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1 Uvod

Aby mohl podnik efektivdh motivovat své zagstnance, musi nejprve poznat
co je Zene dapedu. VSechny organizace byén vénovat zvySenou pozornost
nejvhodrjSim zpisokim motivovani lidi. Dobra motivace se odrazi ve vyioh
zanestnand a jejich loajali€ vici podniku. Mit motivaci znamen&eo vic, nez byt
v praci spokojeny. Motivovani lidé se snaZi ze sefulat to nejlepSi — ne pro podnik,
ale pro sebe.

Motivace je vnitni pocit, ktery nelze naordinovat zvenku. Vysokatiwace
pracovniki je dilezitym predpokladem usg$nosti podniku. Motivovani za¥stnané
neni samo®jm¢ jednordzova zdleZitost, jde naopak o dlouhodobyces.
Motivovani zamdstnanci jsou obvykle enetgi a plni nadSeni, pracuji dlouhodob
na vysoké urovni a vyhledavajiétéi zodpo¥dnost. Motivace je nezbytna
k dosazeni spokojenosti pracovinikzvySuje atraktivitu zagstnani. Spokojeny
zamestnanec je pro podnik tim nejcefgim kapitédlem.

Lidé jsou klItovym podnikovym zdrojem, je p@ba najmout spravné lidi
a poskytnout jim odimu, ktera je do podnikurpakd a nasledhi v podniku udrzi.
DalSim krokem usggnosti podniku je veést lidské zdroje k jejich npfian vykorim,
podpdit znalosti, schopnosti, dovednosti, tak, aby bylso podnik pinosem
a zvySovaly jeho prosperitu. Podle mého nazorwatsiné spole&nosti @&lnikaim
moc pozornosti neédnuji, i presto, ze tvil dilezity zaklad &chto spolénosti.
Zamestnanci jsou nemotivovani, cile podniku je nezajim&ysledkem toho
je Spatny vykon a alibismus. Pracovnici mivaji \mo absenci adf jim potize
vyrovnat se s jakoukoliv zénou. ZalezZi na individualitkazdéhatlovéka. Co jeden
bere jako vyhodu, druhy bere jako satfepmost. Aby zaréstnanci organizace byl
ochotni aktivié se podilet na dosahovani stanovenycli @ibdniku, je nutnou
povinnostitidicich pracovnik vytvaret k tomu odpovidajici podminky. W&mi dolie
motivovat a nésledn i odmeénovat své potizené spdivd hlavie ve vyuZziti
vadcovskych schopnosti, odpovidajiciho styizeni manaZér a v moznostech

daného podniku.



2 Literarni p fehled

2.1 Motivace

Dle Armstronga (2005) se vSechny organizace zajim#g, co by se o udlat
pro dosazeni trvale vysoké ur@vivykonu lidi. Znamena to émovat zvySenou
pozornost nejvhodijsim zpisobim motivovani lidi pomoci takovych nastipjako
jsou iizné stimuly, odrény, vedeni lidi a — co je nejtkzit¢jSi — prace, kterou
vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichz tyicaci vykonavaji. Cilem
je samorejm¢ vytvaet a rozvijet motivéni procesy a pracovni prosti, které
napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahiovabkledki odpovidajicich

ocekavani managementu.

Weihrich a Koontz (1993jikaji, Ze lidskd motivace vychazi #domych nebo
podwdomych pateb. Mezi prioritni pozadavky patfyziologicka poteba vody,
vzduchu, potravy, spanku arigtieSi. Ostatni poeby je mozné chapat jako
sekundarni. P#t mezi r&: sebelcta, spalenské postaveni,idtelstvi, Stdrost,
aspsSnost a touha po sebeupkath Intenzita &chto poteb se u jednotlivic

rozdilnym zgisobem v pibéhu ¢asu néni.

2.1.1 Co je to motivace?

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitlovéka snérem k vytyenému
cili. Je vazana na viiiti podréty clovéka. Redstavy, tuzby, zdjmy a hla¥n
neuspokojené piby vyvolavaji psychické naf), které se stava impulsem
k urcittmu chovani jedince. Reby mizeme rozdiit na primarni (fyziologicke)

a sekundarni, které jsou ouliovany vrgjSim prostedim(Veber a kol., 2000).

Podle Armstronga (2005) Ize motivaci charakterizgeko cilow orientované
chovani. Lidé jsou motivovani, kdyZéekavaji, ze ufité kroky pravé@podobr
povedou k dosaZeni¢jakého cile a camé ¢i hodnotné odrny — takové, ktera



uspokojuje jejich pdaeby. Dolie motivovani lidé jsou lidé s jaslefinovanymi cili,
ktefi podnikaji kroky, od nichz &ekavaiji, Ze povedou k dosazetdhto cifi. Takovi
lidé mohou byt motivovani sami do sebe, a pokudrtamena,, Ze jdou spravnym

smeérem, aby dosahlteho dosahnout c¥jt, pak je to nejlepsi forma motivace.

Motivovat znamend fimét zantstnance, aby do udlal, protoZze to udat
chce(Werther, Davis, 1992).

Dle Stybla (1993) o motivaci plati, Ze je patpersonalniho managementu. Bez
nalezité Urova motivovaného chovani a jednani lidi nelze vgtat cile,
ani vyZadovat jejich pkni. Jaka je motivovanost lidi, takové |zéekavat i jejich
pracovni vysledky. Motivace takeé figpiva kdalSimu iezitému aspektu
ovliviaujicimu pracovni vykonnost — k vytkéni pozitivniho klimatu podniku,
je ,konstrukénim prvkem* tvorby organizai afidici kultury.

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivujeSeachovani a dava muel
a snér. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokaejagich nenaptmych poteb.
Je to hnaci sila, kter4 nas vede k dosazeni ogobnécganizénich cili. Je to vle
né¢eho dosdhnout (TomSik, 2005).

Niermeyer a Seyffert (2005)kaji, Ze: ,motivace pét mezi pojmy, které segi
velké oblike. Byt sam dofe motivovany a byt schopen motivovat druhé —
to se povazuje za mimd@dré l|dkavou zalezitost. Patfni proto, Ze motivace
je dialezitym faktorem usgsnosti. Podniky éekavaji od lidi, ktd se u nich uchazeji
0 praci, Ze jsou vysoce motivovani, aktivni a ialisini. Za samazjmou kvalifikaci
a vlastnostradovych pracovnik se motivace povazuje proto, Zze uZ jistou miru
motivace v sobmaji. U vedoucich pracovnilse @ekava nejen jejich viastni vhiti
motivace, nybrz navic i schopnost motivovat k pr@siatni, unit je pro ni gimo

nadchnout.”



Weihrich a Koontz (1993¢harakterizuji motivaci jako obecny pojem, zahreiuji
celou tidu riznych snaZeni, tuZeb, peb, grani apodRici, Ze mana#e motivuji své
podizené, znamena, Zeldji takové ¥ci, 0 nichZ jsou feswdceni, Ze povedou

k naplréni téchto tuzeb ai@ni a piméji podrizené k Zzadoucim aktivitam.

Motivace je jednim z termin které mohou znamenat mnoho rozdilnyctiy
zalezi na tom, kdefpsre stojite. Podle slovniku: motivace = poskytnuti monebo
pohnutky, nebo vice tajerin- zpisobeni B¢eho. KdyZz motivuji &koho jiného,
je velice jednoduché zjistit, zda je motivace porit Kdypak bylo na stimuludto
Spatného? Pokud jsem to ja, kdo je Hgrpajicim konci motivace, hrozi nebezje
Ze se budu citit manipulovan — ne, Ze mi je posignorgjaky stimul, ale Ze jsem
nucen k witému modelu chovani &itymi kejkly. A protoZze tady zachazime

s lidskym jednanim, je to obzvlé&titliva zalezitost (Clegg, 2005).

2.1.2 Typy motivace

Dle Armstronga (2005) Ize k pracovni motivaci daji€ma cestami. V prvnim
piipact lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézajivykonavaji préci
(nebo je jim pidélena prace), ktera uspokojuje jejich ifmity, nebo alespiovede
k tomu, Ze od ni @ekavaji splani svych cili. Ve druhém fipadt mohou byt lidé
motivovani managementem priEinictvim takovych metod, jako je odiovani,
povySovani, pochvala atd.

Existuji dva typy motivace:

» Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vyitef a které je ovlituji,
aby se utitym zpisobem chovali nebo aby se vydalcitym smerem.
Tyto faktory tvdi odpowdnost (pocit, Zze prace jell@zita a Zze mame
kontrolu nad svymi vlastnimi mozZnostmi), autonon@®Inost konat),
piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopinozajimava

a podrtna prace aiflezitost k funknimu postupu.



* VngjSi motivace — to, co sedkh pro lidi, abychom je motivovali. Twd
jiodmeény, jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také
tresty, jako nap disciplinarnitizeni, odefeni platu nebo kritika.

VnéjSi motivatory mohou mit bezpréstini a vyrazny &inek, ale nemuseji nun
pusobit dlouhodod. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniliovota®
(termin a hnuti, které vyslo z této koncepce), lududt asi hlubsi a dlouhodgBi

acinek, protoze jsou s@asti jedince a nikoliv vnucené mu z&gku.

Pokud tedy chceme zvysit motivaci a vykon, musimezangiit na motiva&ni
faktory. Zpisob, jak je prace navrZzena,Cuje, jak pracovnik dosadhneriglusné
odmeny. Je dlezité rozliSovat vnini a vrEjSi odneny. Vnittni odnénou chapeme
ocereni vysledki pomoci vlastnich podit Pati sem pocit spokojenosti, kompetence,
sebelcta a adomi Usgchu. Za vijSi odménu povaZzujeme oceéni vngjSimi
benefity. Pafi sem fist platu, pochvala od n&deného a spolupracoviiik lepsi
materialni pracovni podminky. Za vyzna¥j#i je povazovano vriti odngnovani,

které ma ¥tSi motivani vliv (Dédina, Odchazel, 2007).

Kazdy z nas ma rano jinyadod, pra@ vstat z postele. NaSe motivace ve velké
mife determinuje naSe chovani. Pokud pochopime maitivigeho ¢loveéka, jsme
schopni pochopit i jeho jednani&d@ina, Odchazel, 2007).

2.1.3 Vyvoj motivatnich koncepci

V pribéhu tohoto stoleti byla uplatna fada gistupi k motivaci pracovnik
Posuny v této oblasti &y priciny jak na straé pracovniki (vyvoj jejich schopnosti,
postoji, aktivity, iniciativy @i praci), tak na stran managementu (zafry, styl

fizeni, atd.).
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2.1.3.1 Koncepce racion&ekonomického chovani

Jde o pistupy raného obdobi taylorismu aplikované v prirrdesetiletich tohoto
stoleti. Vychodiskem koncepce jsou nasledujici eny):
= ¢loveék je primarg motivovan monetarnimi (p&aitymi) podréty, ve svém
jednani je pasivni, ovlivnit se da pouze ekonormickgtimuly;
= ¢loveék ma iraciondlni pocity, ty musi byt eliminovarigicimi zasahy;
» nechd kpraci je zakladem lidské povahy, proto lidé musyt
kontrolovani a pod poliZkou trestu vedeni k vykonu.

