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1 Uvod

Pro kazdy podnik jsou velice duleziti zaméstnanci, protoze diky jejich pracovnim
vykoniim muze podnik dosahovat takového zisku, kterého dosahuje. Cilem kazdého
podniku je byt na trhu co nejlepsi nebo alespon byt schopen konkurovat podnikiim
v daném odvétvi. Ke splnéni stanovenych cilii je potieba mit kvalitni zaméstnance,
které mizeme ziskat at’ uz z internich ¢i externich zdrojti. Samozi'ejmé najit zamé&stnance,
ktery splnuje pozadavky, neni vitbec jednoduché véc a celé vybéroveé fizeni je pomérné
dlouhy proces. Nicmén¢ pokud je vybran idealni zaméstnanec a je zatazen do pracovniho

kolektivu musime mu nadale vénovat pozornost.

Aby zaméstnanci mohli odvadét na pracovisti maximalni pracovni vykon, musi k tomu
mit dobré pracovni prostiedi, kolektiv a celkové musi byt s praci spokojeny. Spokojenost
zaméstnancll by mél zajiStovat zaméstnavatel. M¢l by se o zaméstnance vSeobecné
pravidelné zajimat a zjiStovat co by potiebovali, co jim chybi a co by mohl zménit tak,

aby je vice motivoval k pracovnimu vykonu.

Kazdy zaméstnanec ma své potieby a ptani, které by chtél uspokojit. Lidé nepracuji
V podniku pouze za Gcelem penézni odmeény, kterd je potrebna k Zivotu, ale také pro
moznost uplatnéni svych znalosti a dovednosti. Motivace zaméstnancli neni vibec
jednoduch@, nebot’ kazdého zaméstnance muze motivovat jina véc. Zaméstnavatel musi

tedy najit takovy zptisob motivace, ktery bude vyhovovat vét§iné zaméstnanc.

Mezi ty nejcastéj$i motivatory lze vSeobecné zaradit ty, které maji néjaky vztah s financni
odménou. At uz jsou to zaméstnanecké benefity, prémie za splnéni stanoveného cile
¢1 pravidelna mési¢ni mzda. Pokud zaméstnanec bude mit pocit, Ze jeho mzda neodpovida
jeho pracovnimu vykonu, bude jeho vykon klesat a bude nespokojeny. Motivaéni prvky
mohou mit samoziejmé& 1 nefinan¢ni charakter. Mezi upln¢ ty nejzédkladné;si patii urcité
pochvala. Je to pro kazdého zaméstnance velice dulezité slySet od svého nadfizeného
pochvalu za dobfe vykonanou praci. Zaméstnanci jsou radi, kdyz dokaze jejich vedouci
ocenit pracovni vykon ¢i vysledek odvedené prace, maji poté pocit, Ze jsou pro podnik

potiebni a maji mu co nabidnout.

Cilem této bakalaiské prace je analyzovat soucCasny stav odménovani zameéstnancu

a jejich motivaci k praci ve vybraném stfednim podniku.



2 Literarni prehled

2.1  Definice stfredniho podniku

Mal¢ a stfedni podniky zvysuji dynamiku trhu, vytvaieji zdravé podnikatelské prostiedi,
maji schopnost absorbovat podstatnou ¢ast pracovnich sil, uvolnénych z velkych podnika
a hlavné jsou stabilizujicim prvkem ekonomického systému. K rozvoji jsou pro né
rozhodujici podminky, za kterych mohou rozvijet svou hospodafskou cinnost.
Ekonomické prostiedi ¢asteéné urCuje a ovliviiuje poptavku po jejich produktech
asluzbach a muze tak usnadfiovat nebo omezovat jejich piistup na trhy, které jsou

dalezité pro jejich dalsi rist (Bednafova, Skodova Parmova, 2010).

Evropskd komise v anoru 1996 piijala doporuceni, tykajici se definovani malych
a sttednich podnikii v ramci Evropské unie. Na ziklad¢ pozadavku vytvofit rovné
podminky pro vSechny podnikatelské subjekty doslo k jednotnému vymezeni malych

a stiednich podnikd.
Jako zakladni kritéria byla zvolena nasleduijici:

- pocet zamé&stnancl
- Obrat

celkova hodnota aktiv

nezavislost (Bednafové, Skodova Parmova, 2010).
Stfedni podnik je vymezen takto:

- maméné nez 250 zaméstnancti

- jeho obrat nepfesahuje korunovy ekvivalent 50 mil. EUR

- aktiva nepfesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 43 mil. EUR

- aspliuje kritérium nezavislosti, neobsahuje vice nez 25 % kapitalu a hlasovacich

prav ve vlastnictvi jiného subjektu.
Maly podnik ma:

- mén¢ nez 50 zaméstnancl
- aktiva nebo obrat neptesahuji korunovy ekvivalent ¢astky 10 mil. EUR

- aspliyje kritérium nezavislosti (Bednatova, Skodova Parmova, 2010).



2.2 Definice motivace

Motivace je dana psychickou a fyzickou aktivitou ¢lovéka smérem k stanovenému cili
a je vazana na vnitini podnéty ¢lovéka. Vnitinim podnétem muzou byt piedstavy, zajmy,
tuzby ale hlavné neuspokojené potieby, které vyvolavaji psychické napéti, které je

nasledné impulsem k uréitému chovani (Veber, 2009).

Armstrong (1999) uvadi, Ze motivace je odvozena nebo definovana cilové orientovanym
chovanim. Kdyz lidé ocekavaji, ze urcita akce povede k dosazeni daného cile a cenéné
odmény, pak dochazi k motivaci. Dobfe motivovani lidé pracuji efektivné, protoze jsou
si védomi toho, Ze jejich usili vede jak k uspokojeni potieb organizace, tak k uspokojeni

jejich vlastnich potfeb.

Motivace je definovana jako vnitini hnaci sila clovéka v podob¢ ptéani, tuzeb a usili. Je to
vnitini stav, ktery jedince uvadi do pohybu. Dobfe motivovanou osobu pozna manazer
tak, Ze pracuje pilné, jeji pile nema vykyvy a je automaticky orientovana na diilezité cile

(Donnelly, 1997).

Motivace je hlavné psychologicka. Sily, které pusobi uvniti jednice, ho nuti jednat
¢i nejednat urCitym zpuisobem. Motivace muize byt také chipana jako touhy jedince

chovat se urCitym zptisobem v ur¢itém case a v urCité situaci (Monappa, Saiyadain,

1997).

Bedrnova, Novy (2002) uvadéji, Ze motivace vyjadiuje uréitou skuteénost, ze v psychice
kazdého jedince piisobi specifické, ale ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini
hybné sily, které chovani, poznavani a jednani orientuji ur¢itym smérem a v daném sméru
je aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Pisobeni téchto sil mizeme navenek pozorovat

jako motivované ¢innosti ¢i jednani.

Motivace plisobi sou€asné ve tfech dimenzich. Prvni je dimenze sméru, kterd motivaci
anasledné i ¢innosti jedince zaméfuje ur¢itym smérem a také od jinych moznych sméra
odvraci. Dalsi dimenzi pisobeni motivace je dimenze intenzity, ktera tvrdi, Ze ¢innost
Clovéka je zavisla na sile respektive intenzité jeho motivace. Zalezi na tom, do jaké miry
chce daného cile dosahnout. Posledni dimenzi je dimenze stalosti, ktera se projevuje

vvvvvv

mohou objevit pii uskutectiovani motivované ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2002).



K motivaci mize dochazet dvéma zptisoby. Bud’to lidé motivuji sami sebe tim, Ze se snazi
najit a vykonavat takovou praci, ktera bude uspokojovat jejich potfeby nebo aspon vede
k tomu, Ze jedinec dosahne splnéni svych cili. Nebo mohou byt lidé motivovani
managementem. Management pouziva k motivaci metody Vv podobé odménovani,

povySovani a pochvaly. Tyto dva zpiisoby miizeme charakterizovat takto:

- Vnitini motivaci — faktory, které si lidé vytvareji sami a které je ovliviiuji, aby se
chovali ur¢itym zptusobem.

- Vn¢jsi motivace — to, co se dé€la pro lidi, abychom je motivovali. Vné&js$i motivaci
tvofi naptiklad odmény v podobé zvySeni platu, povyseni, pochvala ale také

tresty.

Vnéj$i motivatory mohou mit vyrazny a bezprostiedni ucinek ale nemusi pisobit
dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho zZivota, budou

mit asi hlubsi a dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu

vnuceny z vnéjsku (Armstrong, 1999).

2.3 Definice motivu a stimulu

Motivem se rozumi kazdé vnitini pohnutka, kterd podnécuje jedndni ¢loveka. Jak vnéjsi
tak vnitfni motivy na ¢loveéka doléhaji, on je déale hodnoti a provadi vybér podle toho,
kterym smérem je zaméteny respektive podle toho jaké cile, pfani a tuzby jedinec

upfednostiiuje (Vanééek, Bednatova &Stipek, 2001).

Motiv ptedstavuje urcitou vnitini psychickou silu v podobé pohnutky, ktera mize byt
chapéana jako davod urcitého chovani a jednéni. Cilem kazdého motivu je dosazeni
urcitého psychického stavu v podobé¢ vnitiniho uspokojeni a pocitu naplnéni z dosaZeni
cile motivu. Obecné plati, ze motivy, které jsou orientované stejnym smérem, se
vzajemné posiluji, naopak motivy S opacnym smérem se mohou vzijemné oslabovat

a motivovanou ¢innost naruSovat (Bedrnova, Novy, 2002).

Rizicka tvrdi, ze je diilezité si uvédomit, ze Clovek si u¢enim neosvojuje pouze poznatky
a dovednosti ale 1 jednani ¢loveéka na vétSinu motivl je naucené. Jednat se ¢loveék naucil

na zékladé opakovanych reakci na obdobné podnéty ¢i situace (Riizicka, 1992).



Stimul je podnét vychazejici z okoli tedy vné&j$i pohnutka, ktera ma vliv na jednani

&lovéka (Van&éek, Bednatova & Stipek, 2001).
2.4 Proces motivace

Na upIném zacatku motivaéniho procesu je nedostatek nééeho, néjakd neuspokojena
potteba, ktera vede k urCitému chovani jedince. U clovéka neuspokojena potieba
zpusobuje jak fyzické tak psychické napéti, které ho nuti ke krokiim vedouci k uspokojeni
potieby a tim i K sniZeni napéti. Dosazenim cile, tedy uspokojenim poticby, je proces

dokoncen a zacina znovu s touhou uspokojit jinou potiebu (Donnelly, 1997).

Armstrong (2010) popisuje proces motivace ve ¢tyfech krocich a tvrdi, ze motivace
za¢ind védomym ¢i mimovolnym zjiSténim neuspokojené potieby. Tyto potieby
U kazdého cloveéka vytvaii prani ¢i touhy néceho dosahnout, néco ziskat. Nasledné
si jedinec zvoli cile, o kterych véfi, Ze uspokoji jeho touhy a prani a kona takové aktivity,
které povedou k dosazeni stanovenych cilt. Pokud je dosazeno uréitého cile a potieba
je uspokojena, tak je velice pravdépodobné, Ze chovani, které jedinec konal, a vedlo k cili,

se bude opakovat v pripad¢, Ze se objevi podobna potieba.
2.5  Teorie motivace

Proces motivace je zaloZen na n€kolika teoriich motivace, které se snazi podat vysvétleni
0 tom, co to motivace vibec je (Armstrong, 1999). Existence teorii pomaha manazerim
pochopit, pro¢ se lidé chovaji, tak jak se chovaji. RozliSujeme dvé skupiny teorii
a to teorie zamé&fené na obsah a na proces. Teorie zaméfené na obsah se snazi vysvétlit,
co vyvolava ur€ité chovani a jaké skuteCnosti lidi motivuji. Teorie zamé&fené na proces
se snazi popsat proces toho, jak je chovani vyvolédno, fizeno, udrzovano a také ukonceno.
Snazi se predev§im uréit hlavni proménné, které jsou dilezité pro vysvétleni volby, usili

a vytrvalosti (Donnelly, 1997).



2.5.1 Maslowova hierarchie potieb

Donnelly uvadi, Ze Maslowova teorie zdiraznuje dva zakladni predpoklady:

1.

Jsme zivoCichové, ktefi nemaji dostatek a naSe potfeby jsou zavislé na tom, co uz
mame. Pouze dosud neuspokojené potieby mohou ovliviiovat chovani, z ¢ehoz
vyplyva, Ze uspokojena potieba neni motivatorem.

Potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky usporadany. Kdyz je potieba

uspokojena objevuje se jind, kterou je nutné také uspokojit (Donnelly, 1997).

Maslow tvrdi, ze existuje pét zakladnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro kazdého

¢loveéka. Hierarchie potieb je nésledujici: (Armstrong, 1999)

1.

