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1. Uvod

Diplomova prace se zabyva problematikou systénm motivace a s ni spojené
odménovani pracovniki v organizaci, ktera je predmétem analyzy.

vvvvvv

musi vedouci pracovnici ovlidat. Kazdy manazer je zodpovédny za vykony svych
podiizenych, a proto se je musi snaZit ovliviiovat pozitivnim zptsobem. Pracovnici,
ktefi jsou spravné a dostatecné motivovani vykazuji vysokou efektivitu prace a hlavni

pro né je, Ze je prace naphuje.

Prvnim krokem ke spravné motivaci je porozuméni zaméstnancim a zjisténi
jejich potieb a individualnich motivi. Jen diky tomu lze nasledné pracovniky motivovat
spravnym smérem. Uméni komumikovat se tak stava ddleZitou soucCasti pro dosahovani

jak uspécha firmy, tak osobnich uUspéchii zamestnancu.

Na zakladé motivace prichazi na fadu systém odménovani zaméstnancli za
vykonanou praci. Kazdy cloveék je individualni a pro kazdého je spravedliva odména
nécim jinym. NejCastéji je to ale finanCni ohodnoceni, které laka vétSinu zaméstnanct
k lepSim vykontim.

Kazdy spravné vedeny podnik musi byt schopen si své kvalitni zaméstance
udrZet a Cinit je pfi vykonu zaméstnani spokojenymi, coZ ptinasi i fadu uskali, které je
nutné prekonat. Je nutmé mit na vedoucich pozicich kvalitni manaZery, ktefi jsou
schopni dosahovat cili podniku a prispivat tak ke spokojenosti podniku a zaméstnancu

zarovenl.

Cilem diplomové prace je analyza vybraného podniku na zikladé dotaznikového
Setfeni. Z dat, ktera vyplynou, dale rozeberu a zhodnotim situaci v podniku a navrhnu
ZlepSeni v oblasti motivace a odmériovani pracovniku, které by mohly podnik navést

pravnim smerem.



2. Literarni prehled

2.1 Motivace

Pojem motivace vznikl ze starého latinského slova moverce, které znamena
hybat se, nebo pohybovat. V dneSnim prekladu slovo motivace znamena uvedeni
néceho do pohybu. Motivaci se rozumi vytvoreni si kladného vztahu k nécemu, jako
napiiklad k typu chovani, nebo vykondvani urcité Cinnosti. V manazerské sféfe existuje
nejen pojem motivace, ale i stimulace. Kazdy manaZer by mél umét zamésmance vést
k tomu, aby méli kladny vztah ke svému zaméstnani. Kladny vztah miiZze byt
prichazejici z venku, coZ predstavuje financni odménu, nebo kladny vztah, ktery
prochézi nitrem clovéka a jeho vnitfnim pocitim z dobfe vykonané prace, ktera ho
obohacuje. Pracovni naphi je vykondvana vlivem vnéjSich, tedy stimula¢nich pohnutek,
nebo vnitinich motivacnich pohnutek. Motivace a stimulace se mohou navzajem

propojovat a podporovat celkovy vykon. (Plaminek, 2010).

Stinmlace byva ve srovnani s motivaci mnohem jednodussi. Po celé trvani, kdy
neustdle vyplicime odménu, stimulace trva. Pokud jsme schopni nahradit nepohodli
spojené s vykonem za slibenou odménu, stimulace ptisobi a probiha. V piipadé
zastaveni vyplaceni odmény se vykonavana prace zaméstmance zastavi a nebude dale

probihat. (Armstong, 2009).

Forsyth (2009) uvadi, Ze pokud management nebude spravné motivovat své
zaméstnance, ztrati zajem zaméstnanct vykonavat svoji praci a nasledné mu zabere
mnoha casu tento problém absence motivacniho procesu vyreSit. Pokud maji
zaméstnanci nedostatek motivace, management musi feSit konflikty, provadét neustalou
kontroln, nebo argumentaci. VSechny negativni dopady se promitaji do vysledku
pracovniho vykonu. Zaméstmanci, ktefi nejsou dostateCné motivovani, miiZou mit
problém s absenci, plytvani Casem (nepovolené prestavky, vyfizovani soukromych
zalezitosti, surfovani na internetu), nerespektovani pravidel, pomluvy a Sifeni pomluv,

nebo obtéZovani ostatnich spolupracovniki.

Plaminek (2010) dopliuje, Ze motivace ma zajisté také urcité vyhody. Pokud

manazer dokadze spravné odhadnout vnitini pohnutky zam€stnanci, je poté zaméstnanec

~e rNr

uspokojeni a prace ho napliuje.