Praktické dsledky této koncepce sfiwaly v preswdceni, Ze pro vykon pracovni
¢innosti je teba pracovnikm poskytnout podrobnéigdpisy, vyZadovat iglednou
kazei pri jejich dodrzovani, uit vykonové normy a motivovat je prdstnictvim
ukolové mzdy (Veber a kol, 2000).

2.1.3.2 Koncepce socialnikitoveéka

Vznikla v polovire dvacéatych let tohoto stoleti jako jisty protipdedchazejici
koncepce. Vychazi z nasledujicigeg@poklad:
= vykonavana prace, pracovni podminky i fyzickéreoy lidi maji obvykle
mensi vliv na vysledky prace nez socialni a psyaioké faktory;
= ¢lovek je v prvnitadé motivovan socialnimi péebami, socialni sily uvriit
skupiny mohou byt sik)Si nez opateni nadizenych;
* podiizeni reaguji na informace vedoucich jenom v tomsabu, v kterém
bere natizeny ohled na socialni geby podizenych.
Prakticky efekt &chto koncepci Ize spatlvat v objeveni sociélnich
a psychologickych faktdr motivace, jimiz Ize doplnit monetarni faktory,
v upozorrni na existenci neformalnich organimé&ch struktur, pdtbu socialni
stability atd.(Veber a kol., 2000).
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2.1.3.3 Koncepce uspokojovani faii

Podle Vebera a kol. (2000) je vychodiskem koncepaer, Ze ¢lovek vzdy
reaguje v souladu s uspokojovanim svych mimih poteb. Poteby kazdého
jednotlivce jsou zcela individualni a navic&esem vyvijeji v zavislosti naiznych
okolnostech. Maji-li byt motivani peistupy UspsSné, musi vedouci pracovnici jednak
znat obecny vliv pdeb na chovani pracovrik jednak ve vztahu k psidenym
odhadovat jejich sklony, zajmy, geby. Za pedstavitele této koncepce Ize oZha

A. Maslowa, F. Herzberga, D. McGregora a dalsi.

Maslowova teorie

Maslowova teorie vychazi ze z#u, Ze jednaniclovéka ovliviiuje celafrada
potteb, ty Ize uspthdat hierarchicky (viz obrazek 1¥lovék se nejprve snazi
uspokojit vlastni zakladni Zivotni geby a pateby své rodiny (fyziologicke,
bezpei), jsou-li tyto poteby uspokojeny, ma zajem uspokojit fedty vysSi, tj.
potreby socidlnich jistot a uznani, fexdni roli mezi patbami giznava Maslow
potreb seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosazeni nmexiemo je v dané situaci

¢lovek schopen.

Podle Maslowa maji ptgby ugitou hierarchickou strukturu,fi@emz kvalita
a Urover uspokojeni pdeb se nerni automaticky v zavislosti na moznosti jejich
uspokojeni, ale v zavislosti na osobnosti jedinggodminkach jejich uspokojovani
(Prazska, Jindra a kol., 2002).

Teorie motivace, jeZz se z&mji na cile, kterych chceme dosahnout, jsou
nazyvany obsahovymi teoriemi. Jednou z nejzf)sith je Maslowova hierarchicka
teorie poteb, kterdieSi rozpor mezi pudy a motivy. Abraham Maslow tyrdi
Ze existuje deit vrozenych pdeb:

» biologickeé poteby,
» potreba jistoty a bez@é

12



» potreba uznani,

= potieba Ucty,

» potreba ¥déni a porozurani,

= estetické pdtby,

» potreba transcendentna,

» potieba svobody vyjadvani,

» potreba sebeaktualizace — rozvoj plného potencialedifia, Odchazel,
2007).

Obrazek 1 Maslowova pyramida pel

Potieba
seberealizace
rozvoj a vyuziti
vlastnich schopno:

Potfeba uznani
ocereni druhymi, vaznost,
davéra ve vlastni znalosti

Socialni poteby
sdruzovani, fatelstvi,
neformalni pracovni skupiny

Potreby jistoty a bezpei
bezpeénost, zdravotni stav
(v zamgstnani — jistota zaéstnani, penze)

Fyziologické poteby
jidlo, piti, teplo, spanek
(v zamgstnani — mzda, plat, pracovni podminky)

Zdroj: Veber a kol. (2000), vlastni Uprava
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Herzbergova teorie

Herzbergova teorie dvou fakftor Frederick Herzberg, americky profesor
psychologie, provedl vyzkumy, které do jisté mirydifikuji Maslowovu teorii
potreb. Pozadal na 20@&eéinich a technik aby popsali ty okamziky, kdy se v praci
citili vyjime¢né dolie a kdy se citili zcela SpatnNa zaklad téchto pfizkumi doSel
Herzberg k z&kru, Ze faktory, které vedou k uspokojeni z praseujzcela odlisné
od faktoi, které jsou fi¢cinou pracovniho neuspokojeni. dirjednak motivujici
faktory, které vedou k uspokojeni, jednak vymezV.tudrZzovaci (hygienické)
faktory, které nemaji Zadny pozitivni vliv na ma@or a mohou v négfznivém

piipads zpasobit neuspokojeni (Veber a kol., 2000).

Dle Koubka (2001) vychazi Herzbergova dvoufaktorova  rieeomotivace
ze zkoumani {i¢in spokojenosti a nespokojenosti spraci a konstatu
Ze spokojenost a nespokojenost nejstim@ protiklady, ale dvatiené a nezavislé
faktory. Nekteré faktory tedy vedou ke spokojenosti a jinéekpokojenosti.
Charakteristiky souvisejici s praci, které lze owat za faktory spokojenosti
pracovniki, se nazyvaji motivatory, zatimco charakteristiky\gsejici s praci, které
lze povaZovat za faktory nespokojenosti, se nakywggienické faktory i také
udrzovaci faktory nebo dissatisfaktoryyitBmnost motivatar vede ke spokojenosti,
ale jejich nepitomnost nevede nuink nespokojenosti. itomnost hygienickych

faktoni nevede nutihike spokojenosti, ale jejich niégmnost vede k nespokojenosti.

McGregorova teorie X a Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své nazory, &tgychazely z pozorovani,
jez uskuteénil v americkych pimyslovych firmach. Navrhl manazerskou strategii
(teorie X), ktera vychazi z nasledujicidegpoklad:

= [idé ve své podstamneradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaiji;
» protoze nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabid odné¢na, pop.

se jim musi pohrozit trestem, jestlize praci nealbe
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= vhodné je pouziti fistupu ,cukru a lie“. Tuto teorii charakterizuji
I pojmy jako kompenzace a odma. Vede to k myslence, ze management
musi zajistit bd’ kontrolu, nebo podity k motivaci zamistnance
k efektivni praci (Foot, Hook, 2002);

» lidé davaji pednost tomu, aby byli v pratizeni a kontrolovani, vyhybaji
se odpowdnosti, maji nizké ambice a nejvice Zadaji jistptycit bezpéi).

= zarove upozornil, Ze takto se nechovaji vSichni, gealu z nich plati,
Ze maji i rozdilné chovani, které odpovida tzv.rite¥, jez vychazi
z chto gredpokladi:

= [lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohouzpitace patseni;

» jsou-li vazani spoknym cilem skupiny, ragi se tidi a kontroluji sami,
nez aby byliizeni shora;

= |idé budou vazani za#ny skupiny, jestlize najdou uspokojeni z prace;

= pramérna lidsk& bytost se za spravnych podmine& rijimat
a vyhledavat odpavnost;

= duvtip a tvaivost jsou znané rozSteny a niiZze jich byt vSeobeén

vyuzivano (Veber a kol., 2000).

Veber (2000)ik&, ze prakticky finos gchto koncepci Ize spavat v zjiStni,
Ze fyzické a duSevni Usili souvisejici s praci j@grogené. Podle konkrétnich
podminek niZze byt utitd prace zdrojem pocitu uspokojeni a je vykonavana
dobrovolré nebo niize byt zdrojem stresu dovek se ji vyhybaClovéka je mozné
bez pohéizky trestu pimét k tomu, aby plnil Gkoly na z&kl&dsebekontroly

a seb#izeni a nesl zagodpovdnost.

2.1.3.4 Koncepce komplexnilttoveka

Podle Vebera (2000) jde o koncepci odrazejicicasny pohled na postaveni

a Ulohuclovéka v organizaci, moznosti motivace atd.:
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¢lovék je mnohostranny, schopnyfgmeny, chova se podle okolnosti
diferencovas, za fiznych okolnosti usiluje aizné cile;

striktni predpisy, jednostranna orientace niakazy, disledna kontrola,
vyZzadovani discipliny atd., to vSe &mje k omezovani individualni
iniciativy a aktivity lidi;

k Gsggchu firmy nest& jen dostaténé finargni zdroje, moderni
technologie, ale téz vyt¥@ni proinovaniho prostedi — aktivizace
vynalézavosti, tvilvosti, zapalu a iniciativy vSech pracovaikrmy;

pro motivaci pracovnik je dilezité mit jasné fgdstavy a ziskat pro
n¢ spolupracovniky;

systémy spoluprace z&stnand@ svedenim podniku maji ve svém
dusledku veést k posilovani sounalezitosti pracoungkfirmou — k tomu
je zadouci,

uplatiovat otewenou komunikaci, pokud jde o rozvojové z@ynfirmy,
dosazeneé vysledky i nejlzitéjSi nedostatky,

pii personalnich zgnach preferovatigsuny z vlastnickad,

vénovat pozornost pracovnimu priesti,

usilovat o rozvoj pracovnik

posilovat zainteresovanost pracouvhikna vysledcich firmy (podily

na zisku, vyhodné speni, zanistnanecké akcie).

2.1.4 Na co slySi za#stnanci?

Svét manazen

Existujefada zfisohi, jak motivovat pracovniky. S vy¢lbem strategie vSak Hite

opatrni. Z&dna z nich neni univerzalni.

