou.

Druhou mozZnosti je pené¢zni odménu co nejvice diferencovat. Spole¢nost ma stanovené
pohyblivé slozky mzdy. Tento pfistup ma na starost penézni odménu co nejvice odlisit, a
to jak u jednotlivych zaméstnanci, tak u jednotlivych zasluh nebo ptinosi. Podstatné je,

aby spole¢nost uméla spravné definovat a popsat méfitelné ukazatele, aby zameéstnanci
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vedéli, podle ¢eho a jak budou méteni a popiipade mohli sviij vykon nebo piinos ovlivnit.
(Charvat, 2006)

Nefinan¢ni slozky odménovani

Nefinan¢éni odménovani neobsahuje zadné pfimé platby a Casto pouze vyplyva z prace
samotné. Jedna se naptiklad o pocit uspéSnosti, autonomie, uznani, prostor pro vyuzivani
a rozvoj dovednosti, poskytovani vzdélavani, piilezitosti k rozvoji Kkariéry a vysoce

kvalitni vedeni ze strany nadfizenych. (Armstrong, 2009)
Celkova odména

Celkova odména je souhrn vSech odmén, tedy piimych, neptimych, vnitinich a vnéjsich.
Zakladni mzda (plat), zaméstnanecké bonusy, zasluhovad odména a nepenézni odmény,
tedy odmény, které obsahuji i vnitini odmény, plynou z prace samotné a jsou navzajem

propojené. S témito odménami se pracuje jako se sjednocenym a logickym celkem.
Celkova odména se déli na dvé hlavni skupiny odmén:

1. Transak¢éni odmény — jedna se o odmény hmotné, které pochazi z transakce mezi
zamé&stnavatelem a zaméstnanci. Jde tedy o penéZni odmény a zaméstnanecké
bonusy.

2. Relacni (vztahové odmény) — jednd se o odmény nehmotné, které souvisi se

vzdélanim, rozvojem, zkuSenosti a zazitky z pracovniho prostfedi.

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich
Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadfitelna
(hmotna) cdména

Zameéstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj
Relaéni (vztahove) Nepenézni/
odmény vnitini odmény

Zkusenostilzazitky z prace

Obrazek 5 - Slozky celkové odmény
(zdroj: Armstrong, 2009)
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Vyhody celkové odmény

e Vylepseni vztahl na pracovisti — vztahy na pracovisti, které jsou tvofeny pomoci
koncepce celkové odmény, smétuji k nejvhodnéjsimu vyuzivani relacnich a
transakénich odmén.

e V¢tsi vliv — kombinace nékolika rtiznych odmén ma dlouhodobéjsi ti€inek na
motivaci a vérnost lidi.

e Flexibilita v uspokojovani jednotlivych pozadavkii — relaéni odmény vice
odpovidaji jednotlivym pozadavkiim, tedy mohou zaméstnance silnéji piipevnit
ke spolecnosti.

e Uspéch v boji 0 talenty — odmény relaéni jsou ndpomocné k dosaZeni pozitivni
psychologické smlouvy. To muze hrat v prospéch spole¢nosti pii ziskavani

zaméstnanct, protoze to odliSuje spolecnost od téch ostatnich. (Armstrong, 2009)

1.2.6 Faktory odménovani

Pti tvorbé mzdového systému musi podnik kromé hodnoceni prace a dodrzovani pravnich
ptedpisu, brat v potaz i jiné podminky, které jsou ozna¢ovany jako mzdotvorné faktory.

RozliSujeme:

e Vnitini mzdotvorné faktory

e Vn¢js$i mzdotvorné faktory

Vhnitini mzdotvorné faktory se tykaji pfimo ¢innosti podnikii a jeho zaméstnancti. Radime

mezi né:

e Pozadavky a tkoly pracovniho mista, které vyplyvaji z popisu pracovniho mista
a postavenim v potadi funkci spole¢nosti.
e Pracovni chovani zamé&stnance, vysledky prace a tiroven pracovniho vykonu.

e Pracovni podminky na ur¢itém pracovnim misté nebo ve spole¢nosti jako celku.
V uvahu je také nutné brat vnéjsi mzdotvorné faktory. Mezi né¢ miizeme zatadit:

e Aktualni situace na trhu prace (pfedevsim nedostatek nebo piebytek uchazeci s
vhodnou kvalifikaci, Groven a zpisob odménovani pracovnikl u konkurence, v
odvétvi Ci state.)

e Legislativa (nafizeni, vysledky kolektivniho jednani a platné zakony.)
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Vyse uvedené faktory spolu s dal§imi okolnostmi tvoii determinanty odmeénovani

zaméstnanci ve spole¢nosti. Mezi hlavni determinanty odménovani patii:

e Relativni hodnota, kterou ma prace na pracovnim misté pro firmu.
e Relativni hodnota (vzacnost) pracovnika.

e Situace na trhu prace.

e Uroveri odménovani v zemi, regionu, odvétvi, v ostatnich firmach.
e Zivotni ndklady v regionu a zemi.

e Zivotni zpiisob lidi v regionu a zemi.

o Objem prostiedkii, které miize firma na odmeénovani vynaloZzit.

e Pouzivana technika a technologie ve firmée.

e Produktivita prace ve firme.

e  Sila odborii v kolektivnim vyjednavani.

e Existujici pravni normy tykajici se odménovani. “ (Srpova, 2010)

1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Jednéd se o persondlni ¢innost, kterd je pro spolecnost velmi dilezitd, ale muze také
zpisobovat problémy. Pro kazdého zaméstnavatele je dilezité, aby véd¢l, jak jeho
zameéstnanci pracuji a zda se snazi vylep$it povést spole¢nosti. Naopak ale i zaméstnanec
musi mit povédomi o tom, co si o ném jeho zaméstnavatel mysli a jestli je spokojen s jeho

praci.

Mezi hlavni poZadavky hodnoceni zaméstnancii patfi preciznost a nestrannost.
Zaméstnanec nesmi ziskat dojem, Ze mu hodnoceni néjakym zplsobem ublizuje.
Hodnoceni zaméstnancti ve spolecnosti by mélo fungovat jako prostiedek k tomu, aby si
kazdy zaméstnanec mohl najit své rezervy a vylepsit tak svilij vykon a tim si zvysit 1

odménu za vykonanou praci.
Hodnoceni pracovnikil je rozdéleno na dvé casti:

e Formalni

e Neformalni

Formalni hodnoceni se pravidelné opakuje. Je planované a ma svij systém. Vystupem

forméalniho hodnoceni jsou dokumenty, které jsou pfifazeny do osobnich slozek
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zaméstnancl. Poté slouzi pro budouci persondlni aktivity, které se vztahuji jak na
jednotlivce, tak i skupiny zaméstnanci. V ramci formalniho hodnoceni mtze byt také
provedeno tzv. pfilezitostné hodnoceni. Vykonava se pii nahlé potfebé zhotoveni
pracovniho posudku. Nevyuziva se piili§ Casto, spiSe tehdy, kdy nemame aktualni

informace o hodnoceni daného zaméstnance. (Koubek, 2011)
VSechna personalni rozhodnuti by mé¢la vychazet piedev§im z formalniho hodnoceni.
Vyhody forméalniho hodnoceni:

e Svézaméstnance se snazi poznat celkove. Hledi tedy na znalosti, jednani, zru¢nost
a dalsi potiebné schopnosti,

e Systematicky usmériiuje pozornost zameéstnance na vykon,

e Doptedu rozpoznava potencialni stiznosti a kédzenské problémy,

e Prispiva ke zvySeni pracovniho nasazeni,

e Upozoriiuje na slabé stranky zaméstnance a efektivné je odstranuje,

e Zjistuje u zaméstnancl, zda maji zdjem nebo potrebuji dalsi vzdélani a rozviji

v nich potencial.

Neformalni hodnoceni spoc¢iva v kontinualnim hodnoceni zaméstnance jeho vedenim
pfi vykondvani prace. Nevykonava se pravidelné a je vymezeno spiSe aktualni situaci ve
spole¢nosti nebo podle ndlady hodnotici osoby. Vystupem neforméalniho hodnoceni neni
zadny dokument, ale tato ¢innost je velmi dulezita ke spravné motivaci zaméstnance a
ocenéni jeho kvalitni prace. Zaméstnavatel by tedy nemél zapominat na pochvalu za

dobfte vykonanou praci.

Neformalni hodnoceni obvykle nepfistupuje k zaméstnanclim jednotn€. VyuZzivani
shodnych kritérii hodnoceni je vétsinou predpojaté. Hodnoceni se da snadno napadnout.
(Koubek, 2011)

1.3.1 Systém hodnoceni

Existuje mnoho zprav o spole¢nostech, které instaluji hodnotici systém, jen aby po kratké
dob¢ zjistily, Ze jej musi zménit nebo zcela zrusit. Jini bojuji dal se svymi systémy, ale
uznavaji, ze jsou netucinné nebo nedostate¢né ¢i neoblibené. Co lze udé€lat pro to, aby

systém fungoval co nejefektivnéji?
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Efektivita bude vétsi, pokud vSem zicastnénym bude jasné, k ¢emu systém slouzi.
Personalni manazer a vrcholovi manazefi musi zjistit, ceho chtéji, aby systém hodnoceni
dosahl, a jak zapada do ostatnich HR aktivit, které do né&j vstupuji, jako je planovani
kariéry, Skoleni a planovani lidskych zdroji. Ten, kdo systém provozuje, musi také ocenit
jeho cile, jinak jen vyplnuje formuléfe, aby uspokojil personalisty. Konecné ti, jejichz
vykon ma byt ohodnocen, budou odpovidat na dotazy a pfispivat napady s mnohem

konstruktivnéjsi upfimnosti, pokud rozumi a véii v ucely schématu.

Je dulezité, aby systém viditeln¢ vlastnil vyssi a liniovy management v podniku a aby to
nebyla pouze ¢innost, ktera se musi vykonavat pro personalni oddéleni. To muze
napfiklad znamenat, Ze hodnotici formulafe jsou uchovavany a pouzivany v ramci
oddé€leni a pouze vybrané typy dat jsou piedavany personalnimu oddé€leni ¢i jinym
oddélenim. V idedlnim ptipad¢ by samotny formulat mél byt pracovnim dokumentem

pouzivany odhadcem a hodnotitelem po cely rok. (Torrington, 2002)

Cim ,,oteviengjsi je systém hodnoceni, to znamena, Ze &m vice zpétné vazby
zaméstnanci dostanou o svém pracovnim vykonu, tim pravdépodobné&ji hodnotici proces
pfijmou, nikoli odmitnou. Podobné plati, ze ¢im vétsi je mira zapojeni hodnotiteld do

systému, tim vétsi je Sance ziskat sviij zavazek, az na tyto vyhrady:

e ne vSichni hodnoceni jsou pfipraveni a ochotni se zapojit a

e ne vSechny organiza¢ni kultury podporuji participativni procesy.

Hodnotitelé¢ pottebuji Skoleni v tom, jak hodnotit a jak vést hodnotici rozhovory.
Vynikajici systém hodnoceni vykonu je k nicemu, pokud manazefi nevédi, jak systém

vyuzit, aby byl co nejvice efektivni.