Fyziologické potieby — do této kategorie patii primarni potieby kazdého ¢loveka,
jako jsou naptiklad potfeba vody, sexu, potravy. Pokud nejsou fyziologické
potieby uspokojeny, tak dominuji a zddné dalsi potieby ¢lovéka nemotivuji.
Potieby jistoty a bezpeci — pokud jsou uspokojeny potieby fyziologické je potieba
uspokojit potieby nejblizsi vyssi irovné a to jsou potieby jistoty a bezpeci, mezi
které patfi ochrana pfed nemoci, ekonomickym strddanim a neocekévanymi
pohromami. Z manazerského hlediska je potfeba bezpe¢i chapana jako jistota
zaméstnani.

Socialni potieby jsou potieby, které se vztahuji k spole¢enské povaze lidi, jejich
potiebé sdruzovani a touze po pratelstvi. Mezi tyto potieby patii napiiklad
potieba lasky, ptatelstvi, vztahu k jinym lidem a pfisluSnost k néjaké skuping.
Potteby uznani — mezi tyto potieby zahrnujeme jak pottebu skute¢ného uznani
od ostatnich lidi tak potiebu védomi vyznamu pro ostatni lidi (Donnelly, 1997).
Potfeby miiZeme zatadit do dvou dopliikovych skupin. Prvni skupina obsahuje
touhu po uspéchu, pifimefenosti, sebedivere tvari v tvar, nezavislosti a svobodé.
V druhé skupiné jsou zafazeny tyto potieby: touha po reputaci, respekt a Ucta
od ostatnich lidi projevujicich se v podobé uznani, pozornosti, vyznamu
a ocenéni.

Seberealizace — do této kategorie potieb patii potieba rozvijet potencial
a dovednosti, stat se tim, v co ¢lovék véri, Ze je schopen se stat. Maslow tvrdi,
ze potieba seberealizace nemtize byt nikdy uspokojena protoze ,.Clovek

je zivocich s pranim* (Armstrong, 1999).



Obréazek 1 - Maslowova hierarchie potieb

Potieba
seberealizace
TOZVOj a VyuZiti

vlastnich schopnosti '

Potfeba uznani,
ocenéni druhymi
vaznost, davéra

ve vlastni znalosti ’ 4

Socialni potfeby
sdruzovani, pratelstvi,

neformalni pracovni skupiny ' 4

Potreby jistoty a bezpeci
zajisténi bezpecnosti, zdravotni stav,
jistota zaméstnani - financni, penze

ﬁ

Fyziologické potieby
jidlo, piti, teplo, spanek,
mazda, plat, pracovni podminky

Zdroj: Veber (2009)

2.5.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie vychazi ze zkoumani pii¢in nespokojenosti a spokojenosti s praci. Rika,
ze spokojenost a nespokojenost nejsou protiklady ale rtizné nezavislé faktory. Nékteré
z faktort vedou ke spokojenosti a jiné k nespokojenosti. Faktory vyvolavajici
u pracovnikii nespokojenost se nazyvaji hygienické faktory a faktory vyvolavajici
spokojenost motivatory. Pfitomnost hygienickych faktord nemusi vést ke spokojenosti,
ale jejich nepfitomnost vede k nespokojenosti. PFitomnost motivatord vede
ke spokojenosti pracovniki, ale jejich nepfitomnost nemusi nutné vést k nespokojenosti.
Mezi motivatory patii uspéch, uznéni, prace sama, odpovédnost, povySeni, moznost
osobniho ristu. Na druhou stranu mezi udrzovaci faktory patii podnikova politika, vztahy

na pracovisti, mzda/plat, pracovni podminky, jistota prace a osobni zivot (Koubek, 2002).



25.3 Teorie XayY

Teorii X a Y formuloval Douglas McGregor, ktery na zékladé svého pozorovani
v americkych pramyslovych firmach navrhl manazerskou strategii, teorii X, kterd

vychazi z urditych piedpokladu a to:

- Lidé neradi pracuji, a pokud je to mozné tak se praci vyhybaji.

- Vzhledem k tomu ze nemaji radi praci, tak jim za ni musi byt nabidnuta odména
a ptipadné pohrozit trestem, kdyz praci neodvedou.

- Lidé se v praci vyhybaji odpovédnosti a upiednostiiuji, aby byli v praci fizeni
a kontrolovani. Maji nizké ambice a nejvice zadaji jistoty jako naptiklad pocit

bezpedi.

McGregor upozornil na to, ze ne vSichni lidé se chovaji tak jak popsal v teorii X a ze

maji i rozdilné chovani, které odpovida teorii Y. Teorie Y byla popsana takto:

- Lidé pracuji radi a mohou mit z prace potéseni.

- K tomu aby bylo dosazeno spolecného cile skupiny, se radéji fidi a kontroluji
sami.

- Pokud lidé najdou uspokojeni z prace, poté budou vazani zaméry skupiny.

- Priimérni 1idé se za spravnych podminek uci vyhledavat a ptijimat odpovédnost.

- Zna¢né rozsifeny jsou divtip a tvofivost a miizou byt vieobecné vyuzivany

(Veber, 2009).

2.5.4 Teorie expektance

Tvlrcem této teorie je V. H. Vroom, ktery se zabyval psychologii pracovniho jednani
a motivaci. Teorie expektance patii mezi kognitivni teorie, které maji velké uplatnéni
pii vykladu urcitych motivii (pohnutek), které¢ vedou k urcitému pracovnimu jednani.
Vroomova teorie tedy fika, ze lidé pfemysli nad problémy, rozhoduji se a v zavislosti

nad témito skutecnostmi jednaji ur¢itym zpisobem (Bedrnova, Novy, 2002).

Bedrnova, Novy (2002) uvadgji, ze teorie expektance je zalozena na dvou proménnych.
Expektanci neboli o¢ekavani ze dané pracovni jednani skute¢né povede k ocekdvanému
vysledku a valenci, kterd prestavuje subjektivni hodnotu vysledku jednani a o¢ekavané

uspokojeni ke kterému motivované pracovni jednani povede.
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Motivaci pracovniho jednani mizeme vyjadfit nasledujicim vztahem M = fx* (V*E)
z ¢ehoz vyplyva, ze motivace je funkci valence krat expektance. Teorie zdlraziuje
atraktivnost zdméru nebo cile a také vyznam uspokojeni. Plati tedy, ze ¢im vétsi je

valence cile, tim je vétsi aktivita jedince (Ruzicka, 1992).

Teorie expektance dle Donnellyho (1997) ma tfi proménné. Volbu, ocekavani
a preference. Volba prfedstavuje svobodné rozhodnuti jedince vybrat si z nékolika
alternativnich chovani. Ocekéavani je vira, ze urcit¢ chovani bud’to bude nebo nebude

uspesné a preference jsou hodnoty, které jedinec pfipisuje urCitym vysledkam.

2.5.5 Stimulaéni teorie

Tuto teorii popsal B. F. Skinner a tvrdi, Ze Se netyka potieb ani toho pro¢ lidé provadéji
urcitou volbu, ale je zaloZena na myslence kazdého jedince, Ze chovani je vysledkem
uréitych vlivii. Teorie se orientuje na pouziti negativnich nebo pozitivnich stimul

k motivovani lidi nebo k tomu, aby bylo vytvofeno motivujici prostiedi.

Zakladem pro stimulac¢ni teorii je tzv. Thornidikelv zakon efektu, ktery tvrdi, Ze chovani,
které ma za nasledek neptijemnou skute¢nost se nebude opakovat a naopak chovani, které

ma za nésledek ptijemnou skute¢nost se bude opakovat (Donnelly, 1997).

2.5.6 Teorie instrumentality

Instrumentalitu Armstrong (1999) charakterizuje jako ptedstavu, Ze pokud udéldme jednu
véc, povede to k véci jiné. Teorie instrumentality byly popsana v druhé poloviné
19. stoleti v souvislosti s dirazem na potfebu zracionalizovat praci s darazem
na ekonomické vysledky. Teorie se domniva, Ze pokud budou odmény a tresty piimo
provdzany svykonem, poté budou lidi motivovani k praci. Kofeny teorie jsou
v Taylorovych metodach védeckého fizeni. Taylor napsal toto: ,,Je nemozné piimét
behem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez praimérny ¢lovek v jejich

okoli, pokud jim to nezajisti zna¢né a trvalé zvySeni jejich platu.«

Zakladem teorie je princip posilovani pfesvédceni ¢lovéka tzv. princip zdkonu, pticiny
a ucinku. Motivovani pracovnikil timto zpisobem bylo, a je Siroce pouZzivano
a v nékterych piipadech mize byt i uspésné. Zplisob této motivace je zalozen vyhradné

na systému vnéjsi kontroly a hlavné nebere ohled na fadu dalSich lidskych potieb.
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Dalsi dulezitou skutecnosti, kterou si neuvédomuje je, Ze formalni systém kontroly miize

byt siln€ ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy mezi pracovniky (Armstrong, 1999).

2.5.7 Teorie cile

Teorii cile zformuloval Latham s Lockem a tvrdi, ze motivace a vykon jsou vyssi,
kdyz jsou jednotliveim stanoveny specifické, konkrétni a naro¢né cile, ale musi byt

pfijatelné a musi existovat zpétna vazba na vykon (Armstrong, 2009).

Dédina tvrdi, ze zakladnim pfedpokladem této teorie je to, ze cile lidi hraji dtlezitou roli
pfi urcovani chovani. Locke pfijima dualezitost vnimané hodnoty, kterd je uvadéna
Vv motivacnich teoriich ocekavani a predpokladd, Zze na zaklad¢ téchto hodnot vznika
zkusenost citi a touhy. Proto, aby lidé uspokojili své touhy a city, tak pIni dané cile. Cile
urcuji reakce lidi a jejich zptsob jednani. Cile hlavné fidi chovani v praci a vykon a vedou

K uréitym vysledkiim a zpétnym vazbam. (Dédina, 2005).

2.5.8 Teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti formuloval Adams a tvrdi, ze lidé budou Iépe motivovani, pokud se
s nimi bude zachazet spravedlivé naopak, pokud se s nimi bude zachazet nespravedlive,
tak budou demotivovani. Tyka se to pfedev§im toho, jak lidé citi to, jak se s nimi
v porovnani sostatnimi lidmi zachazi. Spravedlivé jednani je slusné zachazeni
v porovnani s jinou referen¢ni skupinou nebo s jinou odpovidajici osobou. Pojem
spravedlnosti je vzdy spojen s procesem porovnavani a obsahuje pocity a vnimani.
Dulezité je ze spravedlivost neni synonymem rovnosti ¢i stejnosti, které vyjadiuji stav,
kdy se s kazdym jedincem zachazi stejn€. Rovnost ¢i stejnost by nebyla spravedliva,
pokud si lidé zaslouZi, aby se s nimi zachazelo rizné. Teorie spravedlnosti je spojena
s principem ,,citit se spravedlivé®, ktery definoval Jaques a tvrdi, ze systémy odménovani

budou spravedlivé jen tehdy, kdyz budou jako spravedlivé vnimany (Armstrong, 2009).

2.6 Zdroje motivace

Zdrojem motivace jsou oznaCovany ty skutecnosti, které motivaci vytvareji. Jsou to
skutecnosti, které zaklddaji dynamické tendence i zaméteni lidské ¢innosti a hlavné

vyznamnym zpusobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci.

12



2.6.1 Potreby

Zéakladni podminkou pro existenci kazdého Ccloveéka je uspokojovani potieb.
Z psychologického hlediska je potfeba chapana jako pocitovani nebo prozivani
nedostatku né¢eho dilezitého pro zivot jedince. S potiebou jsou spojeny i ¢innosti, diky
kterym pocitovany nedostatek odstranime nebo prekondme. Kazda neuspokojena potieba
nuti jedince k takovému jednani, které vede k uspokojeni ¢i nasyceni potieby (Ruzicka,
1992).

Potieby se ¢lenina :

- Potieby biologické, které jsou spojeny s &innosti a funkcemi lidského téla. Castou
jsou oznacovany jako potfeby primarni. Patfi mezi né naptiklad potieba vzduchu,
jidla a piti.

- Potieby socialni ¢i spolecenské, jejichz existence je spojend s ¢lovékem jako
tvorem spoleCenskym, na jejimz utvareni a konkrétni existenci se vyznamné
podili kultura. Mezi tyto potfeby se fadi napiiklad potieba lasky, dominance
a seberealizace (Bedrnova, Novy, 2002).

2.6.2 Navyky

Kazdy ¢loveék béhem svého zivota dodrzuje urcity rezim nebo aspoi pravidelné vykonava
nékteré Cinnosti. To se tyka zejména ¢innosti v oblasti osobni hygieny, stravovani,
studijni a pracovni oblasti. Zakladem jsou navyky jako opakované a zautomatizované
¢innosti ¢lovéka v urcité situaci. Vytvareni dobrych ¢i spoleensky Zadoucich navykt je
dilezity kol vychovy nebo také sebevychovy. Spolecensky nezddouci navyky
oznaCujeme jako zlozvyky, které mohou mit i v nékterych ptipadech i chorobny réaz

(Rizicka, 1992).

2.6.3 Zajmy

»Zajmy jsou motivy, zdroji poznavaci Cinnosti a soucasné 1 jejim produktem.*

(Rubinit&jn, 1961)

,» Zajem je mozno charakterizovat jako trvalejSi zaméfeni ¢lov€ka na urcitou oblast

predmétt a jevu skuteénosti.” (Razicka, 1992).
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Vyznam zajmia spociva vtom, ze podstatnym zpusobem pfispivaji k charakteristice
osobnosti, obohacuji prozivani clovéka a hlavné jej podnécuji k aktivité, coz napomaha

rozvoji znalosti, dovednosti a schopnosti (Ruzicka, 1992).