Najmout schopné lidi nesta Dilezité je gimét je k co nejvysSim vykamm

a nedovolit, aby ti nejlepSigsli ke konkurenci. Dobry manaZzer bylpoznat, ktera

z motivanich strategii se hodi pro jeho firmu, a zarowejit citlivy zpisob jejiho

pouziti. ,Motivace se neda hnedepciitavat na procenta ziskujiika Martina
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Cardova,feditelka Useku benefitspole&nosti T-Mobile. Upozatuje, Ze zavedeni
nového zpsobu motivace se iwe zpa@atku projevit v obratu firmy naopak
negativié, zanestnanci si budou na zZnu rgjakou dobu zvykat. Dlouhodéb
se vSak vyplati. Pocit pracoviiikZze si firma jejich prace vazi a dokaze ji ocenit,
jejich vykon zvysi.

Pfi volb¢ zamestnaneckych vyhod zaleZi na tom,¢é&mu gesré maji slouZit.
Vykon nejlépe zvySuje finami motivace, tedy odsma za splény cil ¢i za vysoké
pracovni nasazeni.tfift by méla hned po dokafeni Ukolu. Lidé pdebuji citit,
Ze se mohou v préci realizovat. Pokud pracovitiikigp s réjakym napadem, vyplati
se trglivé ho vyslechnout, i kdyZ se vdm zrovna nezda.

Roli hraje i to, koho chcete motivovaRadové zamstnance nejvice pei
okamzitd odmaina za splény ukol. Pro manazery a odborniky se hodiitkdgad
mobilni telefon, notebook nebo dalSi nastroje kcipra

Moderni je dat vz#lani. NefastjSim benefitem jsou stravenky, které podle
serveru www.personalista.cz  poskytuje 70 % soukadma 94 % statnich
organizaci. K oblibenosti stravenekigpiva i to, Ze firma rize 55 % jejich hodnoty
uplatnit do daovych naklad.

V sowasnosti vSak vaista i trend motivovat pracovniky nehmotnymi dgh@ami,
kK nimZz pati kariérni postup, prace v mezinarodnim piexit nebo podpora
vzklavani. Cheji hlavreé kurzy osobnostniho rozvoje, protoZze je mohou uglat
I v soukromém zivat

Chybou je snazit se odifiovat vSechny za#éstnance stefhv domréni, ze tak
zabranite $éni zavisti. Ocgujte spravedlig. Védomi, Ze pracowisi kolega
ma &tSi vyhody, nize u soutzivych lidi pisobit jako vynikajici motivace, a zvysit
tim jejich nasazeni. Pravakovi zanistnanci pak byvaji hlavnim motorem firmy.

LKlidn¢& pustite zamstnance, aby si odhl néco zd&idit, protoZze az budete
potrebovat, on vam ifjde do prace feba v sobotu,” popisuje své zkuSenosti
Vostrovska. Kwli nemoznosti kariérnihoiastu se malé firmy takéasto potykaji
s tim, Ze jejich nejlepSi pracovnici odchazeji kakurenci. Nez takoveh&ovéka
ztratit, vyplati se dat mu migmadptimeérny plat. Kdyby odeSel, naklady by mohly
byt jeSt vySsi.
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Jak poznat nizkou motivaci z&stnand:
» ZaCinagji presre dodrzovat pracovni dobu, nikdy risstanou déle.
= Noveé ukoly gijimaji s nevoli.
» Vyrazre ¢astji si zatizuji ,néco mimo praci*.
» Prestanou se vyjadvat k cni ve firmg.
» UZ nechgji nic reSit ani zlepSovat.
» Instrukce pijimaji jen pasivs.

= Ukoly pIni bez jakékoli dalsi iniciativy (Keményayv2007).

2.2 Odménovani

Dle Koubka (2001) je odn®inovani pracovnik jednou z nejstarSich
a nejzavazgjSich personalnich¢innosti, kterd na sebefi@huje mimdadnou
pozornost jak vedeni organizaci, tak pracowniéde zarove o ¢innost s Siroce
propracovanou, a tedy i zftt& rozsahlou teorii a metodologii. Odmovani

v modernimiizeni lidskych zdrdj neznamena pouze mzdu nebo plat i@k jiné

formy perézni odngny, které poskytuje zatstnavatel zagstnanci.

Werther a Davis (1992fikaji, Ze odmina je to, co za®stnanci dostavaji
vyménou za svou praci. Management tétocdlié oblasti napomaha organizaci
ziskavat a udrZet si produktivni pracovni silu. B#anérené odminy sowasni

zanestnanci pravépodobré odejdou a novi se budou jeizko ziskavat.

Armstrong (2005¥ika, Zze systém odéniovani by ndl byt pravidel@ prowiovan,
aby se posoudila jeho efektivnost, mira, v jaké&/&ytpridanou hodnotu, a nakolik
odpovida sotasnym a budoucim pefham organizace. Tento audit bylmahrnovat
posouzeni nazar jaky na systém od&éovani maji jeho hlavni uzivatelé a ti, Kte
jsou vystaveni jeho dinkim. Tento postup vede k rozpoznani silnych a slabych
stranek systému a k posouzeni toho, cagba udlat a pr@&. Fungovani systému
odmenovani by nélo byt negetrzi€ sledovano personalnim utvarem, a to pomoci

takovychto audit, srovnavaci analyzy a analyzyirpzenych Ubytk v castce
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vyplacenych mezd. Zvi&Sje nezbytné analyzovat Udaje o povySovani a z\&$iov
kvalifikace, efektivnost fungovani procegizeni pracovniho vykonu a &stkach
vyplacenych na zéakl&d systéni odmenovani podle vykonu a jejich vlivu

na vysledky.

Systém odrsiovani firmy je dle Kleibla, Dviiikové a Suberta (2001) tem
piedevSim mzdovou strukturou, tj. vSemi subsystémpaatroji, pomoci nichz
se realizuji zasady mzdové politiky. FatSak do & i cela oblast pouzivani podt
nemzdoveého charakteru a soustava nehmotnych stinkypréci. | v naSich
podminkach se stéle ve&tsi mie prosazuje chapani systému @dovani v SirSim
pojeti, kdy se chape jakou strukturovany a vyvazemybor prvk, které organizace

poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jadmitivni pozitky.

Muzeme je rozdit na:

= perezni formy odndnovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozkgetne
piiplatki a podii na hospod&kych vysledcich, dale v pé&zich
poskytované benefity, tj.. jednorazova zvyhémin priznavana
pracovnikKim (nag. prispEvky na stravovani, dopravu, bydleni, ¥&bani
a aktivity volnéhatasu),

» neperzni formy odndnovani — zahrnuji jednak skupiny odmhmotné
povahy, jako jsou naturalni pozitky a vyrobky neslozby a osobni
vybaveni, jejichz hodnotu Ize vyjat financné (nag. sluzebni vz,
mobilni telefon, nadstandardni vybaveni praceyigbtebook), a jednak
vyhody, které nemaji hmotnou povahu, akktaré z nich mohou byt
spojeny s hmotnymi vyhodami (mifémna prestizni océni pracovnika,

uznani okoli, vnitrofiremni titudi status).

Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykomapeaci v souladu

se zasadami odpovidajicimi mzdové politice firmy.
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Zameéstnavatel sleduje svou mzdovou politikou cile:

» ziskat kvalifikované pracovniky, Kkfesvymi znalostmi a dovednostmi
nejen spluji pozadavky pracovnich mist, ale také svym pragov
chovanim, postojem k éiin firmy prispivaji k vytv&eni stabilizovaného
kmenového stavu zafstnand,

» stimulovat k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani,

= zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uw¥nfirmy a ve srovnani
se mzdovymi relacemi na $8im trhu prace,

= udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych predkl v rozsahu, ktery

svou vySi neohrozuje konkur@ri schopnost firmy.

Odmeénovani v modernintizeni lidskych zdrdj neznamena pouze mzdu nebo
plat, pog. jiné formy pegzni odnény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti @wani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) aétakangstnanecké vyhody
(zpravidla nepetZni) poskytované organizaci pracovnikovi nezaviske jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho gaumnebo jiného vztahu, na jehoz
z&kla& pracovnik pro organizaci pracuje. Oty mohou zahrnovat éci
¢i okolnosti, které nejsou zcela samgmé, nap pridéleni urkitym zpisobem
vybavené kanceté, zd&azeni na uité pracovist, pridéleni uckitého stroje
¢i zatizeni (kanceld s kobercem misto linolea, kandel& budo¢ feditelstvi,
piidéleni pcaitace aj.).Vedle pe#gnich forem odrmovani se tedy pouzivaji
i neperzni formy, z nichZz &které Ize vyjadt v perezich, ale gkteré v pegzich
vibec vyjadit nelze (Koubek, 2001).

Zakladni podminkou realizace odiovani podle konkrétnich platovychigulpisi
v jednotlivych gipadech je podle Kocourka a T&gl (2004) spravné posouzeni
charakteru konkrétniho pracaspravniho vztahu, jeho existence neexistence,
obsahu pracovnich i jinych smluv, rozliSeni pradben ponéru od jinych

pracoviépravnich vztah, platnosti ukoi, s pfibéhem &inénych v souvislosti s jeho
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vznikem, zngnou a zanikem a dalSich Ukgrs ptibéhem pracovniho po#&nu nebo

jiného pracovapravniho vztahu souvisejicich.

Pfi odménovani podizenych by se # kazdy manazer snazit dodrzovat dale

citované praktické pokyny (P. B. Maloney, 1991):

Nikdy neodn&nuj vSechny ¢leny pracovniho kolektivu stejn Veétsi
odmenu musi ziskat ti, ki uplatiuji Zadouci postoje k jimi vykonavanym
pracovnimcinnostem nez ti, kiétak neini.

Vzdy wénuj pozornost pozitivnim i negativnim profew pracovniho
chovani jednotlive. Nereagovat na énznamena oslabovat motird
pusobeni procesweni se.

Upozorni kazdého pracovnika na to, jaky pokrok of ocekavas
a co v jeho pracovnim chovani bude @tdovano.

Pokud se pracovnik dopousti chyih yykonu svych pracovnichlinnosti,
okamzi€ ho na to upozorni. Snaz se mu WtV pficiny téchto chyb
a seznam ho s negativnimistiedky jejich pipadného opakovani.
Nevytykej pracovnikovi jeho nedostatkyed ostatnimileny pracovniho
kolektivu. Trest by il byt uloZzen pi individudlnim jednani s kazdym,
kdo si potrestani zaslouzil.

Odmenuj i trestej s rozvahou. VySe odny musi byt umrna g@inosu
z pozitivniho jednani, stejrtak vySe trestu musi odpovidatienprovireni
pracovnika (Pitra, 2007).