Obrazek 1: Stimulace

Pracovni prostiedi Mzda

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazek 2: Motivace

Potreba kontaktu s

ostatnimi lidmi Rozvoj osobnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Maslowova hierarchie potfeb

McGuire (2012), ktery se ve své knize zabyva teorii Abrahama Maslowa, ktera
je zaloZena na myslence, ktera uvadi, Ze kazdy jedinec prochazi béhem svého Zivota
riznymi etapami a kazda etapa ma individudlni potfeby, které jsou v prubéhu jeho
Zivota postupné uspokojovany. Teorie rozdéluje potreby do péti urovni. Pokud clovek

neni schopen dosahnout uspokojeni svych potieb z ,nizsi“ kategorie pyramidy,
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neuspokojl své potfeby ve ,vySSIm*“ segmentu pyramidy. Teorie nerozliSuje dileZitost

vysSich aniZi potieb. Rika ndm, Ze i niZSi potfeby jsou stejné dileZité, jako ty vySsi

Obrazek 3: Maslowova pyramida

EBENAPLNE

POTREBA UCTY

SPOLECENSKE POTREBY

/ POTREBY BEZPECI \

TELESNE POTREBY

Zdroj: Vlastni zpracovani

NizSI trovenl pyramidy tvoil potfeby télesné, do kterych mizeme zaradit hlad,
spanek, zizen, nebo dychani. DalSi tirovni jsou potfeby bezpeci, coZ je napiiklad jistota.
Treti poloZkou jsou potieby spolecenské, kam Fadime lasku, nebo pratelstvi Pred
vrcholem pyramidy je potfeba ucty, ktera je popsana napriklad sebetictou a statusem
jedince. Na vrcholu pyramidy jsou potfeby sebenaplnéni, které vyjadiuji seberealizaci
jedince. (McGuire, 2012).

Nejvice dulezitou casti kazdého uspésného podniku, je umét spravné motivovat
zaméstnance, aby dosahovali efektivnich vykont. Prvnim krokem je zjiSténi potieb
pracovnikd a na ty navazat motivacnimi faktory. Motivacni faktory tak mohou byt
hmotné, ¢i nehmotné. Pracovni odmény jsou urCitou formou uznani pracovnikt. Pokud
jsou odmény jasné klasifikované a zaméstnanci védi, jak je mohou ziskat, jejich prace
sméfuje k jejich ziskani. Odmeény jsou penézité a nepenézité. OvSem Armstrong fika, Ze
spokojeny zaméstnanec nemusi byt numé v praci dostatecné vykonny. Motivace a
vykon je vyjadrena vzorcem: P= M x A, kde P je vykon, M je motivace, A predstavuje
abilitu. (Armstrong, 2009).



Motivace jako soucast osobnosti

Schein (1969) publikuje, Ze motivace vzdy vychazi z vnitinich pohnutek

konkrétniho jedince, a proto je u kazdého Clovéka odlisna. Kazdy clovék ma svou

usporadanou motivacni stupnici, které je jind od ostatnich jedinci a dokaze se

v prubéhu let ménit. Kazdého dokazZe ovlivnit néco jiného a také lidé reaguji zcela

opacné na rizné podnéty.

Plamiek (2010) rozeznava ctyri motivacni typy, které se zakladaji na teorii

sklonu k dynamice, efektivité, uziteCnosti a stabilité.

Obrazek 4: Motivacni typy

dynamika

usmérno-
vatel

F Y

objevo-
vatel

efektivita

slad'o-

v

zpfesno-
vatel

stabilita

Zdroj: J. Plaminek, Tajemstvi motivace

Plaminek (2010) dale konkrétné popisuje kazdy typ zvIast:

p uZiteCnost

e Usmémovatelé jsou lidé, ktefi preferuji jako hlavni cil soustfedéni se na

dynamiku a efektivitu. DileZité je pro né dosahovani kladnych vysledku a

nemaji problém riskovat. Radi pracuji s ostatnimi lidmi, na které prenaseji swiij

vliv. Usmémovatelé neumi prijimat kritiku a nemaji schopnost zamérovat se na



detaily. Motivace na né pusobi, kdyz védi, Ze se mohou prosadit, ale
demotivujici je pro né, kdyZ se ostatni nezajimaji o jejich osobu.

