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1 Uvod

| v souCasné dobé, ktera je preplnéna nejmodernéjSimi technologiemi a slozitymi zafi-
zenimi, jsou velmi dileZitou a nezbytnou slozkou vétsiny podnik(l pravé jejich zamést-
nanci. Zaméstnancm by méla byt vénovana nemala pozornost a podnik by mél zajistit,
aby byli jeho zaméstnanci v praci spokojeni. Spokojeny pracovnik odvadi lepsi a kvalit-
néjsi vykony, které jsou pro podnik a jeho dalSi rozvoj nezbytné. Proto by méla byt vé-

novana dostate¢na pozornost tématdim, jako je motivace a odménovani.

V dnesni dobé ma kazdy ¢lovék moznost svobodné si vybrat své povolani ¢i zaméstnani
a jiz pfi vybéru budouci prace se lidé zajimaji o to, co jim podnik miZe nabidnout. Jaké
jim poskytne platové ohodnoceni, jaké nabizi vyhody, benefity atd. Na druhou stranu
i zaméstnavatel jiz pfi prvnim pracovnim pohovoru ldka potencidlni zaméstnance
na vyhody, kterymi se li$i od ostatnich podnikd. Kvalitni pracovni sila je dnes velmi
oceriovana a podnik by se mél véemi moznymi zpUlsoby snazit si tyto kvalifikované pra-

covniky udrzet. A k tomu slouzi mimo jiné motivacni a odménovaci system podniku.

| v pribéhu zaméstnaneckého poméru se musi zaméstnavatel starat o to, aby byli pra-
covnici dostatecné motivovani k podavani kvalitnich vykond. PrestoZe je pro vétsinu
zaméstnancl nejvétsim motivem finanéni odména, ¢asem ji zaGnou bréat jako samoziej-
most. V tu chvili je potfeba, aby mél podnik nastavené i jiné motivacni nastroje, které
budou zameéstnance stimulovat k dobrym pracovnim vykondm. Vzhledem k tomu,
Ze je kazdy ¢loveék jiny a na kazdého pdsobi rlizné motivacni faktory jinak, je nezbytné,
aby této oblasti vénoval podnik a jeho vedeni dostate¢nou pozornost.

Cilem mé bakalarské prace je analyzovat soucasny stav v odménovani zaméstnanct
a zplsobu jejich motivace a na zakladé zjisténych vysledk( navrhnout pfipadné zmény

systému.

Prace je zaméfena na motivaci a odménovani v malém podniku a je rozdélena do dvou
hlavnich €asti. Prvni, teoreticka, ¢ast se vénuje pfedevsim zakladnim pojmim, defini-
cim a teoriim z oblasti motivace, odménovani a specifikaci malého podniku. Ohledné
motivace jsou zde podrobné vysvétleny pojmy jako motiv, stimulace, motivacni nastro-
je, motivaCni teorie. V neposledni fadé je zde popsadn vyznam motivace Kk préci.
Z oblasti odménovani jsou zde objasnény hlavné pojmy jako odména, mzda, plat, mi-

nimalni mzda a dal$i. Dlkladné nastudovani téchto teoretickych pojml bylo velmi
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dilezité pro pochopeni celé problematiky a nasledné zpracovani praktické Casti této
bakalarske préce.

Druha, prakticka, Cast je vénovana analyze vybraného podniku, kterym je spole¢nost
Ma-dona s.r.o. sidlici v Tébofe. Je zde charakteristika daného podniku a jeho historie.
Daéle je zde zpracovana analyza soucasné situace v podniku prostfednictvim dotazniko-
vého Setfeni a rozhovoru vedeného s vykonnou feditelkou spole¢nosti a podrobné po-

psan pohled na tuto situaci jak ze strany vedeni, tak i samotnych délnikd.

Vysledkem celé prace by mélo byt odhaleni nedostatkd v oblasti motivace a odmériova-

ni v tomto podniku a vypracovani navrhi na pfipadné zmény a zlepseni.



2 Literarni prehled

2.1 Charakteristika malého podniku

Vzhledem k vyznamu, ktery sektor malého a stfedniho podnikéani mé, a k jeho nenahra-
ditelné Gloze v ramci trzni ekonomiky, povaZuje vlada CR za nezbytné, aby mali
a stfedni podnikatelé méli pro svoji ¢innost vhodné prostfedi, které jim umoZiuje rozvi-
nout jejich schopnost prispivat k ekonomickému rlistu. Jednou z priorit vlady CR
je podpora konkurenceschopnosti malych a stfednich podnikatell, ktefi reprezentuji
vice neZ j milion ekonomickych subjektl v CR. Malé a stfedni podniky jsou vyznamné
podnikatelsky i spoleCensky spjaty s danym regionem a tvofi regionalni podnikatelskou
patef (CzechTrade, 2015).

Vymezeni pojmu drobny, maly a stfedni podnikatel v podminkéch Ceské republiky
je zpracovano Ministerstvem primyslu a obchodu a Ufadem pro ochranu hospodarské
soutéze. V praxi existuje vice pristupl ke tfidéni malych a stfednich podnik{. Srpova
a Rehof (2010) uvadi nasledujici t¥i pojeti:

e podle doporuceni Evropské komise;
e podle statistického Uradu Evropské unie;

e podle Ceské spravy sociélniho zabezpegeni.

Zarazeni podniku do kategorie maly, stfedni nebo velky ma pro podnik ddsledky spoje-
né s vétSim ¢i mensim rozsahem administrativnich povinnosti a pfipadnych pfilezitosti,
jako napfiklad ¢erpani podpor v podnikani. Od 1. ledna 2005 vesla v platnost nova defi-

nice Evropské unie pro malé a stfedni podnikani.

1) Za drobného podnikatele se povazuje podnikatel, pokud:

= zaméstndva méng nez 10 zaméstnancd,

= jeho aktiva/majetek nebo obrat/pfijmy nepfesahuji 2 mil. EUR.
2) Za malého podnikatele se povazuje podnikatel, pokud:

= zaméstndva méng nez 50 zaméstnancd,

= jeho aktiva/majetek nebo obrat/pfijmy nepfesahuji 10 mil. EUR.



3) Za stfedniho podnikatele se povaZzuje podnikatel, pokud:
= zaméstnava do 250 zaméstnancd,
= jeho aktiva/majetek nepfesahuji 43 mil. EUR nebo obrat/pfijmy nepfe-
sahuji 50 mil. EUR (CzechTrade, 2015).

2.2 Motivace

Motivace je termin, ktery je jednim z nej¢astéji pouzivanych pojmu psychologie, nebot’
velmi Uzce souvisi s osobnosti ¢lovéka a vysvétluje psychologické dlivody chovani.
Soucasngé také vysvétluje variabilitu chovani, pro¢ se rdizni lidé orientuji na rdizné cile.
Pojmu motivace vSak neni v psychologii pfisuzovan zcela jednotny obsah (Nakonecny,
1996). Pojem motivace pochazi z latinského plvodu. Vzniklo od slova motiv, které
je odvozeno od latinského ,,movere®, coZ znamena hybat Ci pohybovat. Je obecnym

oznacenim pro vSechny podnéty, které vedou k urcitému chovani (Adair, 2004).

Motivaci chapeme jako vnitfni proces utvareni cill, postojl a chovani ¢lovéka. Usmér-
fuje naSe chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile. Vyjadfuje souhrn vSech skutec-
nosti — radost, zvidavost, tuzby, prani, ofekavani, které podporuji nebo tlumi jedince,
aby néco konal nebo nekonal. Nedostatecna motivace je stejné Skodliva jako motivace
nadmérnd. Chce-li ¢lovék az pFilis dosédhnout urcitého vysledku, obvykle to jeho aktivi-
ty, a tim i Sanci na Uspéch, snizuje. Neni-li motivovany viibec, pak zpravidla nic nedéla,
a ni¢eho nedosahne (Veber, 1996).

Definice motivace neni jednoznacnd, kazdy autor je vnimé trochu jinak. Pro nazornost
uvadim nékolik prikladu:

e ,.Motivace predstavuje soubor vnitfnich hnacich sil ¢lovéka, které ho urcitym
smérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrZuji. Navenek se tyto sily pro-
jevuji v podobé motivovaného jednani‘“ (Pauknerova, 2006).

e ,,Motiv je dlivod néco délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
oCekavaji, Ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potfeby. Dobre motivovani lidé
jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichZ ofekavaji do-
sazeni téchto cild* (Armstrong, 2009).



e ,,Motivace se zaméfuje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z rdiznych

dlvodi zajimavé a které v ni vzbudi vy$si chut’ byt aktivni, iniciativné se podilet

na Ukolech a pocitovat z prace uspokojeni*“ (Evangelu, 2009).

KdyZ se viak na definice zadivdme, zjistime, Ze v podstaté vSechny fikaji to stejne,
jen jinymi slovy. Motivace je zkratka procesem, ktery uruje naSe chovani a jednani.
Odpovida na otazky, pro¢ je ¢lovék aktivni a pro¢ pravé timto zplsobem. Je procesem
regulacnim, ktery plni funkci sméfovani €innosti tak, aby bylo dosazeno urcitého vy-
sledku.

Podle Bedrnové, Nového a kolektivu (2004) vyjadfuje pojem motivace skute€nost,
Ze na psychiku ¢lovéka plsobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vniti-
ni hybné sily — pohnutky, motivy. Ty €innosti ¢lovéka (tj. jeho chovani, proZivani i jed-
nani) urCitym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,

motivovaného jednéni.

Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, Ze plsobi soucasné ve tfech rovinach (di-
menzich). Provaznik a Komarkova (1998) oznaCuji tyto dimenze jako dimenze sméru,

intenzity a stélosti (vytrvalosti).

e Dimenze sméru se uplatiiuje tim, Ze motivaci ¢lovéka — jeho €innost — vzdy urci-
tym smérem zamétuje (orientuje), naopak od jinych moznych smérd jej odvraci.

e Dimenze intenzity — €innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na sile (in-
tenzité) motivace vZdy vice ¢i méné usilovna. Jedinec na dosazeni cile vynakla-
d& vice Ci méneé energie.

e Dimenze stélosti (vytrvalosti) — projevuje se mirou schopnosti jedince pfekona-
vat nejrliznéj$i vnéjsi i vnitfni bariéry (prekazky), které se mohou objevovat pfi

uskuteéniovani motivované ¢innosti.



2.2.1 Motiv

Motiv predstavuje urcitou vnitfni psychickou silu — popud, pohnutku, kterd ¢lovéka
(jeho €innost) urCitym smérem orientuje, ktera ho v daném smeéru aktivizuje a ktera
vzbuzenou aktivitu udrzuje. Motiv tedy predstavuje urcitou psychologickou pohnutku,
pricinu ¢i ddvod urcitého lidského chovani i prozivani (Provaznik & Komarkova,
1998).

Podle Adaira (2004) je motiv zjednodu$ené néco, co vas uvede do pohybu. Slova motiv
a motivace naznacuji, Ze néco ve vas pracuje a pohani vas to. MlzZe to byt napriklad

potieba, touha nebo emoce, které vas vedou jednat urcitym zplsobem.

K pojmu motiv se Uzce poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni
urcitého finalniho psychického stavu, ktery zpravidla miva podobu vnitfniho uspokojeni
— uspokojeni z dosazeni cile motivu. Plsobeni motivu tedy trva tak dlouho, dokud neni
dosazeno jeho cile. Dokud jedinec nedosédhne ocek&vaného uspokojeni. Je v3ak tfeba
zdliraznit, Ze existuji motivy, které mizeme povazovat za cilové (tj. motivy, jejichz cile
Ize dosdhnout, napf. motiv jidla v situaci hladu), ale existuji i motivy, kterym dost dobre
nelze pfiradit urcity cilovy stav — k témto motiviim mdZze patfit napfiklad zajem ¢lovéka

o urcitou oblast, napf. o literaturu (Provaznik & Komérkova, 1998).

2.2.2 Stimulace

Od pojmu motivace je potreba odliSit pojem stimulace. Motivace se v Cinnosti Clovéka
projevuje jako vnitfni popud pdsobici smérem k danému cili. Stimulace predstavuje
soubor vnéjsich podnétd a pobidek, které usmeériiuji jednani pracovnikd a pUsobi
na jejich motivaci. Motiv je tedy vlastni vnitfni pohnutka pro jednani ¢lovéka a stimul
je vnéjsi pobidka, kterd ma urcity motiv podnitit nebo utlumit (Veber, 1996).

Stimulaci se rozumi takové vnéjsi plsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dlsledku do-
chazi k urCitym zménam jeho Cinnosti prostfednictvim zmeény psychickych procest,
prostfednictvim zmény jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je,
Ze stimulace predstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji reprezento-
vaneé €innosti jiného Clovéka (Provaznik & Komérkova, 1998).



Nékdy se nespravné mluvi o tom, Ze vedouci ,,motivuje pracovniky k vykonu“. Vedouci
je mlze pouze stimulovat. Stimul podniti jednani ¢lovéka, pokud je v souladu s jeho

motiva&nim profilem a aktuélni situaci (Vanécek, Bednafova & Stipek, 2001).

Vysledny efekt stimulaéniho plsobeni je vzdy zavisly na celé fadé podminek a okolnos-
ti, mezi které patfi aktudlni psychicky stav ovliviovaného jedince, uplatiiované formy
a pristupy subjektu stimulace a dalSich. Stimulem je v podstaté jakykoli podnét, ktery
vyvolava urCité zmény v motivaci Clovéka. Nékdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy
vnitfni (endogenni) — podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka;
a vnéjsi (exogenni) — podnéty prichéazejici z vnéjsku, vztahujici se vrozené nebo nauce-

né k impulsdim, podnéty, které aktivuji urcity motiv (Provaznik & Komarkova, 1998).

2.2.3 Typy motivace

Na ¢lovéka plsobi dva typy motivace. V prvnim pripadé lidé motivuji sami sebe tim,
Ze hledaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potfeby, nebo vede k tomu,
Ze od ni ocekavaji spInéni svych predem stanovenych cil(i. Ve druhém pripadé mohou
byt lidé motivovani nékym jinym (napf. managementem) prostfednictvim metod, jako
je odménovani, povyseni, pochvala atd. Podle faktord, které na nas ptsobi, rozliSujeme
motivaci vnitfni a vnéjsi.

e Vnitfni motivace — faktory, které si lidé vytvareji sami a které je ovliviiuji, aby
se chovali ur¢itym zplisobem. Mezi tyto faktory patfi pocit, Ze prace, kterou vy-
kondvame je dllezita a zajimava, volnost konat, prilezitost vyuZivat a rozvijet
sve dovednosti a schopnosti, prilezitost k funkénimu postupu.

e VngjSi motivace — to, co délame, abychom lidi motivovali. Patfi sem napfiklad
rlzné odmény, jako je zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, ja-
ko je odepreni rdznych benefitd nebo kritika.

Vnéj$i motivatory mohou mit vyrazny Ucinek, ale nemuseji plisobit dlouhodobé. Nao-

pak vnitfni motivatory budou mit hlubsi a dlouhodobgjsi Uc¢inek, protoZe jsou soucasti
jedince (Armstrong, 1999).

Veber (1996) ve své knize piSe Ze, motivaci ovliviiuji vnéjsi kritéria dana okolim, jako
je napfiklad spole€nost, normy, moralni kodex a pravni normy a dale vnitfni kritéria

dana ¢lovékem, mezi které patfi osobni cile, zplsob sebehodnoceni a Zivotni zkusenosti.
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2.2.4 Zdroje motivace

Provaznik a Komarkova (1998) oznaCuji jako zdroje motivace ty skute¢nosti, které mo-
tivaci vytvéreji, tj. skuteCnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméreni lidské
¢innosti a které vyznamnym zplsobem ovliviiuji stalost téchto tendenci. Mezi zakladni
zdroje motivace fadi potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové orientace, ideély.

Potfeby — Dle vétSiny odborné literatury je potfeba chapana jako pocit nedostatku néce-
ho nezbytného. | podle Provaznika a Komarkové (1998) je potfeba v psychologii cha-
pana jako Clovékem proZivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho
pro daného jedince vyznamného. Potfeby jsou povaZzovany za zékladni zdroj motivace
veskeré lidské Cinnosti, a to hned z nékolika dlvodd. Jednim z nich je skuteGnost,
Ze potfebou oznaCujeme jakési vnitfni stavy, které jsou vlastni nejen ¢lovéku, ale i na-
priklad Zivocichlim. Potfeba se zpravidla projevuje jako pocitovany stav napéti, ktery
vyvolava tendence k odstranéni onoho napéti, tj. zpravidla vede k €innosti sméfujici
k odstranéni daného nedostatku, jak zndzorfuje obrazek 1.

Obrézek 1: Schéma vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti

Na cil
Nedostatek Potfeba Motivace zamérena
¢innost

Odstranéni

nedostatku

Zdroj: Provaznik & Komarkova, 1998

Dle Provaznika a Koméarkove (1998) je moZno potfeby rozdélit do dvou zakladnich
skupin: potfeby biologické; fyziologické (patfi sem potfeba vzduchu, potravy, tekutin
atd.), které byvaji Casto oznaCovany jako potfeby primarni, a potfeby socialni; spolecen-
ské (patfi sem napf. potfeba lasky, dominance, dosazeni Uspésného vykonu atd.), které

byvaji také oznacovany jako potfeby sekundarni.

Navyky — V pribéhu Zivota kazdého z nas dochéazi k tomu, Ze nékteré Cinnosti realizu-
jeme Castéji nebo dokonce pravidelné. Dochazi k tomu vétSinou v situacich urcitého
typu Ci charakteru. Pravé diky této pravidelnosti se dané Cinnosti €asto automatizuji,
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stavaji se stereotypy — navyky. Navykem tedy oznaCujeme opakovany, zautomatizovany
zplsob ¢innosti ¢lovéka v urcité situaci, ktery Ize definovat jako nauceny vzorec chova-

ni — motiv ucinit cosi konkrétniho v urcité situaci (Provaznik & Komarkova, 1998).