Odmeéna, ktera vyjatlije protihodnotu vykonané prace ve vztahu dvou osob

Z nichz jedna praci zadava a druha (za @dm praci vykonava, ktery je historicky

ozna&ovan jako vztah namezdni, je ¢&5$€ji oznaovana pojmem mzda (Kocourek,
Tryl¢, 2004).
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2.2.1 Mzda

Kocourek a Tryw (2004) definuji mzdu jako ekvivalent za vykonanpraci
v pracovnim porgru, nikoli jako plréni zangstnavatele & zamestnanci vyplyvajici
z pouhé existence pracovniho pwm Proto v zasadzaméstnanci nefislusi mzda,
pokud préaci nevykonava. ProtoZze dosazeni mzdy gniiin &elem, pro ktery
vstupuje zarsstnanec do pracovniho pém, uklada zarstnavateli ZPr v § 35 odst.
1 pism. a) mj. povinnostiol¢lovat zangstnanci praci podle pracovni smlouvy, platit
mu za vykonanou praci mzdu a vyigh podminky pro usgné plgni jeho

pracovnich ukai.

Podle Zakoniku prace (2007) je mzda §ate plreéni a plreni perzité hodnoty
(naturalni mzda) poskytované zéstnavatelem za#éstnanci za praci, neni li v tomto

zakort dale stanoveno jinak.

Dle Prazské (2002) je mzda z ekonomického hledigizaamnym stimulatorem
aje pouzivana vseobecrve vSech typech organizaci. Unmioje zangstnanym
uspokojovat celodiadu poteb prostednictvim ziskanych pémn. Stimul&ni (innost
mzdy se v motivaci pracovnikmeni v zavislosti na zeémé podminek a situaci,
ve kterych zarstnany Zije a pracuje. ProtoZe seindost mzdy z hlediska
pracovniki méni, méni se dale i por mzdovych naklail k ostatnim naklaim
firmy v zavislosti na jejim hospotkni, je nutné mzdovy systém neustale hodnotit

a menit i mzdovou politiku. Nelze ji chapat jako statil

Mzdou jsou peé&vita plreni nebo plgni perezité hodnoty (naturalni mzda),
poskytovana zagstnavatelem za#stnanci za praci. Za mzdu se nepovazujemin
poskytovana podle zvlaStnichieplpisi v souvislosti se za#stnanim, zejména
nahrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vynokgpitalovych podil (akcii)

nebo obligaci a odéma za pracovni pohotovost (Kahle, 1998).
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Pojmu mzda v SirSim smyslu se podle Foot a HooRZR@ouzZiva k ozrimvani
odmeny za praci ze zavisl&innosti v obecné rovih V uzSim smyslu slova se vSak
souwasre pouziva k ozngeni odnény za praci konanou zastnancem v pracovnim

poneru u zandstnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym skiejen.

Mzda a mzdovy systém nejsou dle Kleibla, Balmvé a Suberta (2001) odgany
za vykon pracovnika a jeho kvalitu. Logicka odgdmnvost spéiva natizeni vykonu
atuto skutenost musi respektovat jak mzdovy systém, tak i toktaastroje

personalnihdizeni.

2.2.2 Vyznam mzdy v motivaci pracovniho chovani

Mzdové podity mohou podle charakteru svéhispbeni vytvéet:
» kratkodoby osobni hmotny zajem vapéhu pracovniho procesu,

» dlouhodoby hmotny zajem v z&meni a kvalié c¢innosti pracovnika
v souladu s dlouhodé$i strategii personalniho rozvoje pracovnika
(kariérovy rozvoj).
V praxi se jedna o vymezeni zakladnich fakidteré ovlivauji motivatni innost
(podnetovou silu) mzdového podtu na pracovnika ve siru vytv&eni jeho celkové

pracovni spokojenosti.

Jako nejasgjSi faktory ovliviwujici (&innost mzdového podtu jak v pozitivnim
(zesilujicim) smiru, tak i negativnim @sobicim proti fsobeni mzdového podiu)

j& mozno uvést:

» védomi zavislosti mezi vySi mzdy a pracovnim Uusilimjeho vysledky

u jednotlivych pracovnik

= mira ovlivnitelnosti pracovniho vysledku jednotkm,
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vySe vydlku, zejména z hlediska znalosti pracovnika o fekajeho vydlku
k ostatnim pracovntin (piiméienost vydlku spojena se subjektivnim

pocitem spravedlivé odny vzhledem k okoli),

arovei realné vySe mzdy (kupni sila zabeagei uspokojeni standardnich

Zivotnich poteb v zavislosti na Urovni efektivnosti narodnihepadéstvi),
zachovani jistoty vyg&lku do budoucnosti a zohle&m vlivu inflace,

rozsah a zageni podnikového systému ¢® o pracovniky (socialni

program),

vySe a podil hmotnych beneéfinemzdového charakteru v celkové aah
(sluzebni vz, byt, kvalifikani aktivity, pijcky apod.),

stav na trhu prace (realna hrozba nes&inanosti),
moznost osobniho rozvoje a pracovniho postupu,

informovanost pracovnika afipadna spolutast nafizeni a moznost

spolurozhodovani otdezitych problémech,
pracovni podminky,

prestiz pracovni funkcé profese ve viejnosti.

Pouzivani pod¥tat nemzdového charakteru neni v naSi manazerské masieno

tak, jako je tomu ve vyspych zemich, kde tvd vyraznoucéast personalnich naklad

Jejich vyuzivani inasi pro firmufadu vyhod a umaitje vice individualizovat vztah

zantstnance a firmy. Mzdové poéhy jsou z objektivnich @ivoda v soasné dob

mimoradré vyznamnou skupinou podti ovliviwujicich pracovni chovani jednotlivce.

Je proto nezbyth nutné, aby managementy firentnevaly pakichou pozornost

metodam vedoucim ke zvySeni nej@éimaosti mzdovych poditi, zejména v zagteni

na strategické sény rozvoje personalu, ale i na zvySovaginaosti vSech hmotnych

podreta k praci a faktakm, které dinnost vSech poditia ovliviuji. (Kleibl, Dvorakova,
Subrt, 2001)
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3 Cil a metodika

Cilem mé bakal&ké prace je jednak analyza &asného stavu systému motivace
a odménovani lidskych zdrdj ve spolénosti, jednak navrZenifipadnych zrin
v této oblasti zkoumani, které by vedly k vySSigmerit firmy.

Nejprve jsem zpracovala literarnighled, ktery obsahuje zakladni informace
0 motivaci a odmovani zamistnand, definuje pojmy, co je to motivace, typy
motivace, odréiiovani. Rehled byl vypracovan nejen z odborné literaturg, také
z dlanki uverejnénych v novinach nebo na internetovych strankddérpala jsem

ze zdrofi uvedenych v seznamu pouzité literatury.

V prakticke ¢asti jsem pedstavila vyrobni podnik. Pro svou praci jsem <solita
spol&nost XY a.s. podnikajici ve zpracovatelskéniinpysiu, ktera sidli v jiznich
Cechéch. Vedeni si n&fo, aby byla spotaost zvéejréna, proto jsem se rozhodla pro
nazev XY a.s. Historie tohoto o#lvi zpracovatelského famyslu se v jizniciCechach
piSe jiz od roku 1848. Po roce 1945 podnika spmist jiz pod svym sa@@asnym
jménem. Charakterizovala jsem historicky vyvoj, 2#mi, pdet zamgstnand,
zamestnanecké benefity, systém ogitavani, vySe mezd. Hlavnim zdrojem informaci
pottebnych k ziskani zakladnich poznatk motivaci a odrfiovani ve spoknosti byl
rozhovor s vedoucim pracovnikem sgolesti. Ri setkani jsem ziskala zakladni
informace o jednotlivych sloZzkach motiraho systemu a systému oéftovani. DalSim
dulezitym pramenem pro mne byla kolektivni smlowvaalSi vnitrofiremni materialy.
Mnoho cennych informaci jsem také nalezla v knilko¥ina internetu. Jako metodu
skéru dat jsem tedy pouzila rozhovor a dale také miapbznatky, ke kterym jsem
dosgla po nEsicnim pisobeni ve spotmosti jako brigadnik.

Rozhovor

Rozhovor je pomocna psychologicko diagnosticka eapeutickA metoda,
zaloZzend na dotazovani. V rozhovoru standardizowangou otazky pedem
doslovre formulovany a kladou se ve stanovenéniaga Ri volném rozhovoru

je uken cil, konéna formulace otdzek a jejich faali se pizpisobuje momentalni

situaci.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Vznik a vyvoj

XY je firma s dlouholetou tradici podnikajici verapovatelském gmyslu, ktera
sidli v jiznichCechéch.

Historie tohoto od¥tvi zpracovatelského pmyslu se v jiznichCechach pise jiz
od roku 1848.

Rozvoj vyroby spolénosti vedl koncem 19. stoleti k zaloZeni akciov@&mosti.

Moderni historie XY se z#@na psat vroce 1945, kdy byl dekretem prezidenta
republiky zaloZen narodni podnik XY.

Vyrobni program v tomto obdobi az do roku 1998\mfmi Siroky.

V roce 2001 zakoupilo XY spaiaost AB a vylenilo ¢ast své vyroby prav
do této spolénosti.

XY je vsouwasnosti firmou s vysoce technicky né&mou vyrobou, vybavenou

Spickovou vyrobni technikou a disponuijici kvalitnimibmtniky.

4.2 Charakteristika zaméstnanecké zakladny

XY a.s. mav sotasné dob (k 31.12.2007) cca 460 z&sinand.

V kategorii D jsou zamstnani pracovnici vyteni a zateni v oborech,
transportni dnici, pomocni dinici. Skupina pracovnik zanmgstnanych na pozici
déInik ve spolénosti grevaZuje.

V kategorii  THP  spolénost  zamistndva  pracovniky  designoveho
i technologického vyvoje a technologie provozni,agmvniky  personalniho,
prodejniho a finatmiho oddleni a oddleni logistiky, do kterého spada prodej,

nakup a planovani.
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4.2.1 Pozadavky pracovniho mista kategorie THP

Spole&nost XY a.s. vytvB na kazdé pracovni misto zakladni kvalifikg osobnostni

a specialni pozadavky, které musi pracovnik na gamiei sphovat.

Z&kladni kvalifika ¢éni poZzadavky

Vzdélani: vysokoskolské, USO

Obor, specializace: dle o#tvi zpracovatelského pmysiu
Délka odborné praxe: 1 — 2 roky

Znalost jazyk: NJ dobra, AJ zakladni

» UZivatelska znalost PC — MS Word, MS Excel, elakitha posta, internet
» Znalost straj a zd&izeni
» Zakladni znalost ekologického prava

» Zakladni znalosti statistickych metod (SPCisgbilost procesu, histogram

Osobnostni a specialni pozadavky
= RP skupina B

= Ekonomické mysleni

= Casova flexibilita

»= Organiz&ni aridici schopnosti
» [niciativa

» Vysoké pracovni nasazeni
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4.3 Sprava podniku

Sprava podniku je uspadana ve funini struktide podle jednotlivychtinnosti
do odbornych od#eni. V ramci této struktury jsou seskupovani jetimbpracovnici
do utvaf podle podobnych Ukd) zkuSenosti, kvalifikace a aktivit. Tato orgarizia
forma se pouziva &Sinou v malych a stdnich podnicich, které jsou obvykle
zameteny na relativdh mensi poet vyrobki nebo sluzeb, které vyZzaduji vysokou
specializaci. Kvyhodam této struktury patnagiklad rozvoj kvalifikace
zanestnan@d nebo moznost rychlejSiho postupu v ka&jék nevyhodam naopak

mensi poty inovacici Spatna koordinace mezi Gtvary.