¢ Objevovatelé jsou jedinci zaméfujici se na dynamiku a uzite¢nost. Typickym
makem je pro né vysoké pracovni nasazeni a nemaji problém celit veskerym
problémim a umét je samostamé vyresit. Jejich orientace je na vysledky a uméiji
se dobre prizpusobovat. Motivace u objevovateli predstavuje jejich potfeba
nezavislosti, demotivuje je zadani presnych instrukci a prisna kontrola.

e Zpresnovatelé se zam¥ruji na stabilitu a uZiteCnost. Je pro né ddlezité mit jistotu
a usiluji o dokonalost. Jejich dtraz je kladen na vysledky pii dobré organizaci
jejich vykondvané prace. Spatné snaseji zmény a vysokou zatéZ, Ci stres.
Motivaci u zpresnovatelii predstavuji srozumitelné instrukce. Demotivujici je
pro né kontakt s lidmi a potfeba vlastni kreativity, kterou postradaji.

e Slad’ovatelé maji své zaméreni na stabilitu a efektivitu. Maji vysokou potiebu
citéni sounalezitosti a museji mit jisté zazemi. Dilezitym faktorem je zazemi
bezproblémového tymu. Jejich soustfedéni klade diraz na provadéni c¢innosti,
nez na konecny vysledek. Nemaji problém prijmout kritiku, ale nemaji radi
stresové situace. Motivaci maji u tymové prace, demotivaci jim zpusobuje

preneseni odpovédnosti na né samotné.

Motivace jako proces

Mylnd predstava je, Ze lidé maji motivaci jako vrozenou vlastost. Existuji ale
pracovnici, ktefi vykonavaji svou praci jen do takové hranice, ktera zahrmuje jejich
platové ohodnoceni. VesSkera prace navic je pro né nepredstavitehd. Obecné Ize
konstatovat, Ze zaméstnanci vykonavaji svou praci tak efektivné a kvaliné, jak je jejich
zamestnavatel schopny nabidnout odmémui. Motivace neni vlastnost, ale je wvystupem
dlouhého procesu. Kdyby motivace byla vrozenid, mél by kazdy jedinec po cely swij

Zivot stejnou hranici a stejné motiva¢ni naroky. (Niermeyer & Seyffert, 2005).

Konkrétnimi motivacnimi procesy autofi Niermeyer & Seyffert (2005) uvadi

nasledujici tabulku, jejimz vysledkem je tispésny, nebo netispésSny motivacni proces.



Obrazek 5: Motivace jako proces

sila podnét(

vlastni uéinnost

W

casova perspektiva

motivacni proces

emocni inteligence

Zdroj: Niermeyer & Sey ffert. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky

Sila podnétii: Ovliviiuje naSe vnitini pohnutky, které se v zavislosti na vnitinim citéni
Cloveka méni. Mohou byt sinéjSi nebo slabsi zavisi na individudlnim instinktu
kazdého jedince.

Vlastni acinnost: Individualni schopnost vnitiné proZivat a vytvaret zZivot podle svych

vlastnich presvédceni.

Casova perspektiva: Podle Zivotni fize, ve které se ¢lovék nachdzi, nebo podle jeho
zkuSenosti/ dovednosti / vzdélani, se vytvari casova osa, ktera ukazuje, ktery z Zivotnich

cili je pro clovéka v dany moment nejduleZitéjsi.
Emocni inteligence: Jedna se o individualni emoce kazdého jedince.

Velmi duleZitou soucasti motivace je motivace nehmotna, kterd predstavuje
pochvalu, uznani, moznost pracovat samostatné, nebo ziskavani novych zkuSenosti a
dovednosti. VSechny uvedené nehmotné motivacni odmény jsou vyznamné, jelikoZ je
nejde nahradit ani vyjadrit financni odménou. Nehmotnd motivace v zaméstnanci

vytvaii pocit dilezitosti, uspokojeni a tispéSnosti. (Urban, 2017).

Urban (2017) pokracuje v popisuj hlavni hmotné motivacni sloZce, které jsou
penize, které dokazi spokoijit zakladni fyziologické potieby. Plati zde pravidlo, které
zminuje, Ze s navySujicim se uspokojovanim potfeb motivaéni Ucinek klesa a nasledné

navySeni platu uz neni dale motivujici.