Z&ajmy — Zajem se postupné vyviji jako urcity specificky soubor motivd, ktery se obje-
vuje v Zivoté daného Clovéka Castéji a opakovangé. Motivace ve sméru osobnich zajmi
je velmi ddlezita pro rozvoj a obohaceni ¢lovéka v souvislosti s jeho individualni osob-
nostni strukturou. Zajem je jakymsi trvalejSim zaméfenim Clovéka na urCitou oblast
predmétd nebo jevi a je také rozhodujicim parametrem ve sméru motivacniho zaméreni
kazdého z nas. V podstaté se da Fici, Ze kolik je ¢innosti a kolik je lidi, tolik je také rliz-

nych zajm( (Moos, 2014).

Hodnoty — V pribéhu Zivotnich zkuSenosti se ¢lovék setkava s nejrliznéjSimi skutec-
nostmi, ty se snaZi poznat a pfisoudit jim ve svém Zivoté urCity vyznam neboli hodnotu.
Hodnotou pro ¢lovéka miZe byt v podstaté cokoli, presto ale existuji jakési obecnéji
se vyskytujici hodnoty, k nimZz patfi napf. rodina, zdravi, déti, pratelstvi, svoboda,
Uspéch, prace, penize, laska, vzdélani apod. Hodnoty mohou byt charakterizovany nejen
z pohledu prospéchu jedince, ale i z pohledu prospéchu celé spolecnosti (Provaznik
& Komérkova, 1998).

Idealy — Idealem rozumime urcitou mentalni nebo nazornou predstavu néeho subjek-
tivné velmi zadouciho a pozitivné hodnoceného, co ¢lovék v priibéhu svého Zivota zis-
kava. A to zejména z okolniho celospolecenského kontextu, od rodicl, anebo od lidi,
které povazuje za svlj vzor, a se kterymi se vice ¢i méné identifikuje. Formovani ideald
je podminéno jednak skuteCnosti, Ze Clovék se zaméfuje do budoucna, nékam
Ci k néCemu sméfuje, o néco se snaZi a dale tendenci jevy a skutecnosti, se kterymi

se setkava, urcitym zplsobem posuzovat, hodnotit (Provaznik & Komarkova, 1998).

2.2.5 Motivacni nastroje

Dle Bednare a kolektivu (2013) zakladni dva typy motivacnich nastrojd jsou nastroje

ekonomické motivace a nastroje sociélni a psychologické motivace.
Veber (1996) Cleni motivacni nastroje na pfimé a nepfimé nasledovné:

e PFimé nastroje — pouZzivaji se v pfipadé, kdy se vedouci pracovnik opira o direk-

tivni prikazy a predpoklada kazen pfi pInéni tkoll od podfizenych pracovnikd.
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Specifickou formou primych nastrojd jsou smérnice, pokyny a instrukce, ozna-
¢ené jako organizacné Fidici dokumentace.

e Nepfimé nastroje — vyuZiva vedouci pracovnik, pokud vymezuje ur€ity prostor
pro samostatné chovani podfizenych, ponechdva konkrétni pfistupy a do jisté
miry i dosazené vysledky na jejich vali. Mezi typické nepfimé néstroje patfi:

o néstroje ekonomické — sem fadime mzdy, odmény, prémie, ekonomické
sankce, podily na hospodarskych vysledcich atd.),

o néastroje mimoekonomické — sem patfi predevSim pochvaly, vefejna
uznéni, dobré socialni klima, pracovni klima, dobré pracovni prostredi,

pfijemny kolektiv atd.

2.2.6 Proces motivace

Motivovani je usili lidského jedince nebo jedincl vytvofit u jiného jedince ¢i jedincl
motivaci pro poZadované chovéani. V praxi je nutnou soucasti fizeni, a vychazi z toho,
Ze Clovéku se z hlediska jeho pFirozenych pohnutek nechce pracovat, pokud nema moti-

vaci. Dale miiZzeme hovofit i 0 sebemotivaci, coz je Gsili lidského jedince motivovat sam
sebe (Olivova, 2013).

Vétsina autord odborné literatury se shoduje na tom, Ze lidskd motivace vychazi
z védomych nebo podvédomych potfeb a mizeme ji chapat jako urcity fetézec navaz-
nych reakci. Pocit potfeby dava vzniknout odpovidajicim pfanim dosahnout néceho
nebo néco ziskat. Nadchazi stanoveni cild, od nichZ ocekavame uspokojeni téchto po-
tfeb a pfani, a voli se cesty, které povedou k dosazeni stanovenych cil(.

Dle Duchoné a Safrankové (2008) vychéazi motivacni proces ze tfi slozek motivace:
sméru, co se Clovék pokousi délat; usili, s jakou pili se o to pokousi; a vytrvalosti,
jak dlouho se o to pokou$i. Motivovani jinych lidi je v podstaté uvedeni téchto lidi
do pohybu smérem, ktery chceme, aby se ubirali za G¢elem dosaZzeni néjakého vysledku.
Sebemotivovani se tyka stanovovani sméru a podnikani krokd, které zajisti, abychom
se dostali tam, kam chceme. Lidé jsou motivovani, kdyZ oCekavaji, Ze urCité kroky

pravdépodobné povedou k dosaZeni stanoveného cile ¢i odmény (Armstrong, 2007).
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2.2.7 Motivace k préci

V organizaci m& motivace vyznam zejména v souvislosti s podavanim pracovniho vy-
konu a celkovou vykonnosti pracovnika. Z toho dlivodu se v této souvislosti hovori
0 motivaci pracovniho jednani (Pauknerova, 2006). Motivaci k praci rozumime lidské
chovani, které je spojeno s vykonem pracovni €innosti, se zastavanim urCité pracovni
pozice, s pInénim pracovnich Gkolll. Pracovni motivace vyjadfuje celkovy pfistup Clo-

véka k préci obecné.

Zpravidla prvnim divodem (motivem) k praci, ktery nds hned napadne, jsou penize,
které Clovék potfebuje, aby mohl Zit a uspokojovat své hmotné potfeby. Penize jsou
vSak pouze jednim z mnoha motivi k praci (Provaznik & Komarkova, 1998).

V teoriich pracovni motivace byvaji dle Nakone¢ného (1992) rozliSovany nasledujici

dvé skupiny motivl k préaci:

1. motivy, které jsou uspokojovany praci samotnou — motivace intrinsicka (vnit¥ni)
= potieba Cinnosti;
= potfeba kontaktu s druhymi lidmi;
= potfeba vykonu;
= touha po moci;

= potfeba smyslu Zivota a seberealizace;

2. motivy, které lezi mimo vlastni praci — motivace extrinsicka (vné;jsi)
= potieba penéz;
= potieba jistoty;
= potvrzeni vlastni dlleZitosti;

» motiv socialnich kontakt(l — styk s lidmi vibec.

Zvyseni motivace je mozno v praxi docilit vyuzivanim fady podnétl stimulujicich pra-
covni vykon. Mlizeme sem zafadit technickou vybavenost prace, Groven pracovniho
prostiedi, pracovni dobu a jeji rezim, stav bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci, hygie-
nické a zdravotni podminky prace, mzdy a zplsoby hodnoceni a odménovani pracovni-

k{, moZnosti kariérniho rlistu apod.
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Nejcastéji uvadéné skutecnosti, které priznivé plsobi na ¢innost ¢lovéka, jsou:

e ekonomicka jistota (mzda, plat),

stabilita a perspektivnost pracovniho zafazeni (pocit bezpeci),

e moznost postupu,

e vefejné uznani a morélni ocenéni pracovnika v rdmci podniku i spole¢nosti,
e dlivéra v podnik,

e pFiznivé vztahy se spolupracovniky a nadfizenymi pracovniky,

e pFiznivé vngjsi pracovni podminky (Jindra & Svandova, 2008).

2.3 Zakladni motivacni teorie

Existuji desitky motivaCnich teorii a kazdy autor toto téma zpracovava z jiného hledis-
ka. Néktefi autofi rozdéluji teorie motivace do tfi skupin, které obsahuji jednotlivé teo-

rie a ty se zabyvaji urcitymi motivacnimi faktory podrobnéji.

2.3.1 Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena na politice ,,cukru a bice“. Tvrdi, Ze odmény a tresty slouZi jako
prostfedek k zajisténi toho, aby se lidé chovali uréitym Zadoucim zplsobem. ,,Instru-
mentalita“ je pfesvédCeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné véci. Tato teo-
rie pfedpoklada, Ze Clovék bude motivovan k praci pouze tehdy, jestlize odmény a tresty
budou pfimo zavislé na vykonu. V extrému reprezentuje teorie instrumentalisty nazor,
Ze lidé pracuji pouze pro penize, a vnitfni motivaci (tedy existenci vnitfnich vliv() tato
teorie nezvaZzuje. Teorie se objevila ve druhé poloviné devatenéctého stoleti a predstavi-
telem je Taylor. Motivovani pracovnik(l pouzivajici tento pfistup bylo, a stéle je, Siroce
pouZzivano (Armstrong, 2007).

2.3.2 Teorie ,,cukru a bice*

V této teorii se vychazi z prfedpokladu, Ze to, co je prakticky jedinym zajmem clovéka,
je odména za praci v penézich, pfipadné jinych materialnich vyhodach. Je zaloZena
na systému nepretrzitych kontrol a trestani chyb z nepozornosti. Pfistupuje k motivaci
pracovnika (Clovéka) prostfednictvim ,,cukru a bice*. Cukr je odména za dobfe vykona-
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nou préace a bic je snizeni, odejmuti odmeény ¢i postih (trest). VeSkera motivace k praci
je zaloZena na hmotnych stimulech a na strachu z postihu (Dédina & Cejthamr, 2005).

2.3.3 McGregorova teorie X a teorie Y

Autorem této teorie je Douglas McGregor, ktery byl jednim z predstavitell humanistic-
ké psychologie. Tato teorie nebyva jednozna¢né Ffazena mezi motivacni teorie, ma vsak

zévazné dlsledky i pro oblast motivace.

Teorie X — vyjadfuje nazor, Ze Clovék je liny a ma vrozenou nechut’ k praci, proto
je nezbytné jej k préaci nutit a naopak dobrou praci finanéné odmeénit. Navic pristupuje
k Clovéku jako k tvoru nesamostatnému, ktery musi byt neustale pod nécim vedenim,
kontrolou a dohledem. Mezi charakteristické vlastnosti odpovidajici této teorii patfi

vyhybani se praci, zménam a odpovédnosti.

Teorie Y — predpoklada, Ze vydej fyzické a duSevni energie v praci je pro ¢lovéka né¢im
stejné pFirozenym jako hra nebo odpocinek. Smysl pro odpovédnost a povinnost je ¢lo-
véku zcela prirozeny. Dilezitéjsi nez napfiklad finanéni odmény jsou pocity dlleZitosti
a uziteCnosti. Zde se daji mezi charakteristické vlastnosti zafadit samostatnost, odpo-
védnost, aktivita, sebeké&zen a sebefizeni, aktivita a inovacni pristup (Provaznik & Ko-
markova, 1998).

2.3.4 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie vychazeji z presvédceni, Ze obsahem motivace jsou potfeby. Neuspokojena
potfeba vytvari urCitou nerovnovahu, proto si musime stanovit cil, ktery uspokoji danou
potfebu a zvolit chovani, které povede k dosaZeni stanoveného cile a uspokojeni dané
potfeby. Chovéni je tedy motivovano neuspokojenymi potfebami. Autory téchto teorii
jsou Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg, Deci nebo Ryan (Armstrong, 2007).

Maslowova hierarchie potfeb — Patfi mezi nejrozSifenéjSi teorie motivace, je znama
jako ,,Maslowova pyramida“, viz obrazek 2. Vytvofil ji Abraham Maslow, ktery byl
jednim z psychologll humanistické orientace a nejvyraznéji obohatil pristupy k motivaci
lidského chovani. Teorii potfeb a jejich uspokojeni povazuje Maslow za nejdilezitéjsi
a zé&sadni princip zdravého lidského vyvoje (Provaznik & Komarkova, 1998). Zaklad
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této teorie tvori predstava, Ze ¢lovék neni motivovan vnéjSimi podnéty, jako je odména
nebo trest, ale vnitfnim pocitem potreby (Adair, 2004). Podle této teorie existuje pét
hlavnich kategorii potfeb, které jsou pro vSechny spolecné a hierarchicky usporadane.
Patfi sem zakladni fyziologické potfeby, potfeby bezpeCi, spoleCenské potfeby a potie-
by uznani az po nejvyssSi potfeby seberealizace. V pfipadé uspokojeni nizsi potfeby
se zaCina pozornost soustfedit na uspokojeni nésledujici vyssi potfeby (Armstrong,
Taylor, & SikyF, 2015). Je zde dlleZita skute¢nost, Ze ne kazdy jedinec musi ve svém
Zivoté dosahnout aZz k trovni nejvyssi — tedy k potfebam seberealizatnim (Provaznik

& Komarkova, 1998).

Obrézek 2: Maslowova hierarchie potfeb

P
€
Zdroj: Provaznik & Komérkova, 1998

Mezi fyziologické potieby patfi potfeba kysliku, tepla, potravy, vyméSovani, odpocinku
a spanku. Potfeby bezpeti a jistoty jsou potfeba vyhnout se nezndmému, nezvyklému,
potfeba stability, pofadku, jistota zaméstndni, zdravotni pojisténi, aj. Mezi potfeby
sounalezitosti a lasky patfi potfeba nékam patfit, byt pozitivné pfijiman, milovan,
mit nékoho réad, dobré mezilidské vztahy. Potfeby uznani a Ucty jsou potieba byt dru-
hymi lidmi cenén a uznavan, dosahnout Uspésneho vykonu a prestize, potfeba pozitivni-
ho sebehodnoceni. Potfeby seberealizace zahrnuji potfebu sebenaplnéni, potfebu

rozvijet a vyuzivat vlastni schopnosti (Provaznik & Komarkova, 1998).

Alderferova teorie ERG — Alderfer je autorem jednodussi a presvédCivéjsi teorie, kterd

je zaloZena na existenci tfi zakladnich kategorii potreb.



Né&zev teorie tvofi prvni pismena skupin potfeb v anglictiné:

e Existencni potfeby (,,E* — Existency) — reprezentuji potfebu dosahovat a udrzo-
vat rovnovahu organismu prostrednictvim materialnich pfedmétd, kterymi mo-
hou byt plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky.

e Vztahové potfeby (,,R* — Relatedness) — uspokojeni téchto potfeb zavisi na pro-
cesu sdileni a vzajemnosti, napf. pochopeni, potvrzeni a vliv.

e Rulstové potreby (,,G* — Growth) — jsou dlsledkem tendence otevienych systé-
mU vnitiné rlist, uspokojeni téchto potieb zavisi na pfilezitostech k rlstu (Kocia-
nova, 2010).

McClellandova teorie potfeb — Tato teorie, je zaloZena pfedevsim na studiu manazerd
a jejim autorem je David McClelland. Je zaloZzena na tfech skupindch potfeb,
a to na potrebé sounalezitosti, moci a Uspéchu. Tato teorie ma Gzky vztah k Maslowové
teorii — potfeba soundlezitosti koresponduje s tfetim stupném Maslowovy pyramidy,
potfeba moci se ¢tvrtym a potfeba Uspéchu se stupném nejvyssim, tedy se seberealizaci.

e Potfeba soundleZitosti — potfeba vrelych, pratelskych a soucitnych vztahl
s ostatnimi,

e Potfeba moci — potfeba fidit nebo ovliviiovat ostatni, prosadit se a zaujmout
vlivnou pozici,

e Potreba Uspéchu — potfeba uspét v konkurenci, posuzovana na zakladé osobniho
standardu kvality (Armstrong, Taylor, & SikyF, 2015).

Herzberglv dvoufaktorovy model — Teorie byla zaloZzena na zéakladé rozhovord
s GCetnimi a techniky, ktefi byli dotazovani na to, co v nich vyvolava vyjimecné dobre
nebo Spatné pocity, jde-li o jejich praci. Autorem této teorie je Frederick Herzberg, kte-
ry formuluje dvé skupiny vzajemné odlisnych faktor(, z nichz jedny ovliviiuji pracovni
spokojenost a druhé pak pracovni nespokojenost. Prvni skupinu tvofi motivatory. Jejich
pozitivni G¢inek se projevuje spokojenosti a negativni ucinek nespokojenosti. Do druhé

skupiny patfi hygienické vlivy.
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e Motivalni faktory — tykaji se obsahu préace, potfeby vykonavat praci, dosdhnout
Uspéchu, zajmu o préaci, odpovédnosti a moznosti povyseni. Tyto potfeby pred-
stavuji vnitfni motivatory a souviseji s vnitfni motivaci, ktera vyplyva z prace

samotné.

e Hygienické faktory — tykaji se kontextu prace v€etné mezd a pracovnich podmi-
nek. PFi priméfeném pozitivnim Ucinku téchto faktord si je pracovnici pFili$ ne-
uvédomuji a na bezprostfedni motivaci nemaji tyto faktory vyznamngjsi vliv.
Ovsem pfi snizeni pod urcitou Groven dochazi k vyraznému pocitu nespokoje-
nosti. Je zajimavé, Ze mezi tyto faktory patfi i mzda. Pokud je zvySena, plsobi
jako motivator, nicméné poté, co se na ni pracovnik zvykne, zacne pisobit jako
hygienicky faktor (Armstrong, Taylor, & Siky¥, 2015).