Spole&nost je rozdlena na 6 odéleni a 2 Useky:
= QOddleni prodej a marketing
= QOddleni nakup a rozvoj dodavatele
=  QOddleni vyvoj vyrobku
= QOddleni vyroba
» QOddleni technicky rozvoj a investice
» QOddleni technické sluzby
* Finareni usek

=  Persondlni Usek

Protoze je podnik akciovou spoéfesti, vrcholnym organem je valna hromada,

dozoki rada a pedstavenstvo.

Z&kladni usptadani podniku je graficky znaz@mo na organizaim schématu.
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Obrazek 2 Organizai struktura XY a.s.

( N 4 Y4 ( N
Odctleni
Oddtleni prodej o~ Oddileni vyvoj || technicky vyvoj = Finartni Usek
a marketing vyrobku a investice
& J & J 2 AN J
( I (" ) ( I
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a rozvoj - OddEleni technické [ Personalni Gsek
dodavatele vyroba sluzby
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5 Zhodnoceni motivace a odiovani

5.1 P@&et zaméstnanai

Patet zaméstnan& od roku 1990 dramaticky klesl. V grafu (viz obréz8)
je snizeni celkového ptu od roku 1990 do roku 2001 o 1905 zatand. Fricinou
tohoto poklesu je zejména adieini ¢asti vyroby a vzniku spot@osti AB. Resto i
poté dochazi ke snizeni zhruba o 350 &anané a kthem rékolika poslednich let
se p@ty pracovniki pohybuji mezi 430 — 460 zastnanci.

Velky pokrok inform&nich a strojnich technologii je usledkem toho,
Ze poslednich osm let jsoudby zanestnané nejnizsi v celé historii tohoto odtwi
zpracovatelského pmyslu ve ndstt. V roce 1838 bylo za#stnano 226 mistr, 184
tovarydi, 228 «nt a pomocnych &nika. V roce 1896 zagstnavala spolaost Fes

500 mu# a 1000 zen.

Obrazek 3 P&get zangstnand od roku 1990

Zdroj: XY a.s., vlastni Gprava
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5.2 Struktura zaméstnanai

Ve spolénosti je nejvice za#sstnand délnické profese, o o mér
zaméstnand je potom ve sprav NejvySSi dosazené védni zamgstnand

se pordrné rizni — viz obrazek 3.#vazuji zamstnanci s vydnim listem a studiem
na SOU, je jich téw¥ polovina - 45%, nasleduji za&stnanci s dosazenym w#édnim
sttedosSkolskym - 33%, pracovnici se zakladnim &émim a vzdlanim
vysokoskolskym se pohybuji okolo 10%. Strukturangstnand dle vzdlani
se lEthem poslednich let S nezménila. Od pa&éatku je nejhojyjSi poteba
pracovniki délnické profese.

Stejre tak, jako se zvySuji naroky na jednotlivé pracopaotice, je i prosazeni
se v konkurenci obtizné atrgmé i to je divodem rostoucich poZadavk

zamestnavatele nafjimané pracovniky do jeho speéteosti.

Obréazek 4 Struktura zasstnand dle vzaélani k 31.12.2007

Zdroj: XY a.s., vlastni Uprava
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5.3 Pracovni doba zarsstnanai

XY a.s. vyuZiv&tyti typy provoz:

» jednosnénny
»= dvousngnny
»  tHisménny

" nepetrzity provoz

Délka pracovni doby se stanovuje na 37,5 hodinéymn vSechny za#sstnance
spolé&nosti. Zaatky a konce pracovni doby pro jednotlivéésm jsou stanoveny
jednotré 6.00 hod., 14.00 hod., 22 hodin.

Pracovni pestavka na jidlo a oddech je zsmmanédm poskytovana nejdéle
po 6 hodinach neptrzité prace v dabtrvani nejméa 30 minut. Jedna-li se o prace,
které nemohou byt tpruseny, je zaji8ha i bez peruSeni provozu nebo préce
piiméiena doba pro oddech a jidlo.

Podminky nepretrzitého provozu

Patet pracovnich mist a pet vyrobnich dfi v negetrzitém provozu pro
piislusny kalendii rok stanovi vedouci odi@éni vyroba. Sidani smn (ranni-
odpoledni-noni) se provadi dle fpdem stanoveného rozpisu. V kazdém tydnu
je zajisen kazdému zagstnanci souvisly odginek minimalé v délce 35 hodin.

Primérné tydenni pracovni dokni 37,5 hodin.

Prace prestas

Celkovy rozsah pracei@gfas nesmicinit v praiméru vice nez 8 hodin tyan

v obdobi, které rizecinit nejvySe 52 tyda po sol jdoucich.
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5.4 Motivace

Spolenost XY a.s. fisobi na trhu jiZadu let a zatimco jiné spdéleosti krachuiji,
XY stale roste a nabird nové z&tmance. Je sikdoma, Ze neptSim ohroZzenim pro
firmu je nedostatek kvalifikované pracovni sily. j&fe to je dikazem toho,
Ze si svych zagstnand ceni a upeiwovani jejich loajality wic¢i spole&nosti je pro
ni dulezité. Spolénost nabizi nejen stabilni praci s pravidelnou atql, ale také
fadu vyhod, které mohou z&stnanci vyuzZivat.

VySe platu uz nema na rozhodovani ciménpracovniho mista tak velky vliv jako
diiv. Podstatny vliv na loajalitu zafstnan& ma pestrost balku zangstnaneckych

vyhod.

5.4.1 Zangstnanecké benefity
» Firemni mzdovy a vadavaci systém umaikijici kariérovy fist kazdeho
zamestnance
= Zavodni stravovani v budsvirmy
» Prispivky na stravu
= Ubytovna hotelového typu
» Pravidelné lékiské prohlidky
» Tyden dovolené navic nad rAmec dany zakonem
» Prispivek na Zivotni a penzijni pojisti
= (Odmeéna za léta odpracovana ve firm
» Odmeéna @i odchodu do dchodu

Firemni mzdovy a vzdilavaci systém

Kategorie D — prémiova slozka mzdy vazana na vykorglitu a celkové
vysledky spolénosti. Moznost zavodni Skoly prace — ¥t&vani v oboru. Rktefi

Gcastnici této Skoly dnes vykonavaji praci mistra.
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Kategorie THP — Skola prace, jazykové &adani. Prémiova slozka mzdy vazana
na usporu rezijnich nakladcelkového prodeje a obratu firmy, hodnoceni vetiou

a zisku firmy ped zdagnim.

Spole&nost velmi aktivié podporuje vytvEeni gilezitosti pro osobni rozvoj
zamestnand. Nabizi napiklad jazykova vzd#lavani, na ktera ispiva. Vzdy
ale zalezi na konkrétnim vedoucim &i@di, na jeho dopotenich a pozadavcich

na podizené.

Vedouci oddleni vypracovavaji rni pracovni a rozvojovy plan kazdého

zanestnancePracovni a rozvojovy plan obsahuje:

1. Pracovni rozvoj
= stanoveni cil na utité obdobi
» pocet cila (5-7)
= dobry cil Specificky, M éfitelny, AkceptovanyRealisticky, Terminovany)
» hodnoceni vysledk
Hodnoti se pomoctitkategorii:
» splreno nad dekavani
» v souladu s &kavanim
* pod aekavani
2. Vycvik
» jaké znalosti, dovednosti digtupy maji byt u zagstnance zlepSeny

» jak bude Ussnost vycviku hodnocena (testy, pozorovanfimgm

nadizenym, sledovani chyb)
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Hodnoceni:

» sohledem na stanovené cile vedouci napiSe, jaknsmila vykonnost

zanestnance po vycviku.
3. Cile osobniho rozvoje

= zvoleni 2-3 kléovych oblasti pro zlepSeni osobniho rozvoje &inance
(nap. pokraovat ve studiu Aj a Nj)

Hodnoti se pomoctitkategorii:
» splreno nad dekavani
= v souladu s &ekavanim
» pod aekavani

4. Kariérovy rozvoj

Zde zamdstnanec uvede, zda by se v budoucnu rad rozviyghié oblasti. Pokud

uvede zmnu oblasti, je po &m zZadano vysitleni.

Zavodni stravovani v budo firmy

Zamestnan@m je zajiséno teplé jidlo po cely den. Kazdy ma na #wle ctyr
jidel k ok¥du a ze dvou k w@fi. MozZnost stravy pro néptrzity provoz, moznost
teplé snidak

Prispévky na stravu

Spol&nost gispiva svym zagstnanédm na jedno jidlo denn cca ve vysi 50%

celkové ceny.

Ubytovna hoteloveho typu

VétSinou ubytovani po dvou na pokoji se spaoteu kuchyni a WC pro dva

pokoje. Pokud to je v moZnostech ubytovanéhdzerzazadat o samostatny poko;.
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Nevhodné pro dlouhodobé bydlenfegtoze Bkteri pracovnici v ubytové bydli jiz
nekolik let.

Pravidelné Iékarské prohlidky

Zajisn 1x tydre ve ¢tvrtek zavodni 1éka— zajifuje hlavre vstupni prohlidky
pro zangstnance. Tato prohlidka je bezplatna.

Tyden dovolené nad rdmec dany zakonem

5 tydni dovolené je hodnoceno jako jeden z nejzajijsawh motiv&nich prvki.

Prispévek na Zivotni a penzijni pojiseéni

Prispivek na Zivotni a penzijni poj&ti  poskytuje spokaost vSem
zamestnan@dm po uplynuti zkuSebni doby. VySerigpévka odvisi od délky
odpracovanych let. Maximaldastka je 500,- K

Odmeéna za léta odpracovana ve firm

Dle paitu odpracovanych let je zastnanci poskytnut ip (kulatych) vyraich
vécny darek a pevwnstanovena peini ¢astka. VySe oden v zavislosti na piu
odpracovanych let, je podro¥jnrozepsana v kapitole 5.5.1.1.