Systém hodnoceni je potieba spravovat tak, aby obéma stranam pisobil co nejméné
problémi. Vypliiovani formulaii by mélo byt omezeno na minimum a ¢as vyhrazeny na
tuto ¢innost by mél byt dostate¢ny, aby byl proveden spravné, ale ne natolik, aby byl ukol

povazovan za nedilezity a m¢l nizkou prioritou.

Systémy hodnoceni musi byt podpofeny néslednymi opatfenimi. Pracovni plany
schvalené hodnotitelem je tfeba monitorovat, aby bylo zajisténo, Ze skutecné probihaji,
nebo ze jsou upravovany v souladu se zménénymi okolnostmi nebo prioritami. M¢ly by

byt identifikovany potieby Skoleni a vytvofeny plany, které tyto potieby naplni. Dalsi
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plany rozvoje mohou zahrnovat personalni oddéleni pfi zajisStovani doCasnych pfesunt

nebo presunt do jiného oddéleni, kdyz se uvolni misto. Aby toho bylo mozné dosahnout,

je zivotn¢ dulezité, aby formulafe hodnoceni nebyly jen vyplnény a zapomenuty.

(Torrington, 2002)

1.3.2 Metody hodnoceni zaméstnancii

Pfi hodnoceni zaméstnancii vyuzivame urcita kritéria a metody. Existuji riizné faktory,

které maji vliv na pracovni vykon zaméstnance, jako naptiklad:

Motivace

Vystupovani
Schopnosti

Vysledky

Okolnosti (Sikyt, 2016)

Zaméstnance hodnotime na zakladé:

Piedem stanovenych cili — vyuziva se v piipadech, kdy hodnotime manazery ¢i
rizné specialisty. Posuzujeme u nich dosaZeni pfedem stanoveného Ccile.
Stanoveny pracovni a vyvojovy cil by mél byt vzdy SMART, tedy S — specific,
M — measurable, A — achievable, R — relevant, T — timed.

VVymezenych norem — vyuziva se v pfipadech, kdy hodnotime délniky. Zkouma
se, zda spliuji vymezené normy (napf. primérny pracovni vykon).

Stupnice — jedna se o metodu, ktera je univerzalni a da se pouzit také u
sebehodnoceni zaméstnancii. VSechna kritéria pracovniho vykonu jsou
hodnocena samostatné. Hodnoti se tak, Ze ke kazdému kritériu je pfid€len stupen
pracovniho vykonu (napf. 1 — neuspokojivy, 2 — uspokojivy, 3 — schopny, 4 —
velmi schopny, 5 — skvé€ly). Problém miZe nastat pti objasnéni jednotlivych
kritérii pracovniho vykonu. Je dutlezité se zdrzet subjektivniho hodnocenti,
pouzivani jen stupiii, které jsou uprostied stupnice, tendence k vlidnosti ¢i
tvrdosti hodnoceni nebo hodnoceni zaloZzené na vyznamnych pozitivech ¢i

negativech.
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e VolIné charakteristiky — jedna se o metodu, ktera je univerzalni a vyuziva se u
hodnoceni manazert a jinych odbornikii. Zaméstnanec je hodnocen na zaklad¢
vymezenych Kkritérii pracovniho vykonu.

e Kritickych pripadii — jednd se o metodu, kterd je univerzalni, ale vétSinou
podavad jen doplikové informace o pracovnim vykonu zaméstnance. Jsou
zaznamenavany hranicni situace, pfipady vyhovujictho ¢i nevyhovujiciho
pracovniho vykonu zameéstnance.

e Assessment centre/development centre — je vyuzivan pro hodnoceni pracovniho
vykonu, odborné kvalifikace a vyvojového potencialu dilezitych zaméstnanca
Vramci piipravy personalniho vyvoje zaméstnancd. Jestlize chceme vyuzit
AC/DC je zapotiebi fesit modelové ukoly. Tyto ukoly se fesi bud’ jednotlivé nebo
ve skuping. Dal$i moznosti jsou také ptipadové studie, které maji za tikol provetit

realné schopnosti a motivaci posuzovanych zaméstnancil. (Sikyt, 2016)

Hodnoceni zaméstnancti na zaklad¢ kritérii a metod realizuje predev§im manazer, ktery
také vede pracovni vykon zaméstnance. Jestlize zapojime do hodnoceni vice hodnotitelt,
muzeme vyuzit koncepci 360stupiiové zpétné vazby. Tato koncepce ndm fikd, ze
zaméstnance mize hodnotit naptiklad nadtizeny, kolega, podfizeny a klient a ma za cil
navysit vécnost hodnoceni. Pokud ma byt hodnoceni ucelné a efektivnim nastrojem tizeni
a vedeni zaméstnancl, pfi jejim vyuziti musime pouzivat vécnd kritéria a metody

hodnoceni. (Sikyt, 2016)

U systému 360stupniové zpétné vazby se nazor ostatnich ziskdva predevSim pomoci
dotaznikového Setfeni v elektronické podobé. Tento systém se vyuZiva pievazné u
hodnoceni manazeri. Soucasti je i sebehodnoceni zaméstnanct, které pii hodnoceni
vyuziva shodna kritéria jako zbyvajici hodnotitelé. Hodnoceni v tomto systému musi byt

anonymni.

Systém se zabyva piredev§im chovanim jednotlivcil a porovnava ho s predem stanovenym
vzorem schopnosti chovani. Schopnosti chovani se zabyvaji vedenim a také tomu, jak
¢lovek k praci ptistupuje. Dotaznikové Setfeni 360stuptiové zpétné vazby zahrnuje tato

kritéria:
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e Uméni ridit;

e Kolektivni hrac;

e Dorozumivani se;

e Vedeni sebe samého;
e DPredstava;

e Ridici schopnosti;

e Uméni se rozhodnout;
e Specializovanost;

o Cilost, iniciativnost;

e Piizpusobivost.

Hodnoceny zaméstnanec ma diky tomuto systému kompletni zpétnou vazbu jak od
nadfizeného, tak i od spolupracovnikl a podiizenych. Vedeni mé zase vSechny dilezité
informace o kvalité pracovniho vykonu a jednani hodnoceného. Vystupem je také zjisténi
silnych a slabych stranek zaméstnance. Tyto zjisténé informace mohou zaméstnance

posunout a motivovat ho k dalsimu rozvoji. (Kocianové, 2010)

Nadfizeny

3
Zakaznik }—@@—[ Spolupracovnik
4

Podrizeny

Obrézek 6 - Systém 360stupriové zpétné vazby
(Zdroj: Sikyt, 2016)

1.3.3 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor slouZi k hodnoceni zaméstnancii a je prostiedkem soustavného vedeni
pracovniho vykonu. Kona se za Gi¢elem dosahnuti pevnych zavért o nasledujicim rozvoji

hodnoceného zaméstnance ve vSech oblastech, které vyzaduje zlepSeni.

Ze studii je ziejmé, ze pro zaméstnance je dulezité, aby pii pohovoru mluvili i sami 0 své

vykonnosti. Tito zamé&stnanci budou poté 1épe plnit své budouci cile a hodnoceni jim bude



pfipadat vice spravedlivé. Hodnotitel by tedy nemé¢l mluvit vice nez 30-35% casu.
Pohovor mé byt oboustranny. Hodnoceny zaméstnanec a hodnotitel jsou rovnopravni

partnefi, kteti se spolecné pokousi najit feSeni.
Proces hodnoceni zaméstnancu ma tfi faze:

e Priprava

- Skoleni hodnoticich, konzultace ohledn& hodnoceni.

- Rozvrh hodnoticich pohovort.

- Ptiprava informaci o hodnoceném zaméstnanci.

- Stazeni autoevaluace.

- Piiprava listi na hodnoceni.

- Priprava pisemnych podkladi k hodnoceni.

e Hodnotici pohovor

- Piivitani hodnoceného zaméstnance a zacatek pohovoru.

- Popis cily, kterych ma byt dosazeno.

- Pochvala za pozitivni vysledky.

- Zaméfeni se na oblasti, které jsou problémové a vyzaduji vylepSeni.
- Zformovani nastavajicich spole¢nych cila.

- Podpora a motivace do dal$ich vykont.

e Po hodnoticim pohovoru

- Vyplnéni hodnoticiho listu a pfedani informaci ziskanych na pohovoru.
- Splnéni uvedenych slibi.

- Prodiskutovani vystupli s personalnim oddélenim.

- Uplatnéni zavéra. (Wagnerova, 2008)
Pti hodnoticim pohovoru se musi dodrzovat nastavena pravidla, jako jsou naptiklad:

e Hodnotitel musi byt na pohovor pfipraveny a je zodpovédny za jeho prubéh.

e Hodnotici pohovor musi probihat jako dialog.

e Téma hovoru se musi zabyvat pouze prace, nikoliv osobnich problémii.

e Pii hodnoceni musi hodnotitel vychazet z podstatnych informaci, které musi byt
objektivni.

e Hovor se musi zabyvat konkrétnimi tématy.
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e Hodnotitel nesmi na hodnoceného zaméstnance nijak utocit, ale také se nejedna o
pratelsky rozhovor.

e Hodnotici pohovor by se m¢l odehravat v pfijemném a tichém prostedi, aby se
hodnoceny citil dobfe.

e Pohovor ma zaméstnanci pomoci. Ma se zde dozvedét, jak zlepsit svlij pracovni
vykon.

e Otazky béhem pohovoru musi byt jasné a srozumitelné. Ukolem hodnotitele je
naslouchat, presvédcovat se o pravdivosti ziskanych informaci a provéfovat postoj
zaméstnance.

e Hodnotitel béhem pohovoru nesmi zapomenout na pochvalu za dobife odvedeny
pracovni vykon.

e Hodnotitel by mél mluvit pfedev§Sim pozitivné, nebo pii pohovoru vyuzit
sendvi¢ovou metodu (vyjadieni: kladné — negativni — kladné...)

e Hodnotitel nesmi zapomenout, Zze zaméstnanci se lépe pfijimé kritika na jeho
odvedenou praci nez kritika na jeho osobu.

e Vytvareni pozndmek béhem pohovoru je pro hodnotitele velmi podstatné.

e Na hodnotici pohovor je tieba si vynahradit vice ¢asu. (Kocianova, 2010)

1.4 Pracovni spokojenost

Spokojenost ¢lovéka vyjadfuje miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi. Pracovni
spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti. Spokojenosti lidi se meéni v priibéhu
vyvoje spolecnosti v zavislosti na socidlné-ekonomické situaci, je ovlivitovana specifiky
riznych kultur a méni se v pribéhu jednotlivych obdobi vyvoje Zivota jednotlivci.
Spokojenost ¢lovéka je individuélni, jedna se o subjektivni prozivani reality. DuleZitou

roli hraji emoce, potieby, postoje a hodnoty.