2.3.5 Teorie zamérené na proces

Zabyvaji se psychologickymi procesy ovliviiujicimi motivaci a souvisejicimi
s oCekavanim a vnimanim spravedlnosti. Byvaji také nazyvany jako tzv. kognitivni
teorie. Tyto teorie mohou byt pro manazery mnohdy uZiteCnéjsi nez teorie zamérené

na obsah (nékdy také nazyvané teoriemi potreb), protoZe poskytuji realisti¢téjsi voditko

pro metody motivovani lidi (Armstrong, 2007).

Teorie oéekavani (expektacni teorie) — Tvlrcem této teorie je Victor H. Vroom
a vychazi z pfesvédceni, Zze vysokou motivaci zajisti, kdyz lidé budou védét, co maji
délat, aby si zaslouZili odménu. KdyZ oCekavaji, Ze budou mit moznost odménu ziskat
a ta bude stat za vynaloZené usili. Mezi zakladni pojmy této teorie patfi valence, instru-
mentalita a expektace. Valence je ofekavané uspokojeni, k némuz motivované pracovni
jednéni povede. Instrumentalita je Cinnost, prostfednictvim které ma byt cile (tedy
uspokojeni) dosazeno. Expektace predstavuje subjektivni pravdépodobnost dosazeni
cile. Motivaci Clovéka, ktera vede k cili, je mozné vyjadrit vzorcem, kde M je motivacni

sila (Groven motivace), V je valence a E je expektace, jako:
M=VeE (1)

Clovék je tedy motivovan k realizaci urcité €innosti tim vice, &im vice si cenf cile,

kterého chce dosahnout a ¢im vice véfi, Ze tohoto cile dosédhne (Blazek, 2014).
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Teorie spravedInosti — Tuto teorie aplikoval ve svych pracich J. S. Adams a vychazi
z prfedpokladu, Ze pfi rozhodovani posuzuje ¢lovék i stuperi spravedinosti rozdéleni vy-
sledkd. Tvrdi, Ze lidé se snazi o odménu pouze tehdy, jsou-li presvédceni, Ze bude roz-
délena spravedlivé. Spravedinost znamena, Ze Clovék je ve srovnani s ostatnimi, ktefi
se chovaji podobné, posuzovan stejné. Zaméstnanci srovnavaji svoje vstupy a vystupy
s ostatnimi, ktefi délaji stejnou préci. Srovnavat mohou napfiklad mzdu, ale také uznani
Ci prizen vedouciho, kvalitu pracovniho prostfedi, moZznost zvySovani kvalifikace atd.
ManaZer by se mél snazZit o dosazeni spravedlnosti mezi svymi podfizenymi anebo za-

jistit, aby chapali pFipadné nerovné rozdéleni vysledk(i (Duchori & Safrankova, 2008).

Teorie cile — Predstaviteli jsou Lathamem a Lockem. Teorie Fik4, Ze motivace a vykon
jsou vyssi, pokud jsou jednotlivclim stanoveny specifické cile, které by méli byt naroc-
né, ale prijatelné, a existuje-li zpétna vazba na vykon. Zpétna vazba je velmi dilezita,
hlavné pro dosahovani stale vyssich cilli (Armstrong, 2007).

Teorie kompetence — Autorem teorie je R. W. White. Potfeba kompetence se v pracovni
oblasti projevuje jako potieba prokazat své schopnosti a profesionalni zpUsobilost.
Lze ji pozorovat zejména v situacich, které pracovnik hodnoti jako priméfené narocne.
V socialni roviné jde o moznost srovnani vlastnich vykonl s vykony ostatnich pracov-
nik( a ziskani uznani a obdivu okoli (Pauknerova, 2006).

2.4 Odmeénovani

Odmeénovani, které byva také oznacovano jako kompenzace €i ndhrada za praci, je vel-
mi vyznamnou sloZkou pro organizaci i pro pracovnika. Je realizovano ve formé mzdy,
platu Ci jiné penéZzni nebo nepenézni odmény. Tyto odmeény vysoce ovliviiuji mnozZstvi
a kvalitu prace. Odmeénovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovni-
k. Systém odménovani by mél odpovidat potfebdm organizace i jejich pracovnik(, mél
by byt spravedlivy a motivujici. Kazda organizace si stanovi sama, jaké moznosti od-
meénovani vyuZije, jaké formy, pravidla, nastroje a postupy uplatni (Kocianové, 2010).

Zakladnim problémem odménovani pracovnikll je vytvoreni pfiméreného, spravedlivé-
ho a motivujiciho systému odmeénovani ve firmé. Systém odmériovani by mél byt tvoren

tak, aby co nejlépe vyhovoval potfebdm a moZznostem konkrétni firmy i jejich pracovni-
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kd. DUlezité je, aby pracovnici dany systém odménovani akceptovali. Z tohoto diivodu
je vhodné, aby se na vytvoreni systému podileli (Koubek, 2011).

Pro vétSinu zaméstnancl je odména ve formé mzdy hlavnim zdrojem p¥ijm0 a také di-
leZitym ukazatelem Zivotni Urovné. Pro zaméstnavatele predstavuji mzdy predevsim
naklady. Nejen z téchto hledisek je tfeba se mzdové politice dlikladné vénovat v kazdé
organizaci (Veber, 1996).

Odmény mohou byt vazany na povahu a vyznam vykonavané prace ¢i na vykon jednot-
livych pracovnikd. Mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit podobu po-
vyseni, zajimavych pracovnich tkoll, vzdélani, vefejného uznani pracovnich vysledki
apod. Pojeti odménovani zahrnuje vedle mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmeén také
odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci obvykle nezavisle na pracovnim

vykonu tj. zaméstnanecké vyhody neboli benefity (Kocianov4, 2010).

2.4.1 Rizeni odméniovani

Rizeni odméhovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi
k zabezpeCeni toho, aby bylo uznano a odménéno to, ¢im lidé pfispivaji organizaci,
a to jak penézni, tak i nepenézni formou. Obecnym cilem je odmeéfnovat lidi sluné,
spravedlivé a dlsledné podle jejich hodnoty pro organizaci. Rizeni odménovani
se netyka jen penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale rovnéZz nepenézniho
a nehmotného odménovani, kterym mdze byt uznani, pochvala, povyseni, zaméstnanec-

ké vyhody a dalsSi. Cili Fizeni odmériovani jsou:

e odmeéfovat pracovniky podle hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovat postupy v odménovani scili podniku, ale také propojit podnikani
s hodnotami a potfebami pracovnik(;

e odménovat spravné, aby bylo jasné, co je dilezZité;

e pomahat ziskavat a udrZovat si potfebné kvalitni pracovniky;

e motivovat zameéstnance;

e vytvorit kulturu vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

Strategie odménovani — stanovuji, co organizace zamysli délat v oblasti vytvareni

a realizace politiky, praxe, procesl a postupll odménovani podporujicich dosahovani
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podnikatelskych cilG. Prikladem miZze byt strategie sméfujici k udrZzeni konkurence-

schopnych mzdovych sazeb (Armstrong, 2009).

Politika odménovani — poskytuje navod pro rozhodovani a kroky, které je potfeba udé-
lat. Jako prFiklad mize byt politika, kterd stanovuje, Ze Grovné penéznich odmén
v organizaci budou odpovidat prdmérnym trznim sazbam (Armstrong, 2009).

Systém odménovani — se sklada ze vzajemné souvisejicich procesti a postupli odméno-
vani, které se pouZzivaji s cilem zajistit, aby se odmériovani fidilo ve prospéch organiza-

ce, stejné tak jako i jejich zaméstnancd, viz obrazek 3.

Obrazek 3: Systém odmériovani

strategie organizace

strategie odménovani

A 4

Penézni odmény ’ celkova odména Nepené&zni odmény
Stanoveni penéznich fizeni pracovniho vykonu Uznani
> P -
odmeén
Rizeni zakladnich H Vytvareni pracovnich
= . 5 . > ) S
penéznich odmén . mist
Poskytovani doplfiko- H Prilezitosti k rozvoji
e . _ 5 4- eccccel > <
wvych penéZznich odmén
Zameéstnanecké vyhod Pracovni prostiedi
a penze
v

pracovni virkon

Zdroj: Armstrong, Taylor, & Siky¥, 2015
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Hlavnimi sloZzkami systému odménovani jsou penézni a nepenézni odmeény, které jsou
kombinovany za ucelem vytvoreni systému celkové odmény. Penézni odmény zahrnuji
také zaméstnanecké vyhody a penze, stejné jako systém penézniho uznani za odvedenou
praci. Nepenézni odmény umoziuji zohlediiovat a uspokojovat rozdilné potfeby za-
méstnancll tykajici se uznani, Uspéchu, osobniho rdstu nebo pracovniho prostiedi.
VSechny tyto slozky se kombinuji za ucelem ovliviiovani Grovné pracovniho vykonu

(Armstrong, Taylor, & SikyF, 2015).

Podle Koubka (2011) systém odméfovani neni jen nastrojem kompenzace pracovnikii
za odvedenou préci, ale musi plnit fadu dalSich funkci, a to:

e prilakat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecli o zaméstnant;

e stabilizovat pracovniky, které firma potfebuje;

e odménovat pracovniky podle vyznamu a naro¢nosti jimi vykonavané prace;

e odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti;

e prispét k dosaZeni konkurenceschopného postaveni firmy na trhu prace;

e povaha systému, jeho naklady a ¢asova naro€nost museji byt pfiméfené moznos-
tem firmy;

e Dbyt pracovniky akceptovan, hrdt pozitivni roli v jejich motivovani, vést je
k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti;

e byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami;

e slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a viibec schopnosti pracovnik;

e adalsi.

Firma si chce, podle Koubka (2011), nejéastéji pomoci systému odménovani:

e vytvorit konkurenéni vyhodu pro ziskani pracovniki,

e udrZet si pracovniky,

e dosahnout konkurenceschopné produktivity a Zadouciho zisku,

e dosdhnout Zadouci kvality a technické urovné produkce,

e formovat a rozvijet takovy pracovni kolektiv, ktery by byl schopen realizovat ci-
le firmy,

e rozvijet zdravé pracovni a mezilidské vztahy ve firmé.
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Pracovnici potfebuji, podle Koubka (2011), pfedevsim:

e zabezpeCit uspokojovani potfeb svych a své rodiny,

e urcitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, v€etné moznosti
budoucich vydélki,

e spravedInost a srovnatelnost odménovani,

e moznost seberealizace,

e dobré vztahy na pracovisti,

e uznani za préci a praci, ktera by je uspokojovala.

2.4.2 SloZzky odménovani
Podle Armstronga (2009) zahrnuje odménovani tyto slozky:

e zakladni penéZzni odména, dodatecné penézni odmeény (pevné a pohyblivé mzdy
a platy);

e zaméstnanecké vyhody;

e nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpovédnost, osobni rozvoj);

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Stanovovani penéznich odmén je proces rozhodovani o vysi penézni odmény za prove-
deni urCité prace Ci pro urCité pracovniky. Tento proces sleduje dva hlavni cile,

ktereé si Casto odporuji.

I. Byt navenek konkurenceschopny — aby bylo mozné pfilakat, najmout a udrZet
si zameéstnance, které organizace nutné potfebuje. Vysi penéZnich odmeén nejvice
ovliviiuje zakon nabidky a poptavky. Jestlize poptavka po praci prevySuje nabid-
ku, jsou penézni odmény vysSi, a naopak. Organizace jsou ochotné zaplatit vice,
aby prilékaly a udrzely si kvalitni pracovniky na kliCovych pracovnich mistech.
Potfeba byt navenek konkurenceschopny znamena, Ze organizace musi brat

v Gvahu trzni sazby.

I1. Byt uvnitF spravedlivy — aby urCeni sazby penéznich odmén odrazeli rozdily mezi
jednotlivymi pracemi. Organizace musi zajistit, aby za préci stejné hodnoty pfi-
sludela viem lidem v organizaci stejna penézni odména.

23



Ve skute€nosti existuje urCity rozpor mezi potfebou byt navenek konkurenceschopnym
a poZadavkem byt uvnitf spravedlivym. Nékteré organizace tedy pfijali heslo ,trh vlad-

ne* a vnitfni spravedInost povazuji za vedlejsi (Armstrong, Taylor, & SikyF, 2015).

2.4.3 Mzda, plat a odména

NejvyznamngjSi povinnosti zaméstnance, ktera pro néj z pracovni smlouvy vyplyva,
je konat sjednanou préaci, a to co nejkvalitnéji a v poZzadovaném rozsahu. Vzhledem
k tomu, Ze hlavnim dlivodem, pro ktery zaméstnanec viibec vstupuje do pracovniho
poméru, je odmeéna za préci, vyuZiva této skuteCnosti zaméstnavatel k tomu,
aby zaméstnance stimuloval k lepSim pracovnim vysledkiim. Odmeéna za praci ma tedy

kromé jiného i vyznamny motivacni aspekt.

Zaméstnanec dostava za praci v pracovnim poméru odménu ve formé mzdy nebo platu.
Tyto dva pojmy je vSak potfeba od sebe odliSovat, protoZe z hlediska pracovniho prava
je mezi nimi velky rozdil. Z&konik prace v 8 109 odst. 1 fika: ,,Za vykonanou praci pfi-
slusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto
z&konem, nestanovi-li tento zakon nebo zvl&stni pravni prepis jinak.* Timto jsou tedy

definovany tfi mozné finanéni odmeény za préci u zaméstnavatele: plat, mzda a odména.

Platem se rozumi finan¢ni odménou zameéstnanci od zaméstnavatele, kterym je stat,
obce, mésto, rozpoCtova a prispévkova organizace. To znamena, Ze plat dostavaji za-
meéstnanci statu a organizaci spravovanych nebo dotovanych statem (statni Skolstvi,

zdravotnictvi).

Mzda je finan¢ni odménou pro zaméstnance u soukromych zaméstnavateld, ktefi pracuji
Vv pracovnim poméru uzavieném na zékladé pracovni smlouvy (hlavni pracovni pomér,

vedlejsi pracovni pomér).

Odmeéna je finan¢ni Castkou vyplacenou zaméstnanci zameéstnavatelem za préci na za-
kladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti (Mzda a plat jaky je
rozdil?, 2011).

v v s

pravnim vztahu provadénou na zakladé pracovni smlouvy, €i na zakladé dohod kona-

nych mimo pracovni pomér. Jeji zakladni pravni Uprava je stanovena zakonikem prace

(zékon €. 262/2006 Sh., ve znéni pozdgéjSich predpisl). Vysi zakladni sazby minimalni
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mzdy stanovuje nafizeni vlady €. 567/2006 Sb., 0 minimalni mzdé ve znéni pozdéjSich
predpistl. Zakladni sazba minimalni mzdy na rok 2016 pro stanovenou tydenni pracovni
dobu 40 hodin €ini 9 900 K& za mésic nebo 58,70 K& za hodinu (Minimalni mzda,
2015).

2.4.3.1 Formy mezd

Podle Martinovi¢ové, Konetného a Vavriny (2014) je cilem mzdového systému stanovit
mzdu za vykonanou praci a mzdové formy maji mzdové ocenit vysledky prace, vykon-
nost a pracovni chovani. V praxi jsou podle téchto autord rozliSovany mzdové formy
zakladni (Casova mzda, Ukolova mzda) a mzdové formy doplikoveé (napf. prémie
Ci GCast na vysledku hospodareni podniku). Dle Vybihala a kolektivu (2015) se v praxi
uplatriuji rGzné formy zakladni mzdy, mezi které patfi predevsim mzda ¢asova (hodino-

va, mésicni), tkolova, podilova, provizni a osobni.

Casova mzda — se zpravidla uplatiiuje hodinova nebo mési¢ni. Tato mzda se pouziva
pfedevsim u pracovnich ¢innosti, u kterych nelze zcela presné méfit vysledky prace
pomoci technickych ukazatelll, pokud jde o ¢innosti rliznorodého charakteru nebo jde
o praci tvlrciho ¢i Fidiciho charakteru. Vyuziva se také v pFipadech, kdy by pouziti jiné
mzdove formy bylo pFili§ nékladné nebo administrativné naro¢né. Znamena to vsak,
Ze zaméstnanec je pfi rlizném pracovnim tempu odménovan stejné, coz mu poskytuje
jistotu vydélku, ovsem pfFili§ nestimuluje k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu a mlze byt demotivujici. Proto se bézné dopliiuje jinym druhem
mzdove formy (napf. provizi, prémii, osobnim ohodnoceni apod.). Z&kladem pro vypo-
Cet mzdy je odpracovany ¢as. Uplatiovani ¢asové mzdy je pomérné snadné a adminis-
trativné nenarocné. VySe mzdy se stanovi jako soucin mzdového tarifu daného

zameéstnance a skute¢né odpracované doby. RozliSujeme ¢asovou mzdu:

e spevnym tarifem (pevnou Casovou mzdu) — kdy jsou pracovnici zafazeni
do urcitych tarifnich stupiidl podle sloZitosti a namahavosti vykonavané préace,
napf. v K&/hod. pro ur€itou funkci €i pracovni ¢innost;

e s odstupriovanym tarifem — kdy pro zafazeni do tarifnich stupnil jsou stanovena
urCitd kritéria kvantitativni (poCet let praxe, pocCet odpracovanych let, atd.)

nebo kvalitativni (kvalita préce, stupen zmetkovosti, atd.);

25



e Casovd mzda diferencovana — kdy je tarif ovliviiovan koeficientem vyjadfujicim

pInéni vykonu ¢i normy v procentech (Vybihal a kolektiv, 2015).