2.2 Systém motivace aodménovanizaméstnancti

Systém odménovani

Strategie, politika a procesy, které jsou potfebné k tomm, aby zaméstnanci dobre
vykonavali praci a dosahovali tak cili spolecnosti, predstavuji cely kolobéh fizeni
odménovani zaméstnancu. Systém odmén slouzi k dosahovani a uspokojovani cili
organizace i samotnych zaméstnancti. Zakladnim cilem je, aby byli zaméstnanci
odménovani spravedlivé, sluSné a disledné dle toho, jakou maji klicovou pozici
v podniku. Cely systém neni vymezen jen penézitych odmén a benefitd pro
zamestnance ale i nehmotmého a nepenézZitého odménovani, které je pro zaméstnance

také dilezité. Armstrong (2009).
Armstrong (2009) uvadi cile celého systému odmériovani zaméstnancu:

e Odmény zaméstnanci dle jejich dulezitosti hodnoty pro podnik

e Odmeénovat spravné tkony, aby byla rozliSena duleZitost vysledki a
chovani

e Dbat na potfeby zaméstnancii a propojovat je s potfebami podniku

e Ziskdvani audrZzovani vysoké kvalifikace zaméstnanct

e Spravné motivovat zaméstnance a ziskat jejich loajalitu a samostatnost

e Nabizet kvalini firemni kulturu

Styblo (2003) ve své publikaci uvadi nasledujici systém odménovani:

Strategie odménovani — dlouhodobé smérovani podniku c¢innosti v oblastech politiky,
procest, postupu a praxe, které vytvareji dosahovani podnikatelskych cili. Podnik miiZze
mit strategii soutéZeni s konkurenci a mit tak nastavené konkurenceschopné mzdové

sazby.

Politika odménovani — proces rozhodovani pro postup jednotlivych kroki. Spole¢nost
miZe mit nastavenou politiku odménovani tak, Ze veSkeré penézni odmeény odpovidaiji
primérim trznich sazeb.

Praxe odménovani — je tvorena metodami hodnoceni prace a programy, které

predstavuji odmeény, kterou jsou potieba k realizaci strategie odménovani a politiky

odménovani



Procesy odménovani — uskutecniovani politiky odménovani a celkova prakticka

stranka. Jak jsou schopni manazeri upravovat a fidit mzdy, nebo revize.
Styblo (2003) vysvétluje, Ze management organizace simusi ujasnit duileZité otazky:

e Bude nase organizace uprednostiiovat penézni, nebo nepenézni stinmly?
e Bude se mzda zaméstnancti odvijet od jejich osobnich vykonti, nebo na délku
odpracovanych let v podniku?

e Bude podnik schvalovat vysokou odliSnost mezd?

Koubek (2007) také navazuje a premysli nad otazkami, které si musi podnik zodpovédét
pIi sestavovani nového systému odménovani, nebo pri zméné. Je nezbytné znat
odpovédi na otazky:

e W ey

e Jaké formy odmén jsou pro zaméstnance nejdilezité{si?
e Co chce organizace systétmem odmeénovani dosahovat?

e Jaké vnéjSi faktory maji vliv na systém odmeénovani?

Dilezité je umét odpovédét na vSechny vySe uvedené otazky a na zikladé odpovédi je
firma schopna vytvorit systém trovni mezd a strukturu pracovnich pozic a nasledné
subjektivni hodnoceni jednotlivych pozic. Kazda pracovni pozice ma nasledné i jiny

systém zaméstnaneckych benefiti a pfiplatkd. (Koubek, 2007).

Financni a nefinancni ohodnoceni

Urban (2017) je toho nazoru, Ze financni odménovani je hlavni motivacni
funkci. Primarnim cilem financnich odmén je udrzeni a ziskavani pracovniki podniku,
ktefi maji dostateCnou kvalifikaci. Finance je motivuji, aby svoji praci prispivali
k rozvoiji a dosahovani cili podniku. Kazdého jinak kvalifikovaného pracovnika ale
hodnotime rozdilné a spravedlivé. Zalezi na pracovnim misté, které zaméstnanec
obsadi, nirocnosti prace, odpovédnosti za praci, nebo dosazeni pracovnich vysledka.
Mzdova struktura by méla odpovidat rozpoctu organizace a nakladové
konkurenceschopnosti. Kazda organizace si stanovuje, jakou vysi mezd bude nabizet,
které benefity poskytne svym zaméstnanctim a jak bude nasledné veskeré mzdové
sloZky upravovat dle potieby.