2.6.4 Hodnoty a hodnotoveé orientace

Kazdy c¢loveék béhem svého zivota nardzi na nové a neznamé skutecnosti, které nejen
poznava, ale také hodnoti, dava jim uréitou hodnotu, vyznam a dileZitost. Hodnoceni
u kazdého jedince predstavuje jeho hodnotovou mapu v podob¢ urcitého hodnotového
systému. Nékterym skute¢nostem ¢lovek pripisuje vyssi hodnoty, protoze si jich ceni vice
a povazuje je za vyznamnéj$i, jinym naopak pfipisuje niz$i hodnoty. To jakym
skuteGnostem Cloveék pripisuje jaké hodnoty, ovlivituje jeho jednani i prozivani

(Bedrnova, Novy, 2002).

»Hodnotu je mozno vymezit jako néco nezddouciho, ¢eho si ¢loveék vazi, co ovliviluje

vybér vhodnych zptlisobti a cilil jeho jednani.* (RUzicka, 1992).

2.6.5 ldealy

,ldeal je model, vzor, ktery ¢lovéku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jednani.*

(Rizicka, 1992).

nldedlem rozumime uritou ideovou ¢i nazornou piedstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho

snazeni ¢i skute¢nost, o kterou usiluje.* (Bedrnova, Novy, 2002).

V idedlu jedinec zdUraznuje hlavné to, ¢eho si vazi a ¢eho se mu piipadné vibec
nedostava. Idealy jsou tvofeny pod silnym spolecenskym vlivem, jsou do zna¢né miry
urCovany pfijimanymi pravnimi a moralnimi normami ale také zivotni zkuSenosti

0 Wt w

a zivotni filosofii ¢loveka (Razicka, 1992).
~ 14 r W W r 7
2.7  Rizeni odménovani
Rizeni odménovani spoéiva ve vytvafeni a realizaci strategie. Strategie odméfiovani
je zamér, ktery popisuje stanovené cile organizace a hlavné ¢eho chce organizace
vV dlouhodobém horizontu dosdhnout. Strategie je zalozena na pochopeni potieb

organizace a pracovniki a hlavné toho jak maji byt efektivné uspokojeny

(Armstrong, 2007).
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Podle Armstronga (2009) se fizeni odménovani zabyva strategiemi a procesy, které jsou
dualezité k zabezpeceni toho, aby vse co lidé ud€laji pro organizaci, bylo odménéno a to
bud’ penézni ¢i nepenézni formou. Hlavnim cilem odménovani je odménovat lidi
spravedlivé a slusné. Rizeni odméhovani se netyka pouze pendznich odmén
a zamé&stnaneckych vyhod ale dilezité je pouzivat i nepenézni ¢i nehmotnou formu
odmén v podobé uznani, pochvaly, moznosti dal§iho vzdé€lani, ristu pravomoci,

odpovédnosti a plno dalSich moznosti, které pracovnici radi oceni.

2.7.1 Cile Fizeni odménovani

Prvni dilezitym cilem je odménovat lidi podle toho, které hodnoty vytvareji. DalSim
cilem je snazit se propojovat postupy v odménovani s cili podniku ale také podnikéni
S hodnotami a potiebami pracovnikl. V fizeni odméinovani by se méli odménovat hlavné
spravné hodnoty, aby bylo jasné, co je dilezité z hlediska chovani a vysledkd. DalSim
cilem fizeni je snazit si udrzet potfebné vysoce kvalitni pracovniky s ¢imz je spojen i dalsi
cil a to spravné motivovat lidi, ziskavat jejich oddanost a angazovanost. A jako posledni

cil Armstrong (2009) definuje vytvaieni kultury vysokého vykonu (Armstrong, 2009).
2.8  Definice odménovani

Moderni zpisob fizeni podniku definuje odménovani nejen jako mzdu ¢i plat pfipadné
jiné penézni formy odmény poskytované zaméstnanci za vykonanou praci ale zahrnuje
do odménovani i povySeni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody zpravidla nepenézni formy

(Koubek, 2002).

Odmeénovani je kompenzace zaméstnance za jeho piispévek pro organizaci. Odména
zaujima vyznamné misto v Zivoté zaméstnance. Dulezitd je pro jeho zivotni Groven

a postaveni ve spolecnosti (Aswathappa, 2005).

2.8.1 Faktory ovliviiujici odménovani

Vyznamnou roli v otazkach odménovani hraji nejen zajmy a vzajemné vztahy organizace
a pracovniku ale 1 vnéjsi a vnitini faktory. Mezi vnéjsi faktory fadime situaci na trhu jako
je nedostatek ¢i prebytek uchazecii o zaméstnani s urCitou kvalifikaci dale je to 1 forma
odmeénovani konkurenénich firem, misto ptsobeni podnikti a odvétvi, v kterém se podnik
pohybuje. Dalsim vngjsim faktorem jsou platné zakony a piedpisy, s kterymi musi byt
odménovani v souladu, jde naptiklad o stanoveni minimalni mzdy ¢i povinné ptiplatky.
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Vnitini faktory se tykaji pracovnich mist a pracovniki a jsou to naptiklad faktory spojené
s tkoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postaveni v hierarchii funkci organizace.
Dale jsou to vysledky prace, pracovni chovani pracovnika a aroven vykonu. V neposledni
fad¢ hraji 1 dtlezitou roli pracovni podminky na urcitém pracovnim misté jako naptiklad
bezpecnost pracovnika, negativni dopady na zdravi, vyvolavani nadmérného stresu

a mnoho dalsich (Kocianov4, 2010).

2.9  Systém odménovani

Jedna z dulezitych otazek odménovani zaméstnancu je to, aby systém odménovani
VvV organizaci byl spravedlivy, pfiméfeny a motivujici. Kazdd organizace je nécim
unikatni, ma specifickou povahu prace, specifické materialni, finan¢ni a lidské zdroje
a v neposledni fadé i specifické podminky, v kterych funguje. Proto by kazdy podnik mé&l
mit i svij specificky systém odménovani, ktery odpovida potiebam podniku i potfebam

zameéstnancu (Koubek, 2002).

Systém odménovani je tvofen mzdovou strukturou. Mzdova struktura predstavuje
vSechny nastroje, pomoci kterych se realizuji zdsady mzdové politiky. Do mzdové
struktury je nutno zatadit také pouzivani podnéti nemzdového charakteru a soustavu
nehmotnych stimulti. V dneSnim modernim pojeti je systém odménovani chapan jako
soubor prvki, které organizace poskytuje pracovnikovi a on je chéape jako pozitivni

pozitky. Lze je rozdélit do dvou skupin:

- PenéZni formy odménovani piedstavuji mzdu a vSechny jeji slozky jako jsou
ptiplatky a podily na hospodaiskych vysledcich. Do penézni formy se také
zahrnuji poskytované benefity v penéznim vyjadieni jako jsou pfiispévky
na stravovani, bydleni, dopravu atd.

- Nepenézni formy odmeénovani zahrnuji jak hmotné odmeény, jejichz hodnotu
muzeme vyjadtit v penézich to je napiiklad auto, mobilni telefon, notebook tak
i vyhody s nehmotného charakteru, kterymi jsou naptiklad prestizni ocenéni

pracovnika, vnitrofiremni titul a uznani okoli (Kleibl, Dvoiakova & Subrt 2001).

Cilem mzdového systému je predev§im vytvofeni mzdy za vykonanou préci,
ktera je v souladu se mzdovou politikou dané spole¢nosti. Mzdova politika spolecnosti
se snazi dosahovat urcitych cilti, mezi které v prvni fad¢ patii ziskavani kvalifikovanych

pracovniki dale stimulovani k pracovnimu vykonu a spravnému pracovnimu chovani.
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Dulezité je 1 zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci nejen uvnitf firmy,

wewvr

ale i ve srovnani s vnéjsim trhem prace.
Systém odmeénovani by podle Koubka (2002) mél splitovat nasledujici pozadavky:

- M¢I by prilakat potfebny pocet zaméstnancii s potfebnou kvalitou pro organizaci

- Stabilizovat zadouci pracovniky

- Odménovat zaméstnance za jejich usili, dosazené vysledky jejich prace,
zkuSenosti a schopnosti

-V ziskovych organizacich pomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu

- Systém odménovani by mél byt z hlediska nékladii a casové naro¢nosti racionalni
a pfiméfeny moznostem organizace a potiebam dalSich persondlnich ¢innosti

- Zaméstnanci by ho méli akceptovat

- M¢él by motivovat zaméstnance a vést je k tomu aby pracovali podle svych
nejlepSich schopnosti

- Musi byt v souladu s pravnimi normami a vefejnymi zajmy

- Mél by poskytovat zamé&stnanctim piilezitosti k realizaci rozumnych aspiracim
pii dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti

- Mél by fungovat jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikli

- Meél by zajistit, aby naklady na praci byly kontrolovany s ohledem na ostatni

naklady a ptijmy

2.10 Mzda a plat

Za vykonani ur¢ité prace v pracovnim poméru ma zaméstnanec narok na mzdu nebo plat.
Spole¢nym znakem obou téchto plnéni je, Ze se zaméstnanclim poskytuji na zakladé
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, ale dale také podle obtiznosti pracovnich
podminek, vykonu a dosaZenych pracovnich vysledki. Tato kritéria predstavuji jedind
kritéria na zaklad¢, kterych mize zaméstnavatel mzdu ¢i plat diferencovat u jednotlivych

pracovnikl (d” Ambrosova, 2014).

2.10.1 Mzda

Mzda je vymezena nejen jako penézni plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci
za praci v pracovnim poméru, ale je také moznost poskytovat mzdu ve formé naturalniho

vyjadieni. Naturalni mzdu mlize zaméstnavatel poskytovat jen v ptiméfeném rozsahu
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a se souhlasem zaméstnance. Cast mzdy je zaméstnavatel povinen vyplatit vzdy
prace zaméstnance v pracovné pravnim vztahu. Jako naturalni mzdu mize zaméstnavatel
poskytnout napiiklad vyrobky, vykony, prace a sluzby. Mzda nalezi za praci
zaméstnancim v pracovnim poméru tzv. podnikatelskych subjektt, které nejsou
napojeny na statni rozpocet. Mzda se sjedndvé v kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouvé
nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim piedpisem ¢1 mzdovym vymeérem. Mzdovy vymeér
je jednostranné pisemné opatieni, v kterém zaméstnavatel zaméstnanci urcuje jak zptisob

odménovani, tak vysi mzdy za provedenou praci (d° Ambrosova, 2014).

2.10.2 Plat

Plat je penézité plnéni poskytované za vykon prace v pracovnim poméru zaméstnanctim
vétsiny zamé&stnavateld, ktefi k odménovani téchto zaméstnanct vyuzivaji vefejné zdroje.
Platem jsou zpravidla odménovany zaméstnanci statu, izemnich samospravnich celk,
statnich fondt a prispévkovych organizaci. Zaméstnancim ve vefejné spravé urcuje
zaméstnavatel vysi platu jednostrannym pisemnym opatienim tzv. platovym vymérem (d

Ambrosova, 2014).

2.11 Mzdovy system

Mzdovy systém si vytvaii kazdy podnik sam. Pokud chce byt podnik konkurenceschopny,
je sestaveni mzdového systému velice odpovédnd a slozita Cinnost, kterd zavisi jak
na ekonomické situaci podniku, tak i na charakteristikach trhu prace. Mzdovy systém
ovlivitluje mnoho faktor, mezi ty nejvyznamnéjSi patii napiiklad kvalifikovanost
pracovnikti dale pfipravenost pracovniki k vykonu a vnitropodnikova spravedinost
(Horalikova, 2000).

Utelem mzdového systému je snaha dosdhnout takové mzdy zaméstnanci, ktera bude
odpovidat jejich vysledkim prace. PiestoZze tvorba mzdového sytému neni upravena
Zadnym pravnim ptfedpisem a vychazi predevSim ze smluvniho jednani lze najit jednu véc
spole¢nou pro vétSinu mzdovych systémd a to je rozdéleni mzdy na pevnou a pohyblivou
sloZzku. Mzdovy systém se obvykle sklad4 z tarifni soustavy, pfiplatkli ke mzdé a forem

mzdy (d” Ambrosova, 2014).
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2.11.1 Tarifni soustava

Tarifni soustava piedstavuje pravidla, kterymi se urcuji podminky a vyse poskytovani
pevné slozky mzdy. Tarifni soustava obvykle tvoii souhrn pracovnich ¢innosti sefazeny
podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. K jednotlivym c¢innostem ptipadné
ke skupin¢ podobnych si ¢innostem je stanoveny tzv. mzdovy tarif, ktery predstavuje
sazbu zékladni mzdy. Skupiny ¢innosti jsou seskupeny do tzv. tarifnich mzdovych t¥id.
K tvorb¢ tarifni soustavy ma zaméstnavatel k dispozici zcela nezavazny celostatni

katalog praci, ktery ¢leni pracovni ¢innosti do 12 tarifnich tfid (d” Ambrosova, 2014).