5.4.2 Programy podpory

Dotace z Evropského socialniho fondu (ESF)

V roce 2005 ziskala spa@ieost v rdmci Operaiho programu Rozvoj lidskych
zdroji spolufinancovaného ze statniho rospoCR a Evropského socialniho fondu
dotaci v celkove vySi 2.101.528,- ¢Kna financovani vzaflavaciho projektu:

LAdaptace zamsstnan@ XY a.s. — oddleni vyroba na saiasné naréné podminky
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vyroby vramci odetvi zpracovatelského Pmyslu” s terminem cerpani
od 1.10.2005 do 31.7.2007.
Prostedky jsou uteny na rozvoj lidskych zdrbjve firme¢ XY a.s. — konkrété

na vzalavaci programy pro zatatnance odéleni vyroba.

5.4.2.1 Adaptace zafstnané@ XY a.s.

Cile projektu:

» Prostednictvim vzdlavani zamistnané@ ve firm¢ dosadhnout adaptace

zanestnand na naréné podminky vyroby.

» QOdstragni nezadoucich argtrvavajicich stereotypv praci — zanseni pouze
na kvantitativni individualni vykon, neochota keokgraci v tymu, nezajem o

vyrobni proces, neochota dale sedladat.
» ZlepSeni tymové spoluprace a komunikace sesgaranci.

= ZvySeni zastupitelnosti a multiprofesnosti Zatnana.

Cilovou skupinou se stalo 200 zestnand oddleni vyroby. Kazdého kurzu se vzdy
zWCastnila vybrana skupina z@stnanéd do 20 osob. Projekt byl zatien na fi
vzklavaci programy: Program pro zéstnance &8nické kategorie, Program pro mistry

a Program pro vedouci vyrobnich t§ma planovani.

Kurzy byly zangené na rozvoj komunikaich dovednosti, zaklady Ggmé firemni

komunikace, zakladni principy tymoveé praciegeni pracovnich problém

Jednalo se o dvoudenni program (patek + sobota)onfimmu. Zangstnanci byli
vedeni zkuSenym lektorem z externi firmy a pratiovdaymech, ve kterychieSili
konkrétni zadani pomoci néwnaltenych metod.

Pro usgsnost celého projektu byl kKbvym bodem vybr G¢astniki:

= vhodna struktura dastniki s ohledem na&kovou a kvalifik&ni strukturu

jednotlivych skupin a délku praxe ve figm
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= vybér (Castniki jednotlivych kurd s cilem maximalé podpdit tymovou
praci a komunikaci v jednotlivych skupinach

= struktura @dastniki v souladu s navaznosti jednotlivych vyrobnighnosti,

systémem fedavani sin a systémem internich reklamaci

5.4.2.2 Vysledky projektu

Projektu se z&mstnilo celkem 267 osob,ckiefi opakovas — tzn. celkem 435
Gcastnila kurzii. Spol€nost usptadala 24 kunz pro zangstnance kategorie D, 8 Kkuirz
pro mistry a 4 kurzy pro vedouci vyrobnich i@ planovani. Bhem gchto kurzi bylo
vytvoreno celkem 36 tzv. KatalGgopateni, které byly naslednrealizovany. Jednalo
se 0 nardty typu uspeadani pracovi$t standardizaceipdani smany, vykaznictvi vad,
analyza neshodnych vyrolk zastupitelnost zagstnand, spoluprace s navazujicimi
tymy, bezpeénost prace, nadéty v oblasti ochrany Zivotniho prdeti. V pfibehu trvani
projektu se tzv. Dobré npady ve firnzvysSily z p@tu desitek na stovky za rok
awtSina z nich byla 0s8re realizovana. ZvySil se et cinnosti jednotlivych
zamgstnand, které jsou schopni vykonavat a tim i jejich vrdje zastupitelnosRada
Gcastnili téchto kurz jiz dosahla vyznamného kariérovéhistu. ZlepSila se také

komunikace ve firm.

5.4.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba je mnoha autory povaZzovana za zakladvdndaobrého vztahu
se zamistnanci a fispivani kjejich spokojenosti. Zanedbavaniétmp vazby
je jednim z faktak, jez oslabuji nebo dokoncezhmotivaci zanistnand@.

| ptesto, Ze spolmost klade na zpnou vazbu velky draz, coz je #jmé
i zdotaci ESF, jehoz prastlky byly cerpany na vz#élavaci programy pro
zamestnance, ne vzdy je dosazeno maximalni spokojenmstiagementu. Mnohdy
chybi ¢asgjsSi kontakt mezi vrcholovym vedenim firmy a practiynna dilnach
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¢i pracovniky niz§iho a dniho managementu. Nejedna se vSak o dloukdob
problém.

Ve firm¢ také probiha kazdokai zji&ovani Urove zantstnanecké spokojenosti.
Anonymni dotaznik, @i hodnoceni pracovnik véetre samohodnoceni. Tyto
prizkumy povazuje spoieost za dobrou sondu do pracovni a mezilidské galad
kolektivu.

Zpétna vazba je chapana jako konkrétnicasné hodnoceni. Je peibné, zarit
se nejen na kritiku neusghi, ale hlave také upozarovat na Usgchy a projevit

uznani.

5.4.4 Anonymni dotaznik

Cilem anonymni ankety je z prezentovanych n@zamantta a pipominek
jednoznéné stanovit kléové oblasti, ve kterych je bezpodmin& nutné zajistit
napravna op#étni nebo dalSi krokova zlepSeni, kterdsggji ke zvySeni celkové
spokojenosti zagstnan@ XY a.s. Z divodi stanoveni jednotlivych priorit &asténé

konkretizace je hodnoceni strukturovano dle kaiégamestnand:
= délnicka
» technicko-hospodéka
» vrcholovy-TOP management

Oblasti nazat:

= komunikace
*  mgj piimy nadizeny
= socialni oblast
= profesni vyhlidky a finatni ohodnoceni
* pracovni tym

= ostatni
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Zameéstnanci maji moznost se konkrétryjadit k tématim:

* Pro zlepSeni komunikace navrhuiji:

Pro zlepSeni socialni oblasti navrhuji:

* Pro zlepSeni prace v tymu navrhuiji:

» Pro dalSi rozvoj firmy navrhuiji tyto zény:

= Rozhodg bych nezminil/a:

= Vyznamré by m¢ motivovalo:

=V uplynulém obdobi byla v naSi fighpro me pozitivni zasadni udalost:

= V uplynulém obdobi byla v nasi figmpro mé negativni zasadni udalost:

Jaka? Navrhujete ndpravna apai?

» O jakeé dalSi informace z oblagizeni a vyvoje firmy mate zajem?

5.4.4.1 Vysledky ankety

Z celkového p&tu 434 zamstnan@d se v roce 2007 ankety &stnilo 47
zanmestnand kategorie D, 31 za#éstnand kategorie TH a 5 TOP manaiter

Z predeslych let pokkmval pokles zajmu o tuto anonymni anketu u vSecadcaii
zanestnand. Z&astnilo se 15% zagstnand kategorie D, 27% kategorie TH a 50%
TOP manazé.

Zameéstnanci hodnoti jednotlivé otazky zndmkami 1-5:
1 — pIre souhlasim

2 — spiSe souhlasim

3 — nevim

4 — spiSe nesouhlasim

5 — zasadhinesouhlasim
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Tabulka 1 Vyhodnoceni anonymni ankety v roce 2007

Nazor zam éstnanc u celkem 2007
Zaméstnanci jsou podporovani ve vyjadfovani svych nazort 10|31 7 |37|14
Potfebné informace vztahujici se k mé praci jsou vzdy k dispozici 13|32| 7 |34|13
Firmu zajimaji nazory zaméstnancu 5 (21| 9 |35|30
Je dobra komunikace mezi zaméstnanci v rdmci Utvaru? 201379 |24|11
Je dobra komunikace mezi naSim a jinym Utvarem ve firmé? 7 |17|15|35|26
Je pro mé dostacujici informovanost o firemnich GUspéSich? 10|38 | 4 |24 |24
Je pro mé dostacujici informovanost o firemnich planech do
budoucna? 2| &) |89 e
Vérim, Ze firemni management usiluje o spokojenost zameéstnancu? | 5| 8 | 4 | 34|49
VéFim, Ze si firemni management vazi zaméstnanc(? 5|17]6|35|47
Management aktualné a pruzné reaguje na problematiku ve firmé 4 115|16|32|34
Je zkuSeny ve svém oboru? 40(30(14]19 | 9
Je schopny motivovat mé k vySSimu vykonu? 19|34| 8 |25|15
Je ochotny komunikovat? 38|33|11|11| 6
Ma zdjem o rozvoj sobé podrfizenych zaméstnanc(? 25(34 (11|19 |10
Ur€uje vysoké, ale rozumné poZadavky na vykon? 26(36|11|15|11
Jasné definuje ukoly 241419 |16| 8
Pravidelné hodnoti splnéni Ukolu 20(31|10|26|13
Pracovni prostfedi mi vyhovuje 21445 |24| 6
Uroven zavodni preventivni péce pokladam za dobrou 162813 |16 |28
Zavodni stravovani ma dobrou Uroven 28|48| 2 |13]| 9
S pecio zaméstnance (odmény pfi vyroc€ich, delSi dovolend) jsem 18135 5 | 23|18
spokojen/a
Mam docela jasnou predstavu o své perspektivé ve firmé 1939|10|20|13
Firma mi poskytuje prilezitost pro dalSi profesni rozvoj a rist 8 [33[10]3119
Myslml, Ze jsem placen/a ve shodé s mymi vykony a na drovni 1122 5 36136
odpovédnosti

Jestlize ja nebo nas pracovni tym vykoname mimoradny ukol,
obdrzime pfimérené ohodnoceni

Soucasny zpusob odmérfovani je schopny ohodnotit mdj pracovni
vykon

3|13| 5 (33|48

4 123|9 24|41

Hodnoceni naSeho pracovniho tymu je objektivni a pfiméfené 6 1279 |37|21
Clenové naseho tymu jsou povzbuzovani k navrhovani novych

tvlréich pland, které feSi pracovni problémy el e o
Nas pracovni tym uvnitf vyborné spolupracuje - jsme dobry tym 28143 9 |10|11

Novym zaméstnancim se dostane pfiméfeny vycvik k vykonu prace |11|38|15|21 |15
Jsem hrdy/a na to, Ze jsem zaméstnancem XY,a.s. 1434|18|18|14

Zdroj: XY a.s., vlastni Gprava
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5.4.4.2 Vyhodnoceni odpaédi

Odpowdi 1 — plre souhlasima 2 — spiSe souhlasinkteré zamstnanci pouZili ve

svych odpo¥dich k dané problematice byly povazovany za pazitiv
Odpowdi 4 — spiSe nesouhlasiab — zasadéinesouhlasinmaopak za negativni.
Komunikace
»  31% z&astrenych zamndstnand chpe komunikaci ve firtnpozitivre

Na otazku zda firmu zajimaji nazory z&mand, odpowvdélo negativik 65%
zWastrenych. Pro kazdého pracovnika jéle¥ité znat firemni plany podniku. Pro
zanestnance to znamena, Ze i oni sami si mohou vitpeedstavu, jak to do budoucna
vypada s nimi. Zagstnanci ve spolmosti pocfuji, Ze jsou nedostates informovani
o tchto planech (68%), coZz u nichage vyvolavat ufitou nejistotu. Kazdy by i

veédet, prat déla to, co @la a jak tim firng prispiva.
Muj p¥imy nadiizeny
* 62% je spokojeno se svyniimym nadizenym

Jak je Zejmé z vysledik ankety oblast ,NMj piimy nadizeny“ byla hodnocena
nejpozitivreji. Zamestnanci své fimé nadizené hodnoti velmi kladn vazi si jich a
povazuji jejich praci za vynikajici. &di, Ze je jejich naidzeny dokdze motivovat

k vySSim vykorim, dostaté&né s nimi komunikuje a zajima se o jejich profesriviaj.
Socialni oblast
* 60% je spokojeno s benefity v socialni oblasti

Zlcastreni respondenti jsou na svych pracovistich spokojeracovni prosedi jim

vyhovuje, s pé&i, jakou jim spolénost \&nuje, jsou spokojeni téz.
Profesni vyhlidky a finanéni ohodnoceni
= 33% chape profesni vyhlidky a finam ohodnoceni pozitivh

Prace kazdého pracovnika ma byt @éoenodpovidajicim finamim ohodnocenim.