Pracovni spokojenost je vyznamny aspektem fizeni organizace. Pracovni spokojenost je
spojovana s pracovni motivaci, vykonnosti pracovniki, jejich identifikaci s firmou
v souvislosti s jejich pracovni stabilizaci a organizac¢nimi zménami. Nékteré studie se
zabyvaji v souvislosti s pracovni spokojenosti s pojmem ,,well-being* (mit se dobfe).
Tento pojem lze charakterizovat jako optimalni bio-psycho-socialni stav. Problematika

pracovni spokojenosti se objevuje v souvislosti s kvalitou pracovniho zivota. Kvalita
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pracovniho Zivota znamend: mit dobré nadtizené, kvalitni pracovni podminky, dobry plat,
socialni vyhody a uzite¢nou praci. Pracovni ¢innost, kde je ve velké mife vyuzivana

samostatnost a je dana zpétna vazba, piispiva k uspokojeni pracovnika.

Zamgstnanec s vysokou Urovni pracovni spokojenosti ma pozitivni postoj ke své praci.
Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost je komplexni jev, je reakci clovéka na subjektivné
vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho pusobeni, je vysledkem hodnoceni
podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnostnimi charakteristikami ¢lovéka, jeho
individualnimi preferencemi a ma vliv na utvafeni jeho pracovnich postoji. Faktory, které

posiluji pracovni spokojenost, jsou:

e Prthlednd organizacni a persondlni politika
e Jasné urcené cile vlastni prace

e Riiznoroda prace

e Vlastni kontrola nad svoji praci

¢ Finan¢ni ohodnoceni

e Optimalni spolupréce a mezilidské vztahy

e Bezpec¢nost vykonané prace
Naopak pracovni spokojenosti snizuji zejména:

o Casovy stres

e Velkd pracovni z4téz

e Nerealné pracovni naroky
e Nedostatek volného Casu

e Socialni ,,nepohoda‘ (Kocianova, 2010)

1.5 Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanci ma za Ucel oslovit a upoutat vhodné uchazece o zaméstnani,
vV daném cCase a s adekvatnimi ndklady. NejdileZit&jsi je praveé navazani komunikace mezi
vhodnym uchazeCem o zaméstnani a zaméstnavatelem. Uchazece je tfeba informovat o
moznosti zaméstnani, podminkéach a pozadavcich dané prace. To, jak bude komunikace
probihat, ovliviiuje povést zaméstnavatele a také efektivnost celkové procesu obsazovani

pracovnich mist.
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Cilem je ziskat dostatecny pocet vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteti spliuji vSechny
uvedené pozadavky. Jestlize tohoto cile zaméstnavatel dosahne, pozve uchazece k vybéru

zaméstnancu. Postup k ziskavani zaméstnanct obsahuje tyto tkony:

e Zvéazit, zda je potieba obsadit volné pracovni misto.

e Vypsat pozadavky a vymezeni volného pracovniho mista.

e Oznaceni eventualnich zdrojii zaméstnanci.

e Urceni metod ziskavani zamé&stnancii.

e Urcit dokumenty, které budou po uchazecich pozadovany (zivotopis, posudky,
reference, kopie diplomu...)

e Zformovani a zveiejnéni pracovni nabidky.

e Prozatimni vybér vhodnych uchaze&t. (Sikyt, 2012)

Vybér zaméstnanci ma za ucel zhodnotit a vybrat vhodného uchazece, ktery spliiuje
pozadavky kvolnému pracovnimu mistu. Vybér zaméstnancti piimo navazuje na

ziskavani zaméstnanct a provadi se pomoci danych kritérii a metod vyberu zaméstnancti.

Kritéria pro vybér zaméstnanct obsahuji nepostradatelné, potiebné, piithodné i druhotadé
pozadavky, které jsou dulezité pro vykon préace. Tyto kritéria jsou stanoveny bud’ dle
vlastnich potieb (vzdé€lani, praxe, zvlastni dovednosti a znalosti) nebo dle specifickych
pravnich ptedpist (bezuhonnost, zdravotni zptsobilost, zptisobilost k pravnim ukontim.)
U vybéru nejvhodnéjsich uchazect rozhoduji Zddouci 1 nezaddouci pozadavky. Vhodny
uchaze¢ musi prokazat potiebnou zpusobilost k vykondvani prace a také rozvojovy

potencial.

Metoda vybéru zaméstnancu je zvlastni postup zkoumani a hodnoceni, zda jsou uchazeci

o zaméstnani zpusobili k vykonavani pozadované prace. Tento postup zahrnuje:

e, hodnoceni Zivotopisu,
e vybérovy pohovor,

e testovani uchazeci,

e Assessment Centre,

e Zkoumani referenci.“ (Sikyt, 2012)
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Mezi G¢inné metody vybéru zaméstnanct patii takové metody jako uspotfadany pohovor,
pfedvedeni prace, test zptisobilosti, Assessment Centre nebo zkoumdani osobnich udaji.
(Koubek, 2007)

Pfijimani zaméstnanci obsahuje formalni Cinnosti, které jsou spojeny s uzavienim
pracovniho poméru s vhodnym uchazeCem o zaméstnani. Pt{jimani navazuje na vybér
zaméstnancl, kde jsme posoudili vhodnost uchazect. Cilem tohoto procesu je uzaviit
pracovni pomér s vhodnym uchazecem o volné pracovni misto. Zaméstnavatel mize

obsadit volné pracovni misto:

e svym zaméstnancem v primarnim pracovnépravnim vztahu (dle zakoniku prace —
pracovni pomér, dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti)

e piechodné urenym zaméstnancem, ktery je zagentury préce (dohoda o
pfechodném pfid€leni zaméstnance agentury prace)

e piechodné uréenym zaméstnancem druhého zaméstnavatele (dohoda o

pfechodném piidéleni zaméstnance k druhému zaméstnavateli) (Sikyt, 2012)

1.6 PécCe 0 zaméstnance

,,Péce o zameéstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele o zaméstnance, jejich pracovni

¢

podminky k vykondvani sjednané prdce a dosahovani pozZadovaného vykonu.

Mroow

Cilem péfe o zameéstnance je dosdhnout privétivych hodnot vSech bezpecnostnich,
prostorovych, ¢asovych a dalSich faktord, které zaméstnance ovliviiuji pfi vykondvani
prace. Jedna se o zdkonnou i ekonomickou nutnost. Jestlize jsou pracovni podminky
ptihodné, pak maji pozitivni vliv na vyrovnanost, motivaci, zdravi, zpasobilosti, vysledky
a jednani zaméstnancu. Piihodné pracovni podminky také zvétSuji atraktivnost prace a

vylepsuji jméno zaméstnavatele. (Sikyt, 2012)
Péce o zaméstnance se déli na ti1 skupiny:

e Povinna péfe o zaméstnance — je urcena zakony, kolektivnimi smlouvami a
ptedpisy;
e Smluvni péce o zaméstnance — je urcena kolektivnimi smlouvami, které jsou na

urovni spolecnosti;
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e Dobrovolnd péfe o zaméstnance — jednd se o projev socialni politiky
zaméstnavatele, a také je projevem usili o zvySeni konkurenceschopnosti na trhu
prace. (Koubek, 2007)

V podrobném pojeti zahrnuje péce o zamestnance tyto oblasti:

e pracovni fad a pracovni doba (napt. klouzava pracovni doba);

e pracovni prostory;

e persondlni vyvoj zaméstnanct;

e BOZP (bezpecnost prace a ochrana zdravi);

e sluzby, které¢ jsou poskytované pro zaméstnance na pracovisti (zdravotni sluzby,
stravovaci sluzby, doprava...);

e socialni sluzby, které jsou poskytovany zaméstnanciim a jejich rodinam (bydleni,
péce o déti, sportovni a kulturni ¢innosti...);

e starost o zivotni prostfedi (napf. podpora na veiejnou zelen). (Koubek, 2007)

V ramci pracovnich podminek musi zaméstnavatel zajistit spravné pracovni podminky,
které jsou vhodné pro bezpeéné vykonavani prace a také zavodni preventivni péci (je
dano zakonikem préce). V ramci odborného rozvoje musi zajistit zaSkoleni a zauceni
zaméstnanci (odborna praxe, prohlubovani znalosti zaméstnanci). Dale musi
zaméstnavatel zprostiedkovat zaméstnanciim stravovani ve vSech sménach. V ramci
zvlastnich pracovnich podminek musi zaméstnavatel zafidit zvySenou ochranu
zaméstnancl. Jednd se o mladistvé zaméstnance, zaméstnané zeny a zaméstnance, ktefi

maji uréité zdravotni postizeni. (Siky¥, 2012)

1.7 Teoreticky ramec

Na zaklad¢ literarni reSerSe byl sestaven teoreticky ramec, ktery ptredstavuje veskeré
oblasti, kterymi se tato prace zabyva a timto poslouzi pro lepsi orientaci v dané zkoumané

problematice.

46



Vv motivaénihoa
odménovaciho systémuna

spokojenost a motivaci

zameéstnancu

Motivaéni faktory

¥

Motivace <
Potieby
Odménovani \ Nefinanéni
Trend odméfovani
Pracovni Spokojenost
Spokojenost <

Vlivy pusobici na
spokojenost

Obrézek 7 - Teoreticky rdmec
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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2 Analyza soucasného stavu

2.1 Predstaveni spolecnosti

Spole¢nost Tradix zalozil Ing. Jifi Kien v roce 1990 jako stavebni firmu. O dva roky
pozdéji rozsifili svou Cinnost i na prodej stavebnich materiall, ktery zacal postupné
prevladat, az tvoril velkou ¢ast obratu firmy. Spolec¢nost je v soucasnosti nejvetSimi

stavebninami v regionu.

Od roku 1999 spole¢nost sidli ve Starém Mé&sté u Uherského Hradisté. V prabchu let

vvvvv

Olomouci, Benatkach nad Jizerou, Bfeclavi, Brng€, Prostéjove, Slavicing, Vsetin€ a Zliné.

Od roku 2005 se spole¢nost dé€li na dva pravni subjekty, TRADIX UH, a.s. a TRADIX
REALIZACE s.r.o. TRADIX UH, a.s. zprosttedkovava prodej stavebniho materidlu a
ostatni obchodni aktivity. TRADIX REALIZACE s.r.o. zajiStuje dopravu, montaze dveti

a stieSnich oken, realizace staveb a elektromontaze.

Spole¢nost ma vydanych 100 ks kmenovych akcii ve jmenovité hodnoté 10 000K¢E. Vyse
zakladniho kapitalu je 1 000 000K¢ a splacena je cela ¢astka.

TRADIX

tradic":néXmoinosti vybéru

Obrézek 8 - Logo spolecnosti Tradix
(Zdroj: Kten, 2015)

2.1.1 Cinnost spole¢nosti

Obchodni politiku firmy a prodej stavebniho materialu ma na starosti obchodni Usek.
Prodej sortimentu zajistuji obchodni zastupci a kazdy ma své vlastni zaméteni. Jejich

ukolem je poradit zakaznikiim s vybé&rem, zajistit objednani daného sortimentu, zpracovat
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cenovou nabidku na materidl a zajistit dopravu. Déale také uzaviraji smlouvy jak
s obchodnimi partnery, tak se zakazniky.