2.11.2 Priplatky ke mzdé

Ptiplatky dostdvd zaméstnanec ke mzd¢é od zaméstnavatele za vykonani prace

Vv zvla$tnich ¢i nadstandardné zatézujicich podminkach.

- Mzda za praci prescas je definovana v Zakoniku prace, ktery tiké, ze maximalni
rozsah prace pfescas, ktery mize zaméstnavatel zaméstnanci natidit je 8 hodin
tydné€ nejvyse vSak v celkovém rozsahu 150 hodin za rok. Za hodinu prace ptescas
ptislusi zaméstnanci ptiplatek ve vysi 25 % pramérného hodinového vydélku.
Dalsim zptsobem je misto ptiplatku za prescas poskytnout zaméstnanci ndhradni
volno v rozsahu konané prace prescas.

- Mazda, nahradni volno nebo ndhrada mzdy za svatek je také stanovena Zakonikem
prace. Za praci ve svatek ma dle zakoniku zaméstnanec prioritni pravo
na nahradni volno v rozsahu konané prace ve svatek. Pokud se ale zaméstnanec
dohodne se zaméstnavatelem Ize misto nahradniho volna dostat piiplatek za praci
ve svatek. Minimalni vyse pfiplatku je ve vysi 100 % pramérného hodinového
vydélku za kazdou hodinu prace ve svatek.

- Narok na pfiplatek za no¢ni praci ma zameéstnanec v piipad¢€, Ze vykonava praci
V no¢ni dobé coZ je v dob& mezi 22. hodinou a 6. hodinou. Ptiplatek za tuto praci
dle zédkoniku ¢ini minimalné ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku
za kazdou hodinu prace v no¢ni dobé.

- Na pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi ma zaméstnanec narok
na 10 % ze zékladni sazby minimalni mzdy za hodinu za kazdy ztéZujici vliv.

- Priplatek za praci v sobotu a v nedéli pfislusi zaméstnanci nejméné ve vysi 10 %

pramérného hodinového vydelku za kazdou hodinu prace v sobotu ¢i nedéli.
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- Také existuji ptiplatky, které nejsou zdkonikem prace. Nejcastéjsi priplatky, které
se vyskytuji v podnikatelskych mzdovych systémech, jsou naptiklad ptiplatky
za praci v noci dale za praci ve vicesménném pracovnim provozu a mnoho dalSich

(d” Ambrosova, 2014).

2.12 Mzdoveé formy

Mzdové formy predstavuji urcity soubor pravidel na zaklad¢, kterych jsou tvofeny mzdy
zamé&stnancl za jejich pracovni vykon ¢i osobni piistup k vysledkiim prace. Mzdové
formy nejsou stanoveny zadnym pravnim ptedpisem, ale vychazi ze stanovenych pravidel

zamé&stnavatelem (d” Ambrosova, 2014).

Mzdové formy mulzou také fungovat jako prostiedek pro stimulaci pracovnikil.
Aby dochézelo ke stimulaci, musi pracovnici dobfe znat pravidla mzdové formy

a zarovenl musi védet jak si danou mzdu udrzet ptipadné zvysit (Hula, 2004).

2.12.1 Casova

Casova mzda miize byt pouzita pro jakykoliv druh prace. Velice efektivni je u praci,
u kterych je tézké zmétit mnozstvi a kvalitu prace dale u praci u kterych pracovni ¢innost
nema pravidelny vykon a v zavéru u praci kde nelze ovlivnit praci nebo provoz vyrobniho
zatizeni (Kleibl, 1998).

Casova mzda je poskytovana za uréitou jednotku ¢asu. Nejéast&ji to byva odpracovana
hodina, mize to byt ale i den, tyden ¢i mésic. Mlizeme ji vypocitat jako soucin poctu
Casovych jednotek a mzdového tarifu. Tato mzdova forma se vztahuje na skute¢né
odpracovanou dobu a nezavisi na pracovnim vykonu. Pfi vytvafeni mzdového tarifu se

vychdazi z primérného, normovaného vykonu (Horalikova, 2000).

Casova mzdova forma ma své vyhody i nevyhody. Mezi vyhody této formy je nutné
zafadit administrativni nenaro¢nost a jednoduchost dale tato forma usnadiiuje
zaméstnavateli planovani a odhadovani mzdovych nékladd, je srozumitelna
pro pracovniky, vyvoldva mensi mnoZzstvi spori a nespokojenosti nez kdyz je odména
odvozena od vykonu a ptispiva k vytvareni pozitivn€jSich pracovnich vztahti. Na druhou
stranu mezi nevyhody patii omezeny pobidkovy ucinek, a proto nenuti pracovniky

ke zvySovani pracovniho vykonu. Mezi dalsi nevyhody patii to, ze naptiklad lini ¢i méné
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zruéni pracovnici se mohou pfizivovat na praci svych spolupracovnikii a velkou

nevyhodou pro management je intenzivni kontrola pracovnika (Koubek, 1996).

2.12.2 Ukolova

Jednou z nejpouzivanéjsich forem ve stiednich a vétsich podnicich je ikolova mzda. Tato
forma mzdy je zavisla na vykonu zaméstnance, ktery je vyjadieny urcitym stupném
plnéni stanovené normy spotieby prace. Ukolovou mzdu mizeme vyjadfit jako soudin
mzdového tarifu stupné vykonané prace a po¢tu normohodin. Proto se v tomto systému
odméiovani asto vypogitavaji a stanovuji normy spotieby prace. Ukolova mzdova forma
je zamé&fena na zvySovani produkce a snazi se stimulovat zaméstnance K zvySovani
pracovniho tempa. Tato forma se pouziva v podnicich, kde je velky daraz kladen
na vysoky vykon. Zaméstnanci plni individualni tikoly to, v§ak mize vést i k nezdravému

zajmu pouze o vlastni ukoly na ukor spolupréce s dalsimi zaméstnanci (Hila, 2004).

Horalikova (2000) popisuje dvé varianty ukolové mzdy. Ukolova mzda piima
je charakterizovana tim, ze ukolovy vydélek zavisi na pracovnim vykonu, naopak
U nepiimé ukolové mzdy je kolovy vydélek obsahujiciho délnika dotvaren podle vykonu

jim obsluhovaného délnika.

Hula (2004) uvadi, ze v naSich podnicich se pouziva pouze piima tkolova mzda a tvrdi,
7e mzda neni zavisla na vykonu, ale na ptekra¢ovani stanovenych vykonovych norem coz
muze vést k zadrzovani vykont hlavné v dobé méteni dale k nedodrzovani stanovenych

technologii, zhorSovani kvality prace a pracovnich podminek.

2.12.3 Podilova

Podilova mzda je mzda, pfi které je zaméstnanci stanovena mzda podilem z dosahnutych
trzeb, ziskli, vykonl ¢i jinych kvantitativnich ukazateli. VySe podilu je nejCastéji
vyjadiena urcitym procentem. Podilova mzda se vétSinou pouziva v podnicich, kde se
snazi o zvySovani trzeb ¢i jinych ekonomickych ukazatelli, které mohou zaméstnanci
ovlivnit a je mozné je spolehlivé zméfit a zkontrolovat (Vanéeek, Bednafova & Stipek,

2001).

Koubek (1996) rozliSuje podilovou mzdu pfimou, kdy je mzda pracovnika zcela zavisla
na prodeji zbozi ¢i poskytnutych sluzeb a nepfimou podilovou mzdu, kdy ma pracovnik
garantovany zakladni plat a k nému ziskava provizi. Specifickou variantou je zalohovana
podilova mzda. V takovém piipadé¢ dostava pracovnik mési¢ni zalohu, ktera je mu
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odectend od jeho provize. Tato forma je vhodné zejména pro pracovniky, jejichz prodej
ma bud’to mésicni ¢i sezoénni vykyvy. Mezi hlavni vyhody podilové mzdy patii ptimy
vztah odmény k vykonu. Dulezité je si uvédomit ze u pfimé a zalohované provize
pracovnik nebude placen, pokud nebude podavat vykon. Na druhou stranu
mezi nevyhodu fadime to, ze mzdu mohou ovliviiovat faktory, které nemohou pracovnici
ovlivnit jako uvedeni nového konkuren¢niho vyrobku na trh, hospodaiska situace

¢i preference zakaznik.

2.12.4 SmiSena

SmiSend mzda je kombinace ¢asové a ikolové mzdy nebo ¢asové a podilové mzdy. Cilem
smiSené mzdy je zmirnit jednostranné pisobeni ukolové mzdy tam, kde jsou mén¢ piesné
vykonové normy nebo tam, kde pfevlada jednostranny vliv podilové mzdy. Ve smiSené
mzdé¢ je jedna ¢ast fixni, kterd je zavisla pouze na poctu odpracovanych hodin a druha
¢ast pohybliva, ktera zavisi na plnéni norem nebo na stanoveném podilu. Pokud ob¢ ¢asti

smiSené mzdy secteme, ziskdme méesi¢ni mzdu zaméstnance (Htila, 2004).

2.13 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které zaméstnavatel poskytuje

zameéstnanciim pouze za to, ze pro n¢j pracuji (Koubek, 2002).

Mezi zamé&stnanecké vyhody miizeme zatadit rozmanité pozitky, sluzby, zboZi a socialni
péci, které zaméstnanec neplati a dostava je ke mzdé€ jako odménu za vykonanou praci.
Zaméstnanecké vyhody nejsou zavislé na zasluhach, zpravidla nestimuluji
ke kratkodobému vykonu, nékteré vyhody nemusi vSichni zaméstnanci vnimat
jako vyhodu jako je to napiiklad u penzijniho pfipojisténi u mladych pracovniki,
V podniku jsou zavedeny, protoZe se podnik snazi dodrZovat jisty modni trend, jakmile
jsou zavedeny tak je velice obtizn€ je zrusit, protoze zaméstnanci je vnimaji jako soucast
pracovnich podminek a ne jako n¢jakou nadstandartni péci a hlavné pozitivné plisobi na

spokojenost s praci (Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001).
Koubek zaméstnanecké vyhody pouzivané v Evropé d€li na tfi skupiny:

- Vyhody socialni povahy, mezi které patii nasledujici vyhody: Zivotni pojisténi

hrazené organizaci, jesle a matetské Skolky, dichody poskytované organizaci.
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- Vyhody majici vztah k praci jako je stravovani dale vyhodnéjsi ceny produktii,
které organizace vyrabi, ale i moznost dal$iho vzdélani.

- Vyhody spojené s postavenim v organizaci, mezi které fadime automobily
pro vedouci pracovniky, telefon, bezplatné bydleni, narok na odév a mnoho
dalsich (Koubek, 2002).

Zamgéstnanecké vyhody miizou byt realizovany dvéma zptisoby. Prvni moznosti je
realizace prostiednictvim jednotného programu pro vSechny zaméstnance coz je zpiisob,
pti kterém maji v§ichni zaméstnanci narok na veskeré firmou nabizené benefity a je pouze
na nich zda je Cerpaji nebo ne. Druhou moznosti je diferencovany pfistup, ktery je
zalozeny na ruznych obsahové odlisnych balickach benefiti pro jednotlivé zaméstnance
nebo pro ur€ité skupiny zaméstnanct ale vzdy musi byt dodrzena zasada rovnosti

a zékazu diskriminace (d” Ambrosové, 2014).

Zameéstnanecké vyhody jsou ty odmény, které organizace poskytuje zaméstnanciim za to,
ze jsou Clenem dané organizace. Zaméstnanecké vyhody lze rozdélit do péti hlavnich
kategorii. Prvni jsou vyhody spojené se zakonem, druhou skupinu tvofi vyhody spojené
s dichodem dale spojené s pojisténim, také platby za dobu, kdy nepracoval a ostatni
vyhody. Zaméstnanecké vyhody vyrazn€ vzrostly v letech od konce druhé svétové valky.
V soucasné dobé, zaméstnanecké vyhody tvoii vice nez 36 %°* z celkovych mzdovych
nakladt. Ackoli vétSina organizaci poskytuje svym zaméstnanciim fadu vyhod, Casto
délaji velké chyby v jejich poskytovani. Kazdy zaméstnanec ¢i skupina zaméstnancti maji
Casto rozdilné preference a potieby coz je mozné tesit tzv. kafeteria systémem (Beaulieu,
1987).

2.14 Kafetéria system

Pokud chce podnik docilit toho, aby zaméstnanecké vyhody mély pozitivni ucinek
na motivaci a spokojenost pracovnikiit mél by se management podniku zabyvat otazkou,
které vyhody pracovnici preferuji. Ve vétsSin€ podnikli dochdzi k tomu, ze podnik nabizi
urcité zaméstnanecké vyhody vybrané vedenim organizace ale malokdy je nabidka vyhod
konzultovana se zaméstnanci. Zaméstnanci totiz mohou mit zcela odlisSné piedstavy
0 vyhodach nez vedeni spole¢nosti. Dilezité ale je i to, Ze kazdy zaméstnanec ma jiné
preference v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Preference kazdého jedince jsou
ovlivilovany jeho pohlavim, vékem, rodinnym stavem, Zivotnimi podminkami ¢i povahou

konané prace. KdyZ si odliSnost preferenci podniky uvédomily, zacali nabizet
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zamg&stnanciim tzv. volitelny systém vyhod né¢kdy zvany jako kafetéria systém. Kazdy
pracovnik si mize zvolit vyhody, které bude Cerpat a které jsou pro néj nejzajimave;si.
Samoziejmé pokud zmeéni své potieby, mize sviij balicek Cerpajicich vyhod zménit

(Koubek, 2002).