Koubek (2007) mimo finan¢ni odmény poklada za dilezité i jiné Casti

nefinancniho odmeérnovani pracovnikii:



e Kariémi rist zaméstnanct

e Vzdélavani zaméstnancu

e Pochvaly, uznani

e Preneseni zodpovédnosti na pracovnika a samostatnosti

e Pestrd a interesantni pracovni napli

e Bezproblémové vztahy na pracovisti se spolupracovniky, ale i
s nadfizenym

e Neustale zlepSovani pracovniho prostiedi a podminek

Mzdovy systém

Kazdy zamésmanec, ktery nastupuje do nové prace, musi mit k dispozici
informace ohledné jeho mzdovych podminek, které budou uvedeny v pracovni smlouvé
uzaviené mezi nim a zaméstnavatelem. Zakonik prace vysvétluje, Ze zptsob vyplaceni
mzdy, nebo vyplaty si zaméstmanec a zaméstnavatel miizou individudlné domluvit. Neni
povinnosti zaméstmavatele vyplacet mzdu zaméstnanci jen na jeho bankovni ucet.
Pokud se ale domhuvi tak, Ze zaméstnavatel bude vyplacet mzdu jinak, neZ bankovnim
prevodem, je zaméstnavatel povinny vyplatit svému zaméstnanci mzdu v fadném
terminu, na pracovisti zamésmance a v jeho pracovni dobé v hotovosti. Pokud nastane
situace, Ze zaméstnanec se tento sjednany den nemize pro mzdu dostavit, ma jeho
zaméstmavatel povinnost mmu jeho mzdu zaslat na bankovni tcet, pokud se spolu
nedomluvi na jiném dni pfedani, nebo jiném zptsobu. Vyplata je individualni dohodou
mezi smhuvnimi stranami a je doporuceno jeji detail zahmout do pracovni smlouvy.

(Nescakova, 2011).
Mzda
Subrt (2014) ¢leni funkce mezd do ndsledujicich kategorii:

e Stimulacni (motivacni) funkce — Mzda predstavuje zakladni pohon
zamestnancl, aby vykonavali svou praci a firma tak dosahovala svych cili.
Podnik musi mit zaveden sviij mzdovy systém a spravedlivé vyplacet své
zaméstnance a zaméstmanci musi mit dostupné informace o déleni mzdovych
slozek. Problémem byva, Ze v ramci jednotlivych oddéleni podniku a

konkrétnich zamésmancti podnik odmitd vefejné sdélovat vySe mezd a zistavaji
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tak nezverejnéné. Stimulacni funkce mzdy nebyva vidy spravné docenéna,
protoZe mmnoho zaméstnavateld opousSti své dosavadni odméniovani a prechazi na
odménovani na mésicni fixni mzdu a vz nemaji zavedenou napf. mzdu
ukolovou, nebo vykonnostni slozky mzdy.

¢ Regulacni (alokacni) funkce — Vyskytuje se pouze na trhu prace, tedy mimo
zameéstnavatele. Mzdova konkurence na trhu utvari zijem o pracovni pozice u
konkrétntho zaméstnavatele a jejl umisténim (alokaci). Regiony v Ceské
republice jsou velice odliSné a skryvaji obrovské mzdové rozdily. Za stejnou
praci by méla byt stejna odména kdekoli a vySe mzdy by se neméla rozliSovat.
BohuZel realita je ale jina a v kaZzdém regionu je za stejnou praci jind odmeéna.

e Diferenciacni funkce — Funkce rozliSeni spociva v tom, Ze mzda je odvozena
dle slozitosti prace, dosahovani vysledkt, pracovnich podminek, odpovédnosti,
vykonnosti apod. Plati zde, Ze cenou prace je mzda. Zaméstnavatelé maji
povinnost mzdu rozliSovat dle vySe uvedenych kritérii.

e Alimentacni (socialni) funkce — Primarnim dtvodem, proc€ lidé vstupuji do
zaméstmani, je zakladni potfeba jejich obzivy. Diky mzdé jsou schopni udrzet si
svij Zivotni standard.

e Kompenzacni funkce — Zaméstmanec se miiZze setkat i se situaci, kdy mu prace
nebo za nepfiznivych pracovnich podminek. Mzda tak kompenzuje veskeré

nevyhody, se kterymi se zaméstnanec setkava.

Druhy mezd
Autor Vybihal (2006) popisuje detailnéji jednotlivé druhy mezd:
Mzda casova

Zarazuje se do ni mzda mésicni a mzda hodinova. Vyuziva se nejvice u

takovych pracovnich mist, kde nelze dostatecné zmérit vysledky odvedené prace

rrrrrr

mzdu také zavadéji podniky napiklad kwvili tomu, Ze by jiné formy mzdy byly
nakladné, narofné na administrativu. Mzda pracovnika se rovna casu, ktery presné
odpracoval. Celkova vySe mzdy je pak vyjadfena souCinem mnoZstvi odpracovanych

hodin a konkrétntho mzdového tarifu kazdého zaméstnance.
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Mzda ukolova