2.1.2 Cile spolecnosti

Cilem spolecnosti je dobry vztah se zakaznikem pomoci budovani divéry. Snazi se, aby
byl zdkaznik v prodejné spokojeny s prostiedim, ochotou, znalostmi a vystupovanim
zaméstnanc, ale také se sortimentem stavebniho materidlu. Pro spole¢nost je dulezité
udrzovat vzajemné dlouhodobé vztahy s odbérateli, ale také s dodavateli. Dalsi cilem je

v budoucich péti letech rozsitit pobockovou sit’ spolecnosti.

Vyvoj pocCtu prodejen spolecnosti

14 13
12 11
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Graf 1 - Vyvoj poctu prodejen spolecnosti v letech 1990-2020

2.1.3 Zaméstnanci

Tabulka 1 - Vyvoj priimérného poctu zaméstnancii

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Poéet zaméstnancu 111 125 138 150 163 165

Pocet zaméstnanct v prubehu let stale roste. Divodem je pfedevsim vznik novych
pobocek. V roce 2015 méla spolenost prumérmé 111 zaméstnanci, oproti predeslému
roku vzrostl pocet o 14 zamé&stnancu. Ve stejném roce byla oteviena nova pobocka ve
Slavi¢in€. Mnozstvi zaméstnanct rostlo i v roce 2016, kdy jich bylo 125, a vznikla dalsi
pobocka v HoleSové, ktera ale byla ke konci dal§iho roku zrusena. Béhem dalSich let uz
se zadnd nova pobocka neoteviela, ale poCet zaméestnancti se stale navysoval. V roce 2019

spole¢nost zaméstnavala 165 zaméstnancti, vV roce 2020 jich bylo uz 165.
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2.1.4 Vedeni spolecnosti

Spolecnost Tradix ma své predstavenstvo a také dozorc¢i radu. Predsedou piedstavenstva
je Ing. Radek Kien a clenové jsou Ing. Jifi Kien a Jifi Kfen. Dozor¢i radu tvoii

pfedsedkyné¢ Hana Kfenova a dalsi clenové Ing. Jifi Dolezal a Ing. Jaroslav Bacak.
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3 Priizkum ve spole¢nosti

Realizovany prizkum ma za cil zjistit, jak jsou pracovnici spokojeni se zavedenym
systémem odménovani a motivace. Aby spole¢nost mohla realizovat zmény v této oblasti,
je nutné zjistit ndzory a postoje zamestnancli na soucasny systém motivace a odménovani

a stanovit hlavni motivacni faktory.

3.1 Dotaznikové Setieni

Prizkum ve spole¢nosti probihal pomoci dotaznikového Setieni, tedy kvantitativni
formou. Setieni probihalo pouze za Géelem diplomové prace. Pomoci webové stranky,
ktera slouzi pro tvorbu dotaznikovych Setfeni, byl vytvoren dotaznik, ktery byl nasledné

rozeslan vSem zaméstnanctiim spole¢nosti e-mailem.

Spolecnost aktudlné zaméstnava 165 zaméstnancti a 66 z nich odpovédélo na dotaznik.

Celkové navratnost tedy byla 40%.

Jak je v ptiloze uvedeno, dotaznik obsahuje 20 otazek, které jsou bud’ uzaviené s mozZnosti
jedné odpovédi, nebo jsou to otazky, kde je na vybér vice odpovédi ¢i vlastni slovni
vyjadieni. Dotaznikové Setfeni bylo zpracovano na webovych strankach
www.survio.com a jeho vysledky byly déle zpracovany pomoci dvou typt grafi, a to

kold€ovym i sloupcovym.

Cilem vyzkumu je zjistit spokojenost zaméstnancti S motivaci a odménovanim v akciové
spolecnosti Tradix a poté navrhnout mozné feSeni na zlepSeni.
V praci je aplikovana metoda kvantitativniho prizkumu. Kvantitativni prizkum je
vhodny pro shromazdéni velkého mnoZstvi informaci. Nedostatkem miiZze byt nemoZnost
hlubsiho pochopeni dané problematiky. Pro prizkum bylo zvolenou dotaznikové Setfeni.
Dotaznikovy prizkum, zaméfeny na motivaci a odménovani, probihal v 5 fazich:

e pfiprava dotazniku,

e sbér dat,

e zpracovani ziskanych dat,

e interpretace vysledkl prizkumu,

e navrhy a doporuceni.
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3.2 Sbér dat

Sbér dat z dotaznikové Setieni probihalo od 22.3. do 20.4.2023. Béhem tohoto obdobi byl
vSem zaméstnancim spolecnosti zaslan dotaznik pomoci emailu. Zaméstnanci byli také
ujisténi, ze dotaznikové Setfeni je zcela anonymni a zjisténé vysledky slouzi pouze ke
Skolnim ucelim. Dotaznikové Setfeni se povazuje za spolehlivé v momenté€, kdy dosahne

urcitého mnozstvi respondentt, velikost vzorku se vypocita dle nasledujiciho vzorce.

N

"1+ N(e)?

N — minimalni velikost vybérového souboru
N — velikost zakladniho souboru
e — pozadovana Uroven piesnosti

Pro 95% spolehlivost prizkumu bude po dosazeni vzorec vypadat nésledovne¢:

B 165
~ 14 165(0,05)2

n =116,8

Aby bylo docileno 95% spolehlivosti, tak je nutné, aby alesponi 117 respondentti ze 165
vyplnilo dotaznik. Navratnost byla 40%. Pouze 66 zaméstnanct vyplnilo dotaznik

v daném terminu.

3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nasledujici ¢ast prace se zabyva podrobnym rozborem poskytnutych informact, které se
podafilo shromazdit pomoci dotaznikového Setfeni. Ke kazdé otazce bude vzdy uveden

slovni komentat spolecné s tabulkou ¢i grafickym zobrazenim dat.

Prvnich 5 otazek dotazniku bylo osobnich, zabyvalo se samotnymi respondenty, jejich
pohlavim, vékem, dosazenym vzdélanim, délkou zaméstnani ve spole¢nosti a pracovni

pozici.
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Pohlavi

Zena
58%

= Muz - Zena

Graf 2 - Rozdéleni respondentii podle pohlavi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z uvedeného grafu vyplyva, Ze na dotaznik odpovidalo vice zen nez muzi. Konkrétné

bylo mezi respondenty 28 muzi, coz predstavuje 42 % ze vsech respondentt a 38 Zen,

tedy 58%.

Vék
56 a vice let I 16,7%
=
C l .
3 46-55let 30,3%
5
; J
2 36-45let 34,8%
X
>
>
26-35 let l 18,2%

0,0% 50% 10,0% 15,0% 20,0% 250% 30,0% 35,0%

Zastoupeni respondent( v %

Graf 3 - Rozdéleni respondentii podle véku
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka sméfovala na vék respondentd. Respondenti mohli vybirat z 5 mozZnosti.
Prvni variantou bylo 18-25 let, ale nikdo v tomto véku na dotaznik neodpoveédél. Nejvyssi
pocet respondentti se nachazi ve vékovém rozmezi 36-45 let, jedna se 0 23 respondentt,
tedy 34,8%. Druhé nejvétsi zastoupeni jsou respondenti ve véku 46-55 let, zde se jedné o
20 zaméstnancu a v procentualni podobé o 30,3%. Vékova kategorie 26-35 let je
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zastoupena poctem 12 respondentti, V procentudlni podobé 18,2%. Posledni moznosti byl

vek 56 a vice let, v této kategorii je 11 respondentt, tedy 16,7%.

Vzdélani respondentt

12% 12%

s

76%

= Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem
Stredoskolské s maturitou

Vysokoskolské

Graf 4 - Rozdeéleni respondentii dle dosazeného vzdélani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Treti otazka se tykala vzdélani respondentd. Nejvétsi procentudlni zastoupeni ma
sttedoSkolské vzdélani s maturitou, jednd se o vétSinu respondentll, tedy o 76%
z celkového poctu. Mezi respondenty se nenachazel nikdo, kdo by mél pouze zakladni
vzdélani. Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem ma 12% respondenttl, tedy 8. A

zbylych 9% respondentli mé vysokoskolsky titul.

Pocet odpracovanych let

vice nez 15 let J1s
10-15 let l 5
o
Q£ 6-10 let J 20
=
NS
S 3-6 let y7
1-3 roky J 15
méné ne 1 rok Ja
0 5 10 15 20

Pocet respondentd

Graf 5 - Rozdéleni respondentii dle poctu odpracovanych let
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi otazka se zabyvala po¢tem odpracovanych let respondentt ve spole¢nosti. Nejvice
respondentt pracuje ve spole¢nosti 6-10 let, jedna se 0 20 respondentt, ktefi tvoii
30,3% z celkového poctu. Dalsi hojné zastoupenou skupinou jsou respondenti, kteti
jsou ve spole¢nosti vice nez 15 let a stejny pocet je i u odpracovanych 1-3 let. V kazdé
kategorii se jedné o 15 respondentut, v procentualni podob¢ je to 22,73%. 3-6 let je ve
spole¢nosti zaméstnano 7 respondentt. Dal$i v potadi je 10-15 odpracovanych let, kde
jsou zaznamenani 5 respondentii. Nejméné zastoupenou skupinou jsou zaméstnanci,

kteti zde pracuji méné nez 1 rok, jedna se o 4 respondenty.

Na zakladé vysledk miizeme fici, Ze fluktuace zaméstnancti ve spole¢nosti neni
vysoka, ale spiSe nizka. Zaméstnanci jsou loajalni a vérni. Tito lidé jsou diileziti pro
spole¢nost a jsou velmi piinosni, kvili svym zkusenostem a schopnostem, které ziskali
b&hem odpracovanych let. Pro spolec¢nost je podstatné, aby si takové zaméstnance

dokazala udrzet.

Pracovni pozice

23%

Bézny pracovnik Vedouci oddéleni

Graf 6 - Rozdéleni respondentii dle pracovni pozice
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni osobni otazka se tykala pracovni pozice respondentii. Z pozice vrcholového
managementu nebyl ani jeden zrespondenti. Nejvice z dotazovanych byli bézni
pracovnici a to 77%, tedy 51 respondenti. Zbylych 23% respondenti byli vedouci

oddéleni.
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Spokojenost s vykonavanou praci

7%

29%
‘ ’ 64%

= spokojen/a = spiSe spokojen/a ani spokojen/a, ani nespokojen/a
Graf 7 - Spokojenost respondentii s vykondavanou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Dalsi otazka v ramci dotaznikové Setfeni uz byla vice zaméfena na prizkum. Snazila se
zjistit, jak jsou respondenti spokojeni s vykonavanou praci. V grafu vidime, ze 64%
respondentll odpovédélo, Ze spokojeni jsou. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze jsou
spiSe spokojeni, a to v ptipad¢ 19 respondentii. Zbyli respondenti zvolili odpovéd’ ,,ani
spokojen/a, ani nespokojen/a.” Moznost ,,spiSe nespokojen/a“ a ,,nespokojen/a“ nezvolil

ani jeden respondent.