Mezi zékladni vyhody volitelného systému vyhod patii predevsim to, ze fada produktt
muze byt poskytovéana levnéji diky mnozstevnim slevam, které ndm dodavatelé nabizeji.
Déle je to moznost danového zvyhodnéni nékterych zaméstnaneckych vyhod
(Kleibl, Dvotakova & Subrt 2001).

Samoziejmé ze kafetéria systém ma i své nevyhody. Jednou z nich je administrativni
naroc¢nost tohoto systému jako dalSi nevyhodu Koubek (2002) uvadi, ze pracovnici
nemuseji pfesné odhadnout své potieby a vyberou si $patné bali¢ek Cerpanych vyhod.
Sice mohou bali¢ek cerpanych vyhod ménit ale jen v dlouhodobéjsim intervalu, coZ ¢asto

vede k nespokojenosti pracovnikd.

Kafetéria systém zacaly poprvé pouzivat americké podniky. V Evropé se tento systém
rozviji velice pomalu. Jako divody byvaji ¢asto uvadény problémy s naro¢nou organizaci
tohoto systému a vysi ndkladi na jeho zavedeni a provozovani. V nasich podminkach se
tento systém vyskytuje velice vzacné, je to predev§im u zahrani¢nich podniku, které

paisobi na tzemi Ceské republiky (Kleibl, Dvotakova & Subrt 2001).
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3 Metodika a cil prace

3.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je analyzovat soucasny stav odménovani zaméstnancti a zpusob

jejich motivace. Na zaklad¢ zjisténych vysledkti navrhnout ptipadnou zménu systému.

3.2 Metodika

Pro analyzu systému v podniku bylo nutné se nejprve vénovat studiu odborné literatury
zabyvajici se problematikou motivace a odménovani. Na zdkladé studia literatury byla
V teoretické Casti sepsana literarni reserSe, kterd popisuje dualezité pojmy souvisejici
s danym tématem.

Na teoretickou ¢ast navazuje prakticka, ktera je zamétfena na kratkou charakteristiku
podniku a dale na analyzu systému motivace a odménovani v daném podniku, nasledné
ohodnoceni systému a celkové zpracovani dat a navrzeni nového systému. K analyze
systému v podniku, bylo provedeno dotaznikové Setieni se zaméstnanci a fizeny rozhovor
s personalistkou. Potiebné informace o podniku byly ziskany z internich dokumentt

spole¢nosti.

3.2.1 Pouzité metody

v

Dotaznikové Seti‘eni je jedno z nejjednodussich a zaroven nejrychlejsich zptsobt ziskani
dat od zaméstnancii. Dotaznik byl sestaven tak, aby jeho vyplnéni nebylo pro
zamé&stnance ¢asov€ narocné. Samoziejmé by bylo ziskano mnohem vice detailnéjSich
informaci, pokud by s kazdym zaméstnancem byl proveden tizeny rozhovor, coz je ve
stfedné velkém podniku velice ¢asové i nakladové naro¢né, proto byl k ziskani dat od

zaméstnancu zvolen dotaznik, ktery postacil k zhodnoceni daného systému.

Dotaznik ma celkem 20 otazek. Za¢ina uvodem, v kterém je kratce popsan autor
dotazniku a k ¢emu dany dotaznik slouZi a také upozornéni na to Ze jde pouze o anonymni
dotaznikové Setfeni. V prvni ¢asti jsou otazky tykajici se motivace a druha cast je
zamé&fena na odménovani. V Gplném zavéru jsou otazky tykajici se vzdélani a véku
daného respondenta. Ziskana data byla vyhodnocena a zpracovana do tabulek a graft

prostiednictvim programu Microsoft Excel.
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Pii pobytu v podniku byla pouZita metoda pozorovani, ktera umoznila ziskat dalsi
pottebné informace. Pozorovani bylo zaméfeno predevSim na vztahy na pracovisti,

spolupraci a celkové pracovni prostiedi.

Rizeny rozhovor byl pouzit pro ziskani informaci ze strany managementu podniku.
Pti rozhovoru byly pfedem stanoveny otazky, na které personalistka odpovidala. Nejprve
zakladni informace o podniku, dale otazky tykajici se motivace, jak probiha motivace,
popsani systému motivovani zaméstnancii dale popsani systému odmeénovani, dalSim
tématem bylo poskytovani zaméstnaneckym benefitt a na zavér zamysleni se nad tim,
co by podnik chtél zménit, kde si mysli, ze je kritické misto v systému motivace
¢1 odménovani. Rozhovor doplnil dilezité informace, které nebyly ziskany dotaznikovym
Setfenim. Data byla vyuzita pro zpracovani analyzy a velice dilezitd byla pfedev§im

pfi navrzeni nového systému.

V pribéhu fizeného rozhovoru personalistka pozadala o anonymitu jak zaméstnancti, tak

celého podniku. Z tohoto diivodu neni v praci uvadéno jméno spoleénosti.

4 Charakteristika podniku
4.1  Historie

Uplné pocatky zalozeni podniku byly v roce 1994, kdy se dohromady dali tfi partneii
s cilem zalozit stavebni spolecnost. Zalozeni bylo nacasovano tak, aby stihli vyb&rové
tfizeni na prvni zakdzku, kterou byla stavba supermarketu. Vysnénou zakézku vyhrala jina
spole¢nost. Vyvoj spoleénosti pokracoval dal, partnefi nic nevzdavali. Spole¢nost zacala
nabizet sluzbu oprava plotd, kterou lidé ale moc nepoptévali. Prvnim impulsem
k velkému rozvoji byla oprava krovu a nasledovala velka zakéazka hrubé stavby rodinného
domu, ktera posunula spole¢nost zase o kus dal. Postupem cGasu zacali hledat i jiné
moznosti, jak firmu rozsitit. Nejprve zacali nabizet oplasténi pramyslovych hal, dale
stavby bytovych domu, zateplovani rodinnych i panelovych domu, stavba sportovniho
arealu, védeckotechnického parku a v neposledni fad¢ i stavba hotelu a kongresového

centra.
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4.2 O spolecnosti

Vybrany podnik je stavebni firma se sidlem v Praze. Z poc¢atku méla pravni formu
spole¢nost s ruéenim omezenym, ale od 1. prosince 2006 na trhu vystupuje jako akciova
spole¢nost uspofadana do holdingové struktury s vlastnim kapitdlem cca 0,6 mld. K¢.
Holdingovou strukturu tvofi nckolik dcefinych spolecnosti, které jsou vzdy
specializované do jiného oboru podnikani. Jsou zaméteny napiiklad na development,
stavebnictvi, facility management, cestovni ruch, védu a vyzkum a nékteré jsou také
specidln¢ zalozené pro realizaci jednotlivych projektii. Matetskd spolecnost poskytuje
celé skupin€ centralni ucetnictvi, personalistiku, marketing, IT sluzby a kontroling.
Poslanim spole¢nosti je poskytovat svym zakaznikim bytové i nebytové prostory
vV nejvyssi kvalité s cilem nabizet prostory nejen na prazském trhu, ale i na trhu

celorepublikovém.
4.2.1 Predmét podnikani

e Projektova ¢innost ve vystavbé

e Provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani

e Silni¢ni motorova doprava — nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti nad 3,5 tuny

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zékona

e Hostinska ¢innost

5 Analyza motivacniho systému

Vybrand spolecnost mé jasné stanoveny motivani program, coz je velice dulezité
predevs§im pro motivaci zaméstnancu. Ale také proto, aby zaméstnanci méli pocit, ze patii
k dané spolecnosti a jejich pracovnim vykonem bude dosazeno stanovenych cili.

Dulezité také je aby védéli, jaka odména jim nalezi za odvedeny pracovni vykon.

Pro novée prichoziho zaméstnance ma spole¢nost vypracovany plan skoleni podle toho,
na kterou pozici a na které oddéleni pfichazi. Nejdiive je Ssezndmen s pracovnim
bezpecnosti prace a poté jedno, bez kterého by spole¢nost vibec nefungovala a to je
Skoleni v systému SAP. Toto Skoleni je pro kazdého zaméstnance velice dilezité

nebot’ v§echny operace probihaji v tomto systému a pracuje v ném cely podnik.
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Rovnéz i stavajici zaméstnanci prochazeji nékolikrat za rok riznymi Skolenimi.
Pro kazdého zaméstnance zvIast’ je vypracovan skolici program na zakladé doporuceni
vedouciho daného oddéleni. Skoleni je pro zaméstnance velké vyhoda. Zaroveii je to
jedna z moznosti, jak motivovat zaméstnance k leps$im vykoniim. Zamé&stnanci maji vzdy
jednou za mésic poradu se svym vedoucim, ktery zhodnoti odvedeny vykon za dany
mesic a doporu¢i zaméstnanci, cemu by se mél vice vénovat, v ¢em by se m¢l tieba i
Skolit. Poté probiha v podniku i tzv. vyhodnoceni roku, které probiha vzdy v Gnoru a je
zde hodnocen uplynuly rok. Tato skute¢nost je velice dobra jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele. S kazdym zaméstnancem je provadén dlouhy rozhovor kdy se muze
vyjadtit jak on tak vedouci, hodnoti se vykony, hledaji se chyby, naopak vyzdvihuji
uspéchy a vysledkem toho je stanoveni ur€itych individualnich cilii zaméstnance a jak uz
bylo zminéno ptipadné i doporuceni néjakého Skoleni. Individudlni cile maji vzdy urcitou

vahu podle toho, jak jsou dulezité a na zakladé toho se stanovi vyse finanéni odmény.

Pied kazdym novym projektem probiha porada top managementu a vedoucich
jednotlivych oddéleni. Sejdou se tam zastupci vSech potfebnych oblasti. Probiha zde jak
¢asové planovani tak i vécné co se kdy bude délat, jakym zptisobem, kdo za vykonani
dané ¢innosti bude odpovédny atd. Vedouci jednotlivych oddé€leni piedavaji stanovené
cile svym podiizenym se viemi potiebnymi informacemi. CimZ jsou tedy stanoveny cile
jednotlivych oddéleni. Pokud jsou cile oddé€leni splnény, ziskavaji pracovnici rovnéz

finanéni odménu.

6 Analyza sytému odménovani

6.1 Pracovni doba

Pracovni doba je od pondéli do patku od 8:00 do 16:30 hodin s ptlhodinovou pauzou
na obéd. Pracovni doba nékterych oddé€leni, specidlné tedy oddéleni prodeje byti,
se mirn¢ li§i. Zaméstnanci chodi do prace od 9:00 do 17:30 hodin. Ptvodné chodili stejné
jako ostatni od 8:00 hodin, ale na zakladé¢ stiznosti zakaznikd, kterym nevyhovovala tato

oteviraci doba, byla jejich pracovni doba upravena

28



6.2  Mzdy zaméstnancu

Zaméstnanci jsou placeni casovou mzdou. Mzdy zaméstnancli jsou stanoveny
v mzdovém systému podniku, ve kterém jsou pfesné stanoveny tarifni stupné a mzdy
zaméstnancl. Kazdy zaméstnanec je zafazen do jednoho tarifniho stupné podle

kvalifikace a vzdé¢lani a piislusi mu dana mzda.

Mzda zaméstnanci mé fixni slozku, kterou tvoifi mzda daného tarifniho stupné a poté
variabilni kterou tvofi finanéni odmeény za splnéni cilti individuélnich ¢i cili oddéleni.
Piiplatky za praci piescas, v noci, ve svatek v sobotu a v nedéli se fidi Zakonikem préce.
Zaméstnanci dostavaji 20ks jidelnich poukazek jako pfispévek na stravu v hodnoté

85 K¢, kdy 55 % je hrazena zaméstnavatelem a 45 % hradi zaméstnanec.

6.3 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké benefity jsou ve spolecnosti realizovany pro vSechny zaméstnance stejné,
nemaji moznost kafetéria systému, kdy by si kazdy vybral bali¢ek benefitd, ktery by mu
vyhovoval. Nejvyznamnéjsim benefitem je mobilni telefon, ktery maji vSichni

zaméstnanci k dispozici nejen pro pracovni, ale i soukromé ucely.

Dalsim benefitem, ktery ocenuji predev§im zaméstnanci, ktefi pracuji prevazné
na stavbach, jako jsou stavbyvedouci nebo prodejci bytt, ktefi jezdi zdkaznikim byty
ukazovat, maji k dispozici tablet. Tablet je jejich velky pomocnik protoze mohou
vyftizovat emaily i v dobé, kdy sedi v metru a jedou na schiizku se zakaznikem. Mohou
mit nahrané celé projekty stavby v tabletu, které budou mit kdykoli k dispozici. Prodejci
byt zde maji nahrané vSechny informace daného bytu a pro komunikaci se zdkaznikem

je to velice dllezité.