Ukolova mzda — je formou zékladni mzdy zavislé na vykonech pracovnika. Jeji hlavni
vyhodou je vétsi motivace pracovnikl ve srovnani s asovou mzdou. Podminka jejiho
zavedeni je moZnost stanoveni objektivni vykonové normy a spolehlivé evidence rozsa-
hu a kvality préce. Uplatfiuje se zde norma Casu, ktera stanovi spotfebu €asu na jednot-
ku vykonu nebo norma mnozstvi, ktera stanovi mnozstvi produkce za jednotku Casu.
PouZiva se v pripadech, kdy rozhoduje mnozZstvi produkce a kdy zaméstnanci mohou
mnozstvi produkce ovlivnit svym vykonem. PouZziti této mzdy vyZzaduje stanoveni pri-
mérené normy vykonu a odpovidajicich pracovnich postupd, stejné jako zajisténi bez-
problémového provozu pracovisté a dokonalou organizaci, kontrolu a bezpe¢nost prace.
Ukolova mzda stimuluje k nadstandardnimu vykonu, ale snaha zaméstnancti dosahnout
co moZnd nejvyssi produktivity a tim co mozZna nejvysSiho vydélku cCasto vede
k nadmérnému fyzickému vypéti a nedodrZovani pracovnich postupd, v nejhorsich pfi-
padech i k poruSovani bezpe&nosti prace (Siky¥, 2014).

Podilova mzda — se €asto pouZiva v oboru sluzeb nebo v obchodnich €innostech tam,
kde nelze stanovit pracovni postupy a normy spotieby prace. Dnes se vyuZiva zejména
pri odménovani obchodnich zastupcll (prodejct), ktefi svou ¢innost vykonavaji mimo
pravidelné pracovisté zaméstnavatele a je na nich, jak si svou préci zorganizuji
a jak vyuziji svlij pracovni ¢as. Jejich mzdu tedy tvofi podil na dosazené trzbé bez ohle-
du na to, jak dlouho pracuji. Tento podil se urCuje v procentech z jednotky vyjadrené
v K&, napt. z trzeb (Vybihal a kolektiv, 2015).

Provize — za ni je povazovana dopliikova mzdova forma, ktera se pouziva pfi odméno-
vani zaméstnancl v obchodé a ve sluzbéach, kde je mzda zaméstnance z¢asti nebo zcela
zévisla na prodaném mnozstvi, nebo poskytnutych sluzbach. Mlize byt tvorena procen-
tem z obratu, trzeb, zisku apod., nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Provize sti-
muluje k nadstandardnimu vykonu. Zaméstnanci mlize byt poskytovana jako dopinék
zakladni slozky mzdy nebo jako jedina slozka mzdy, v tomto pfipadé ale zaméstnanci
vznika pravo na alespon nejnizsi Groven zarucené mzdy podle sloZitosti, odpoveédnosti
a namahavosti vykonané prace. Zameéstnanci, jejichz mzda je zcela zavisla na provizi,
mnohdy postradaji jistotu vydélku a byvaji vystaveni pracovnimu stresu, coZ sniZuje
jejich spokojenost (SikyF, 2014).
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Osobni ohodnoceni — je opét doplfikovou mzdovou formou, kterou stanovuje manazer
na zakladé hodnoceni zaméstnance. Smyslem osobniho ohodnoceni je stimulovat za-
meéstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani poZzadovaného vykonu. Osobni
ohodnoceni byvé obvykle uréeno procentem ze mzdového tarifu (Siky¥, 2014).

2.4.3.2 Zaméstnanecké vyhody

Jsou to urcita opatfeni zaméstnavatele urena pro zaméstnance, ktera zlepSuji pohodu
a zvysuji spokojenost zaméstnancli. Zameéstnanecké vyhody se poskytuji navic
k penéznim odménam a patfi mezi vyznamné soucasti celkové odmény. Patfi mezi
né napriklad penzijni systém, rlizné druhy pojisténi nebo nemocensky prispévek, slu-
zebni automobil nebo poskytnuti pljéky. Zahrnuji také dovolenou navic nebo dny
volna, které nemusi byt striktné odménou. Systém flexibilnich zaméstnaneckych vyhod
umoziuje zaméstnanclim si vybrat rlizny druh nebo rozsah téchto vyhod, které jim za-

méstnavatel nabizi (Armstrong, Taylor, & SikyF, 2015).

Zaméstnanecké vyhody jsou urcitymi formami odmeén, které obvykle nebyvaji vazany
na vykon pracovnika, ale organizace je poskytuje za to, Ze pracovnik je jejich zamést-
nancem. Nékteré jsou poskytovany vsem zaméstnancd, jiné mohou byt vazany napri-
klad na funkci, postaveni pracovnika, na dobru zaméstnaneckého poméru ¢i na zasluhy.

Mezi vyhody patfi napFiklad:

e sluzby spojené s vyuzivanim volného ¢asu — poskytuji se nejen zaméstnancim,
ale i jejich rodinnym pfislusnikim, mohou mit formu naturalni ¢i penéznich pfi-
spévk;

e sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek zaméstnancl — patfi sem péce
o bydleni, jesle, materské Skoly, pljcky, pFispévky na uréita pojisténi, pomoc
pfi ur€itych Zivotnich situacich napf. amrti v rodinég, shatek, narozeni ditéte atd.;

e poradenské sluzby — netykajici se pracovnich zalezitosti.

Aby mély zaméstnanecké vyhody pozitivni dopad na motivaci pracovnikl, méla
by se organizace zajimat, kterym vyhoddm zaméstnanci davaji pfednost. Vzhledem
k tomu, Ze v preferenci pracovnik( existuji rozdily, zacaly nékteré podniky nabizet voli-
telny systém zaméstnaneckych vyhod. Potom ma tedy zaméstnanec moZnost vybéru
téch vyhod, které jsou pro néj nejzajimavéjsi (Dédina & Cejthamr, 2005).
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2.4.3.3 Priplatky

Priplatky se davaji na zakladé zékona, ze smlouvy nebo na zékladé vnitfnich predpis
organizace pfi mimoradnych pracovnich podminkach (obtizné pracovni rezimy, Skodli-
vé nebo rizikové pracovni prostredi). Urcuji se procentem z primérného vydélku, pro-
centem ze mzdového tarifu, absolutni ¢astkou v K¢ za hodinu nebo K¢ za mésic apod.
Zé&konik prace upravuje minimalni pfiplatky za préci prescas, ve svatek, nocni préci,

praci ve ztizeném pracovnim prostiedi i za praci v sobotu a nedéli. Zameéstnavatel vSak

vvvvv

2.4.4 Zavérem k odménovani

PFi odménovani pracovniki je tfeba dbat na to, aby byly dodrZzovany zakony, respekto-
vana lidska prava a zasady slusnosti a spravedInosti. Mély by byt stanoveny zéasady vy-
tvareni prostfedk(l na odménovani z hlediska jejich podilu na celkovych néakladech
firmy. Musi byt pfedem stanoveny zasady pro rozdélovani prostiedkd uréenych na od-
meénovani, tedy jaka jejich ¢ast bude vénovana na zakladni mzdy Ci platy a jak& Cast
bude poskytnuta na dal$i formy odmeéfnovani a na zaméstnanecké vyhody. Mély by byt
stanoveny zasady umozriujici vyjednavat s jedincem ¢i skupinou pracovnik(i o odchyl-
kach od stanovenych tarifdi ¢i od stanovené struktury odmén. Uréenim vsech téchto za-
kladnich zasad a pravidel organizace rozhoduje o efektivnosti odménovéani, jeho
motivaCnim ucinku, o pfiznivem i nepfiznivém prostfedi ve firmé a o fadé mnoha dal-
Sich skutecnosti (Koubek, 2011).
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3 Cil ametodika

3.1 Cil prace

Cilem této bakalarské prace je analyzovat soucasny stav v odménovani zaméstnanct
a zpUsobu jejich motivace. Na zékladé zjisténych vysledk( navrhnout pripadnou zménu

systému.

3.2 Metodika

K naplnéni stanovenych cili byla nejdfive nastudovana odborna a védecka literatura
zabyvajici se problematikou motivace, odménovani a definici malého podniku. PouZita
literatura byla zvolena vzhledem k vyuzitelnosti a dostupnosti a na jejim zakladé byl
zpracovan literarni prehled vymezujici definice a zakladni pojmy dané problematiky.
Prehled pouzité literatury je uveden na konci prace.

Na literarni reSerSi navazuje praktickd Cast, kterd se zabyva charakteristikou vybrané
firmy a pfedevSim analyzou systému motivace a odmériovani v této spole€nosti. Jsou
zde podrobné popsany zplsoby motivace zaméstnancl, druhy odménovani a zaméstna-
neckych vyhod, které spole¢nost svym zaméstnanctim poskytuje.

Pro ziskani dat ke zpracovani praktické ¢asti byly pouZity informace z internich zdrojti
firmy. DalSi informace byly zjistény na z&kladé fizeneého rozhovoru s vedouci pracovni-
ci vybrané spole¢nosti. Nejdllezitéjsim zdrojem dat vSak bylo dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci. Diky témto informacim bylo moZno zpracovat analyzu soucasné motivace
a odmeénovani ve spolecnosti, zhodnotit systém odménovani a motivace v daném podni-

ku a navrhnout ndmeéty na pripadné zlep3eni.

3.2.1 Pouzité metody

Dotaznik — Dotaznikové Setfeni bylo vyznamnym zdrojem ddlezitych informaci
pro zpracovani zavéru celé prace. Dotaznik byl zaméFen pfedevsim na hodnoceni préce,
platové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody, druhy motivace a spokojenost zaméstnan-
cli vybraného podniku. Dotazovani probéhlo v éervnu 2016 a jeho cilem bylo zjistit
nazory zameéstnanct na problematiku motivace a odménovani. Dotaznik byl sestaven

z 23 otdzek. Obsahoval otazky uzaviené, polouzaviené i oteviené a v Uvodni Casti
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i identifikaCni otazky tykajici se pohlavi a véku. Dotazovani probihalo zcela anonymneé
a jeho vysledky byly zpracovany v praktické Casti této prace. Dotaznik je k nahlédnuti

v priloze €. 2.

Rizeny rozhovor — Metoda Fizeného rozhovoru probiha pfimym dotazovanim mezi taza-
telem a respondentem, kterym byla v tomto pfipadé generdlni feditelka spole¢nosti.
Pro tuto metodu byly pfedem pfipraveny otazky, které byly kladeny respondentovi
v jasné daném pofadi a odpovédi byly zaznamenany pro nasledné zpracovani. Seznam

otézek je v pfiloze €. 3.

Metoda vlastniho pozorovani — byla provedena v priibéhu jednoho mésice, kdy mi byl
umoznén pobyt ve firmé. Zejména se mi naskytla pfilezitost vyuZit nezavislého
osobniho dotazovani pfi neformalnich rozhovorech se zameéstnanci a porovnat

je s informacemi, které byly ziskany oficialné od vedeni firmy.
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4 Charakteristika spoleCnosti

Spole¢nost MA-DONA s.r.0. zahdjila svoji ¢innost v roce 1997 pod nazvem DONA.
V roce 2004 se pfejmenovala na MA-DONA a zamé¥ila své aktivity zejména na zpra-
covani lehéenych polyuretanovych pén. Vzhledem k dynamickému vyvoji a vzristajici
poptavce se spole¢nost na podzim roku 2009 pFestéhovala do zcela nové postavené vy-
robni haly (viz pfiloha €. 1), kde ma najemni smlouvu. Ziskala tak novy vyrobni prostor
o rozloze 8 000 metr(i Gtverecnych.

Spole¢nost se zaméfuje na zpracovani lehéenych polyuretanovych pén (PUR), polyety-
Iénovych pén (PE), melaminovych pén (Basotect) a jinych specidlnich pén. Hotové vy-
robky pak dodavaji zejména do nabytkarského prdmyslu, kde zékaznikim mohou
dle jejich prani a technické dokumentace vyrobit veskeré druhy sedak(, opéraku, podru-
¢ek, matraci a dalSich vyrobkl ze Siroké $kaly nejen standardnich materiald riznych
nebo speciélnich pén se sniZzenou hoflavosti, obsahem BIO pfimési apod. Do technic-
kych aplikaci (automobilovy, autobusovy, obalovy) dodavaji riizné druhy tvarovanych
izolaci, vyplni, pFifezd, profilG z polyethylenu, melaminové pény (Basotectu) nebo spe-
cialnich PUR pén.

Produkty: Technologie:

- Standardni pény - Rezéni

- Studené pény - CNC fezani

- Standardni a studené pény se - Vysekavani
snizenou hoflavosti - Frézovani

- Viscoelastické pény - Nopovani

- RE pény — pojené polyureta- - Lepeni
nové - Siti potahd

- Polyethylenové pény - Kompletace vyrobkii

- FiltraCni pény
- Pény pro akustické izolace
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Veskeré zpracované materialy jsou certifikovany dle mezinarodni normy OKO-TEX

a proces vyroby je certifikovan dle normy ISO 9001:2008.

4.1 Vyvoj poctu zameéstnanct

V soucasné dobé firma zaméstnava celkem 49 stalych pracovnikd, z nichz 16 pracuje
na vedoucich pozicich a v managementu a 33 ve vyrobé. Je zde zaméstnano celkem
25 Zen a 24 muzd. PFi sezénni Spicce dopliiuji pracovniky o brigadniky, tak aby bylo
mozné splnit veskera prani zakaznik(l v€as a v poZzadovaném mnozstvi. Vékovy primér

zaméstnancl je 39 let.

Pocet zaméstnancll v podniku se kazdym rokem zvysuje. Pro lepsi interpretaci byl vy-
pracovan graf vyvoje poctu zaméstnancd od roku 2010 do roku 2016.

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnancll

Vyvoj poctu zaméstnanctli

48 49
43
a1
35 | | I I I t

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Pocet zaméstnanch

Rok

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Popis pracovnich pozic

V popisu jednotlivych pozic vychdzim z vlastniho zpracovani osobni komunikace
s D. Dlabajou.

4.2.1 Vedoucivyroby
Zakladni povinnosti a odpovédnosti:

- odpovida za plynuly chod vyrobniho oddélenti,

- odpovid4 za v€asnou a kvalitni vyrobu vSech zakazek firmy,

- planuje pravidla preventivni tdrzby strojli a zarizent,

- zajistuje organizaci prace na podfizenych pracovistich,

- ve spolupréaci s ekonomem Fesi persondlni zalezitosti jemu podFizenych pracov-
nikd,

- predava podklady k mési¢nimu zpracovani mezd,

- zajiStuje zvySovani produktivity prace ve vyrobg,

- navrhuje odmény a tresty podfizenym pracovnikim,

- zajistuje pripravu vyroby, zpracovani vyrobni dokumentace a technologickych
postup,

- ve spolupraci s ekonomem zajistuje dopravu a expedici vyrobkd.

Nadfrizenost: vSichni pracovnici v oddéleni vyroby

Podfizenost: feditel spoleCnosti

4.2.2 Mistr vyroby
Zakladni povinnosti a odpovédnosti:

- dohlizi na plynuly chod vyroby,

- dohlizi a kontroluje v€asnou a kvalitni vyrobu vSech zakazek,

- spolu s vedoucim vyroby konzultuje denni plan vyroby,

- zajiStuje zvySovani produktivity prace ve vyrobg,

- dohlizi na pfipravu vyroby, zpracovani vyrobni dokumentace a technologickych
postupdl.
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Nadfrizenost: vSichni pracovnici v oddéleni vyroby

PodFizenost: vedouci vyroby

4.2.3 Délnik

Zakladni povinnosti a odpovédnosti:

vykonava pfidélenou préaci na daném pracovisti, dba pokyni a nafizeni vedouci-
ho

vyroby,

je povinen dodrzovat v3echna pravidla bezpecnosti prace a poZarni ochrany,

je povinen dodrzovat dané technologické postupy,

kontroluje kvalitu vyrobk( — jak v pribéhu vyroby, tak v jeji finalni fazi.

4.2.4 Skladnik

Zakladni povinnosti a odpovédnosti:

zodpovida za vysi skladovych zasob

zodpovida za prijem a vydej materidlu a jeho spravné uloZeni ve skladu

provadi vystupni kontrolu hotovych vyrobk( (provéfuje zabaleni, oznageni vy-
robkd, pocet kusl, a pokud je to mozné, provede kontrolni méreni vyrobku)
zodpovida za expedici hotovych vyrobkii

zodpovida za provadéni a Feseni vysledkd inventur svéfenych sklad(

4.3 Skoleni

Ve spolecnosti MA-DONA probihaji nasledujici Skoleni. Pro prehlednost jsou uvedena

v tabulce 1 na nasledujici strang.
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Tabulka 1: Skoleni probihajici v podniku

Nazev Skoleni Provadi Urceno pro Cetnost

Skoleni BOZP PYROSTOP, Tébor | VSichni zaméstnanci | 1x ro¢né
Odborna pfiprava ¢len ) _ Clenové preventivni

L Tabor-Mésice o 1x rocné

preventivni pozarni hlidky pozarni hlidky

VSichni zameéstnanci

Skoleni obsluhy TNS Revizni technik TNS | opravnéni obsluho- | 1x rocné

vat TNS

% o _ Jednoho konkrétni- -
Skoleni svarece Unisvar CZ s.r.0. 5 1x rocné
ho zaméstnance

5 . VSsichni zaméstnanci
Autoskola Sezimovo

Zaskoleni Fidicd . opravnéni fidit fi- | 1xrocné
Usti |1 )
remni auto

Skoleni 1ISO NQA VSichni zameéstnanci | 1x ro¢né
Anglicky jazyk pro zaCatec- - ) VSichni zajemci ze o
] Jazykova skola Tabor 5 s 1x tydné

niky zaméstnancu
- . Vsichni zajemci ze oo
Konverzace AJ Jazykova Skola Tabor 5 s 1x tydné

zaméstnancu
) 5 . . Vsichni zajemci ze oo
Vyuka Némeckého jazyka Soukroma lektorka 5 s 1x tydné

zaméstnancu

Zdroj: Dlabaja, D., osobni komunikace, vlastni zpracovani

VSechna Skoleni zaznamenana v tabulce jsou zajiSténa externimi Skoliteli. Za rok 2015

bylo investovano do externich Skoleni cca 45 000 K& bez DPH.