Pfijemné a pratelské prostredi
6%

32%
. ’ 62%

= rozhodné ano = spiSe ano spise ne

Graf 8 - Hodnoceni pracovniho prostredi
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dale byl prizkum zaméten na to, zda respondenti povazuji pracovni prostiedi za piijemné

a pratelské. Celkem 62% respondentl je s prostiedim rozhodné spokojeno. S témito



souzni i dalsich 32% respondentul, ktefi ale maji mozna mensi vyhrady. Naopak 6%

respondentti zhodnotilo, Ze prostiedi spise neni piijemné a pratelské.

Faktory plisobici na spokojenost respondentt

rodinnost spolec¢nosti |
zaméstnanecké benefity T 4
finanéni prémie o 8
umist&ni pracovigte T 11

>
E mzdové ohodnoceni T D 12
& nadfizeny ) 18
napln prace ) 20
pracovni prostiedi ) 23
kolektiv ) 31
0 5 10 15 20 25 30 35

Pocet respondentt

Graf 9 - Faktory piisobici na spokojenost respondentii
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka se vénovala faktorim, které plsobi na spokojenost respondentii a co
respondenti na praci nejvice oceniuji. Na respondenty nejlépe ptisobi dobry kolektiv.
Druhou nejc¢astéjsi odpovédi je pracovni prostiedi, coz ocenuje 23 zaméstnanct. Dvacet
respondentll oznacilo naplii prace, 18 nadfizeného. O néco méné respondentll ocetuje
mzdové hodnoceni, umisténi pracovisté a finan¢ni prémie. Pouze 4 zaméstnanci jako
faktor pasobici na jejich spokojenost uvedli zaméstnanecké benefity. Jeden respondent

uvedl, ze spole¢nost ocenuje za rodinnost.
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Faktory pUsobici na nespokojenost respondent(

jiné J 10

nedostatecna zpétna vazba od... ' 5

g’ vztahy na pracovisti s
8
g kritika ) 3
nespravedlivé odménovani J10
stereotypni napli prace J1a

0 2 4 6 8 10 12 14

Pocet respondenti
Graf 10 - Faktory piisobici na nespokojenost respondentii
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nasledujici otdzka méla naopak zjistit, S¢im jsou respondenti nespokojeni.
Zaméstnancim nejvice vadi stereotypni napln prace, tuto odpovéd zvolilo 14
respondentli. Jako druhy nejCastéjsi faktor, ktery plisobi na nespokojenost, uvadéli
nespravedlivé odméniovani. Tii respondenti odpovédéli, ze jim vadi kritika na jejich
odvedenou praci. Nedostatecna zpétna vazba od nadiizeného vadi 5 zaméstnanctim.

Stejny pocet respondentt neni spokojeno se vztahy na pracovisti.

Jako posledni odpovéd’ bylo uvedeno ,,jiné, kde mohl zaméstnanec uvést svou vlastni
odpoveéd,, ktera neni uvedena v nabizenych moZnostech. Deset zaméstnanct uvedlo tyto

faktory:

e Stres

e Informaéni systém K2

e Soucasna situace na trhu

e Nedostatek materialu k prodeji (vypadky ze strany dodavateli)
e IT vybaveni

e Dlouha pracovni doba
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Spokojenost s motivaci od nadrizeného

3%
14%

51%

= rozhodné ano = spiSe ano spise ne rozhodné ne

Graf 11 - Spokojenost s motivaci od nadiizeného
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Respondentim byla také polozena otdzka, zda jsou spokojeni s motivaci od svého
nadfizeného. Z vysledku je ziejmé, Ze vétSina se citi byt motivovana, 32% je naprosto
spokojena a 51% respondentti zvolilo odpovéd’, ze jsou spise spokojeni. Nedostatecnou
motivaci ze strany nadfizeného pocituje 14% respondentd, jednd se tedy o 9
zaméstnancl. Zde mizeme vidét mozna prvni naznaky nespokojenosti zaméstnanct

S pfistupem nadfizené¢ho k odménovani a motivaci.

Spokojenost s nadfizenym

64%

= rozhodné ano = spiSe ano

Graf 12 - Spokojenost s nadrizenym
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V dalsi otdzce méli respondenti zhodnotit, zda jsou spokojeni se svym nadtizenym. Nikdo

z respondentti neuvedl, ze by byl s nadfizenym nespokojeny. Naopak bylo zjisténo, Ze se
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svym nadfizenym je rozhodné spokojeno 42 zaméstnanct a zbylych 24 zaméstnanct je

spiSe spokojeno.

Spokojenost se systémem odménovani

9% 3%

61%

= rozhodné ano = spiSe ano spise ne rozhodné ne

Graf 13 - Spokojenost respondentii se systémem odmérovani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V uvedeném grafu se miZzeme dozveédét, zda jsou respondenti spokojeni se systémem
odménovani. Naprosto spokojeno je 27% respondentt, ale vétSina odpovédéela na otazku
,»Spise ano®, a to 61%, tedy 40 respondenti. Naopak spiSe nespokojeno je 9% respondentti

a zbytek z nich je rozhodné nespokojeno.

Uvaha o zméné zaméstnani

24%

= ano ne

Graf 14 - Uvaha o zméné zaméstndni
(Zdroj: vlastni zpracovani)



Dotaznikové Setieni také obsahovalo otazku, zda respondenti v posledni dob¢ uvazovali
o zmén¢ zaméstnani. V ptipad¢, ze respondent odpovédél kladn€, mohl nasledné uvést

divod této zmény.

VétSina respondentti odpovedélo, ze nad zménou zaméstnani zatim nepifemyslelo. Jedna
se 0 76% ze vsech respondentl. Naopak zbylych 24% respondentli nad touto moznosti
jiz premyslelo, jde 0 16 zaméstnanci. Mezi duvody, kvili kterym zaméstnanci uvazuji o
zmén¢ zamestnani, patii:

e Negjistota ve stavebnictvi, zpiisobena touto dobou;

e (Osobni divody;

o V¢k;

e Nutnost jakékoliv zmény;

e Touha o kariérni postup;

e Nizky plat;

e Dlouha pracovni doba;

e Spatné vztahy na pracovisti.

Formalni hodnoceni
11%

33%
= jedenkrat za rok = ano, Casto vyjimecné probihd neformalné neprobiha

Graf 15 - Formdalni hodnoceni respondentii nadiizenym
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se tykala formalniho hodnoceni. Ukolem bylo zjistit, zda viibec probiha
formalni hodnoceni ze strany nadtizené¢ho. Dvacet respondenti odpovédélo, ze u nich
hodnoceni probih4 jedenkrat za rok. DalSich 22 vybralo odpoveéd’, Ze hodnoceni probiha

opakované. U ¢tyf zaméstnancu probihda vyjimeéné a 13 zaméstnancu uvedlo, Ze
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hodnoceni probiha, ale je neformdlni. Naopak 7 respondentt uvedlo, Ze hodnoceni

neprobiha vibec.

Dulezitost hodnoceni za vykonanou préci

5%

36%

41%
= rozhodné ano = spiSe ano spise ne rozhodné ne

Graf 16 - Diilezitost hodnoceni za vykonanou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptedchozim grafu jsme se dozvédéli, Ze ve vétSin€ piipadl probihd u vSech
zaméstnancl formalni hodnoceni. Proto byla dalsi otdzka zaméfena na to, zda je pro

zaméstnance dilezité dostavat hodnoceni za vykonanou praci od nadtizeného.

Je zfejmé, Ze vétSina respondenti zpétnou vazbu vyzaduje, jelikoz 36% z nich
odpovédélo ,rozhodné ano“ a 41% respondenti zvolilo ,spiSe ano.“ Pro zbylé
respondenty neni hodnoceni jejich vykonané prace dilezité. Odpoved’ ,,spise ne“ zvolilo

18% respondentii a zbylych 5% zvolilo ,,rozhodné ne.*
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Spokojenost se mzdou

6%

17%

29%

= rozhodné ano = spiSe ano spise ne rozhodné ne

Graf 17 - Spokojenost respondentii se mzdou
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Spokojenost se mzdou je pro kazdého zaméstnance velmi dilezité a vétSinou je vysSe

mzdy nejvétsi motivaci. Proto byla tato otdzka zarazena do dotaznikového Setieni.

Je zfejmé, Ze vétSina respondentd je spokojena se svou mzdou, jelikoz 17% z nich
odpovédélo ,,rozhodné ano* a 48% respondentt zvolilo ,,spise ano.“ Zbyli respondenti se
svou mzdou uplné spokojeni nejsou. Odpovéd ,,spiSe ne* zvolilo 29% respondentl a
zbylych 6% zvolilo ,,rozhodné ne.” Negativné tedy odpovédélo 23 zaméstnancii, tudiz by

se timto problémem mélo vedeni zabyvat.

Mzda odpovida pracovni naplni

20%

48%

= rozhodné ano = spiSe ano spise ne

Graf 18 - Mzda odpovida pracovni naplni
(Zdroj: vlastni zpracovani)

63



Dalsi otazka byla také zaméfena na mzdu, respondenti méli posoudit, zda mzda, kterou

dostavaji, odpovida jejich pracovni napini.

Zadny z respondentii nezvolil odpovéd’ ,rozhodné ne”, ale velka &ast z nich, a to 32%
respondentt zvolilo ,, spiSe ne.* Dvacet jedna zamé&stnanct si tedy mysli, Ze jejich prace
neni spravedlivé odménéna. Velkou ¢ast ale také tvofi ti, ktefi jsou spokojeni, protoze

20% z nich odpovédélo ,,rozhodné ano* a 48% respondenti zvolilo ,,spiSe ano.*

Hodnoceni dulezitosti faktor motivace

MozZnost seberealizace
Vztahy na pracovisti
Napln prace

Umisténi firmy
Pracovni doba
Pracovni podminky

Uznani, pochvala od vedeni

Faktory motivace
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Graf 19 - Hodnoceni diilezitosti faktorii motivace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka byla zamétfena na motivacni faktory. Respondenti méli za kol ohodnotit
jednotlivé motivacni faktory na skale od 1 do 5, podle toho, jak jsou pro né¢ dulezité
(1=dulezité, 2=spise dulezité, 3=ani dulezité, ani nedulezité, 4=spiSe nedulezité,

5=nedilezité).
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ktery se da ocekavat. Déle jsou to pracovni podminky a vySe mzdy. Nejméné dilezitym

motiva¢nim faktorem je pro zaméstnance umisténi spole¢nosti.

Tabulka 2 - Hodnoceni faktorii motivace

Spise Ani dulezité, Spise
Dulezité NeduleZité
dulezité | anineduleZité | nedulezité
MozZnost seberealizace 16 28 16 3 3
Vztahy na pracovisti 32 21 10 0 3
Napln prace 29 21 10 3 3
Umisténi firmy 22 18 14 7 5
Pracovni doba 29 17 10 5 5
Pracovni podminky 36 18 9 3 0
Uznani, pochvala od vedeni 25 20 15 4 2
Jistota zaméstnani 40 15 5 3 3
Zameéstnanecké benefity 23 16 20 4 3
Finan¢ni odmény 33 21 8 0 4
Vyie mzdy 36 17 9 0 4

(Zdroj: vlastni zpracovani)
V hodnoceni motiva¢nich faktorti nejsou Zadné vyrazné rozdily, jejich vysledné hodnoty
se dost podobaji. Mezi dilezité faktory pro zaméstnance patii finanéni odmény, vztahy
na pracovisti, napln prace a délka pracovni doby. Jako méné dilezité motivacni faktory
berou zaméstnanci moznost seberealizace, uznani, pochvala od vedeni a zaméstnanecké

benefity.
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Hodnoceni zaméstnaneckych benefit
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Graf 20 - Hodnoceni zaméstnaneckych benefitii
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Dalsi téma se vénovalo zaméstnaneckym benefitim. Respondenti méli za tkol ohodnotit
jednotlivé benefity na skale od 1 do 5, podle toho, jak jsou pro n¢ dilezité (1=dulezité,

2=spiSe dulezité, 3=ani dulezité, ani nedulezité, 4=spise nedulezité, S=nedtlezité).