Velice oblibeny benefit, ktery zaméstnanci chvali, jsou vSechny spolecenské a firemni
akce mezi které patii ur¢ité teambuilding, kdy zaméstnanci odjizdi na vikendovy pobyt,
ktery je plny zébavy, probihé velké mnozstvi her a hlavné dochazi k sblizovani kolektivu
a rozvijeni spoluprace. Vanoc¢ni vecirky, které jsou vzdy spojeny s né&jakou tématikou
a taktickou hrou. Zaméstnanci se ucastni i nékolik sportovni akci jako jsou drac¢i lodé
na Vltavé ¢i Béh Paraple, kterym pomahaji postizenym lidem. Velké mnozZstvi benefitl
uzavird jesté jeden a to je 5 tydnii dovolené, které si zaméstnanci za svlij celoro¢ni

pracovni vykon jisté zaslouZi.
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7 Dotaznikové Setreni

K ziskani pottebnych informaci bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve sttednim podniku
0 156 zaméstnancich. Dotaznik méli moznost vyplnit v§ichni zaméstnanci, ale ucinilo tak

J4

pouze 70 z nich. Celkova navratnost byla 45 %, coz miZzeme povazovat za Usp&Sné.

4

V nasledujici ¢asti jsou zpracovany a vyhodnoceny jednotlivé otazky. Dotaznikovy

formulaf nalezneme na konci této knihy v ¢asti Pilohy.

Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete v podniku?

Graf 1- Jak dlouho pracujete v podniku?

2; 3%

= ménénez2roky =2-4roky =5-7let 8-10let = vicenez 10 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze ve vybrané spolecnosti jsou predevs§im
zaméstnanci, ktefi pracuji v daném podniku 5 — 7 let coz odpovida 28 respondentim.
Zaméstnanci s dlouholetou praxi, jsou pro podnik velkym ptinosem. Druhé nejsilnéjsi
zastoupeni maji zaméstnanci, ktefi jsou v podniku téméf novi a odpracovana léta a s nimi
1 zkuSenosti teprve sbiraji. Tato skupina je zastoupena 18 respondenty, kteti pracuji
Vv podniku méné nez 2 roky a stejny pocet respondentii uvedl, Ze jsou v podniku
2 — 4 roky. Na zakladé dotaznikového Setieni a rozhovoru s personalistkou, lze tvrdit,
ze V daném podniku je nizka mira fluktuace zaméstnanct, coz ptispiva k jednotlivym

uspéchlim dané spolecnosti.
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Otazka ¢. 2: Pro¢ pracujete v tomto podniku?

Graf 2 - Pro¢ pracujete v tomto podniku?

= spolecnost se nachazi ve Vasem misté bydlisté = dobré finanéni ohodnoceni
jistota prace nabizi praci ve Vasem oboru
m dobry pracovni kolektiv = zajimava prace

m moznost ziskani zkuSenosti a znalosti

Zdroj: Vlastni vyzkum

wewr

Bylo zjisténo, ze nejcastéjsim diivodem pro¢ zaméstnanci pracuji pro danou spolecnost,
je moznost ziskdni zkuSenosti a znalosti. Vzhledem k tomu, Ze respondenti pracuji
ve stavebni spole¢nosti, maji Sanci ziskat velké mnozstvi novych zkuSenosti, protoze
kazdy stavebni projekt je jiny a v néem specificky. DileZité je myslet i na to, Ze tim Ze je
kazdy projekt jiny nestane se pro zaméstnance prace stereotypni, coz ma velice pozitivni
ucinek na motivaci zaméstnanct. Specifikace projektu vede i K tomu, Ze zaméstnanci
se snazi vymyslet vZdy to nejlepsi feSeni, coz rozviji jejich kreativitu a pocit toho, ze jsou
pro podnik piinosem. Diky témto projektim spole¢nost i zaméstnanci ziskavaji
zkuSenosti. Stavaji se tak dokonalej$imi a jsou schopni reagovat jak na vzniklé problémy,
tak na celkovou realizaci a fizeni danych projekt. 18 respondentd uvedlo, ze pro dany
podnik pracuji, protoze nabizi praci v jejich oboru. Samoziejmé, Zze to nejlepsi, co
spole¢nost miize mit, jsou zaméstnanci, kteti maji dany obor vystudovany, rozumi mu

a jesté pracuji v podniku, jehoz predmétem podnikani je stavebnictvi.
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Otazka €. 3: Mate zajem se dale vzdélavat?

Po vyhodnoceni odpovédi respondentii na otazku éislo tfi, zda maji zajem se dale
vzdélavat, bylo zjisténo, ze ano, coz je jasny impuls pro zaméstnavatele, ze by mél
poskytovat vice vzdélavacich kurzli, které by zaméstnanci jist€¢ radi vyuzili
A pro samotnou spolecnost je vzdélavani zaméstnanci také piinosné, nebot si
zaméstnanci rozsifuji znalosti a stavaji se vysoce kvalifikovanymi pracovniky, ktefi jsou

pro podnik velice dilleziti a je nutné si takové zaméstnance ve spole¢nosti udrZet.

Graf 3 - Mdte zdjem se ddle vzdélavat?

m rozhodné ano = spiSe ano = spisSe ne rozhodné ne

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 4: Mate moZnost u Vaseho zaméstnavatele ucastnit se riiznych

seminari, Skoleni ¢i vzdélavacich kurza?

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni nam jasné ukazalo, Ze zamé&stnanci maji moZnost
ucastnit se kurzli, Skoleni ¢i semindit. 32 respondentli odpovédélo rozhodné ano
a 34 spise ne. Pouze 4 respondenti maji pocit, Ze nemaji u svého zaméstnavatele
dostatecnou moznost Skolit se a ziskdvat nové informace prosttednictvim kurzl a jinych
vzdélavacich programill. Zaméstnanci vybraného podniku absolvuji béhem roku nékolik
Skoleni, zaméfené na ruzné oblasti podle toho, v kterém oddéleni pracuji. Kazda nové
ziskana informace mize vést k lep§imu pracovnimu vykonu a z pozice zaméstnavatele

jsou seminafe, kurzy a Skoleni chapany jako dulezity prvek motivace zaméstnanct.
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Graf 4 - Mdte moznost u Vaseho zaméstnavatele vucastnit se riiznych semindri, Skoleni ¢i vzdélavacich kurzii?

L 34

= rozhodné ano spiSe ano = spiSe ne m vibec ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka €. 5: O jaky kurz byste mél/a zaijem?

Respondenti by méli zajem predevsim o kurzy prava a legislativy, nebot’ uzavirani smluv
je v daném podniku kazdodenni ¢innosti a proto ziskani zakladnich znalosti tykajicich
se této problematiky by bylo pfinosné pro vSechny zaméstnance. Dalsi kurz, ktery
by zaméstnanci uvitali, jsou kurzy manazerské. V daném podniku je management velice
dalezity a je nutné, aby cela spole¢nost fungovala jako sehrany tym, ktery dosihne
stanovenych cili. Pii kazdém stavebnim projektu je potfeba jednotlivé Cinnosti jasné
rozvrhnout, stanovit odpovédnosti a vedouci jednotlivych oddéleni spolu musi
spolupracovat. K tomu v§emu je potieba umét tidit lidi, organizovat projekt a planovat
jednotlivé ¢innosti, coz by manazersky kurz naucil vS§echny zaméstnance, predevsim tedy
vedouci danych odd¢leni. 16 respondentd vybralo jako svou odpovéd kolonku ,,jiné*
Vv které méli moznost napsat, které jiné kurzy by jesté radi absolvovali. Objevovaly se zde
odpovédi spojené se stavebnictvim ¢€i cizi jazyky. Ohledné stavebnictvi by zamé&stnanci
nejvice uvitali kurzy o novych stavebnich technologiich, které se v dnesni dobé nejvice
pouzivaji, ¢i architektufe. Kurzy cizich jazykl zaméstnanci vybirali pfedev§im proto,
ze pti prodeji bytovych ¢i nebytovych prostor se na stran¢ kupujiciho objevuji predevsim
zahrani¢ni zakaznici. V této situaci je kvalitni znalost ciziho jazyka nutnosti. Jazykové
kurzy by tedy zaméstnanci jisté uvitali, nebot’ diky nim by se komunikace se zahrani¢nimi

v

zékazniky stala jednodussi a jasnéjsi.
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Graf 5 - O jaky kurz byste mél/a zdjem?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 6: Pokud by Vas zaméstnavatel poskytoval jazykové kurzy,

vyuZzil/a byste této prilezitosti?

Nasledujici otdzka dotaznikového Setfeni jenom potvrzuje to, Ze zaméstnanci maji zajem
o0 jazykové kurzy. Samy si totiz moc dobte uvédomuji, ze znalost jazyki je v dnesni dobé
velice dulezitd a v tomto podniku potiebna pro lepsi komunikaci se zdkazniky. Jiz nyni
probihaji v podniku jazykové kurzy, ale nejsou zaméstnanci moc vyuzivany, protoze
vyuka jazyka zacina od uplnych zakladd a to oni nepotiebuji. Témét kazdy zaméstnanec
zaklad naptiklad anglického jazyka ma a potiebuje tedy rozsifovat slovni zasobu v oboru,
Vv kterém se pohybuje a umét reagovat na dané otdzky. Tyto zkuSenosti ziska predevsim

diskusemi ¢i fizenymi rozhovory s rodilym mluvéim.



Graf 6 - Pokud by Vas zaméstnavatel poskytoval jazykové kurzy, vyuZil/a byste této prileZitosti?

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 7: Myslite si, Ze u VaSeho zaméstnavatele mate v budoucnu

moznost kariérniho rustu?

Pti vyhodnocovani otazky ¢islo sedm 32 respondentii odpovédélo, Zze pro né moznost
kariérniho ristu v podniku je dilezita a maji o tuto moznost zajem. Je to motivacni prvek,
kdy zamé&stnanci za jejich odvedené vykony mohou v podniku pomalu rlst na vyssi
pracovni pozice. Samoziejmé, ze s vyssi pracovni pozici roste i vétsi odpovédnost, jind
pracovni napln, ale na druhou stranu i lepsi finan¢ni ohodnoceni. Zaméstnanci maji
moznost postupn¢ ziskavat jednotlivé pozice v kariérnim zebticku naptiklad vedouciho
odd¢leni, stiedni manaZer a top manazer. S témito vys$§imi pozicemi je spojeno i to,
Ze zaméstnanec musi byt schopen vyuZivat naprosto odlisné schopnosti, nez doposud
vyuzival. Jde zejména o odklon od odborné préce k préaci s lidmi a k ¥idicim dovednostem.
20 respondentii odpovédélo, ze maji moznosti kariérniho rdstu, ale neni pro né natolik
dulezity. Takové odpovédi se objevovali pfedev§im u zaméstnanci, kteti v daném
zebticku jsou jiz na pomérne vysoké pozici a nepotiebuji byt jesté vySe. Nebo to mohou
byt zaméstnanci, ktefi jsou se svoji pracovni pozici spokojeni a védi, ze by na vyssi pozici
nebyli schopni odvadét takovy vykon a nedokdzali by fidit tym lidi pfipadné byt

za vykonani danych cili odpovédni.
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Graf 7 - Myslite si, Ze u Vaseho zaméstnavatele mdte v budoucnu moznost kariérniho riistu?
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= ne, ackoliv bych mél/a zajem = ne, a neni to pro mé dalezité
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢. 8: Jaké prvky motivovani VaSe firma nejcastéji vyuziva?

Graf 8 - Jaké prvky motivovani Vase firma nejéastéji vyuziva?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Vybrany podnik jako nej¢astéjsi prvek motivovani vyuzivd zvyseni platu, coz uvedlo
24 respondentti. Druhou nej¢astéjsi odpoveédi byly vyssi prémie. Dulezité je ale zminit,
ze oba prvky motivovani maji finan¢ni charakter, coz zaméstnanci jisté oceni ale otazkou

je, jak dlouhy maji tyto prvky efekt na motivaci zaméstnancli. Motivaéni efekt téchto
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prvk je predevsim kratkodoby, nebot’ zaméstnanci si na zvySenou mzdu zvyknou a berou
to jako samoziejmost. A proto po urcitém Case pozaduji zaméstnanci dalsi zvySeni mzdy
a dalsi odmény. Motivacni prvky mohou mit i nefinan¢ni charakter. Mezi takové patii
naptiklad pochvala a uznani, které si zaméstnanci dobfe uvédomuji. Tento fakt by si méli
uvédomovat i manazeti a své podtizené pochvalit pokud udélaji néco dobte, potiebuji
totiz pochvalu slySet. Zaméstnanci jsou radi, kdyz dokaze jejich vedouci ocenit jejich
pracovni vykon ¢i vysledek jejich odvedené prace, maji poté pocit, Ze jsou pro podnik

potiebni a maji mu co nabidnout.