Dobré finagni ohodnoceni je pro zastnance velmi dlezité a hraje téz velkou roli
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v jeho spokojenosti. Stejnjako komunikaci i tuto oblast anonymniho dotazniku
hodnotili zangstnanci velice negati¥n Celych 72% dotdzanych pdéaje, Ze jejich

vykon a zodpogdnost nejsou usmné ohodnoceny.
Pracovni tym
» 48% je spokojeno ve svém pracovnim tymu

Rozhodujici vyznam pro vykon prace maji vztahy acpwvnim kolektivu.
Zamestnanci se ve svych tymech citi spokeéjerychazeji si vétc a pomahaji si. Spise
negativrié hodnoti hodnoceni prace jejich tymu a povzbuzokgmiaci vedenim, coz se

samozejm¢ mize odrazit ve vysledku prace, kterou odyjad
Ostatni
= 49% pozitivnich odpoxdi

Z obecného pohledu jsou z&stnanci hrdi, Ze pracuji pr&pro spolénost XY a.s.

Anketa roku 2007 byla poznamenana poklesektiupodpowdi, presto obsahovala
velké mnozstvi kvalitnich a zajimavych n&mjak v oblasti pracovniho prdstdi, tak i
v oblasti organizace prace a komunikace mezi¢zamancici jednotlivymi oddlenimi.
K pozitivné hodnocenym oblastem pidy tyto udalosti: vyngna skinék na Satnéch,
zlepSeni zavodniho stravovani, setkani &anané v zawru roku, Skoleni tyn,
zavaani vyroby ve velkonabalech, publikovani informacifiomé v tisku, rozvoj

vyroby, rozstovani obchodu.
Kritické pripominky se tykaly zejména nevyplaceni plné vySeského raéniho
bonusu z titulu nepbmi ukazatel, dale problénm souvisejicich s nekvalitnim vstupnim

materialem, nejasnosti ohlednového informéniho systému.

V ramci novych narita se objevily pozadavky na vice pracovnich poradii@ch,
na instalaci automatu na ddstveni, instalaci novych #eek na dilny, zlepSeni

poradku acistoty na pracovistich a toaletach, poZzadavek reénaave firns.
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5.5 Odménovani
Zpasob odndnovani zamistnan@ zavisi na tom, zda dany pracovnikidava
vyrobku rgéjakou hodnotu, nebo je ,pouze” kandskou silou. Odrgna musi fimo

souviset s produktivitou. ManaZe ¢ele firmy se museji divatékolik let dogredu

a odpo¥dnre odhadovat, co spalrostéeka. Zangstnanec to &dét nemize.

5.5.1 Odn#novani zangstnanai

Odmenovani zamstnan@ ve spolénosti XY a.s. séidi:
= Zakonikem prace
=  Prislusnym ng&izenim viady CR o minimalni mzd a o mzdovych
zvyhodreéni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovpiostedi
a za praci v noci
= Ustanovenimi kolektivni smlouvy
» Zasadami pro od#éfiovani stanovenymi vrittim mzdovym pedpisem

=  Snmernicemi zandstnavatele a dalSimi viitimi organiz&nimi normami

Ustanoveni kolektivni smlouvy maji preferencitegp vnitropodnikovymi

mzdovymi redpisy, pi jejich rozporu je tudiz rozhodujici kolektivni frava.

5.5.1.1 Odriny

VySe odngny v zavislosti na pdu odpracovanych let nggtrzitého pracovniho

ponEru se zardstnavatelendini:

S5let .o 2 500 K
10let .o 4 000 K
150et oo 5000 K
20let .o 6 000 K
2510et .o 7 000 K
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3510et o 9 000 K
401et ..o 10 000 K
451 et ..o 11 000 K
50let .ooeiii 12 000 K

Odmeény jsou vyplaceny vSem zastnan@m spolé€nosti v obdobi résice,

v némz bylo dovrSeno pracovniho vyio

5.5.2 Vyvoj mezd

XY a.s. zajisuje spravedlivé iktojné podminky pro od#éovani zanistnand,
piicemz povaZuje za nutné respektovat vazbu mezi vylmngraci a dosazenou

mzdou.

Spole&nost se zavazuje vyplatit v roce 2008 takovy objertovych prosedka,
aby paimérnd mzda zawstnané v akciové spolkénosti vzrostla o 3% oproti roku
2007.

Na vyvoj mezd ma také velkou vahu vyznam pozicednikové hierarchii.

5.5.2.1 Mésiéni mzda

VySi mzdy v kategorii D tvii: zklad + cca 45% prémii

Zakladni mzda je stanovena mezi 11 000,- az 13.0Q@ji vySe se odviji
od nar@nosti prace kazdého z&stnance. Prémie (mzdova zvyheédi) jsou uvedeny
v kapitole 5.5.2.3. Mzdy se pohybuji vipréru mezi 15 000,- az 23 000,-.
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Tabulka 2 VySe mzdy jednotlivych pracoviiik

kvalifikovana obsluha 15-17 tis. K
délnik 18 tis. K&

technicky pracovnik 15-19 tis. K
mechanik 23 tis.K¢

Zdroj: XY a.s., vlastni tprava

Pramérna hruba misiéni mzda ve zpracovatelskémupryslu vCeské Republice
vroce 2007 ¢inila 20 424,- K. Porovnani pmérné hrubé mssicni mzdy
ve zpracovatelském jomyslu s ostatnimi odvimi v Ceské Republice - viz obrazek 5.

Obrazek 5 Rmérné meésicni mzda (v K) podle od¥tvi za rok 2007

Zdroj: Cesky statisticky fad (Www.czs0.cz)
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Tabulka 3 Pimérné mzdy WCR v jednotlivych odwtvich v roce 2007

A — Zemedélstvi a myslivost, lesnictvi 16 35@¢K
B — Rybolov a chov ryb 17 370 K

C — Tézba nerostnych surovin 25 9%7|K
D — Zpracovatelsky mysi 20 424K
E — Vyroba a rozvod elekny 28 156¢K
F — Stavebnictvi 21 956 K

G — Obchod; opravy motorovych vozidel 21 875|K
H — Ubytovani a stravovani 15 529 K

| — Doprava, skladovani a spoje 23 174 K

J — Finakini zprostedkovani 41 541 K

K — Cinnosti v oblasti nemovitosti a pronajmu; podniksié ¢innosti 24 013 K

L — Verejna sprava a obrana; povinné socialni zakeape 24 636 K

M — Vzdelavani 19 429 K

N - Zdravotni a socialni gé; veterinarn€innosti 19 916 K

O - Ostatni viejné, socialni a osobni sluzby 17 867 |K

Zdroj: Cesky statisticky fad (Www.czs0.cz)

5.5.2.2 Mesi¢cni mzda a ndhrada mzdy

Mzda a nahrada mzdy jsou splatné pozadu 2zaicmi obdobi ve vyplatnim

terminu 15. den nasledujicihaésice. Vyplata mzdy a nahrady mzdy je pravad

bezhotovostnim Zsobem na zadstnancem zvoleny ¢@t u ¢eského pefgniho

Ustavu.

5.5.2.3 Mzdova zvyhodmi

Mzdova zvyhod#ni jsou poskytovana dle stanovenych podminek \edagki

vySi:
prace v odpoledni sin¢
prace v néni snené
prace v sobotu a v n&d

prace v riziku hluku nad 90dB

a7

7 &/ hod.
10% pikmérné mzdy
10% @mmerné mzdy
& Khod.



prace pesas 25% imeérné mzdy

prace ve svatek 100%aperné mzdy
vedeni sminy 8 K / hod.
prace v nefetrzitém provozu 200& snEna
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6 Diskuse

s

Motivace zamistnand je jednou z nejilezitéjSich ¢innosti managementu firmy.
JelikoZz ve spolknosti pracuje #tSina lidi v kategorii D, tedy na pozicigldik,
je mnohdy velice obtizné najit vyzna@si motivani prvek, nez jakym je mzda.
Spole&nost je proslula tim, Ze jeji za&stnanci maji ve svém oboru nadperné
mzdy, proto hlavnim wvodem setrvani ve spdieosti je pro ¥tSinu lidi finareni
hodnoceni. Resto se domnivam, Ze ne vzdy je mzda tim spravmastedkem pro
ohodnoceni dobrych a kvalitnich vykopracovnika.

Pfi zpracovani tohoto tématu jseméla moznost seznamit se s podnikovymi
dokumenty, informacemi, pracovnimi podminkami a ta&huftici, Ze spolénost
ma velice obsahly a propracovany jak maliviasystém, tak systém odirovani.

Co se tfe patu zaméstnan@ a jeho dramatického pokleswéhem rekolika
poslednich let, je Zpoben oddenim ¢asti vyroby a vzniku dalSi spaieosti AB
vroce 2001. Po roce 200dasténe také vyvojem modernich technologii, které
dokazi lidské zdroje pthnahrazovat. Diky dobrym vysletdik, rozStovani vyroby
a zvySovani odiratelské zakladny se @y zamtstnand@ od roku 2004 zvySuji
o rekolik desitek zamstnand rocné hlavre v fadach administrativy. To poukazuje

na dobré vysledky spairosti a finadni stabilitu.