Tabulka 3 - Hodnoceni zaméstnaneckych benefitii

Spise Ani dalezité, Spise
Dulezité Nedulezité
dulezité | aninedilezité | nedulezité
Firemni mobilni telefon 20 15 16 5 10
Firemni vozidlo 26 9 13 5 13
13. plat 33 17 6 3 6
Firemni operator 15 19 15 6 11
PFispévky na stravovani 21 21 14 3 7
Sleva na nakup zbozi 17 17 15 6 10

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Mezi hodnocenim zamé&stnaneckych benefiti nejsou zadné vyrazné rozdily. Vyjimkou je
pouze nejlépe hodnoceny zaméstnaneckym benefit, kterym je 13. plat. Dalsimi nejlépe

hodnocenymi benefity jsou pfispévek na stravovani a firemni vozidlo. Vozidlo nevlastni



kazdy ze zaméstnanci, ale predev§im vedouci pracovnici a obchodni zastupci. V piipade

z4jmu si muze kazdy zaméstnanec vozidlo pijcit na pracovni zalezitosti.

Oblibenym zaméstnaneckym benefitem je také sleva na ndkup zbozi. V diivéjsi dobé se
jednalo o slevu ve vysi 15%. Aktualné je sleva individualni, odviji se od druhu zbozi a
jeho nakupovaného mnozstvi. Mezi o néco méné oblibené benefity patii firemni operator

a firemni mobilni telefon.

Spokojenost s pracovnim mistem

6%

33%

61%

= spokejen/a spiSe spokojen/a ani spokojen/a, ani nespokojen/a

Graf 21 - Celkové spokojenost s pracovnim mistem
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni otdzka dotaznikového Setfeni méla za ukol zjistit, zda jsou respondenti celkoveé
spokojeni s pracovnim mistem. Zadny z respondentii neodpovédél, Ze by byl s pracovnim
mistem nespokojen. Vétsina z respondentt, a to 61% z nich, odpovédelo, Ze je spokojeno.
S témito souzni i dalsich 33% respondent, ktefi ale maji mozna mensi vyhrady. Zbylych

6% respondentli neni spokojeno ani nespokojeno.

3.4 Shrnuti prizkumu

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni se vénovala osobnim charakteristikdm jednotlivych
respondentll. Dotaznikové Setfeni zodpovédélo 66 respondentt, tedy 28 muzl a 38 Zen.
Jejich vék je nejéastéji v rozmezi 36-55 let, v této vékové kategorii se nachazi 43
respondentii. Zbyly pocet respondentii se nachazi ve véku 26-35 let a 56 a vice let, jedna
se 0 23 zaméstnancu. V ramci respondentt, kteti na dotaznik odpovédéli, se nenachazi

nikdo mladsi nez 25 let.
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Mezi respondenty je nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské, které ma 8 respondent.
Jedna se o zaméstnance, ktefi vykonavaji vedouci funkce. Dalsich 8 respondenti mé
sttedni odborné vzde€lani s vyucnim listem a zbylych 50 respondentli ma vystudovanou
sttedni Skolu zakon€enou maturitou. Vice nez 30% zaméstnanci pracuje ve spole¢nosti
6-10 let, druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou zameéstnanci, ktefi pracuji ve
spolecnosti déle nez 15 let. Naopak nejméné pocetnou skupinou jsou skupiny 10-15 let a
méné nez 1 rok. Na zakladé¢ vysledkli mizeme fici, ze fluktuace zaméstnanci ve
spolecnosti neni vysoka, ale spiSe nizkd. Zaméstnanci jsou loajalni a vérni. Z celkového
poctu 66 respondentti bylo 51 béznych pracovniki a 15 respondenti vykonava vedouciho

oddéleni. Na dotaznik neodpovédél nikdo z vrcholového managementu.

Spokojeno s vykonavanou praci je 93% respondentii, naopak 7% neni spokojeno. Dale
byl prizkum zaméfen na to, zda respondenti povazuji pracovni prostfedi za piijemné a
pratelské. Celkem 94% respondent je s prostfedim spokojeno, naopak 6% respondentt
zhodnotilo, ze prostfedi spiSe neni piijemné a pratelské. Dalsi otdzka se veénovala
faktoriim, které plisobi na spokojenost respondentil a co respondenti na praci nejvice
ocenuji. Na respondenty nejlépe ptisobi dobry kolektiv, pracovni prostiedi, napli prace a
chovani nadfizeného. O néco mén¢ respondentii oceituje mzdové hodnoceni, umisténi
pracovist¢ a financni prémie. Zaméstnancim piili§ nezaleZzi na zaméstnaneckych
benefitech a rodinnosti spole¢nosti. Nasledujici otazka méla naopak zjistit, s ¢im jsou
respondenti nespokojeni. Zaméstnanclim nejvice vadi stereotypni napln prace,
nespravedlivé odménovani a kritika na jejich odvedenou praci. O néco méné jim vadi
nedostate¢nd zpétnd vazba od nadfizeného a vztahy na pracovisti. Zamé&stnanci mohli
uvést také svou vlastni odpovéd’, kde uvedly tyto faktory: stres, souc¢asna situace na trhu,
IT vybaveni, informac¢ni systém K2, dlouhd pracovni sména a nedostatek materidlu k

prodeji.

Respondentim byla také polozena otazka, zda jsou spokojeni s motivaci od sveho
nadfizeného. Vétsina se citi byt motivovana, a to 83%. Nedostate¢nou motivaci ze strany
nadfizeného pocituje 17% respondentl. Zde mizeme vidét mozna prvni ndznaky
nespokojenosti zaméstnancti s pristupem nadiizeného k odménovani a motivaci. Se svym
nadfizenym jsou spokojeni vSichni zamé&stnanci. Se systémem odménovani je spokojeno

88% respondentti, naopak nespokojeno je 12% respondentt.
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Dotaznikové Setfeni také obsahovalo otdzku, zda respondenti v posledni dobé uvazovali
o zmén¢ zamestnani. VétSina z nich odpoveédéla, ze nad zménou zaméstnani zatim
neptemyslela, naopak zbylych 24% respondentt nad touto moznosti jiz premyslelo a jako
divod uvedli: Nejistota ve stavebnictvi, zptisobena touto dobou, osobni divody, veék,
nutnost jakékoliv zmény, touha o kariérni postup, nizky plat, Spatné vztahy na pracovisti

a dlouhd pracovni doba.

Dalsi otazka se tykala formalniho hodnoceni. 20 respondentii odpovédé€lo, ze u nich
hodnoceni probiha jedenkrét za rok, 22 odpovédélo, ze probihda opakované. U Ctyf
zaméstnancl probihd vyjimecné a 13 zaméstnancii odpovédélo, ze probiha neformalné.
Naopak 7 respondentt uvedlo, Ze hodnoceni neprobiha vibec. Hodnoceni za vykonanou
praci je dulezité pro 77% respondentl. Pro zbylé respondenty neni hodnoceni jejich

vykonané prace dulezité.

Se svou mzdou je spokojena vétSina respondentt, piesnéji 65%, naopak nespokojeno je
35% respondenti. Na otazku, zda vySe mzdy odpovida pracovni néplni, odpovédélo 68%
respondentt kladné. Naopak 32% zaméstnanct si mysli, Ze jejich prace neni spravedliveé

odmeénéna.

Motivacni faktory jsou velmi dualezit¢ a odrazeji se na vykonu zaméstnanci.
Nejdulezitéjsimi faktory jsou pro vétSinu respondentll jistota zaméstnani, pracovni
podminky, vySe mzdy, finanéni odmény, vztahy na pracovisti, napli prace a délka
pracovni doby. Jako méné dulezit¢é motivacni faktory jsou pro zaméstnance umisténi
spolecnosti, moznost seberealizace, uznani a pochvala od vedeni a zaméstnanecké

benefity.

Oblibenymi zaméstnaneckymi benefity je 13.plat, sleva na nakup zboZi, pfispévek na
stravovani a firemni vozidlo. Mezi o néco mén¢ oblibené benefity patii firemni operator

a firemni mobilni telefon.

Posledni otazka dotaznikového Setieni se zabyvala celkovou spokojenosti s pracovnim
mistem. Skoro vSichni zaméstnanci odpovédéli, Ze jsou s pracovnim mistem spokojeni,

pouze 4 zvolili odpovéd’ ,,ani spokojen/a, ani nespokojen/a.*
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4 Vlastni navrhy reseni

V zavérecné c¢asti diplomové prace jsou uvedeny navrhy a doporuceni, které by
spoleCnost mohla vyuzit ke zlepSeni systému odménovani a zvySeni motivace a
spokojenosti zaméstnanci. Uvedené navrhy vychazeji predevsim z provedeného
dotaznikové Setteni, ktery odhalil problematické oblasti a nedostatky. U navrht je také
uvedeno finan¢ni vy¢isleni nakladu spojenych s jejich realizaci. Jednotlivé navrhy budou
nasledné podrobnéji popsany. Navrhy se tykaji zlepSeni komunikace se zaméstnanci,

zavedeni novych benefith a pfispévkl na penzijni ptipojisténi.

4.1 Volno pri nemoci tzv. Sick days

,»Sick days® znamenda poskytnuti dnii volna zaméstnanci, kterému neni dobie z divodu
nemoci ¢i nahlé nevolnosti. Zaméstnanec muze tyto dny vyuzit na uzdraveni a neni
zapotiebi si dokladat 1¢katské potvrzeni nebo pracovni neschopnosti. Pfi neposkytovani
této moznosti si musi zaméstnanec pii kratkém nachlazeni ¢i nevolnosti vzit dovolenou,
nebo nadéle chodi do prace a ohrozuje tak i své kolegy. Zavedenim ,,sick days* 1ze témto

situacim zabranit.

U cCerpani zdravotniho volna je didlezité si stanovit jasnd pravidla. Tyto dny volna
neupravuje zadny zdkon ani pravni pfedpis, podminky si tedy stanovi dana spolecnost.
Ta si sama ur¢i pocet dni zdravotniho volna, a i ¢astku penézité nahrady. Dny zdravotniho

volna jsou nad ramec dovolené, tudiz nedochazi k jejimu kraceni.

Zavedeni tohoto benefitu znamend pro spole¢nost vysoké naklady, protoze musi platit
zaméstnance 1 kdyz jsou doma. Zaroven se ale sniZi Cerpani pracovni neschopnosti, a
tudiz se nejspis zkrati 1 doba nepfitomnosti zaméstnance. Tento benefit by také mohl vést

ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a atraktivity zaméstnavatele.