Otazka ¢. 9: Seiad’te podle dileZitosti, co by Vas nejvice motivovalo (1 — nejvice

motivujici, 7 — nejméné motivujici)

Naésledujici otdzka, tedy otadzka ¢islo 9 se zabyvala tim, které prvky motivace povazuji
zaméstnanci za nejvice motivujici. Po vyhodnoceni odpovédi jsme zjistili, ze nejvice
motivujici jsou finanéni prvky, tedy zvySeni mzdy a mimofadné odmeény. Na tietim misté
dalezitosti je pochvala. Velice dilezité bylo si uvédomit, ze spolu velice uzce souvisi
otazka ¢islo osm a devét. ProtoZe spolecnost by méla vyuzivat takové motivacni prvky,
Které zaméstnanci povazuji za nejdualezitéjsi, coz nam v dotaznikovém Setfeni vyslo
spravné. Lze tedy konstatovat, Ze vybrana spole¢nost pouziva spravné prvky motivovani.
V tomto ptipadé se jednad o zvySeni mzdy, prémie a pochvalu. Tyto prvky respondenti
povazuji dle dotaznikového Setfeni za tfi nejdilezité;jsi.

Graf 9 - Seradte podle diilezitosti, co by Vas nejvice motivovalo?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 10: Citite, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

Graf 10 - Citite, ze jste dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu?

2;3%

= ano = spiSeano = spiSene = ne

Zdroj: Vlastni vyzkum
Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze 74 % respondentd se citi byt ke svému vykonu
motivovani. Z toho 48 % si mysli, Ze jsou spise motivovani a zbylych 23 % je zcela
ptesvédceno o tom, Ze jejich motivace k praci je dostacujici. Naopak 26 % respondentii
odpovédélo, ze jejich motivace k praci neni dostacujici a uvitali by, kdyby spolecnost

pouzivala jiné prvky k motivaci.
Otazka €. 11: Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?

Graf 11 - Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
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Zdroj: Vlastni vyzkum



Jak z dotaznikového Setfeni vyplynulo tak pracovni podminky na pracovisti jsou ze 43 %
velmi dobré, 46 % dobré a z 11 % vyborné zadny z respondentii nehodnoti pracovni
podminky na pracovisti jako Spatné ¢i velmi Spatné. Pracovni prostfedi je
pro zaméstnance velice dilezité k tomu, aby odvadéli vykon, ktery je od nich ocekavan.
Zamg&stnanci pracuji v nové budové s modernim zafizenim. Zaméstnanci pracuji
v otevienych kancelafich tzv. open space, kde v jednou prostoru pracuje nckolik
zaméstnancl. Kazdé oddéleni ma sviij pracovni prostor. Tento typ kancelaii ptinasi hodné
vyhod ale také nevyhody. Mezi hlavni vyhodu open space patii podpora tymové
spolupréce, ktera je ve vybraném podniku velice dilezita. Na druhou stranu jasnou
nevyhodou mize byt pro né¢které zaméstnance to, Ze se nedokazi soustiedit na svoji praci,
nemaji na ni klid, protoze je ostatni zaméstnanci muzou rusit naptiklad hlasitym

rozhovorem, telefonickym rozhovorem a dalSimi rusivymi faktory.

Otazka €. 12: Jak vnimate vztahy na pracoviSti mezi svymi spolupracovniky?

Graf 12 - Jak vnimate vztahy na pracovisti mezi svymi spolupracovniky?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni lze konstatovat, zZe vztahy na pracovisti jsou na velice
dobré urovni. 32 respondentll odpovédelo, ze vztahy se spolupracovniky jsou velmi dobré
az pratelské. 36 respondentti hodnoti vztahy na pracovisti jako dobré a dva respondenti
je zhodnotili jako spiSe Spatné. Dulezité je, Ze Zadny z dotazovanych zaméstnanct
neodpoveédel, ze jsou Spatné az konfliktni. Zaméstnanci maji béhem roku nékolik

spoleénych akci, které kolektiv vice sblizuji a napomahaji k lep$i tymové spolupréaci.
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| pres velice dobré vztahy na pracovisti jsou zde fadné dodrzovany vztahy nadtizenosti a
podfizenosti. Zaméstnanci svého nadfizeného pln¢ respektuji coz je pro tspéch

spolecnosti velice dulezité.
Otazka €. 13: Co na prici nejvice ocenujete?

V dotaznikové otazce Cislo 13 se respondenti museli zamyslet nad tim, co na praci nejvice
ocenuji. Nejcastéjsi odpoveédi byla rozmanitost, kterou vybralo 25 respondentt.
Rozmanitost prace je zajiSténa tim, Ze kazdy stavebni projekt je jiny a v né¢em specificky.
Druhou nejcastéjsi odpovédi byla stabilita prace, kterou vybralo 22 respondenti.
Zajimavé je ze pomérné malo respondentli odpovédélo, ze ocenuje rozvoj, protoze

tato spole¢nost se pomérné rychle rozviji a ma svym zakaznikiim co nabidnout.

Graf 13 - Co na praci nejvice ocenujete?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢. 14: Myslite si, Ze Vase mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Nésledujici dvé otdzky jsou spolu propojeny. Pokud respondenti na otdzku, jestli
odpovida jejich mzda pracovnimu vykonu, odpovédéli ne ¢i spiSe ne méli jesté uvést,
0 kolik procent by svoji mzdu navysili. 37 respondenti odpovédélo spise ano, z ¢ehoz
muzeme konstatovat, Ze si nejsou 100 % jisti, ze vSe co udélaji, maji zaplaceno. Pouze
14 respondentl je 0 skute¢nosti Ze jejich mzda odpovida pracovnimu vykonu plné
piesvédéena. Celkem 19 respondentd uvedlo, Ze jejich mzda neodpovida vykonu. Z toho
13 respondenti odpovédelo, Ze spiSe neodpovida a 6 respondentl je o tom rozhodné

presvédceno.
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Graf 14 - Myslite si, Ze Vase mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka €. 15: O kolik procent byste Vasi mzdu navysili?

Respondenti, ktefi si mysli, ze jejich mzda neodpovida vykonu, nej¢astéji uvadéli, ze by ji
navysili o 11 — 15 %. Mzdy zaméstnanct by méli byt spravedlivé a piimo tmérné jejich
odvedenému vykonu, protoze pokud nebudou, pracovnik nebude k praci motivovan,
nebude ho bavit a odejde. Nejlepsi prvky motivace jsou finanéniho charakteru, které

si zaméstnanec nejvice uvédomuje.

Graf 15- O kolik byste Vasi mzdu navysili?
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Otazka ¢. 16: V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?

Celkové ¢ista mzda ve vybraném podniku se pohybuje v rozmezi od 15 000 do 30 000 a
vice. Nejvice respondentt vybiralo rozmezi mezi 25 001 — 30 000. Na zaklad¢€ rozhovoru
s personalistkou muzeme tvrdit, ze tato mzda odpovidd odménovani stfednimu
managementu. Druhou nejéastéjsi odpovédi, kterou vybralo 16 respondenttl, je rozmezi
od 20 001 do 25 000. Toto rozmezi odpovida mzdé liniového managementu predev§im
tedy zaméstnancium, Ktefi nejsou v podniku Uplné novi a maji uz néjaky ten rok
odpracovany. Zaméstnanci, ktefi jsou v podniku témét novi nebo jsou na nizsich pozicich
tak se jejich mzda pohybuje v rozmezi od 15 001 — 20 000. Nejmensi zastoupeni ma
rozmezi 30 001 a vice, coz vybralo 12 respondenti. Tuto mzdu vétSinou ziskavaji za sviyj

odvedeny vykon zaméstnanci top managementu.

Graf 16 - V jakém rozmezi se pohybuje vyse Vasi Cisté mzdy

V jakém rozmezi se pohybuje vyse Vasi Cisté mzdy?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢. 17: Které benefity Vam zaméstnavatel poskytuje?

V otazce ¢islo 17, ktera se tyka poskytovanych benefit, méli respondenti moznost vybrat
nekolik odpovédi. Nejcastéjsi odpovedi byly stravenky, které byly vybrany vSemi
respondenty. Zameéstnanci tento benefit uplatiuji pfedevsim v mistni jidelné. DalSim
benefitem je mobilni telefon, ktery maji témét vSichni zaméstnanci k dispozici
samoziejm¢ nejen pro pracovni ale i pro soukromé ucely. Mobilni telefon vybralo

66 respondentti, coz je 94 % ze vSech dotazovanych. Na tfetim misté jsou firemni
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a spolecenské akce, které vybralo 64 respondentii. Tento benefit je ve firmé velice
rozvinuty, nebot’ se kazdy rok kona né€kolik akci, jako jsou teambuldingy, vano¢ni vecirky
s urCitou tématikou, vyhodnoceni uplynulého roku a sportovni akce mezi které urcite patii
draci lod¢, béh pro Paraple a plno dalsich. Dalsim velice vyznamnym benefitem, ktery
zamé&stnanci oceiuji je 5 tydnl dovolené. Tento benefit vybralo 62 respondentt.
Zameéstnanci dé€laji Casto praci presCas a proto je pro né¢ dovolend a celkové odpocinek
velice dulezity. PiesCasy zaméstnanci délaji zejména proto, ze je nutné dokoncit

potifebnou dokumentaci k stavebnim projekttiim do urcité doby.

Graf 17 - Které benefity zaméstnavatel poskytuje?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka €. 18: Existuji benefity, které ve firmé postradate?

Respondenti méli 1 moznost vyjadiit se pokud néktery zbenefiti postradaji,
ale dotaznikové Setfeni ukazalo, ze vétSina respondenti je spokojena s poskytovani
benefitl svého zaméstnavatele. 43 respondentii odpovédélo, ze jim Zadny benefity
nechybi a 27 odpovédélo, ze jim nékteré chybi a uvedli i které by radi vyuzili.
Mezi nejcastéji postradané benefity patii sick day, coz je dnes velice moderni benefit,
ktery zaméstnavatelé Casto poskytuji. Jednd se o situaci, kdy zaméstnanci neni dobte,
nemuze jit do prace a tak vyuzije moznosti sick day, kdy nemusi zaméstnavateli dokladat
zadné potvrzeni od I€kate, pouze mu zavold a zistane doma. Samoziejm¢ tato moznost
je omezena na nékolik dni za rok aby toho zaméstnanci nezneuzivali. Druhym

postradanym benefitem je moznost prace home office, kdy zaméstnavatel umoznuje
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svému zameéstnanci pracovat z domova. Samoziejmé je dulezité se zamyslet nad tim,
jestli v takovém podniku jako jen tento, ktery je postaveny piedev§im na tymové
spolupraci by byla moznost home office viibec realizovatelna. Uplné posledni potencialni
benefit, ktery respondenti uvedli je kurz anglického jazyka, ktery by byl zaméten
predevsim na slovni zasobu a konverzaci, ktera bude vyuzitelna v praxi v podniku. Slovni
zasoba by tedy meéla byt zaméfena na stavebnictvi, projekty, obchod a celkovou

komunikaci se zakaznikem.

Graf 18 - Existuji benefity, které ve firmé postraddte?

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 19: Do jaké vékové kategorie patrite?

Graf 19 - Do jaké vékové kategorie patrite?
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Pokud se podivame na vysledek dotaznikového Setieni, tak zjistime, Ze ve vybraném
podniku pracuji predev§im mladi zaméstnanci. 52 respondentt bylo ve véku 26 — 35 let,
9 respondenti ve véku 36 — 45 let, 5 respondentii ve véku 46 — 55 let. Dotaznikového
Setfeni se ucCastnili 1 4 respondenti, jejichz vek je do 25 let. Jsou to predev§im zamé&stnanci

cerstvé po dokonceni $koly a snazi se ziskat praxi v oboru.
Otazka €. 20: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 20 - Jaké je Vase nejvys$si dosaZené vzdélani?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak je na prvni pohled jasné vidét v podniku maji nejvétsi zastoupeni zameéstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim predevsim stavebniho a ekonomického zaméfeni. To jsou
predev§im stavbyvedouci, vedouci jednotlivych oddélenich a zaméstnanci top
managementu. 17 respondentd uvedlo, ze ma stiedni vzdélani zakon¢ené maturitou
a 5 respondentii mé zakoncené vyucnim listem, tito zameéstnanci patii predevsim do first
line managementu nebo na jesté niz§i pracovni pozice. Dotaznikového Setfeni se Gi¢astnilo
i 12 respondent s vy$§im odbornym vzdélanim, ktefi vykonavaji pfedevs§im préce

na jednotlivych oddé€lenich.
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8 Zhodnoceni a navrhy na zlepSeni stavajici
situace

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno na motivaci a odménovani
zaméstnanct, nebyla shledana zadna kriticka mista, kterd by vyzadovala specialni feSeni.
Samoziejmé Ze se naSly né&jaké ptipady, které by se v podniku zménit mély. Jsou to spise
Upravy, které povedou K jesté vétsi motivaci zaméstnanci. K ziskani dalsich potiebnych
informaci byl proveden fizeny rozhovor, ktery odhalil plno nejasnosti, které
z dotaznikového Setfeni nevyplynuly. Dalsi informace byly ziskany pozorovanim piimo
v podniku. Jasnym poznatkem je hlavné to, Ze vztahy na pracovisti jsou opravdu

pratelské.