Priibézné béhem roku pak néktefi zaméstnanci absolvuji Skoleni tykajici se pfimo jejich
pracovniho zafrazeni, napf. Skoleni Kvalita ve vyrobnich spole¢nostech, Druhy a vlast-
nosti PUR pén, Nejnovéjsi zafizeni vhodné pro zpracovani PUR pény atd. Déle probiha-
ji v podniku zaskoleni obsluhy novych stroji. V roce 2015 probéhla tato zaskolent:
ZaSkoleni obsluhy baliciho stroje, ZaSkoleni obsluhy nové kopirovaci pily, Zaskoleni
obsluhy lepici linky, ZaSkoleni obsluhy nové pily pfipravy, ZasSkoleni obsluhy paketo-

vaciho lisu. Tato Skoleni jsou zajisténa interné a provadi je pracovnici spolenosti.
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5 Analyza souCasného stavu v podniku
5.1 Odmeénovani
5.1.1 Mzdy

DéInici jsou odménovani ¢asovou hodinovou mzdou. Cista mésiéni mzda vétsiny déni-
kd v tomto podniku se pohybuje mezi 15 000 K& az 20 000 K¢&. Hodinova mzda posky-
tuje zameéstnanclim jistotu prijmu. Jeji nevyhodou pro podnik vsak je, Ze nejsou
stimulovani pracovnici k dosahovani poZadovanych ¢i dokonce lepSich vykon(. Mistr
vyroby je odménovan fixni mzdou, kterd se pohybuje kolem 28 000 K& mési¢né. Fixni,
neboli pevna, mzda zaruCuje pracovnikiim, Ze kazdy mésic dostanou stejnou finanéni
Castku a maji jistotu neklesajiciho pfijmu. Fixni mzdu dostava také vedouci vyroby,
a to ve vysi cca 35 000 K& mésicné. Vyjimkou jsou obchodni zastupci, ktefi dostavaji
fixni mzdu kolem 15 000 K¢ + 1 % z obratu, ktery ucinili ve firmé jejich zkaznici. D&-
le dostavaji vSichni zaméstnanci 13. plat ve vysi 5 000 KC.

Firma poskytuje nasledujici pFiplatky ke mzdé:

e priplatek za préci pfestas — tento priplatek ¢ini 25 % primérného vydélku,

e priplatek za sobotu a nedéli — za préaci o vikendu ma zameéstnanec tohoto podni-
ku narok na pfiplatek 50 % priimérného vydélku,

e priplatek za svatky — v pfipadé, Ze zaméstnanec pracuje i ve statem uzndvané
svatky, ma narok na priplatek ke mzdé ve vysi 100 % primérného vydélku,

e priplatek za praci na smény — za odpoledni ¢i no¢ni sménu ma pracovnik narok
na priplatek 10 % prdmérného vydélku,

e priplatek za vyloZeni kamionu mimo pracovni dobu — v pfipadé, Ze pfijede kami-
on se zboZim ¢i materidlem mimo pracovni dobu a zaméstnanec jej musi vyloZit

a prichazi tim o sviij volny ¢as, dostava priplatek 500 K¢ ke mzdé.

5.1.2 Pfispévky

Prispévek na stravovani — spole¢nost Ma-dona s.r.0. si nechava dovazet jidlo od spo-
le€nosti poskytujici tyto sluzby sidlici v Tabore. Kazdy pracovni den maji zaméstnanci
na vybér z péti hlavnich chod(, nebo si mohou objednat néktery z péti nabizenych sala-

t0. Pracovnici si objednavaiji jidlo dle vlastniho vybéru vzdy na tyden dopfedu. Od za-
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meéstnavatele dostavaji na takto zajisténé stravovani pfispévek 700 K& mésicné a zbytek
ceny obédl je jim odeéten ze mzdy. Ti zaméstnanci, ktefi moZnost tohoto stravovani
nevyuZivaji, dostavaji prispévek 700 K& mésicné ke mzdé na zajidténi vlastniho stravo-
vani.

Prispévek na penzijni pripojisténi — kazdy zaméstnanec této spole¢nosti ma po dvou
letech zaméstnaneckého poméru narok na prFispévek 500 K& mésicné na penzijni pFipo-
jisténi. V pfipadé, Ze prispiva ke spofeni zaméstnavatel, k jeho UloZce se nevztahuje
statni pFispévek. Pokud Castka uloZenid zameéstnavatelem prekroCi statem stanovenou

¢astku, mize si zaméstnavatel uplatnit darfiovou Glevu.

Prispévek na dovolenou — v této spolecnosti uplatiuji tzv. prispévek na dovolenou,

ktery dostava kazdy zameéstnanec pravidelné jednou rocné, a to ve vysi 5 000 K¢.

Vanocni prémie — zda bude tato prémie udélena a v jaké vysi, zavisi na Uspésnosti pro-

deje daného roku.

5.1.3 DalSi vyhody

Doprava zaméstnancl firemnim vozem - vzhledem k tomu, Ze mnoho zaméstnancti
dojizdi do zaméstnani ze stejného mista bydlisté, kterym je konkrétné mésto Mlada Vo-
Zice, byl pro tyto zaméstnance pofizen firemni viiz znacky Citroén. Do vozidla se vejde
8 zaméstnancll plus fidi¢. Opravnéni Fidit toto vozidlo maji zaméstnanci podniku, kteri
absolvovali $koleni Fidicd. Ti zaméstnanci, ktefi se do firemniho vozu nevejdou a musi
tedy jezdit vlastni dopravou, nebo ti, ktefi dojizdi z jiného mista bydlisté, neZ je pravé
mésto Mlada VozZice, dostavaji od zaméstnavatele prfispévek na dopravu, ktery se vypo-

Cita z pomérné vzdalenosti bydlisté od zameéstnani.

Narok na matrace zdarma - kazdy ze zaméstnancll podniku ma jednou za dva roky
narok na dvé matrace zdarma. Typ matrace si mlize kazdy pracovnik vybrat sdm podle

vlastniho uvazeni a vlastnich priorit.
Dalsi firemni produkty se slevou — firemni produkty, jako napt. riizné podlozky, podse-

daky, polstare, vyplné a dalsi, jsou zaméstnanclim poskytovany s vyraznymi slevami.

Firemni odév a obuv — kazdy zaméstnanec ma narok na pracovni odév a obuv s logem
spoleCnosti. Patfi sem firemni tricko, které pracovnici dostavaji jednou rocné nebo

dle potfeby, dale vesta, kterd je obmériovana jednou za tfi roky, a boty odpovidajici
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bezpecnostnim predpistim, na které maji zaméstnanci narok jednou za dva roky. Sklad-
nici, mezi jejichz pracovni napli patfi i vykladani kamiond, travi pomérnou Cast své
pracovni doby venku, a to bez ohledu na pocasi. Proto maji narok také na firemni bundy

s rznymi reflexnimi prvky.

Zajisténi napojl zdarma — v letnim obdobi, kdy je v hale opravdu velké horko, maji
zaméstnanci k dispozici chlazené ochucené €i neochucené limonady z automatu na na-
poje zcela zdarma. Nové byl také do haly nainstalovan automat s perlivou chlazenou
vodou, kteréa je pro zaméstnance bezplatna po cely rok.

5.2 Motivace

Moznost dalsiho vzdélavani — Podnik poskytuje svym zaméstnanclm moZnost navsté-
vovat zcela zdarma jazykové kurzy. Spolupracuje s jazykovou Skolou v Tabore, ktera
vyucuje anglicky jazyk pro zacate€niky, a dale poskytuje hodiny konverzace anglického
jazyka pro pokrocilé. Tato vyuka probihd vZdy jednou tydné. Déle firma spolupracuje
se soukromou lektorkou, ktera sidli také v Tabore a nabizi zaméstnancim tohoto podni-
ku vyuku némeckého jazyka. Tyto lekce probihaji opét jednou tydné. Zaméstnanci maji

tedy moznost se zdarma vzdélavat a zlepSovat si dovednosti tykajici se cizich jazyku.

Organizace spoleénych aktivit (teambuilding) — Pro zlep$eni vztah(l v kolektivu
a navozeni pratelského prostfedi na pracovisti se zaméstnavatel rozhodl poradat kazdy
rok spole¢né aktivity, do kterych se mlze zapojit kazdy zaméstnanec podniku. Jedna
se 0 vylety na kolech na jare, sjizdéni Feky Vltavy na kanoich v Iété a spolec¢né lyZovani
v KrkonoSich v zimé. Tyto vylety jsou vzdy alespoii na dva dny a pro viechny je zajis-
téno ubytovani. Konéani takovéto aktivity je v€as ozndmeno a ve spolecnych prostorach
je umistén papir, na ktery se podepiSe kazdy zajemce, a tim vyjadfi svou ucast. Zamést-

nanci maji na tyto spolecné vylety krasné vzpominky a ucast je vzdy velika.

Organizace Vanocnich vecirkd a narozeninovych oslav — Podnik také porada pro své
zaméstnance Vanocni vecCirek, na kterém je zajisténo dostateCné mnozstvi obCerstveni,
které je kdispozici zcela zdarma. Dale maji zaméstnanci moZznost uspofadat pfimo
v prostorach podniku narozeninovou oslavu pro své kolegy. Na tyto oslavy dostavaji

zaméstnanci od zaméstnavatele drobny pFispévek.

38



Mobilita zaméstnanc(l — Zaméstnanci se nemusi bat, Ze by se nedostali v¢as do préace,
nebo Ze by jejich cesta do zaméstnani byla zdlouhava a slozita. Podnik sidli na okraji
mésta Tabor, ale nedaleko od vyrobni haly je zastavka autobust MHD, které vyuZivaji
predevsim zaméstnanci, ktefi bydli v Tabore. Z mésta Mlada Vozice jezdi firemni viz,
ktery méa kapacitu deviti mist. Pro zaméstnance, ktefi jezdi do préace vlastnim vozidlem,

bylo pfed halou podniku vybudovano parkovisté o kapacité 25 parkovacich mist.

PFijemné prostredi — Zaméstnanci podniku maji k dispozici kuchyriku vybavenou mik-
rovinou troubou, varnymi konvicemi a lednici. Zde si mohou o prestavkach dat obéd
nebo svacinu. Dale je ve vyrobni hale umistén automat na kavu. Podnik se snazi zajistit
maximalni pohodli svych zaméstnancl nakupem novych Zidli do spole¢nych prostor
a rekonstrukei sprch. Pracovnikdim je téZ pristupné venkovni posezeni, kde je vyhrazené
misto pro kufédky a v teplych letnich dnech zde mohou zaméstnanci travit svou poledni

pauzu. Cela hala je udrZzovana v Cistoté a je vybavena tou nejmoderné;jsi technologi.

Dobry a pratelsky kolektiv — Pro zaméstnance mUze byt také motivem to, Ze do prace
chodi mezi své pratele a kamarady. VSichni pracovnici se tu dobfe znaji a stal se z nich
velmi dobry kolektiv. Nevznikaji zde Zadné zbytecné konflikty ¢i hadky. TéméF vSichni
si zde tykaji, a to i s vedoucimi pracovniky. Vzhledem ktomu, Ze vSichni délnici
ve spole¢nosti maji stejnou pozici a nemaji moznost kariérniho rlstu, nevznikaji zde

Vv,

zadné ,,boje* o vysSi postaveni.

Firemni sportovisté — Nové se hned vedle vyrobni haly stavi sportovni hfisté, které bu-
de zaméstnanctim k dispozici zcela zdarma. Délnici si zde budou moci po své pracovni
dobé aktivné odpocinout napfiklad u hrani kolektivnich her.

Uspokojiva vyse mzdy — Nejvét§im motivem pro vykondvani prace pravé v tomto pod-

niku je to, Ze zaméstnavatel nabizi svym zaméstnanciim vyborné platové ohodnoceni.
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6 Vysledky

6.1 Analyza dotaznikového Setreni

Ve spolecnosti MA-DONA s.r.o. bylo v ¢ervnu roku 2016 provedeno dotaznikové Set-
feni, z ddvodu ziskani informaci pro zpracovani praktické ¢asti bakalarské prace a bylo
uréeno pouze pro zaméstnance pracujici ve vyrobg, kterych je v soucasné dobé 33.
Dotaznik obsahoval celkem 23 otédzek. Zameéstnanci meéli celkem 14 dni na to,
aby na dotaznik odpovédéli a vhodili jej do oznaCené schranky, kterd byla umisténa

u vchodu do vyrobni haly.

Vytistény dotaznik byl osobné predan kazdému ze zaméstnancl. Pfi té prilezitosti byly
zaméstnanclm podany zakladni informace o Setfeni a kazdy z nich byl ubezpecen, Ze
jejich odpovédi jsou zcela anonymni. V pfipadé jakychkoliv nejasnosti ohledné dotaz-
niku, méli zaméstnanci moznost se zeptat pfimo mé vzhledem k tomu, Ze jsem v dobé

dotazovani byla ve firmé zaméstnana jako brigadnik.

Otazky byly sestaveny co nejjednoduseji, aby zaméstnancdm vyplnéni dotazniku neza-
bralo pfili§ mnoho ¢asu. To by mohlo zaméstnance od vyplInéni odradit a vést k mensi
navratnosti. Zaroven jsou v dotazniku obsazeny takové otazky, které by mély pomoci
odhalit dllezité skutecnosti tykajici se motivace a odménovani, celkové spokojenosti
zaméstnancl ve firmé, dlivody, pro¢ zde pracuiji, jejich povédomi o motivacnich proce-
sech, moznostech Skoleni a dalSiho vzdélavani a v neposledni fadé jejich spokojenost
s platovym ohodnocenim.

Otevriené otazky byly zaméfeny na zaméstnanecké vyhody. Zde se mohli respondenti
vyjadrit k tomu, jakych zaméstnaneckych vyhod si nejvice ceni a jaké vyhody podnik
neposkytuje, ale zaméstnanci by je uvitali.

Z celkového poctu 33 stalych zaméstnancll pracujicich ve vyrobé se navratilo celkem 20
dotaznikd. Navratnost je tedy 60,6 % viz tabulka 2.

Tabulka 2: Navratnost dotazniku

Stav Pocet Procent. Vyjadreni
Vyplnili 20 60,6 %
Nevyplnili 13 39,4 %
Celkem 33 100 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6.2 Vyhodnoceni dotaznik(

Otéazka 1: Pohlavi?

Tabulka 3: Pohlavi respondentti

Pohlavi:
Zena 12
Muz 8
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 2: Pohlavi respondentd

Pohlavi respondentu

B muz
M Zena

Zdroj: vlastni Setfeni

V podniku pracuje celkem 33 zaméstnanc( ve vyrobé. Na dotaznikové Setfeni odpové-
délo 20 zaméstnancll, z nichz bylo 12 Zzen (60 %) a 8 muzl (40 %). Celkem
je v podniku zaméstnano 49 stalych pracovnikd, z nichZ je 25 Zen a 24 muz(. Podil

muz{ a zen v podniku je tedy téméF shodny.
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Otazka 2: Vase nejvyse dosazené vzdélani?

Tabulka 4: Dosazené vzdélani

Vzdélani
Zéakladni 0
Odborné — vyucni list 13
Stfedoskolské s maturitou 7
V/y35i odborné 0
Vysokoskolské 0
Celkem 20
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 3: Dosazené vzdélani
Vzdélani
m Zakladni

m Odborné - vyuéni list

m Stredoskolské s
maturitou

W Vyssiodborné

m Vysokoskolské

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvyssi zastoupeni zde ma odborné vzdeélani ukoncené vyucnim listem, které dosahuje

65 %. DalSi odpovéd, ktera se vyskytuje v 35 %, je stfedoSkolské vzdélani zakoncené

maturitou. V podniku nepracuje ve vyrobé zadny zaméstnanec se zakladnim, vys$im

Ci vysokoSkolskym vzdélanim.
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Otézka 3: Do které vékové kategorie se Fadite?

Tabulka 5: Vék

Veék
Do 25 let 1
26 — 35 let 4
36 —45 let 6
46 — 55 let 7
Nad 55 let 2
Celkem 20
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 4: VEék
Vék
5%
m do 25 let
W 26-35 et
M 36-45 et
W46 - 55 |et
M nad 55 let

Zdroj: vlastni Setfeni

Vékova struktura v podniku je velice rozmanita. Jsou zde zastoupeny vSechny vékové

kategorie. Nejvétsi podil tvofi zaméstnanci ve véku 46 — 55 let, kterych je 35 %,

a ve veéku 36 — 45 let, kterych je 30 %. Podnik dale béhem sezdny zaméstnava brigadné

i studenty nad 15 let a ddichodce.
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Otazka 4: Jak dlouho jste jiz v podniku zaméstnan/a?

Tabulka 6: Doba plsobnosti v podniku

Doba piisobnosti v podniku

Do 1 roku 2
1-5let 6
6 — 10 let 10
11 - 15 let 1
Déle jak 15 let 1
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 5: Doba plisobnosti v podniku

Doba plisobnosti v podniku

5%

mdo 1roku

m1l-5let
6- 10 let

m11-15]let

50%
m déle jak 15 let

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvyssi zastoupeni ma skupina od 6 — 10 let. Tuto skupinu tvoFi celych 50 % vSech
dotazovanych délnik(l. Dal$i pocetnéjsi skupinou jsou délnici zaméstnani v podniku
1 -5 let, kterych je 30 %. Dale tu pak jsou zaméstnani dva novi pracovnici, jejichZ pra-
covni pomeér trvd méné nezZ jeden rok. Ti tvofi 10 % dotazovanych, ktefi odpovédéli na
dotaznik. Z respondentl byl jeden zaméstnanec, ktery pracuje v podniku od 11 — 15 let,
a jeden, ktery je zde zaméstnan déle jak 15 let. Obé tyto skupiny tvofi po 5 %.
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Otéazka 5: Z jakého diivodu pracujete v podniku?