Navrhuji plosné zavést 2 dny zdravotniho volna za rok. Tento benefit by se netykal
zaméstnanci, ktefi jsou ve zkuSebni dobé. Pravo na zdravotni volno vznikne aZ po
skon¢eni zkuSebni doby. Dny zdravotniho volna, které zaméstnanec nevycerpd, Sse
nebudou pievadét do dalsiho roku. Tyto dny se budou moci Cerpat jednotlivé ¢i vSechny
najednou a byly by hrazeny formou ndhrady mzdy. O erpani ,,sick days* vzdy musi

zaméstnanec informovat vedouciho svého oddéleni nebo pfimého nadtizeného.
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V soucasné dob¢ spole¢nost zaméstnava 165 zaméstnancii. Pii vypoctu nakladii na 2 dny
volna budu pracovat s primérnou vysi denni hrubé mzdy. Dale tato ¢astka byla navySena

0 34 % odvodl zdkonného zdravotniho a socialniho pojisténi.

Tabulka 4 - Kalkulace ndkladii na zavedeni sick days

zaméstnanci
Primérna mésicni hruba mzda v roce 2022 30290 K¢
Pocet zaméstnancl 165
Primérny pocet pracovnich dnli v mésici v roce 2022 21
Naklad na 1 sick day na 1 zaméstnance 1932,79 K¢
Naklad na 2 sick day na 1 zaméstnance 3 865,58 K¢
Celkové naklady na 2 sick days pro vSechny zaméstnance | 637 820,86 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
V uvedené tabulce je uvedena kalkulace nakladd na zavedenti ,,sick days* za ptedpokladu
zavedeni 2 dnd tohoto benefitu za rok. Primérna hruba mzda v roce 2022 byla ziskéna
z ucetni zavérky a c¢ini 30 290 K¢. Vroce 2022 bylo primérné 21 pracovnich dni
Vv mésici. Vydélenim priimérné hrubé mzdy poctem dni v mésici byla zjiSténa praimérna
mzda za den. Tato hodnota se nasledné vynasobila koeficientem 1,34, ktery piedstavuje
navySeni ¢astky o socialni a zdravotni pojisténé hrazené zaméstnavatelem. Vysledna
castka se rovna nakladiim na 1 den zdravotniho volna pro 1 zaméstnance. Nasledné byla
Castka vynasobena 2 a byly zjiStény naklady na 2 dny zdravotniho volna pro 1
zaméstnance. Celkové naklady na 2 dny zdravotniho volna pro vSechny zaméstnance Cini

637 820,86 K¢.

Z dotaznikového Setfeni neni uplné jasné, zda maji o takovy benefit zaméstnanci zajem,
ale v dnesni dobé je velmi zadany. Aby mohla byt spole¢nost konkurenceschopna
Vv oblasti naboru, m¢la by se vice zaméfit na nabidku benefitii. Kandidatl je na trhu malo,
a proto si velmi dikladn€ vybiraji spole¢nost, do které chtéji nastoupit. Tudiz se vice

zamé&fuji na firemni benefity a samozifejmé mzdu.

4.2 Odména za odpracované roky

Z dotaznikového setieni je ziejmé, Ze ve spole¢nosti pracuje mnoho zaméstnanci jiz vice
nez 15 let. Proto by méli byt za svou vérnost, pracovni vykon béhem let a loajalitu
spole¢nosti odménéni. Odmény by byly vyplaceny jiz od patého odpracovaného roku a

kazdych pét let by se castka zvySovala.
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Podminkou pro ziskani této odmény je pouze skute¢né¢ odpracované doba ve spolecnosti
pii nepferuseném pracovnim poméru. Do téchto let by se zapocitavala i doba, kdy
pracovnik Cerpad matefskou nebo rodiCovskou dovolenou, v piipadé, ze nedoslo k

preruseni pracovniho poméru.

Hodn¢ zaméstnancii v dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze neni spokojenou se svou mzdou.
Tohle je krok, ktery by mohl zaméstnance uspokojit. Odména za odpracované roky je
také motivacni v tom, aby lidé zlstali ve spolecnosti delsi dobu, coz jesté vice snizi

fluktuaci zaméstnancu.

Tabulka 5 - Navrh vyse odmén za pocet odpracovanych let

Pocet let ve spolecnosti | VySe odmény | Naklad zaméstnavatele | Pfijem zaméstnance
5 let 3000 K¢ 4 020 K¢ 2 067 K¢
10 let 5000 K¢ 6 700 K¢ 3445 K¢
15 let 8 000 K¢ 10 720 K¢ 5512 K¢
20 let 11 000 K¢ 14 740 K¢ 7 579 K¢
25 let 14 000 K¢ 18 760 K¢ 9 646 K¢
30 let 17 000 K¢ 22 780 K¢ 11713 K¢
35 let 20000 K¢ 26 800 K¢ 13 780 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
V uvedené tabulce je uveden navrh vyse odmén za pocet odpracovanych let, v piipadé ze
by se spolecnost rozhodla tuto odménu poskytnout v penézni formé, tedy ke mzde. V
tabulce jsou uvedeny i naklady zaméstnavatele na tento piispévek i Cisty piijem

zamestnance.

4.3 Vzdélavaci kurzy

Z vysledkl prizkumu je zfejmé, Ze v oblasti motivace zaméstnancli je prostor pro
zlepSeni. Vice nez 11% zaméstnancti uvedlo, Ze si neptipada byt dostate¢né motivovano
od nadfizeného. Spolecnost by se na tuto oblast méla zaméfit, protoze kdyz
zaméstnancim motivace chybi, nedosahuji takovych vykont, kterych by dosahovat

mohli.

V ramci dotaznikového Setfeni byla i1 otdzka, kterd zjiStovala, jaké faktory jsou pro

vvvvv

jistota zaméstnani, pracovni podminky, vyse mzdy a finan¢ni odmény. NejlepSim feSenim

by bylo zvySeni mezd, které je ale pro spole¢nost velmi nakladné a v soucasné naro¢né
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dobé neni idealni moznosti. ZvysSeni mezd ma zaroven jen kratkodoby ucinek na zvyseni

motivace zameéstnancu.

Vzdélavaci kurzy by mohly byt jednou z moznosti zvySeni motivace k praci. Kurzy vedou
ke zvyseni osobniho i pracovniho rozvoje zaméstnancli. Moznost dal§iho vzdélavani
nesmi byt brana jako povinnost, ale jako dodate¢ny benefit, ktery je zaméstnancim
poskytnut, aby se mohli nadale zlepSovat. MuzZe se jednat napiiklad o dalkové studium
na vysoké skole, rizné rekvalifikace, aby zaméstnanci mohli ve spole¢nosti kariérné rust

¢i jiné kurzy zaméfené tfeba na pouzivany informacni systém.

Navrhuji zavést kurzy ciziho jazyka, které jsou ve firmach velmi popularni. Jelikoz
pracuje ve spoleCnosti vétSina zaméstnanct, kteti maji nad 40 let, ocenili by kurz
anglického jazyka, protoze ho mnoho znich vibec neovlada. Kurz by byl zaveden

predevsim pro obchodni zastupce a vedouci oddéleni.

Tabulka 6 - Vycisleni ndkladii na kurz anglického jazyka

Cena 1 hodiny anglického jazyka 450 K¢
Pocet lekci za tyden 2
Pocet lidi 15
Néklady na 1 tyden pro 1 zamé&stnance 900 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Néklady, které spole¢nost vynalozi, jsou dafiové uznatelné. Jestlize by mélo o kurz
anglického jazyka zajem vice zaméstnanct, naklady zistanou stejné. Néklady na 1 tyden,
tedy 2 lekce pro 15 zaméstnanct ¢ini 900 K¢. V jedné skupiné muze byt az 20
zaméstnanci, tudiz kdyby se pfidalo jest¢ 5 zaméstnancl, naklady by zustaly potrad
stejné. Myslim si, Ze se jedna i o dobrou formu motivace, protoze v dne$ni dob¢ je cizi

jazyk velmi dulezity predevsim z profesniho hlediska.

4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Z pruzkumu je ziejmé, Ze pro vétsinu zamé&stnancu je hodnoceni jejich odvedené préce
velmi dilezité. Zaméstnanci zpétnou vazbu postradaji, coZ potvrzuje dotaznikové Setfent,
kde 81 % zaméstnancti uvedlo, Ze je pro né€ diilezité dostavat zpétnou vazbu za vykonanou
praci. Nékteti respondenti uvedli, Ze u nich hodnoceni probiha a u nékterych zaméstnanct

vubec, tudiZ se odpovédi hodné lisily.
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Proto bych doporucila plosné zavedeni hodnoceni zaméstnanctl, které by probihalo
dvakrat ro¢n¢. Hodnotici pohovor by mél probihat pouze mezi nadfizenym a
zaméstnancem, aby se zameéstnanec nemusel citit ponizen¢ a nebal se fict svému
nadfizenému sviij vlastni ndzor. Nadfizeny by mél zaméstnance pii hodnoticim pohovoru

také motivovat a vést k lepsim vykonum.

Pfi hodnoticim pohovoru by nemély zaznit jen negativni pfipominky, ale také by mél
nadfizeny zaméstnance pochvalit. Nadfizeny by mél se zaméstnancem probrat oblasti, ve
kterych by se zaméstnanec mohl zlepsit, co se od néj v budoucnu ocekéva, a predevsim
jak spokojeny na své pozici a co by piipadné firma mohla pro néj udélat. Cilem pohovoru

je také zjistit, co by zvysilo spokojenost a motivaci daného zaméstnance.

Pohovor by mél probihat formou dialogu. Zaméstnanec ma fict své pfipominky jak
k vykonavane préci, tak i ke svému nadfizenému, nebo co naopak ocefiuje, napiiklad jak

je spokojen s odménovanim, s naplni prace nebo naro¢nosti prace.

V tomto piipad¢ nejsou vycisleny naklady spojené s novym navrhem, jedna se predevs§im
o naklady obé&tované prilezitosti ve formé¢ mzdy zaméstnanci za Cas straveny na
pohovoru. Ptesné vycisleni tedy neni mozné, protoze kazdy ze zaméstnancu stravi u

hodnoticiho pohovoru jiny Cas, a také by kazdy jinak hodnotil cenu svého ¢asu.

4.5 Prispévek na penzijni pripojiSténi

Piispévek na penzijni pfipojisténi patii mezi nejpouzivangjsi zaméstnanecké benefity.
Jedna se o urcitou dlouhodobou formu spofeni, ktera je u zaméstnancti oblibend a

poskytuje jim pocit bezpeci a jistoty do budoucna.