Ukolova mzda se odraZi od vysledku vykonu zaméstnance. ManaZer zde ma
vyvhodu, jelikoZ tkolova mzda se poji se snadnéjSI motivaci zaméstnanci, nez napr. u
mzdy cCasové. Zakladem jeji funkCnosti je implementace objektivni vykonové normy a
presné zaznamy objemu a kvality prace. Nejvice se v podnicich vyskytuje ukolovd
primd mzda, ktera je spojena s individualnim zaméstnancem, ale i pracovnim tymem,

kde kazdy Clen ma mzdu stejnou.
Mzda podilova

Podilovda mzda predstavuje vyplaty dohodnutého podilu z konkrétniho tkonu.

Nejcastéji z podilu trZeb.

Priplatky
Prace prescas

Prace, kterou zaméstnanec vykonava prescas, tzn. ma odpracovani vice, nez je
stanoven jeho tydenni limit, vyplyvajici z pracovni smlouvy. Prace prescas musi byt
odsouhlasena zaméstmavatelem, nebo je vykonavana na jeho pokyn ve vyjime¢nych
krizovych pripadech. K zakladni mzdé se priplatek pro praci prescas stanovuje na 25 %
amusi jit o praci vykonavanou ve dne. AvSak existuje zikonem stanoveny limit, ktery
dovoluje pracovat prescas za jeden tyden 8 hodin a rocné celkem 150 hodin. Pokud

zaméstnavatel bude pozZadovat vice hodin, musi mit souhlas zaméstmance.
Prace v noci

Zameéstnanci, ktefi pracuji v rozmezi 22.00-06.00 h, vykonavaji praci v noci. Pro

zamestnance, ktefi pracuji v noci, musi zaméstnavatel zajistit nasledujici podminky:

e ZajiSténi socidlnich sluZeb, nejcastéji se jedna o obcerstveni

e ZajiSténi vybaveni pracoviSté opatfenim prvni pomoci a snadna dostupnost
privolani rychlé lékarské pomoci

e ZajiSténi vySetfeni u doktora zaméstnance a potvrzeni, Ze je zaméstnanec

schopen praci v noci vykonavat

Prace v noci nesmi byt delsi neZ 8 hodin denné. Priplatek za praci v noci je minimalné

10 % z hodinové mzdy. Vysi si ale zaméstmavatelé mohou stanovit individualné.
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Prace ve svatek

Zaméstnanec, ktery pracuje v den statniho svatku ma narok na dovolenou
v ramci odpracovanych hodin v tento svatek, nebo 100 % priplatek za den. Pracovnik,
jehoZ Kklasicky pracovni den nalezi dni svatku, a proto nepracoval, ma pravo na nahradu

denniho vydélku tohoto dne, ktery nemohl pracovat.
Prace v sobotu a nedéli

Za vykon prace, ktery zaméstnanec odpracuje o vikendu (v sobotu a nedéli) mm
nalezi priplatek nejméné ve vysi 10 % primémého vydélku. Jinou minimalni vysi lze

sjednat v kolektivni smlouvé.

Benefity

Milkovich & Boudreau (1993) vysvétluji, Ze systém zaméstnaneckych benefiti
muze byt v kazdém podniku jiny. ZaleZi na samotmé firmé, jak si svoje odmény
zaméstnancim nabidne. Veskeré benefity plynou ze zvolené strategie a stanovenych
cili organizace. Persondlni a ekonomicka politikka organizace tak hraji hlavni roli pfi
odménovani svych zaméstmancti. Autofi dale stanovili ziklady, které by mély naphiovat

systém odmén pro zaméstnance:

e Vymezeni se konkurenci ostatnich firem
e Efektivni nakladovost
e DodrZovani predpistu a zakonu

e ZjiSténi konkrétnich potfeb a vysad svych zaméstnanci

Schmied & Rouckova (2018) uvadéji, Ze zaméstnanecké vyhody poskytuje
zamestnavatel zaméstmancim mimo jejich mzdu. Jedna se o dobrovolné, tedy
nevymahatelné prostiedky, které vétSinou nebyvaji upraveny zdkonem. MiZe se jednat

jak o benefity penézni, tak i nepenézni. Mezi zakladni benefity se fadi:

e Zavodni stravovani — zavodni stravovani je charakteristické pro velké firmy,
protoZe je to pro né jednodussi, nez aby obstaravali stravovani externim

dodavatelem
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Penzijni pripojiSténi a zZivotni pojiSténi — penzijni pripojiSténi se fadi mezi
velmi dileZité benefity. Piispévky se zaméstnanci ukladaji na urCity cas, kde
jsou déle zhodnocovany. Tyto penize si mize pracovnik bez nutosti danéni. V
souladu s ustanovenim § 15 odst. 5 zdkona o danich z pfijmi lze od roku 2017
od zakladu dané ve zdanovacim obdobi Ize odecist prispévek v celkovém uhrnu
nejvyse 24 000 K¢ zaplacenych poplatnikem na jeho:

O a)penzijni pripojiSténi se statnim prispévkem podle smlouvy o penzijnim
pripojiSténi se stitnim prispévkem uzaviené mezi poplatmikem a penzijni
spoleCnosti; castka, kterou lze takto odecist, se rovna thmu casti
meésicnich prispévki, které v jednotlivych kalendarnich mésicich
zdanovaciho obdobi presahly vysi, od které naleZzi maximalni statni
prispévek,

0 b) doplikové penzijni sporeni podle smlouvy o doplikovém penzijnim
sporeni uzaviené mezi poplamikem a penzijni spolecnosti; c¢astka, kterou
Ize takto odecist, se rovna thmu casti mesicnich pfispévkd, které v
jednotlivych kalendarnich mésicich zdarnovaciho obdobi presahly vysi,
od které nalezi maximalni statni pfispévek; v pifpadé pievodu prostredki
ucastnika z transformovaného fondu do tcastnickych fondd lze odecist
castku, ktera se rovna souctu casti mésiCnich prispévki zaplacenych
poplatnikem na jeho penzijni pripojiSténi se statnim prispévkem na c¢ast
zdariovaciho obdobi a ¢asti mésicnich prispévkd zaplacenych
poplatnikem na jeho doplikkové penzijni spofeni na navazujici c¢ast
zdanovaciho obdobi, které v jednotlivych kalendainich meésicich
zdanovaciho obdobi presahly vysi, od které nalezi maximalni statni
prispévek.

(KuCerova, 2017).
Poskytovani nealkoholickych napoji na pracovisti — zaméstnavatel ma dvé
moznosti danového zatiZeni pfi poskytovani napoji na pracovisti Jedna se o
penéZni, nebo nepenézni plnéni jeho zaméstnanctum. Nealkoholické napoje,
které zamésmavatel nabizi na pracovisti zaméstmanctim v nepenéZité forme,
hradi plné zaméstnavatel — jedna se o teply caj, kavu, dzus, minerdlni vodu atd.
Stravenky — stravenky patii mezi nejoblibenéijSi benefity, ale zaméstnavatel je

poskytovat vilbec nemusi, protoZe ma povinnost jen zaméstnanciim stravovani
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umoznit, ne primo zajistit. Zaméstnavatel si za stravenky odecitd z dani azZ 55 %
a 45 % si uhradi zaméstnanec ze své mzdy-téchto 45 % mu je z platu strZzeno

e Financni prispévek na obCanské oblecCeni — firmy mohou svym zaméstanciim
také nabizet finanCni pfispévek na jejich obcanské oblékani z diivodu
reprezentovani podniku. Tento benefit se nejvice vyskytuje u statnich
zam@stnanc na jejich povinné uniformy

e Pracovni obleceni — stejnokroj, ktery nosi vSichni zaméstnanci podniku s jeho
nazvem, nebo logem/sloganem, ktery ma i reprezentativni funkci, ale nemusime
ho nutmé brat jako benefit. Nékteré podniky stejnokroje mohou vyZadovat a
nepocitat je jako benefity

e Vzdélavani zaméstnancu — vzdélavani zamésmanci je ddleZité jak pro samotné
pracovniky, tak i pro celou organizaci, aby se mohla rozvijet. Vzdélavani miize
probihat ve vlasmim vzdélavacim stfedisku (u velkych organizaci), nebo
externimi subjekty

e Prechodné ubytovani/prispévek na ubytovani — zaméstnanci, ktefi maji své
bydlisté priliS daleko od mista vykonu své prace, mohou vyuzit nabidky

ubytovani od svého zaméstnavatele.

(Schmied & Rouckova, 2018).