Tabulka 7: Davod prace v podniku

Divod préace v podniku

Nachdzi se blizko mista VVaSeho bydlisté 7
Poskytuje dobré platové ohodnoceni 11
Nabizi préaci ve VaSem oboru 0
Kv(li dobrému pracovnimu kolektivu 0
Jedna se 0 zajimavou préci 2
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 6: Dlvod prace v podniku

Dlivod prace v podniku

M blizko bydlisté
%
0%

m dobré platové
ohodnoceni

W prace v oboru

M dobry pracovni
kolektiv

W zajimava prace

Zdroj: vlastni Setfeni

v v s

U této otdzky si zaméstnanci mohli zvolit celkem z péti variant. Nej¢astéjsi odpovédi
bylo, Ze podnik poskytuje dobré platové ohodnocenti, a to je diivodem, pro¢ délnici pra-
cuji pravé v této firmé. Tuto odpovéd zvolilo 55 % respondentd. Dalsi ¢asta odpovéd,
kterd se zde vyskytla z 35 %, byla, Ze podnik se nachazi blizko mista bydlisté zamést-
nancl. Tuto odpovéd podporuje i fakt, Ze vétSina zaméstnancd bydli do 20 km od fir-
my. 10 % dotazovanych odpovédélo, Ze se jedna o zajimavou praci a dalsi nabizené
moznosti nezvolil zadny respondent. U této otazky byla i mozZnost uvést jiny divod,

tedy oteviend odpovéd. Tuto moznost vSak nikdo nevyuZil.
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Otézka 6: Chcete v této spolecnosti setrvat do budoucna?

Tabulka 8: Setrvani ve spoleCnosti

Setrvani ve spoleCnosti

Ano 13
Nevim 7
Ne 0
Celkem 20

Graf 7: Setrvani ve spolecnosti

Zdroj: vlastni Setfeni

0%

Setrvani ve spolecnosti

®ano
M nevim

Y ne

Zdroj: vlastni Setfeni

U otédzky, zda hodlaji zaméstnanci setrvat ve spolecnosti i nadale, odpovédélo 65 %

respondent(, Ze ano. Zbytek dotazovanych, tedy 35 % odpovédélo, Ze nad touto otazkou

zatim nepfemysleli, a tedy, Ze nevi. Zadny respondent nezvolil odpovéd NE. Z toho

vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli by rada ve spole¢nosti MA-DONA s.r.0. pracovala

i nadale.
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Otazka 7: Mate moznost se u Vaseho zaméstnavatele Ucastnit rliznych Skoleni, se-

minarl, vzdélavacich a jazykovych kurz(i?

Tabulka 9: Moznost $koleni, kurzd a seminéard

7~

Moznost $koleni, kurzd a seminard

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

VUbec ne

No1o1o1| W

Nevim

Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 8: Moznost $koleni, kurzd a seminéard

Moznost skoleni, kurzi a seminaru

® rozhodné ano

M spise ano
spise ne

M vibec ne

M nevim

Zdroj: vlastni Setfeni

K moznosti G¢astnit se u svého zaméstnavatele rliznych skoleni, seminaf(, vzdélavacich
a jazykovych kurzll se zaméstnanci vyjadrili velmi rozmanité. Z dotazniku vyplyva,
Ze 25 % respondentll si mysli, Ze tuto moznost spise maji, 25 % se domniva, Ze ji spise
nemaji a dalSich 25 % odpovédélo, Ze moznosti $koleni, kurz(i a seminafl nemaji vi-
bec. Pouze 15 % dotazovanych je presvédcena, Ze tuto moznost rozhodné maji a 10 %
odpovédélo, Ze o moznostech se dale vzdélavat viibec nevédi. Z toho vyplyva, Ze za-

meéstnanci nejsou dostatené informovani o moznostech, které jim zaméstnavatel nabizi,
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vzhledem k tomu, Ze podnik svym zaméstnanciim tyto kurzy a $koleni poskytuje, viz
tabulka 1, str. 40.

Otazka 8: Jste v praci celkové spokojen/a?

Tabulka 10: Spokojenost v praci

Spokojenost v praci

Velmi spokojen

Spokojen

SpiSe spokojen

Nespokojen

[e]ie) (e} {c]] V)

Velmi nespokojen

Celkem

N
o

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 9: Spokojenost v praci

Spokojenost v praci
0% 0%

m velmi spokojen
‘ m spokojen
45% S
W spise spokojen
B nespokojen

m velmi nespokojen

Zdroj: vlastni Setfeni

K celkové spokojenosti v praci se vSichni dotazovani vyjadfili kladné. Velmi spokoje-
nymi se citi byt 10 % dotazovanych. Spokojenych zaméstnancl je celkem 45 %
z dotazovanych a spiSe spokojenych také 45 %. Nikdo nevyjadfil, Ze by byl nespokojen

¢i dokonce velmi nespokojen. Tento fakt je pro spole€nost velmi pozitivni.
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Otézka 9: Zajimate se o vysledky hospodareni Vaseho podniku?

Tabulka 11: Zajem o hospodareni podniku

Z4ajem o hospodareni podniku

Ano 8
SpiSe ano 6
Spise ne 4
Ne 2
Celkem 20
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 10: Zajem o hospodareni podniku
Zajem o hospodareni podniku
M ano
M spiSe ano
M spise ne
M ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Na otazku, zda se zaméstnanci zajimaji o hospodareni podniku, odpovédélo 70 % dota-
zovanych kladné a zbylych 30 % zaporné. Nejvétsi ¢ast tvorici 40 % respondentl odpo-
védéla ano. 30 % odpovédélo spiSe ano, 20 % spiSe ne a pouhych 10 % se o vysledky
hospodareni nezajima vidbec. Jak bylo nasledné zjisténo pfi Fizeném rozhovoru
s vykonnou feditelkou firmy, zaméstnanci jsou o hospodafeni spole¢nosti informovani

vedenim dvakrat ro¢né.
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Otézka 10: Jak vniméate komunikace na pracovisti? Dostavate dostatek informaci,

které jsou potrebné ke kvalitnimu vykonu Vasi prace?

Tabulka 12: Komunikace na pracovisti

Komunikace na pracovisti

Rozhodné ano 4
SpiSe ano 11
Spise ne 4
Rozhodné ne 1
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 11: Komunikace na pracovisti

Komunikace na pracovisti

M rozhodné ano
M spiSe ano
W spise ne

B rozhodné ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Systém podavani informaci potfebnych ke kvalitnimu vykonu prace zaméstnanct ma-

zeme hodnotit jako pozitivni, vzhledem k tomu, Ze 75 % pracovnik odpovédélo klad-

né. Nejvétsi, tedy 55%, byl podil dotazovanych, ktefi si mysli, Ze dostatek informaci

spiSe dostavaji. 20 % je s komunikaci na pracovisti velmi spokojeno a odpovédélo, Ze

tyto informace rozhodné maji. 20 % dostatek informaci spiSe nedostava a pouze 5 %,

tedy jeden z respondentli, odpovédél, Ze dostatek informaci rozhodné nema. Z tohoto

vyplyva, Ze podavani informaci potfebnych k vykonu préce probiha v poradku a vétsina

zaméstnancl je spokojena.
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Otézka 11: Jak vniméte vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?

Tabulka 13: Vztahy se spolupracovniky

Vztahy se spolupracovniky

Velmi dobré, pratelské 2
SpiSe dobré 13
SpiSe Spatné 3
Velmi Spatné, konfliktni 0
Neutrélni, Cisté pracovniho razu 2
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 12: Vztahy se spolupracovniky

Vztahy se spolupracovniky

m velmi dobré, pratelské
M spise dobré

I spiSe Spatné

m velmi

Spatné, konfliktni

M neutralni, cisté
pracovniho razu

Zdroj: vlastni Setfeni

Vysledky k otézce tykajici se vztahl na pracovisti se spolupracovniky vypovidaji o tom,
Ze pracovni kolektiv je zde az na néjaké vyjimky dobry. Celkem 65 % pracovnik{ uda-
lo, Ze vztahy se spolupracovniky jsou spiSe dobré a dalSich 10 % uvedlo, Ze jsou velmi
dobre aZ pratelské. 15 % dotazovanych si mysli, Ze tyto vztahy jsou spiSe Spatné a 10 %
zvolilo odpovéd, kterd posuzuje vztahy na pracovisti jako neutralni, Cisté pracovniho
razu. Nikdo z dotazovanych nezvolil mozZnost, Ze by pracovni vztahy byli velmi Spatné
az konfliktni.
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Otézka 12: Jak vniméte vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim podniku?

Tabulka 14: Vztahy s nadfizenymi a vedenim

Vztahy s nadfizenymi a vedenim

Velmi dobré, pratelské 2
SpiSe dobré 13
SpiSe Spatné 1
Velmi Spatné, konfliktni 0
Neutralni, Cisté pracovniho razu 4
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 13: Vztahy s nadfizenymi a vedenim

Vztahy s nadfizenymi a vedenim

M velmi dobré, pratelskeé
M spiSe dobré

I spiSe Spatné

M velmi Spatné, konfliktni

M neutralni, ¢isté pracovniho
razu

Zdroj: vlastni Setfeni

U této otazky se odpovedi téméF shoduji s pFedeSlou otadzkou. 65 % dotazovanych pova-
Zuje vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim za spiSe dobré, 10 % za velmi dobré
az pratelské. Pouze 5 % se k této otazce vyjadrilo tak, Ze vztahy jsou spiSe Spatné a od-
povéd velmi Spatné az konfliktni se zde nevyskytla ani jednou. Vzhledem k tomu,
Ze se jedna o vztahy s nadfizenymi a vedenim, tak se zde zvysil pocet respondentdl, ktefi
uvedli, Ze vztahy jsou neutrdlni a Cisté pracovniho rdzu. Téchto odpovédi bylo 20 %.
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Z téchto dvou poslednich otazek vyplyva, Ze celkové vztahy na pracovisti jsou velmi

pozitivni.

Otézka 13: Je pro Vas vyznamnéjsi hmotné nebo nehmotna motivace?

Tabulka 15: Vyznam hmotné a nehmotné motivace

VVyznam hmotné a nehmotné motivace

Hmotnd motivace (napf. penize) 19
Nehmotnéd motivace (napf. pochvala) 1
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 14: Vyznam hmotné a nehmotné motivace

Vyznam hmotné a nehmotné
motivace

5%

® hmotna motivace

B nehmotna motivace

Zdroj: vlastni Setfeni

U této otazky byla témér jednoznaCna odpovéd. 95 % vSech dotazovanych odpovédélo,
Ze je pro né vyznamnéjSi hmotnd motivace neZz nehmotnd. Pouze 5 %, tedy jeden re-
spondent zvolil, Ze povaZuje za vyznamnéjSi motivaci nehmotnou. Z tohoto vyplyva,
Ze pokud bude chtit podnik své zaméstnance vice motivovat, mél by k tomu pouZit né-

jake finan¢ni odmeény Ci prispévky.
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Otéazka 14: Je pro Vas dlleZita pochvala a uznani?

Tabulka 16: Vyznam pochvaly a uznani

Vyznam pochvaly a uznéni

Ano 10
SpiSe ano 7
Spise ne 3
Ne 0
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 15: Vyznam pochvaly a uznani

Vyznam pochvaly a uznani
0%

®ano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Pochvala a uznani jsou ocenény témér vSemi zameéstnanci. Pro 50 % dotazovanych
je pochvala rozhodné dilezitd a motivuje je k dalsim vykonlm, i kdyZ z predchozich
otazek jiz vime, Ze nejvice zaméstnance motivuje hmotnd odména. Pro dalSich 35 %
jsou pochvala a uznani spiSe dilezité a pro 15 % dotazovanych spise ne. Odpovéd,
Ze pochvala a uznani nejsou pro zaméstnance ddlezité vibec, se nevyskytla ani jednou.
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Otézka 15: PovaZzujete motivacni proces ve Vasem podniku za vyhovujici?

Tabulka 17: Spokojenost s motivacnim procesem

Spokojenost s motivacnim procesem

Ano 10
Nevim 8
Ne 2
Celkem 20

Graf 16: Spokojenost s motivacnim procesem

Zdroj: vlastni Setfeni

Spokojenost s motivacnim procesem

B ano
B nevim

Y ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Jak vyplyva z grafu, tak 50 % délnikd je s motivacnim procesem ve firmé spokojeno

a dalSich 40 % nevi. Pouze dva respondenti, tedy 10 %, odpovédéli, Ze jim motivacni

proces pfipada jako nevyhovujici. V podniku neni jasné stanoveny motivacni systém,

ktery by byl platny napfiklad nékolik let, a dochazi zde v procesech motivace k ¢astym

zménam. Toto vysvétluje, pro€ tolik zaméstnancl zvolilo pravé na tuto otazku odpovéd

nevim.
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Otézka 16: Do jaké miry se citite byt ve Vasi praci motivovan/a?

Tabulka 18: Mira motivace

Mira motivace

Velmi 2
I?ostateéné 4
Castecné 12
Nedostatecné 2
V{bec 0
Celkem 20
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 17: Mira motivace
Mira motivace
0%
m velmi

M dostatecné
castecné
M nedostatecné

M vibec

Zdroj: vlastni Setfeni

Tato otazka byla pro cely vyzkum velmi dlilezita. Prezentuje celkovou miru motivova-

nosti z pohledu zaméstnancl. Vice jak polovina dotazovanych délnikl odpovédéla,

Ze se citi byt motivovana pouze Castecné. Tato odpovéd' byla zaznamenéna v 60 % ode-

vzdanych dotaznikl. 20 % dotazovanych odpovédélo, Ze se citi byt dostate¢né motivo-

vani, a 10 % povaZzuje miru motivace za velmi vysokou. DalSich 10 % se vyjadfilo,

Ze jsou motivovani nedostate¢né. Odpovéd' viibec nezvolil nikdo.
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Vv

Otézka 17: Co Vas osobné nejvice motivuje k vy$sim pracovnim vykondm?

Vv s

Tabulka 19: Nejvétsi motivator k vys$im pracovnim vykonim

Vv s

Nejvétsi motivator k vy$sim pracovnim vykonim

Finan¢ni odmeéna 17
Kariérni postup 0
Pochvala a uznani 0
Odpovednost 3
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 18: Nejvétsi motivator k vyssim pracovnim vykoniim

-4

Nejvétsi motivator k vyssim
pracovnim vykontim

B finan¢ni odména
M kariérni postup
® pochvala a uznani

B odpovédnost

Zdroj: vlastni Setfeni

Z nabizenych moZnosti byly respondenty zvoleny pouze dvé. Nejvétsi zastoupeni méla
odpovéd financni odména, kterou zvolilo 85 % dotazovanych. Jak jiz vyplyva
z predchozich otéazek, financni odmény a hmotnd motivace jsou v tomto podniku velmi
dalezité. 15 % délnikl odpovédélo, Ze je pro né nejvétSim motivatorem k vyssim pra-

covnim vykonlm vysoka mira odpovédnosti.
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Otézka 18: Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?

Tabulka 20: Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojen/a 9
SpiSe spokojen/a 10
SpiSe nespokojen/a 0
Velmi nespokojen/a 1
Nevim 0
Celkem 20

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 19: Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojenost s platovym ohodnocenim

0% 0%

M spokojen/a

M spiSe spokojen/a

W spise nespokojen/a
m velmi nespokojen/a

M nevim

Zdroj: vlastni Setfeni

Toto byla prvni otdzka, ktera se v dotazniku zabyvala pfimo odménovanim. Nad oceké-
vani byly zjistény velmi pozitivni vysledky. Z celkového poCtu dotazovanych je 45 %
velmi spokojeno se svym platovym ohodnocenim a 50 % je spiSe spokojeno. Byla zde
zaznamenana pouze jedna extrémni odpovéd, kdy jeden dotazovany, tedy 5 %
z respondentl, odpovédél, Ze je se svym platem velmi nespokojen. Firma se stale vice
a vice rozrlista a ziskava nové tuzemskeé i zahrani¢ni odbératele, na kazdého zaméstnan-
ce tedy pripada stéle vice zakézek a za jejich kvalitni spInéni jsou také nélezité odmeéng-

ni.
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Otézka 19: V jakem rozmezi se pohybuje vyse Vasi Cisté mésicni mzdy?

Tabulka 21: VySe mzdy

Vyse mzdy

Méné nez 10 000 K&

10 001 K¢ - 15 000 K¢

15 001 K¢ - 20 000 K¢

20 001 K¢ — 25 000 K¢

25 001 K¢ - 30 000 K¢

30 001 K¢ a vice

N =
ol|le|Io|u;g|Io|o

Celkem

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 20: Vy3e mzdy

Vyse mzd
Y Y 0%
0%

B meéné nez 10 000 K¢
m 10001 K¢ - 15 000 K¢
m 15001 K¢ - 20000 K¢
B 20001 K¢ - 25000 K¢
B 25001 K¢ - 30000 K¢
m 30001 K¢ a vice

Zdroj: vlastni Setfeni

Vyse Cisté mésicni mzdy se pohybuje v rozmezi 15 001 K¢ — 20 000 K¢ pro 75 % dota-
zovanych. 25 % respondentl odpovédélo, Ze jejich Cista mésicni mzda se pohybuje me-
zi 20 001 K¢ — 25 000 K¢. Mezi takto ohodnocené délniky patfi zejména muzi pracujici
na obtizn&ji ovladanych strojich a zaméstnanci, ktefi pracuji i na no¢ni smény. Cistou
meésicni mzdu, ktera by klesla pod 15 000 K¢, nebo byla vyssi, jak 25 000 K& Zadny
z dotazovanych neuvedl.