Poskytovani tohoto prispévku je vyhodné jak pro zameéstnance, tak i pro zaméstnavatele
ve srovnani s jinymi finanénimi odménami. Je vyhodny i z hlediska odvodt na socialni a
zdravotni pojisténi a dani. Jedna se o danové uznatelny néklad a nevztahuje se na n¢j
povinnost zdkonného pojistného. U zaméstnavatele a zaméstnance nepodléha piispévek
na penzijni spofeni do vySe 50 000 K¢ rocné platbam socialniho a zdravotniho pojisténi,
z ¢ehoz plyne, Ze zaméstnavatel uSetii 34 % a zaméstnanci 11 % z prispévka oproti

vyplaceni mzdy.
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Vzhledem k tomu, Ze ve firm¢ ma vétSina zaméstnancll vice nez 40 let, kteti uz premysli
nad budoucnosti, uvitali by ptispévek na penzijni pripojisténi. Navrhuji tedy, aby byla
zaméstnancim poskytovana ¢astka ve vysi 500 K¢ za mésic pro vSechny pracovni pozice.
Zaméstnanec si miZe vybrat jakoukoli penzijni pojistovnu na uzemi Ceské republiky.
Podminkou je, aby se zaméstnanec také podilel na spofeni minimalné ¢astkou 60 K¢.
Narok na piispévek budou mit vSichni zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér
se skoncenou zkusebni dobou. K ukonceni poskytovani piispévku zaméestnanci by nastalo

v ptipad¢, ze by byl ukon¢en pracovni pomer.

Tabulka 7 - Ndklady na prispévek penzijniho pripojisténi

Pocet zaméstnanct 165
Roc¢ni néklady na 1 zaméstnance 6 000 K¢
Roc¢ni néklady na vSechny zaméstnance 990 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

4.6 Pobockovy teambuilding

V zaméstnani travime hodné Casu a je podstatné, aby vztahy mezi lidmi fungovaly.

Dal$im mym navrhem je firemni teambuilding, ktery ma pomahat budovat lepsi vztahy
napfic¢ spolecnosti. Jelikoz je ve spolecnosti hodn¢ zaméstnanci, doporucila bych spise
pobockové teambuildingy. Kdyby se tyto akce konaly pfes tyden, tak by byla urcité
nejvetsi cast zaméstnanctly, protoZze by to mohlo byt z €asti 1 povinn€. Bohuzel by ale
spolecnosti vznikly obrovské naklady, protoze by musela zavtit vSechny prodejny na cely

den, coz nedoporucuji.

Pobockovy teambuilding by mohl probihat o vikendu, aby to nijak nezasahovalo do
chodu spolecnosti. Program by si vymyslela kazda pobocka podle svych predstav.
Teambuildingy vétSinou spocivaji v riznych soutéZich ¢i hrach ke stmeleni kolektivu.
Ale miiZe to byt brano také ve formé spolecného vyletu do ptirody, nebo navstéva riiznych
zajimavych mist. VSechny tyto aktivity by ale mély byt uzplsobeny tak, aby méli lidé

piileZitost spolu komunikovat a budovat dalsi vztahy.
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Kazda pobocka by méla rozpocet 1000K¢ na jednoho zaméstnance a vedeni uz nijak
nebude zasahovat do programu teambuildingu. Akce by se konala jednou za rok, tudiz

naklady spolecnosti za vS§echny zaméstnance by byly 165 000 K¢.

Tabulka 8 - Naklady na teambuilding

Pocet zaméstnanct 165
Néklady na 1 zaméstnance 1 000 K¢
Naéklady na vSechny zaméstnance 165 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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ZAVER

Diplomovéa prace se zabyvala motivaci a odménovanim zaméstnanci ve vybrané
spolecnosti. Pro tuto praci jsem si vybrala akciovou spolecnost TRADIX UH se sidlem
ve Starém M¢esté. Cilem prace bylo navrhnout opatieni a zmény v procesu motivace a

odménovani zaméstnancu ve vybrané spolecnosti.

V praci byla nejprve vypracovana literarni reSerSe z odborné literatury. Byly objasnény

zakladni pojmy souvisejici s motivaci a odmeénovanim pracovnikd.

Dale byla pfedstavena akciova spole¢nost TRADIX UH, kde byl popsan piedmét
podnikani, organizacni struktura nebo cil spolecnosti. Hlavni Cast prace predstavoval
prizkum mezi zaméstnanci ve spolecnosti, ktery probéhl pomoci kvantitativniho
vyzkumu za pomoci dotaznikového Setfeni. Pruzkum mél za cil odhalit nedostatky v

souCasném systému motivace a odménovani a zjistit ndzory zamestnancti na toto téma.

Na konci prace byly predstaveny navrhy feSeni zjiSténych nedostatkli ve spolecnosti.
Navrhy a doporuceni vychazi pravé z provedeného prizkumu. U nékterych navrhii jsou

stanoveny naklady, které by musela spolecnost vynalozit pfi jejich zavedeni.

Névrh zmén probihal na zéklad€ ziskanych teoretickych znalosti, soucasné¢ho stavu a
pruzkumu ve spoleénosti. Jednim z hlavnich problému, ktery byl zjistén pii prizkumu
mezi zaméstnanci, je nedostatek zaméstnaneckych benefitli a nedostate¢na motivace ze
strany nadtizeného. Prvnim navrhem tedy bylo zavedeni zdravotniho volna tzv. sick days,
a odmeénu za odpracované roky ve spolecnosti. Mezi dal$imi navrhy byly vzdélavaci
kurzy, které by mohly zvysit motivaci zaméstnanct. Dale by se méla spolecnost vice
zamgfit na hodnoceni zaméstnanct pomoci hodnoticich pohovord. Dalsim navrhem byl
pfispévek na penzijni pfipojiSténi, ktery je mezi zaméstnanci v jinych spole¢nostech
velmi oblibeny. Poslednim navrhem byl pobockovy teambuilding, ktera ma slouzit ke

stmeleni kolektivu a zlepSeni vztahii na pracovisti.

Nekteré navrhy jsou nakladngjsi, ale jejich dopady mizou byt velké. Uvedené navrhy by
mely vést ke zvyseni spokojenosti a motivace stavajicich zaméstnanct a také ke zvySeni

atraktivity spolecnosti jako zaméstnavatele.
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Seznam pouzitych zkratek a symboli

K¢ — Korun ¢eskych

Napft. — naptiklad

UH — Uherské Hradisté

AC/DC — assessment centre/development centre

BOZP — bezpecnost prace a ochrana zdravi
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Priloha 1 - Dotaznikové setreni

Dobry den,

me jména je Sabina Stauféikova a jzem studentkou Fakulty podnikatelzks Vysokého uéeni
technického v Brné. Obracim s2 na Vas = 33dosti o spolupraci na diplomove praci s tématem
JMativars 2 odméfovini zaméstnanch ve wybrané spolefnosti

Chtéla bych Vas pozadat o wyplnéni dotazniku, ktery bude slowiit jako podklad pro diplomovou praci.
Wai nazor je velmi cennym zdrojem dat, proto Vs chei poprosit o oo nejpravdive]i vyplnéné
informace.

Dotaznik je zcela znonymini & weikers zizkans informace budou pouzity pouze pro vyis uvedeny Gfel.
Vyplnéni dotzzniku by nemélo zzbrat vice nez 10 minut.

Predem YWam dékuji za £as 2 ochotu.

Sabina Staufiikova

1. Jaké je vase pohlavi?

2] Mz

b) Zena

2. Jaky je VAE vék?

=) 1825

b) 26-35

c) 36-45

d} 46-55

2] 55 z vice

3. lake je Vase nejvyiii dosaZené vzdélani?
z) Zaklzdni

b} Stfedni odborné vzd&lini s vyuénim listam
) Stredoskolske s maturitou

d} Vysokoikolske

4, Jak dlouho pracujete ve spolefnosti Tradix?
z) méné nei 1 rok

b} 1-3 roky

c} 3-B lat

d) 6-10 et

2] 10-15 =t
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fl vice nez 15 let

5. laka je Vase pracovni pozice?

a) BeZny pracovnik

b} Wedouci cddéleni

¢} Virchalowy management

B. lste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?
2] spokojen/a

b) spise spokojen/a

c} ani spokojenfa, ani nespokojen/a
d) =pife nespokojen/a

&] nespokojen/a

7. Zhodnotilfa byste pracovni prostredi ve spolefnosti jako prijemné a pratelské?
&) rozhadné ano

b} spite ano

c) spise ne

d) rozhodné ne

8. Co na praci nejvice ocefiujete?

2] nadrizeny

b) napln prace

c) kolektiv

d) zaméstnanecke benefity

&] mzdove ohodnoceni

fl pracovni prostfedi

£) umisténi pracovista

h} financni prémie

9. Co se Vam v praci naopak nelfhl'?|
&) vztahy na pracovisti

b} kritika

c) nespravedlivé cdménovani

d) chovani nadfizengha

&) nedostatedns zpétna vazba od nadrizengho
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f] stereotypni ndplf prace

g) jing:

10. Jste dostatefné motivovana ze strany nadiizengho?

2) rozhodné ano

b} zpite ano

c) spise ne

d} rozhodné ne

11. Jste spokojen/a s Vasim nadfizenym?

&) rozhodné ano

b} zpite ano

c} spise ne

d} rozhodné ne

12, Jste spokojen/a se systémem cdménovani ve spolefnosti?

z) rozhodné ano

b} spife ano

c) spife ne

d) rozhodné ne

13. Piemytlel/a jste v posledni dob€ o zmé&né zaméstnani? Pokud ano, 7 jakého divodu?
a) ano

b} ne

Dévod:

14. Probiha formalni hodnoceni Vagi prace ze strany nadrizengého?
a) jedenkrat za rok

b} ano, casto

€} vyjimeine

d] probiha neformalné

&) neprobiha

15, Je pro Vas diilefité, abyste dostdvalfa hodnoceni za vykonanou praci?
&) rozhodné ano

b} =pife ano

c) spite ne
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d} rozhodné ne

15, Jste spokojenfa s Vasi mzdou?
&) rozhodné ano

b} =pife ano

] spiZe ne

d} rozhodné ne

17. Myslite si, Ze vwyie mzdy odpovida Wasi pracovni naplni?
&) rozhodné ano

b} =pife ano

] spiZe ne

d) rozhodné ne

18. Dhodnofte nasledujici faktory, podle toho, jak jsou dilefité pro VaZi motivac a spokojenost.
[1=nejdileZitéjEi, 5=nejméné dilefity)

Wiyse mzdy
Fimancni odmény, bonusy

Zameéstnanecks benefity

Jistota zamé&stnani
Uznéni, pochwalz od vedeni

Pracowni podminky
Pracowni doba

Urnisténi firmy

Mapln prace
Wztahy na pracovisti

Jistota zamé&stnani

Mofnost seberezlizace

w.

19. Jak jsou pro Vas dilefité jednotlivé zaméstnanecké benefity? (1=ddlefité, 2=spize dllafite,
3=ani dileZité, ani neddlefité, 4=spite nedilefité, S=neddlefité)

1 2 3 4 ]

Prispavek na penzijni pojisténi
Zleva na nakup zboi

Prispévek na stravovani

Firemni operator

Zdravotni velno
132 plat

20, Jaka je VaZe celkova spokojenost s pracovnim mistem?

a) spokojen/a
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b} =pite spokojena
¢} ani spokeojan/a, zni nespokajen/z
d} =pite nezpokojen,a

&) nespokojena
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