Co se tye struktury zamstnané dle vzdlani, vyznama prevazuji zamstnanci
vyuéeni v webnim oboru. Je jich celych 45%, tedy 2tpio460 zamstnand ténef

polovina, 207 pracovntk
Kazdy zanéstnanec ma jiné piaby a kazdého lze motivovat a udrzet ve &rm

jinym zpasobem. Zamstnanci jsou fedevSim lidské bytosti. Gi, aby si firma
vazila jejich znalosti a dovednosti a dala jim nastrvyuzivat je.
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Vykon, ktery lidé v praci podavaji,ét8inou nemusi souviset jen s vysSi platu,
ale i se zajimavosti prace nebiebla s patelskym progedim na pracovisti.

To se vSak filis netyka zardstnand na dilnach.

Jak uz jsem zminila, motivace pracowvhika dilnach je velmi obtizna. Tato
skupina zarstnand casto nestoji o jakékoliv rozhovoryj vyjadiovani nazaox
ke zlepSeni jejich spokojenosti s praci ve spradsti. Hledaji hlava jistotu, kterou
je pro r¢ stalost prace a zaj&ta budoucnost. Jsou spokojeni, pokud mohou v klidu
a beze zén odpracovat simu a odejit dorin. Pro &tSinu z nich je dlezita hlavr
mzda, snazi se dosahovat nejlepSich vysiebit nejvykongjsi a nejproduktivgsi
piedevsim kuli dosazeni vysSiho ohodnoceni. Mnoho z nich ztmlgbvodu casto
pracuje pesas. V tchto gipadech se zda byt i &ma vazba zbytsma. Problémem
je tedy pasivita &Siny pracovnilt na dilnach. Jak tedy tuto pasivitu snizit nebe Iép
aplre vyieSit? Myslim si, Ze je to otazkodtsiny manaZdr ve vSech spotamostech.

V této ¢asti bych se pokusila dop@timozné zniny, které by vedly ke zlepSeni
systému motivace:

= posileni tymové spoluprace mezi jednotlivymi pragtv mezi jednotlivymi
pracovisti, dilnami, panuje rivalita a ne mad@ifelské vztahy. Navrhuji nap
spole&né vikendy,éi praci na spokném ukolu, aby se zvySila komunikace
mezi pracovniky a omezila se nevrazivost mezi nimi.

» zapojeni zamstnan@ do znen probihajicich v podniku — na otazky
v anonymni ankeét,Je pro n¢ dost&ujici informovanost o firemnich planech
do budoucna?* , ,\Wim, Ze firemni management usiluje o spokojenost
zanestnand@?” ¢i ,Vé&fim, Ze si firemni management vazi zZstmand“
odpovdéla wtSina zwastrénych negativd. Z toho vyplyva, Ze je tedy
nezbytné, aby zagstnanci ¥déli, jak si podnik stoji, byli informovéani o jeho
novinkach a aktivitach, &éli, co mohou udlat pro zvySeni prosperity
a predevsSim, jak jsou pro podnikiléziti oni sami. Pokud si budouipadat

uziteini a budou citit jisty respekt a uznéni jejich pradomnivam
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se, ze se zvySi i jejich spoluprace s vedenim. Kabdebuje ¥dét, Ze je pro
podnik ginosem, & pracuje na kterékoliv pozici.

zlepSeni zgtné vazby a komunikace mezi zé&tmanci a vedenim — ne vzdy
je v podniku dosazeno takovéémpé vazby, jaka secekava. Chybtastjsi
kontakt zamistnané s vedenim spob@osti. Zamdstnanci jsou feswdceni,
Ze firmu nezajimaji jejich nazory. Zastavaji nazée si jich firemni
management nevazi. isomu tak neni. Je tedy peba posilit komunikaci
zantstnand@ a vedeni spotmosti, dat pracovnikn prostor vyjaét se

k urcité problematice (nap schranky, kam by kazdy mohl vhodit nauh
nadzor nebo vyjait svou mySlenku ¢i napad k gkterym zangram
spolenosti).

mobilita zamdstnand — aby pro zawstnance na dilnach byla prace
zajimawjSi a nevloudil se do ni stereotyp, dopmvala bych tizné typy

rozmistni zangéstnané ve spolénosti.

v/ zaazeni na jinou praci,
v prevedeni na jinou praci,
v prelozeni do jiného mista.

- znamenalo by to vSakasté zatovani, Skoleni, coz by #pobovalo

ve spolénosti ukity nesoulad.

Je Zejmé, Ze mé navrhy by byly pro podnikéitym zlepSenim, znamenalo

by to vSak pjmout dalSi zamsstnance, manaZzery, kieby posilovali potencial

pracovniki na dilnach.

V podniku je zamstnanédm poskytovdno mnoho motitaich benefit. Rada

bych podotkla, Ze za¥stnanecké benefity, které sp@est poskytuje, jsou

nadstandardni oproti jinym podiik. Podrobny jfehled motivanich prostedki

uvadim v kapitole 5. Jako jeden z nejzajigjsich motiv&nich prvki je povazovano

5 tydni dovolené.
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Podnik také velice akti¢npodporuje profesni rozvoj zastnané — Skola prace,
jazykové kurzy, na kteréaste&né prispiva. Cilem je rozBdvat znalosti pracovnik
jejich dovednosti, rozvijet jejich schopnosti, zeyat ¢i prohlubovat kvalifikaci
zanestnand a tim dosahnout zlepSeni jejich vykonu a rozvajekého potencialu

kazdého zagstnance.

Podnik velmi intenzivd peiuje o pracovni podminky zastnand. Snazi
se je zlepSovat,fzpusobovat zagstnaném, coZ by pro i, jako pro zaréstnance

spole&nosti, bylo dikazem toho, Ze si mé prace ceni a mé samotnéisi vaz

| presto, Ze jsou mzdy ve spdi®sti pongrné vysoke, astavaji stale lehce pod
celorepublikovym pimérem mezd ve zpracovatelskémamyslu. Ve spolénosti
se pracuje n&tyfi smeény. Bylo mi séleno, Ze mladym, &sSinou bezdtnym
zamestnan@m, nejvice vyhovuje néptrzity provoz. Sp&iva v tom, Ze maji dva
dny ranni, dva dny odpoledni, dva dny¢moa dva dny volno. Je tedyeime,
Ze sména casto vychazi na vikendi svatek. Pesto jsou stimto provozem
nejspokojenjsi, hlavré proto, Ze nemaji pocit stereotypu, kazdy tydenjing,
a samoejm¢ prindsi tento systénfadu finagnich vyhod. Jako jsou iiplatky
za svatky, soboty, nékk a za praci v néptrzitém provozu viz kapitola 5.5.2.3.

Nejvice negativnich odpeédi se v anonymni ankebbjevilo v oblasti Profesni
vyhlidky a finargni hodnoceni. Mnoho zafstnan& ma pocit, Ze jejich hodnoceni je
neungrné k jejich vykorim a odpo¥dnosti. Domnivaji se, Ze é#pob odrdinovani ve
spole&nosti nedokaze ptohodnotit jejich pracovni vykon. Nejsem si jistila je
v tomto @gipad® mozné navrhnout zlepSeni tohoto problému. Jaksern jkolikrat
zminila, mzdy v jednotlivych oborech jsou ve spgalesti nadpimérné. Je tedy

ziejmé, ze pevazn&ast zamistnand se svou mzdou nikdy spokojena nebude.
Pro zvySeni motivace zastnand@ jsou do systému odiovani zahrnuty

odnmeny za léta odpracovand ve fignwiz kapitola 5.5.1.1. Jedna se o jednorazové
piilepSeni zaréstnanci.
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7 Zaver

Cilem mé prace bylo provést analyzu &mného stavu motivace a ogfravani
lidskych zdrofi ve vybraném podniku a navrhnoufipadné zriny, které by vedly
k vySSi prosperéfirmy.

K tomuto &elu jsem zvolila spolaost XY a.s. se 460 zaistnanci, ve které jsem
se zandfila predevSim na motivaci zafmstnand, kteri pracuji na dilnach. Ne, jak to
vidi oni, ale jaka je motivace z pohledu vedenirpkad. Tito zanstnanci byvaji
¢asto malo sdilni, neradi &dji vedeni navrhyi se gizpisobuji zndnam. Mozna
maji pocit, Ze je to zbytaé. | mezi nimi jsou vSak taci, které prace opualdvi,
maji pocit dilezitosti a nezbytnosti pro firmu. Jsou hrdi, Ze girmu mohou

pracovat.

Dotaznikové Séeni jsem neprovéth, vychazela jsem z informaci poskytnutych

vedenim firmy a ze Zsohi, jakymi zandfuji svou pozornost na za&stnance.

Spole&nost XY a.s. je firma s dlouholetou tradici vyrolwe svém oboru.
Méa zaveden propracovany a velmi obsahly systém vovdni zamistnand.
Je gekvapive, Ze i fes nadpimérné mzdy v jednotlivych oborech zaiaje tolik
pozornosti i na ostatni sloZky motivaipnejen na mzdu. iBsto jsem &kolik zmen,

které by vedly k ¥tSi motivovanosti zagstnand, navrhla.

Zjistila jsem potebu znén v oblasti motivace pracovnika v gedchozi kapitole

jsem navrhla moznosti k jejimu zlep3eni.

Zawrem bych rada zminila, Ze systém motivace ad@adwvani v podniku XY a.s.
povazuji za dostaljici a pro zamstnance atraktivni. Spaleost si jako
zamestnavatel udrZuje dobrou pozici. Neava, ze zvysi-li zasstnaném mzdy,
automaticky tim zvysi jejich vykonjestoZe u &kterych zamistnand tomu tak je.
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8 Summary

Purpose of my work was performed the current ssa@ysis of motivation and
remuneration of human resources in the choice cagnpad proposed the appropriated
changes leading to superior firm prosperity.

For this purpose | chosen the company XY Inc., wviB0 employees, where |
focused on motivation of employees, who work in kvayvom. | was interesting in
motivation on the part of company. These employres't often communicative, they
don't like to keep the management advised of tlmpgeals and adapt to changes.
Perhaps they feel that it is useless. However afl@mployees enjoy their work, feel

important and necessary for the company. They ianedpof their firm.

First | worked up a literary survey, which contaitie basic information about
motivation and remuneration of employees, defirtes riotions, what is motivation,
types of motivation and remuneration. Survey waske® up not only from special
literature, but also from publicized articles irethewspapers or on web sites. | drew

from resources noted in list of used literature.

Primary resource of information, needed to gettithg basic finding about
motivation and remuneration in the company, wasruew with manager of the firm.
In the course of meeting | got the basic informmatiabout individual parts of
motivational system and system of remuneration. tNeMortant resource was the
collective agreement for me. A lot of valuable immh@tion was also in the library or on

web sites.

| found need of changes in section of motivatiod &proposed the possibilities to

its innovation in the previous chapter.
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