59




Otézka 20: Vite, jaké zaméstnanecke vyhody Vam podnik poskytuje?

Tabulka 22: Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody
Ano 17
Ne 3
Celkem 20

Graf 21: Zaméstnanecké vyhody

Zdroj: vlastni Setfeni

Zameéstnanecké vyhody

M ano

H ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Tato otazka byla dllezitd pro zjisténi, zda jsou zaméstnanci dostate¢né informovani

0 tom, jaké zameéstnanecké vyhody jim zaméstnavatel poskytuje. Vzhledem k tomu,

Ze 85 % dotazovanych si je védoma, jaké vyhody maji k dispozici, miizeme povazovat

informovanost za dostate¢nou. Pouze 15 % respondentl odpovédélo, Ze nevi, jaké vy-

hody jim podnik poskytuje. Mezi témito zaméstnanci mohli byt novi délnici, ktefi jesté

nejsou dostatecné sezndmeni s chodem spole€nosti, nebo zaméstnanci, ktefi o tyto vy-

hody nemaji zajem.
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Otézka 21: Kterych zaméstnaneckych vyhod si nejvice cenite?

Tato otdzka byla oteviend a kazdy zaméstnanec mél moznost vyjadFit svij nazor.
70 % odpovédi se vztahovalo k pFispévku na penzijni pripojisténi, ktery podnik posky-
tuje svym zaméstnanclim. Tento prispévek funguje tak, Ze kazdy zaméstnanec po dvou
letech zaméstnaneckého poméru ma nérok na prispévek 500 K& mésicné na penzijni
pripojisténi.

Druhou nejcastéjsi odpovédi byl sluzebni viz. Zde vyjadrilo celkem 20 % dotazova-

nych to, Ze si ceni moznosti jezdit do préace sluzebnim vozidlem.

Jeden z dotazovanych odpoveédél, Ze si ceni toho, Ze ve firmé dostavaji 13. plat, a jeden
respondent si ceni prispévk(l na obédy. Kazda z téchto odpovédi byla tedy zastoupena
z5%.
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Otazka 22: Jste spokojen/a s mnozstvim ¢erpani zaméstnaneckych vyhod poskyto-

vanych podnikem?

Tabulka 23: Spokojenost s mnozZstvim zaméstnaneckych vyhod

Spokojenost s mnozstvim zaméstnaneckych vyhod

Ano 5)
SpiSe ano 12
Spise ne 3
Ne 0
Celkem 20
Zdroj: vlastni Setfeni
Graf 22: Spokojenost s mnoZstvim zaméstnaneckych vyhod
Spokojenost s mnozstvim
zameéstnaneckych vyhod
0%
15% M ano
M spiSe ano
| spise ne
Hne

~s v

Zdroj: vlastni Setfeni

Tato otdzka se vztahovala pfedevsim na ty zaméstnance, ktefi védi, jaké zaméstnanecké

vyhody jim podnik poskytuje. Z téchto zaméstnanc( odpovédélo 60 %, Ze je spiSe spo-

kojeno s mnoZstvim vyhod. 25 % dotazovanych vyjadrilo velikou spokojenost a 15 %

oznaCilo, Ze jsou spiSe nespokojeni. Uplnou nespokojenost nevyjadfil Zadny

z dotazovanych.
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Otézka 23: O jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste mél/a nejvétsi zajem?

Posledni otazka byla opét oteviena a zaméstnanci zde méli moznost vyjadrit, o jaké dal-
§i zaméstnanecké vyhody by méli zajem. Ziskané odpovédi byly dilezitym podkladem

pro zpracovani navrhl na zlepseni.

Mezi nejcastéjSi odpovédi patfi vice dovolené. Celkem 40 % respondentli odpovédélo,
Ze by méli zdjem o vice dovolené. Néktefi odpovédéli, Zze by méli konkrétné zajem
0 5 az 10 dni dovolené navic. Toto je dano pFedevSim tim, Ze ve spoleCnosti
MA-DONA s.r.0. maji pouze 20 dni dovolené, pficemz tento pocet je dan ze zakona.
V jinych firméch dostavaji napfiklad 5 dni dovolené navic od zaméstnavatele jako bo-

nus.

Mezi dalsi Casté odpovédi patfi pFispévky na sportovni aktivity a masaze Ci zajem
0 osobni ohodnoceni. Tyto odpovédi zvolilo 20 % dotazovanych délnik.

Jednou z odpovédi byl zdjem o jazykové kurzy. Tato odpovéd byla dilezitym podkla-
dem pro navrh na zlepSeni komunikace vedeni se zaméstnanci. Vzhledem k tomu,
Ze firma nabizi moznost dochazet jedenkrat tydné na kurzy jak anglického, tak i némec-
kého jazyka, zaméstnanci nejsou o této moznosti dostate¢né informovani. V dotazniku
sice o tento benefit vyjadfil zajem pouze jeden z dotazovanych, ale pfi nasledné osobni
komunikaci jsem méla moznost zjistit, Ze by o tyto kurzy mélo zajem vice zaméstnanci
a nejsou sezndmeni s tim, Ze tuto moznost maji. Zbytek dotazovanych, tedy 35 %, od-

povédélo, Ze o Zadné dalSi vyhody zajem nemaji nebo Ze nevi.

6.3 Vyhodnocenirozhovoru

Rozhovor byl veden osobné s vykonnou feditelkou Gabrielou Dvofékovou. Otazky byly
pfedem pripraveny a kladeny v pfesné daném porfadi. Pani vykonna feditelka je v této
firmé zameéstndna necelych sedm let. Mezi jeji hlavni povinnosti patfi pfedevSim sprava
financi a plateb, zasilani upominek zékaznik(im, zahrani¢ni prodej a nakup a zadavani

zakézek a faktur.
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Otézka €. 1: Jaké maji zaméstnanci Vasi spolecnosti moznosti dalsiho vzdélavani?

(Skoleni, kurzy, seminare,...)

,.Nasi zaméstnanci maji moznost navstévovat nabizené jazykové kurzy, mezi které patfi
kurz anglického jazyka pro zaCateCniky, kurzy anglické konverzace a kurz némeckého
jazyka. Dale pak absolvuji Skoleni, jako napfiklad Skoleni zachazeni s VZV - vyso-

kozdvizny vozik.*
Otézka €. 2: Jsou tyto moznosti dalsiho vzdélavani zaméstnanci vyuZzivany?

,.Z fad zaméstnancl nebyl projeven témér zadny zajem o firmou nabizené kurzy a na-

vStévuji pouze povinna Skoleni. TakZe ne, nemaji zajem.*

Otézka €. 3: Informujete své zaméstnance o chodu a hospodareni spole¢nosti? (ja-
kym zpUsobem, jak ¢asto,...)

,,O chodu a hospodareni spolecnosti jsou zaméstnanci informovani majitelem spolec-
nosti dvakrat rocné. Zaméstnanci se vzdy shromazdi na zac¢atku haly v pfedem stanove-
ny €as a nésledné jim primo majitel sdéli, jak si firma vede a jaké ma plany do

budoucna.*
Otézka ¢. 4: Maji Vasi zaméstnanci moznost kariérniho rlstu?

,.Ne nemaji, vSechny pozice ve vyrobé jsou na stejné drovni. VySe postaveny ve vyrobé

je jen mistr a vedouci vyroby.*
Otézka €. 5: Myslite si, Ze jsou zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti spokojeni?
,»Ano, myslim si, Ze ano.*

Otazka €. 6: Jaky ma spolecnost motivacni systém — jak své zaméstnance motivuje-

te?

..V nasi spole¢nosti nemame Zadny jasné dany motivacni predpis. NaSi zaméstnanci
dostévaji kazde léto tzv. ,,pFispévek na dovolenou*, tento prispévek by je mél motivovat
ke kvalitnim vykonlim, za které jsou nasledné takto odménéni. Dale pak dostavaji
13. plat.*

Otézka €. 7: Jak si myslite, Ze je motivani systém vniman samotnymi zaméstnan-

ci?
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,.Myslim si, Ze zaméstnanci jiZz berou veSkeré odmény jako samoziejmost a mysli si, Ze je
dostanou i bez ohledu na jejich vykony, timto veSkeré odmeény a pfispévky v podstaté

ztraci svdj motivacni vyznam.

Otézka €. 8: Myslite si, Ze je pro zaméstnance Vasi spolecnosti vyznamngjsi hmot-
na nebo nehmotné motivace?

,,-R0zhodné hmotna motivace.**

Otazka €. 9: Co si myslite, Ze je pro zaméstnance hlavni motivacni faktor?

,,UrcCité penize.*

Otézka €. 10: Myslite si, Ze jsou zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti spokojeni s vysi
mzdy?

,,Ano, myslim si, Ze jsou se svou mzdou spokojeni. OvSem ne vSichni zaméstnanci
ve vyrobé maji stejny plat. Muzi, ktefi pracuji u obtizngji ovladanych strojl, maji platy
0 néco vysSi. To je vSak ostatnimi zaméstnanci vnimano jako nespravedlnost a obcas
dochézi k tomu, Ze nékdo mdze byt nespokojen.“

Otézka ¢. 11: Kdo konkrétné rozhoduje o odménovani jednotlivych zaméstnancl?

,,O odmeénovani rozhoduje primo majitel spole¢nosti a nikdo jiny k tomu neméa oprav-
néni.*

Otézka €. 12: Jaké maji tito pracovnici pravomoci k ovliviiovani vyse mzdy pra-

covnik(? (pravomoci k udéleni odmeén,...)

,.Pravomoci k udélovani odmén a ménéni vySe mzdy ma pouze majitel spolecnosti.

O veskerych zménach své zaméstnance osobné informuje.*

Otézka €. 13: Jsou pFi nesplnéni ukolu zaméstnanci sankciovani, a pokud ano ja-

kym zplsobem?

,»Ano jsou. Nejprve se toto fesi slovni vytkou a v pFipadé, Ze se problém vyskytuje i na-
dale, nasleduje pisemna vytka. VétSinou se jedna o prohresky spojené s nedostatec¢nou

kvalitou, které Fesi a sankciuje quality manager.*
Otazka €. 14: Jakym zplsobem zaméstnanctim sdélujete, Ze nejste spokojeni s je-
jich vykonem ¢i zplsobem chovani na pracovisti?

,.Nespokojenost s vykonem €i chovani vétSinou sdéluje primy nadfizeny, kterym je ve-

douci vyroby a prohresky tykajici se kvality Fesi quality manager. PFi prvnim prohresku
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je to FeSeno osobné, Ustnim pokaranim. PFi opakovaném prohiesku uz se to Fesi pisemné
a zameéstnanec musi podepsat, Ze byl s problémem seznamen a pristé se ho vyvaruje.
PFi vaZnéjSich prohfescich jsou zaméstnanci osloveni osobné majitelem spole¢nosti a je

jim sdéleno, s ¢im neni spokojen.*

Otéazka ¢. 15: Jak naopak zaméstnanclim vyjadrujete svou spokojenost s jejich

praci?

,.Vyjadreni spokojenosti s vykony zaméstnancd obstarava opét vedouci vyroby osobné.
Pred tfemi lety jsme zavedli systém, kdy vedouci vyroby mél pravomoc udélit odménu
500 K& za vynikajici vykony. Casem se tento systém ukazal jako nefunkéni, protoze vy-
tvarel mezi zaméstnanci rivalitu. Ti zaméstnanci, ktefi odménu nedostali, to chapali
jako nespravedlnost a viibec je to nemotivovalo k lepsim vykondm, jak bylo plvodné
planovano. DalSim problémem tohoto systému bylo, Ze vedouci vyroby, ktery jako jediny
mél pravomoc odménu udélit, se nedokazal oprostit od osobnich sympatii a systém od-

mén pak vibec nebyl efektivni. Proto se to zrusilo.
Otazka €. 16: Jaké poskytujete zaméstnanctim zaméstnanecké vyhody?

,.Zaméstnanclim poskytujeme prispévek na stravovani. Ti zaméstnanci, ktefi nechodi
na obédy do zavodni jidelny, dostévaji prispévek 700 K& na vlastni stravovani. Ti, co na
obéd chodi, dostanou prispévek 700 K¢ na thradu obéda a zbytek si doplati. Dale firma
poskytuje prispévek na penzijni pripojisténi. Tento prispévek funguje tak, Ze po dvou
letech zaméstnaneckého poméru ma zaméstnanec narok na prispévek na penzijni pripo-
jisténi 500 K& mésicné. Dal$im benefitem je poskytnuti dopravy zaméstnanct do prace
a z prace zcela zdarma. Mimo jiné se kazdy rok kona Vanocni vecirek s obCerstvenim
zdarma a spolecné aktivity pro zaméstnance poradané majitelem spole¢nosti, mezi které

patfi vylety na kolech, lyZovéani a sjizdéni Feky Vitavy.*
Otézka ¢. 17: Nabizite svym zaméstnanctm firemni produkty vyhodngji?

,»Ano. Jednou za dva roky ma kazdy zaméstnanec narok na dvé matrace zdarma. Ostat-

ni produkty jsou zaméstnanctm poskytovany s vyraznou slevou.*

Otézka €. 18: Planujete do systému odménovani zaradit néjaké dalsi zaméstnanec-
ké vyhody?

3l

,.Nevim to jisté, ale s nejvétsi pravdépodobnosti v nejblizsi dobé nic takového nechys-

tame. O tomto rozhoduje majitel spolecnosti a tyto vyhody jsou ¢asto obménovany.*

66



Tento rozhovor byl veden pfedevsim proto, aby bylo moZné porovnat pohled na situaci
motivace a odménovani ve firmé ze strany vedeni a ze strany délnik( ve vyrobg. Vy-
sledkem tedy je, Ze nazory obou stran na tuto problematiku se ve VvétSiné shoduiji.
Obé strany se také shodly na tom, Ze nejvétSim motivatorem v tomto podniku je financ-

ni odména.

6.4 Zhodnoceni dotaznikového Setreni a rozhovoru

V otézce tykajici se moznosti dalSiho vzdélavani v podniku se vedeni s délniky zcela
neshoduje. Odpovédi zaméstnancll na tuto otazku byly velmi rozmanité, ale ve vysledku
bylo zjisténo, Ze 0 moZnosti navstévovat jazykové kurzy kompletné hrazené podnikem
nemaji tudeni. Vykonna feditelka podniku na otazku, zda jsou moZnosti dalSiho vzdéla-
vani zaméstnanci vyuzivany, odpovédéla, Ze nejsou. Z dotaznikového Setfeni a vlastni-

ho pozorovani vyplynulo, Ze zaméstnanci mnohdy o této moznosti ani nevédi.

Z rozhovoru déle vyplynulo, Ze spoleCnost informuje dvakrat ro¢né své zaméstnance
o chodu a hospodareni podniku. Z vysledk(i dotaznikového Setfeni vyplyva, ze celych
70 % dotazovanych zaméstnancl se o hospodafeni zajima a neni jim lhostejné,

jak si podnik vede na trhu a jaké méa plany do budoucna.

Vsichni dotazovani zaméstnanci se citi byt v praci spokojeni, nebo alespon spiSe spoko-
jeni. V této otazce se shoduji i s vedenim, které sdili stejny ndzor a mysli si, Ze zamést-

nanci spole¢nosti Ma-dona s.r.0. jsou ve svém zaméstnani spokojeni.

| ohledné vyznamnosti hmotné, ¢i nehmotné motivace se vedeni s délniky naprosto sho-
duje a obé strany odpovédéli, Ze je dllezitéj$i hmotna motivace. Tomu odpovida i moti-
vacni systém podniku, ktery je zaloZen zejména na odménéch a pFispévcich. Nejvétsim
motivacnim faktorem dle ndzoru vedeni i déInik(l jsou penize, tedy finanéni odména.

AT e

Co se tyka spokojenosti pravé s vysi finanéni odmény, tedy s vysi mzdy, dle nazoru
vedeni jsou zaméstnanci spokojeni. To potvrzuji i vysledky dotaznikového Setfeni.
| na otazku, ktera se zaméstnanc( ptala na jejich dlivod préace pravé v tomto podniku,
vice jak polovina z dotazovanych odpovédéla, Ze jim je dobré platové ohodnoceni, které
jim podnik poskytuje.
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Podnik méa zavedeny systém informovani zaméstnanc( v pfipadé jejich pracovniho po-
chybeni, ale také v pfipadé udéleni pochvaly €i uznani. Toto provadi vedouci vyroby
a z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze pro celou polovinu dotazovanych zaméstnancd

je toto udélovani pochvaly dllezité.

V rozhovoru s vykonnou Feditelkou spole¢nosti byly dale vyjmenovany témér viechny
dalezité zaméstnanecké vyhody, které podnik poskytuje svym zaméstnanciim.
V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze 85 % dotazovanych je s témito vyhodami také
dikladné seznameno. Vyhoda, které si ceni nejvice zaméstnancd, je prispévek na pen-
zijni pripojisténi.

Posledni otazka rozhovoru byla vénovana tomu, zda se podnik chystd zavést néjaké
nové zaméstnanecké vyhody. Na tuto otazku ovsem pani vykonna feditelka odpovédéla,
Ze to momentalné v planu nemaji. VV zavéru dotaznikového Setfeni byly zaméstnanci

navrzeny noveé vyhody, které by velmi ocenili.

Na zékladé dotaznikového Setfeni, které bylo provadéno mezi zaméstnanci ve vyrobé
podniku Ma-dona s.r.o., a dale i na z&kladé poskytnutého rozhovoru s vykonnou fedi-
telkou podniku byly zjistény prevazné samé pozitivni informace. Podniku se na trhu
dafi a jeho zaméstnanci jsou aZz na nékolik vyjimek velice spokojeni. V podniku nebyly

zjistény Zadné zavaznéjsi problémy, které by bylo potfeba odstranit.