Zameéstnanci jsou dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu a je zde i spravné
nastaven systém odménovani. Podnik si velice dobfe uvédomuje, ze bez kvalitnich
zaméstnancl, nebude dosahovat takovych vysledkt, a proto je také fadné odménuje.
Zaméstnanci maji k dispozici fadu zaméstnaneckych benefitl, které mohou cerpat
a k tomu fixni a variabilni slozku mzdy. Cely systém motivace a odménovani je zalozen
na spliovani piredem stanovenych cilli at’ uz jednotlivet, ¢i celého oddéleni. Za splnéni
stanoveného cile prichazi procentualni odména ve form¢ finanéni odmény, ktera

ptedstavuje variabilni slozku mzdy.
Navrh I: Zavedeni pravidelnych jazykovych kurzi a zvySeni stavajici irovné

Jak z dotaznikového Setfeni vyplyva, zaméstnanci by se chtéli dale vzdé€lavat.
Zamé&stnanci maji v podniku moZnost navstévovat jazykové kurzy, ale nejsou na trovni,
kterou by pozadovali, nebot’ dané kurzy jsou ureny piedev§im pro zacateCniky
a takovych zaméstnanct je v podniku velice malo. Proto jsou navrzeny pravidelné
jazykové kurzy alesponn 1x za tyden, které¢ budou zaméfeny pifedevSim na obchodni
angli¢tinu a na slovni zasobu v oboru vkterém vybrand spoleénost podnika.
Pro zaméstnance je to velice dulezité aby se uméli se zahrani¢nimi dodavateli
¢i zakazniky domluvit. Pokud v podniku uz jazykové kurzy probihaji, novy navrh nebude
pro podnik velkym finan¢nim nékladem, nebot’ plijde pouze o Upravu struktury a
pravidelnosti kurzu. Véfim, ze zaméstnanci tento ndvrh uvitaji a jisté¢ kurz budou

pravidelné navstévovat.
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Navrh Il: Zména poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Ve vybraném podniku byly zaméstnanecké benefity poskytovany vSem zaméstnanciim
stejné bez rozdilu. Toto pravidlo jest¢ do nedavna platilo. Nebot’ ptfed 2 roky dostalo
jedno oddéleni jesté jeden zaméstnanecky benefit a to tablet, ktery mohou pouzivat
jak pro pracovni tak pro soukromé ucely. Tento benefit dostali na zakladé toho, aby mohli
pracovat i na cesté z prdce a do prace a vSechny potiebné dokumenty méli neustale
k dispozici. Zadné jiné oddéleni tento benefit k dispozici nema a ani ho nemaji z4dnym
jinym nahrazeny. Tato situace vyvolava trochu nepokoje a nerovnost mezi zaméstnanci,
coz potvrdila i personalistka, které mi fekla, Ze se tento problém v podniku vyskytuje
amél by se feSit. Proto navrhuji, aby podnik zacal svym zaméstnancim poskytovat
benefity jinou formou. Dle mého nazoru by nejlepsi byl systém kafeterie, kdy jednotlivé
balicky benefitl by byli pfizplisobeny jednotlivym zaméstnanctim a jejich naplné prace.
Vsechny balicky by mély stejny zaklad, jako jsou jidelni stravenky, firemni a podnikové
akce a penzijni ptipojisténi a zbytek balicku by byl rozdilny podle toho, co si zaméstnanci
zvoli. Kazdy zaméstnanec bude mit urcity bodovy kredit a kazdy benefit bude bodové
ohodnocen a zaméstnanci si bali¢ek benefiti budou skladat samy dle vlastniho vybéru.
Zaroven bych bylo vhodné do nabidky zaradit i benefity, které zaméstnavatel doposud
neposkytoval. Mezi ty hlavni patfi predevsim sick day, které jsou zaméstnanci

vyzadovany.
Navrh III: ZlepSeni komunikace a celkové informovanosti na pracovisti

Diky tizenému rozhovoru s personalistkou pii feSeni otazky ohledné komunikace bylo
zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou vzdy dostate¢né informovani o stanovenych cilech
a celkoveé o celém projektu, na kterém maji pracovat. Pfed zah4jenim kazdého projektu
se kona tzv. kick of meeting coz je porada vedoucich oddé€leni s top managementem.
Na této poradé se vSe planuje, domlouva a cilem vedoucich je ptedat vSechny potiebné
informace zaméstnancum. Problém je v tom, Ze tato porada probiha pouze pfed zahajenim
projektu, nasledné porady uz se nekonaji nebo konaji ale jednou za mésic. Poté dochazi
ke ztraté informaci, které se vyskytnou v prib&hu prace na projektu. Motivace k vykonu
u zaméstnanct klesa. Pokud nejsou plné informovani, nemohou svoji praci vykonat, tak
jak by bylo od nich oc¢ekéavano. Proto bylo navrzeno, aby se porady konaly pravidelné
kazdy tyden a to nejen mezi vedoucimi a top managementem, ale i mezi zameéstnanci a

vedoucim oddéleni.
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9 Zavér

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat a popsat soucasny stav odménovani zaméstnancti
a jejich motivaci k praci ve vybraném stfednim podniku. K zhodnoceni stavu bylo
provedeno dotaznikové Setfeni se zaméstnanci a ndsledné k ziskani detailngjsich
informaci i fizeny rozhovor s personalistkou podniku. Byly ziskany vSechny potiebné
informace k tomu, aby mohl byt systém motivace a odménovani v podniku fadné popsan.
Systém motivace a odménovani v podniku mtizeme chéapat jako dobry, nebot’ ani fizeny
rozhovor s personalistkou ani dotaznikové Setfeni se zaméstnanci neodhalilo zadné
kritickeé nedostatky, kterym by se vedeni podniku mélo vénovat. Zjisténé problémy jsou
pouze malého rozsahu a jejich odstranéni je pro podnik jednoduché. K odstranéni

drobnych nedostatkli byly navrZeny tii navrhy.

Prvni je zaméfen na vzdélavani zaméstnancu specialné tedy na jazykové kurzy, protoze
dle dotaznikového Setfeni toto zaméstnancim v podniku chybi a maji se zajem dale
vzdélavat. Myslim si, ze to bude idealni navrh jak u zaméstnanci posunout motivaci

K praci jesté o kousek vyse a zaroven ziskat jesté vice vzdélany pracovni kolektiv.

Druhy navrh je zamétfen na poskytovani zaméstnaneckych benefitt. V podniku dochazi
k mirné nerovnosti mezi zaméstnanci pii poskytovani benefitd. Samoziejmé je,
ze jakékoli nerovnosti naruSuji pracovni prostiedi a proto by mélo vedeni podniku ud¢lat
V nejbliz§i dob& nalezité opatfeni a nerovnosti se pokusit odstranit. Pro doporucuji
podniku zaméstnanecké benefity poskytovat systémem Kkafetérie, kdy si kazdy
zaméstnanec vybere balicek benefiti sdm. Timto navrhem by doslo k odstranéni
nerovnosti a zavisti mezi zaméstnanci, protoze kazdy by si mohl svobodné vybrat,

které benefity bude moci Cerpat.

Posledni navrh je spojen s komunikaci na pracovisti, protoze informovanost je u tymové
spoluprace nesmirné dilezita. Bylo navrzeno, aby se porady v podniku konaly ¢astéji
a to jak s top managementem tak se zaméstnanci a vedoucimi jednotlivych oddéleni. Cim
vice budou mit zaméstnanci informaci, tim 1épe se jim bude pracovat a vedeni jejich

vykony jisté oceni.

Kvalitni lidské zdroje je to nejbohatsi co muze podnik mit a diky nim dosahovat téch

MV

nejlepsich vysledki a postupovat po zebticku stale vyse a vyse.
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10 Summary

The object of this work is a system analysis of motivation and remuneration in the chosen
company. The motivation and remuneration are activities, which can be included in
human resources and they are very important for every enterprise. The motivation is really
a hard activity for the management. It is very important to know which things motivate
employees for better performance.

The work can be included into theoretical part, which is based on knowledge from
specialized literature, and the practical part. For my observation the construction
company which operates in Prague was chosen. The necessary information for this work
is obtained by a questionnaire survey with employees and the interview with human
resources officer. After that obtained information is evaluated. On the basis of evaluation
negative impacts are found. Finally right solution is found, negative impacts are deleted
and a new system of motivation and remuneration which is better for employees and also

for company is suggested.

Keywords: motivation, remuneration, human resources, questionnaire survey, resources

officer
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Dotaznikové Setireni

Prosim Vés o vyplnéni dotazniku, ktery je anonymni a slouzi pouze jako podklad pro
vypracovani mé bakalaiské prace na téma ,,Motivace a odméinovani ve stiedné velkém

podniku®.
Ptedem dékuji za Vas Cas a spolupréci.
Lucie Pavlikova
Studentka Ekonomické fakulty Jihogeské univerzity v CB,

obor Rizeni a ekonomika podniku

1. Jak dlouho pracujete v podniku

[l Méné¢ nez 2 roky
1 2—4roky

15 -T7let

1 8-10let

U

Vice nez 10 let

2. Pro¢ pracujete v tomto podniku?
"1 Spolecnost se nachazi ve vaSem misté bydlisté
Dobr¢ finan¢ni ohodnoceni
Jistota prace
Nabizi praci ve vasem oboru
Dobry pracovni kolektiv
Zajimava prace
MozZnost ziskani zkuSenosti a znalosti

(0 B Y O I O

3. Mate zajem se dale vzdélavat?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
71 Vibec ne

4. Mate moZnost u Vaseho zaméstnavatele ucastnit se riznych seminari,
Skoleni ¢i vzdélavacich kurzi?
'] Rozhodn¢ ano
"1 SpiSe ano
"1 SpiSe ne
1 Vibec ne



5. Vypliite pouze v piipadé, Ze jste v otazce ¢ 7 odpovédeél/a rozhodné ano nebo

spiSe ano.
O jaky kurz byste mél/a zijem?

0

O O0O0o0oo0o-g-™

Manazerské

Pocitacové a IT

Financni

Marketingové

Pravo a legislativa

Personalistika

Obchod a prodejni dovednosti

Jiné: (napiste,

S (70 TR

6. Pokud by vas zaméstnavatel poskytoval jazykové kurzy, vyuZil/a byste této
prilezitosti?

[
[

Ano
Ne

7. Myslite si, Ze u vaseho zaméstnavatele mate v budoucnu moZnost kariérniho

rustu?

0

tJ
[
tJ

Ano a mam zajem

Ano, avsak neni to pro mé natolik dilezité
Ne, ackoliv bych mél/a zdjem

Ne a neni to pro m¢ dualezité

8. Jaké prvky motivovani Vase firma nejcastéji vyuziva?

]

N O O

Pochvala

Zvyseni odpovédnosti
Povyseni

Zvyseni platu

Vyssi prémie

Lepsi pracovni podminky
Pruzna pracovni doba

9. Seradte podle dtlezZitosti, co by vas nejvice motivovalo (1 - nejvice motivuijici,
7 - nejméné motivujici):

....... zvySeni mzdy

....... pochvala

....... mimoradné odmény

....... moznost povyseni

....... pruzna pracovni doba
....... moznost dalSiho vzdélani
....... lepsi pracovni podminky



10. Citite, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

1 Ano

'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
1 Ne

11. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
Vyborné

Velmi dobre

Dobré

Spatné

Velmi Spatné

O O0OoOgoo

12. Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky
[J Velmi dobré, pratelské
71 SpiSe dobré
'] SpiSe Spatné
[J Velmi $patné, konfliktni
1 Neutralni, Cisté pracovniho razu
13. Co na praci nejvice ocefujete?
1 Stabilita
Samostatnost
Kreativita
Rozvoj
Rozmanitost
Jiné: (uvedte, které€?)........oooviiiiiiiii

N O O B A

14. Domnivate se, Ze VasSe mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

1 Ano

'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
1 Ne

15. Vypliite pouze v piipadé, Ze jste v otdzce ¢. 15 odpovédéli spise ne nebo ne.
O kolik procent byste Vasi mzdu navySsili?
1 do5%
6-10%
11-15%
16 -20%

O
O
O
0 21 % avice



16. V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?
1 Méné nez 10 000

10 001 — 15 000

15 001 — 20 000

20 001 — 25 000

25001 - 30 000

30001 a vice

0 B O e B O

17. Které benefity vam zaméstnavatel poskytuje? (moZnost vice odpovédi)
[J Stravenky

Mobilni telefon

Notebook

Tablet

Obcerstveni ve firmé (napf. pitna voda v barelech)

13. plat

5 tydn( dovolené

Penzijni pfipojisténi

Ptispévek na sportovni, kulturni akce

Vzdélavaci kurzy

Automobil

Firemni spolecenské akce

JINE: (NAPISTE, KEEIE).cuueeeeeeeieie et st

N e s A A I

18. Existuji benefity, které ve firmé postradate?
(] ANO — NAPISLE, KEEIEP... i
[J Ne

19. Do jaké vékové kategorie patrite?
1 Do 25 let
1 26— 35 let
1 36 —45 let
1 46— 55 let
1 55 letavice

20. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani
1 Zakladni

Stfedni s vyucnim listem

Stfedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

(I I B A