Jak jiz vyplyva z dotaznikového Setfeni, vétSina zaméstnancl je v podniku nejvice spo-
kojena s vys$i mzdy. A ani mnoZstvi dalSich odmeén a prispévk{ neni zrovna malé. Timto
si podnik nejvice udrZuje své zaméstnance a laka tim nové zajemce o praci. Zaméstnan-
ci maji velikou motivaci délat svou praci dobfe a v odpovidajici kvalité. ProtoZe kdyby
tomu tak nebylo, o takto dobfe placenou praci by mohli pfijit a v dnedni dobé pfi velmi
vysoké mife nezaméstnanosti je pro vétSinu pracovnik( velmi sloZité najit si novou pra-
cl.

Vzhledem k tomu, Ze je podnik maly a zaméstnavatel znd vSechny své zaméstnance
osobné, mé velkou snahu, aby se zde zaméstnanci citili dobre a byli zde spokojeni. Cel-

kovou situaci v podniku Ize hodnotit velmi pozitivné.
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7 Navrh na zlepSeni souCasné situace

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci postradaji v podniku riizné benefity.
Mezi nejastéjSi odpovédi bylo vice dovolené. V pripadé, Ze by spole€nost uvazovala
o zavedeni novych benefitll pro své zaméstnance, je navrzeno navysit pocet dnd, které
si mohou zaméstnanci vyuzit na svou dovolenou a to o pét dnd navic. V soucasné dobé
si kazdy zaméstnanec musi ze svych dvaceti dni dovolené, které jsou stanovené zako-

nem jesté pét dnl ,,schovat“ na dny mezi Vano€nimi svatky, kdy je firma uzaviena.

Jako dalSi benefit, ktery by zaméstnanci jisté uvitali, je navrZen pFispévek na maséaze Ci
zdravotni cviCeni. Délnici v podniku vykonavaji fyzicky narocnou praci a mnoho z nich
se potyka s bolestmi zad. Tento benefit navic by tedy zaméstnanci jisté ocenili, jak vy-

plynulo i z dotaznikového Setfeni.

Béhem prizkumu bylo zjisténo, Ze zaméstnanci maji moznost jednou tydné zcela zdar-
ma navstévovat kurzy anglického ¢i némeckého jazyka. OvSem zaméstnanci nejsou
s touto moZnosti dostateCné seznameni. Navrhem tedy je, aby vedeni informovalo své
zaméstnance o téchto kurzech a dali tak pracovnik(im najevo, Ze maji moznost dal$iho

vzdélavani, které je kompletné hrazené zaméstnavatelem.

V podniku neni zavedeno hodnoceni zaméstnancd. Pracovnici tedy nemaji moZnost
se pravidelné dozvédét, zda svou praci odvadi dobre a s dostatecnou kvalitou. Proto je
navrzeno, aby se v podniku zavedl systém hodnoceni pracovnik(, ktery by provadél
napf. vedouci vyroby nebo mistr vyroby, a to konkrétné kazdé Ctvrtleti. Pro zaméstnan-
ce a jejich motivaci je toto hodnoceni dillezité, z hlediska pravidelné informovanosti o
kvalité svych vykon(, a pri této prilezitosti by také mohli byt pochvaleni nebo pokarani
v pfipadé Spatnych vykond.

Ddlezitou zménou, kterou by mél podnik uskutecnit, je: efektivnéjsi organizace prace a
zkvalitnéni komunikace mezi jednotlivymi Useky vyroby. V podniku jsou jednotliva
pracovisté na sobé zavisla. Je proto potfeba, aby Usek, ktery vyrobu zahajuje, dostaval
zakazky vCas a mél je také vCas zpracované. Timto by byla zajisténa plynula vyroba bez
jakychkoli prodlev. Navrhem je, aby Usek pFipravy dostaval zakdzky na nasledujici ty-
den uZ v patek tak, aby v pondéli mohl navazat dalsi Usek, a ve Ctvrtek, kdy se zakazky
nakladaji a odesilaji zakaznikdim, bylo vse v¢as dokonceno a Fidi¢i kamiond nemuseli
zbyteCné Cekat. Je potfeba, aby byly veSkeré ¢innosti dobfe zorganizovany a nedochaze-
lo k prodlevam a komplikacim. S timto souvisi i zkvalitnéni komunikace na pracovisti
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mezi jednotlivymi ¢astmi vyroby. DilezZité je, aby kazdy Gsek mél potrebné informace

vCas a v dostatecné kvalité. Na tomto by mél podnik jeSté trochu zapracovat.

Dalsi oblasti, ve které by mohl podnik uskutecnit urcité zmény, je navrZzeno: zaSkolovéa-
ni  vétsiho  poftu  zaméstnancl  na  jednotlivé  stroje.  V pripadé,
Ze podnik nakoupi nové stroje, je potfeba, aby tento stroj umélo ovladat vice zamést-
nancd. V soucasné dobé to v podniku funguje tak, Ze na kazdy stroj jsou uréeni dva pra-
covnici, ktefi ho umi ovladat a pracovat s nim. OvSem pak nastava problém v pFipadé,
Ze obé tyto osoby onemocni nebo si zazadaji o dovolenou ve stejném terminu. Proto je
navrzeno, aby se zaméstnanci na jednotlivych Gsecich po urcité dobé, ktera je potfebna
pro pochopeni prace s danym strojem, stfidali. Pak by kazdy umél ovladat postupem
Casu vSechna zafizeni v hale a nenastal by tak Zadny problém. | tato oblast velmi souvisi
s motivaci zaméstnancl. V pripadé, Ze jsou pracovnici pridéleni na stroj, ktery neumi
UpIné dokonale ovladat, ovliviiuje to kvalitu jejich prace. Nasledné miZze dochazet
k ndmitkam ze strany vedeni ohledné kvality a to sniZzuje motivaci zaméstnancli praco-
vat Iépe, protoze nebyli dostatecné zaskoleni na praci s danym strojem a neni tedy jejich

chybou, Ze tuto praci dokonale neovladaji.
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8 Zaveér

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnoceni sou¢asného stavu motivace a odménovani
ve vybraném malém podniku a vytvoreni navrh(i na pfipadné zmény. Prace je zamérena
na motivaci a odménovani pravé z toho dlivodu, Ze tyto oblasti spolu velmi Gzce souvi-
si. Jak vyslo najevo z dotaznikového $etfeni, mnohdy mlze byt nejvétSim motivatorem
pravé finanni odména. Obé zkoumané oblasti mé velice zajimaji, a pravé proto jsem je

zvolila jako téma své bakalérské préace.

Mnoho firem podcefiuje silu motivace, coz je z mého pohledu velikd chyba. Kazdy
sprdvné motivovany pracovnik vykonava svou praci lépe a s chuti. To je velikym pfFino-
sem pro cely podnik a jeho majitele. Dobfe motivovany pracovnik odvadi mnohem lepsi
vykony neZ pracovnik bez motivace, proto by méla kazdy firma, kterd chce prosperovat,
vénovat této problematice potfebnou pozornost.

Préce byla rozdélena na dvé hlavni Casti a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
jsou vysvétleny nejdllezitéjsi pojmy a definice z oblasti motivace a odmériovani. Tato
Cast také obsahuje specifikaci malého podniku. Dlkladné nastudovani téchto zakladnich

pojmd a teorii bylo nezbytné pro pochopeni celé problematiky motivace a odménovani.

V Gvodu praktické Casti je seznameni s podnikem Ma-dona s.r.0. a jeho historii. Tuto
spole¢nost jsem si zvolila pravé proto, Ze jsem méla moZnost uskutecnit zde i osobni
pozorovani a tim Iépe proniknout do celé situace v podniku. Dal$im ddivodem pro vybér
pravé této spoleCnosti bylo, Ze vedeni podniku mi ochotné nabidlo svou spolupraci
a prislibilo poskytnuti vSech potfebnych informaci.

DaleZitou soucasti praktické ¢asti je vyhodnoceni dotaznikového Setieni, které probiha-
lo mezi pracovniky ve vyrobé. Dotaznik obsahoval 23 otazek a vysledky, které byly
diky nému ziskany, jsou pro podnik vcelku pozitivni. VSechny vysledky jsou zazname-
nany v pfehlednych tabulkéach a grafech.

Vzhledem k tomu, Ze dotaznikové Setfeni probihalo pouze mezi zaméstnanci ve vyrobé,
byl uskute¢nén také rozhovor s vykonnou feditelkou, aby bylo moZné porovnat ndzory
na problematiku motivace a odménovani v podniku z obou stran. Vysledky ukazuji,
Ze se ve VetSiné otazek vedeni s délniky shoduje.

71



Na zakladé vlastniho pozorovani a vysledk(l z dotaznikového Setfeni byly na zavér pra-
ce vytvoreny navrhy na pripadné zmeény, které by mohl podnik uskutecnit. Jedna se o

tyto zmény:

e navysit pocet dovolené,

e prispévek na maséze Ci cviceni,

e informovat zaméstnance o jazykovych kurzech,

e zavedeni hodnoceni pracovnik,

o efektivnéjSi organizace préce a zkvalitnéni komunikace mezi jednotlivymi Gseky
vyroby,

o zaSkoleni vétsiho poctu zaméstnancll na jednotlivé stroje.

Z celé prace vyplyva, Zze zaméstnanci tohoto podniku jsou témér vSichni spokojeni
a v podniku by radi pracovali i nadale. Se systémem odmériovani je vétSina zaméstnan-
cli velice spokojena. V oblasti motivace by mohly nastat urité zmeény, ale zadné zavaz-

né problémy nebyly zjistény.

Ze zjisténych informaci mohu hodnotit firmu jako dobfe fungujici a se spokojenymi

Zzameéstnanci.
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|. Summary and keywords

The main objective of this study was evaluating the current state of motivation and re-
muneration in the selected small company and creating proposals for possible changes.
The study was divided into two main parts, theoretical and practical. The theoretical
part explains the most important concepts and definitions of the spheres of motivation
and remuneration. This section also includes the specification of a small company. At
the beginning of practical part is familiarization with the Ma-dona Ltd. company and its
history. An important part of the practical part is the evaluation of a questionnaire sur-
vey which was done among workers in manufacturing process. The questionnaire con-
tained 23 questions. Considering that the survey was carried out only among employees
in manufacturing process, an interview was also carried out with the executive director,
in order to compare opinions on issues of motivation and remuneration in the company

from both sides.

Based on my own observation and on the results of the survey were created at the end of
the study proposals for possible changes, which the company would be able to imple-
ment. These are the following changes:

e increasing the number of vacations,

e contribution on a massage or exercise,

« informing employees about language courses,

o creation of employee evaluation,

o more effective work organization and improving communication between indi-
vidual sections of production,

 training more staff on individual machines.

The whole study shows that employees of this company are almost all satisfied and they
would like to work in the company even to the future. With the system of remuneration
is the majority of employees very satisfied. Certain changes could be in the sphere of

motivation, but no major problems were found.

Keywords: motivation, remuneration, employee, questionnaire, interview
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Priloha 1

V. Prilohy

Zdroj: Ma-dona. (© 1997 — 2015). Retrieved from http://www.ma-dona.cz/



P¥iloha 2

Dotaznik
MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU V MALEM PODNIKU

Vazeni zaméstnanci, jmenuji se Zuzana Sturzova, jsem studentka JihoCeské univerzity v
Ceskych Budgjovicich a chtéla bych Vas poZéadat o vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik
je soucasti mé bakalarské prace na téma Motivovani a odménovani zaméstnancl v ma-
Iém podniku a tyka se motivovani a odménovani ve Vasi firmé. Dotaznik je zcela ano-
nymni a veSkeré informace budou vyuzity pouze pro ucely mé bakalarské prace.

Dékuji za spolupraci
Zuzana Sturzova
(studentka JihoGeské univerzity v CB)
1) Pohlavi:
a) Zena
b) Muz

2) Vase nejvyse dosazené vzdélani:
a) Zéakladni
b) Odborné — vyucni list
c) StredoSkolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

3) Do které vékove kategorie se Fadite?:
a) do 25 let
b) 26— 35 let
c) 36-—45let
d) 46 —55 let
e) nad 55 let

4) Jak dlouho jste jiz v podniku zaméstnan/a?:
a) dolroku
b) 1-5Ilet
c) 6-10Ilet
d) 11-15Iet
e) déle jak 15 let

5) Z jakého ddvodu pracujete v podniku?:
a) Nachazi se blizko mista VVaseho bydlisté
b) Poskytuje dobré platové ohodnoceni
c) Nabizi praci ve VaSem oboru
d) Kvdli dobrému pracovnimu kolektivu
e) Jedn& se o zajimavou préaci
f) Jiny divod (uvedte) - .......ccccceveuenee.

6) Chcete v této spolecnosti setrvat do budoucna?:
a) Ano
b) Nevim, nepfemyslel/a jsem o tom
c) Ne
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7) Mate moznost se u Vaseho zaméstnavatele Uéastnit riiznych Skoleni, seminard,
vzdélavacich a jazykovych kurzi?:
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Vdbec ne
e) Nevim

8) Jste v préaci celkové spokojen/a?:
a) Velmi spokojen
b) Spokojen
c) SpiSe spokojen
d) Nespokojen
e) Velmi nespokojen

9) Zajiméte se o vysledky hospodareni Vaseho podniku?:
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

10) Jak vniméate komunikaci na pracovisti? Dostavate dostatek informaci, které jsou
potiebné ke kvalitnimu vykonu Vasi prace?
a) Rozhodné ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Rozhodné ne

11) Jak vniméte vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?:
a) Velmi dobré, pratelské
b) SpiSe dobré
c) SpiSe Spatné
d) Velmi Spatné, konfliktni
e) Neutralni, Cisté pracovniho razu

12) Jak vnimate vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim podniku?:
a) Velmi dobré, pratelské
b) SpiSe dobré
c) SpiSe Spatné
d) Velmi Spatné, konfliktni
e) Neutralni, Cisté pracovniho rdzu

13) Je pro Vas vyznamngjsi hmotna nebo nehmotné motivace?:
a) Hmotnd motivace (napf. penize)
b) Nehmotna motivace (napf. pochvala)

14) Je pro Vas dllezita pochvala a uznani?:
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

15) PovaZujete motivacni proces ve VaSem podniku za vyhovujici?:
a) Ano
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b) Nevim
c) Ne
16) Do jaké miry se citite byt ve Vasi praci motivovan/a?:
a) Velmi
b) Dostatecné
c) Céstecné
d) NedostateCné
e) Vibec
17) Co Vés osobné nejvice motivuje k vyssim pracovnim vykondim?:
a) Finan¢ni odména
b) Kariérni postup
c) Pochvala a uznani
d) Odpovédnost
e) Jiné (uvedte) - ....cccooveiiiveennnne

18) Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?:
a) Spokojen/a
b) SpiSe spokojen/a
c) SpiSe nespokojen/a
d) Velmi nespokojen/a
e) Nevim
19) V jakém rozmezi se pohybuje vyse Vasi Cisté mésicni mzdy?:
a) Méné nez 10 000 K¢
b) 10 001 K¢ - 15 000 K¢
c) 15001 K¢ - 20 000 K&
d) 20001 K¢ - 25000 K¢
e) 25001 K¢ - 30000 K¢
f) 30001 K¢ a vice

20) Vite, jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik poskytuje?:
a) ano
b) ne

21) Kterych zaméstnaneckych vyhod si nejvice cenite? Prosim stru¢né okomentujte:

22) Jste spokojen/a s mnozstvim Cerpéni zaméstnaneckych vyhod poskytovanych pod-
nikem?:
a) Ano
b) SpiSe ano
c) Spise ne
d) Ne

23) Jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste mél/a nejvétsi zajem?:
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Rizeny rozhovor

Otézka 1.: Jaké maji zaméstnanci Vasi spolecnosti moznosti dalSiho vzdélavani? (Sko-

leni, kurzy, seminére,...)
Otézka 2.: Jsou tyto moznosti dalsiho vzdélavani zameéstnanci vyuzivany?

Otézka 3.: Informujete své zaméstnance o chodu a hospodareni spole€nosti? (jakym

zplsobem, jak Casto,...)

Otézka 4.: Maji Vasi zaméstnanci moznost kariérniho rdstu?

Otézka 5.: Myslite si, Ze jsou zaméstnanci ve Vasi spolecnosti spokojeni?

Otazka 6.: Jaky ma spolecnost motivacni systém — jak své zaméstnance motivujete?
Otézka 7.: Jak si myslite, Ze je motivacni systém vniman samotnymi zaméstnanci?

Otézka 8.: Myslite si, Ze je pro zaméstnance Vasi spolecnosti vyznamnéjsi hmotna ne-

bo nehmotn& motivace?

Otazka 9.: Co si myslite, Ze je pro zaméstnance hlavni motivacni faktor?

Otézka 10.: Myslite si, Ze jsou zaméstnanci ve Vasi spolecnosti spokojeni s vysi mzdy?
Otézka 11.: Kdo konkrétné rozhoduje o odménovani jednotlivych zaméstnancli?

Otézka 12.: Jaké maji tito pracovnici pravomoci k ovliviiovani vyse mzdy pracovnik(i?

(pravomoci k udéleni odmen,...)

Otazka 13.: Jsou pfi nesplnéni Gkolu zaméstnanci sankciovani, a pokud ano jakym zpU-

sobem?

Otazka 14.: Jakym zplsobem zaméstnanctim sdélujete, Ze nejste spokojeni s jejich vy-

konem ¢i zpGsobem chovani na pracovisti?

Otézka 15.: Jak naopak zaméstnanciim vyjadfujete svou spokojenost s jejich praci?
Otazka 16.: Jaké poskytujete zaméstnanclim zaméstnanecké vyhody?

Otézka 17.: Nabizite svym zaméstnanciim firemni produkty vyhodngji?

Otézka 18.: Planujete do systému odmeénovani zafadit néjaké dalsi zaméstnanecké vy-
hody?