2.3 Manazer astyly manazerskéhorizeni

Forsyth (2009) popisuje praci manazera jako uméni Fidit a motivovat zaméstnance,
coz vyZaduje specifické vlastnosti a dovednosti. KaZda profese ma konkrétni
predpoklady, které musi ¢lovék splhiovat, aby se hodil na své pracovni misto. Pokud

chce byt manaZer skvélym nadfizenym, mél by sphovat nasledujici:

e Umét dodrZet slib

e Neodkladat povinnosti

e Mit strategické premysleni a nadhled

e Nést odpovédnost za dosahovani vysledki a ztotoZnit se s nimi
e Delegovat pravomoci

e Byt samostamy a rozhodny
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e Mit zainteresovanost pro podnik a své zaméstnance
e Umét spravné komunikovat, naslouchat a diskutovat
e Rozvijet pracovni schopnosti zaméstnanct

e Nebat se priznat vlastni chybu

e Motivovat, starat se a zastavat se svych podrizenych

Nedinou soucasti kazdého manaZera je i dle Cipra (2009) delegovani a skrze néj se
manazer snazi dosahnout toho, aby jeho podfizeni méli vétSi svobodu v rozhodovani a

zodpovédnost.

,,Delegovani lze realizovat predevsim tam, kde management preferuje tymovou
prdci a vedouci md pod sebou dostatecny potencial kvalitnich pracovniku, které si sam
vychovava. Zakladnim principem tispésného delegovani je dosazeni stavu, kdy je tym

sloZeny z pracovnikl, kteri jsou ¢asto schopnéjsi, nez jejich manazer.“ Cipro (2009).

Styly manazerského rizeni

., Rizeni pracovniho vykonu je systematicky proces smérujici k zlepSovani vykonu
organizace pomoci zlepSovani pracovniho vykonu jednotlivcii a tymu. Je to ndstroj
dosahovani lepsich vysledkii pomoci pochopeni a Fizeni pracovniho vykonu na zdkladé
dohodnutého ramce planovanych ciltl, standardii a poZadavkil na schopnosti chovani.
Celé rizeni pracovniho vykonu je zdleZitosti liniovych manaZerti a liniovi manazeri je

také ridi a jsou hnaci silou.“ (Armstrong, 2009).

Zadrazilova (1994) publikuje, Ze pracovni nasazeni je odrazem toho, jak se manaZer
chova ke svym podiizenym, a existuji Ctyfi typy manaZerského Ffizeni:

¢ Autokraticky — jednosméma kommmikace, ktera probihd shora doli. ManaZer
rozhoduje o veSkerych vécech sam a sam deleguje rozdéleni ukoli. Vyhodou je,
7e zaméstnanci vykonavaji efektivni praci dle jeho pokyni. Nevyhodou byva
potlaceni individuality a kreativity zaméstancti.

e Participativni — ManaZer je zodpovédny za dosahovani ukoli, ale dava moznost
svym podiizenym se na nich podilet. Se zaméstnanci vede rozhovory, zajima ho
jejich nazor a jejich navrhy na moznosti feSeni tkoli. Podileni se na

rozhodovani dava zaméstmanctim pocit zapojeni se a jsou v praci spokojeni.
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e Konzltativni — ManaZer se pii otazkach nejprve dotazuje svych zaméstnanci a
na zakladé jejich navrhii se sam rozhodne, ktery byl nejlepsi.
e Liberalni — Své pravomoci a feSeni tkoli ponechdva plé v rukou svych
zam@stnancu. VétSinou svou pravomoc sveruje skupiné pracovniki, ktera se
hromadné radi a sama si navrhuje postupy. Nevyhodu byva to, Ze neexistuje
Zadna kontrola, a tak je efektivita zaméstnancti na nizké urovni
Kritika

Rychtafikova (2008) rozebira neoddélitelnou soucCast motivace, kterou je i
kritika, ktera pfedstavuje jeden z nastrojii motivace a patii mezi nejobtiZnéjsi
komumikacni schopnosti. Nespravné podana kritika ma negativni dopad na sebevédomi
kritizovaného, proto je velice dilezitd, aby kritka byla podavana spravné. V zadném
zaméstmani se neobejdeme bez kritiky, ktera nam poskytuje zpétmou vazbu, bez které by
pracovnik nevédél, co déla Spatné a mohl na tom zapracovat a délat véci spravnym
smérem. Kiritiku, kterd pomiZe zaméstnanciim zlepSit sviilj pfistup k praci, nebo zlepsit
jejich pracovni vysledky, nazyvame motivacni kritika a méla by byti brana jako

pozitivni.

2.4 Kariérnirlst

Kariéra je definici sbirani a ziskavani novych zkuSenosti a dovednosti béhem
prace. Za sviij pracovni zivot Clovék zméni, nebo nasbird nepfebemé mnoZstvi novych
informaci, které pak béhem své kariéry mize postupné vyuzivat a tak kariérné rust.
Firma, kterd ma zaméstnance zamérené na svoji kariéru tak diky nim dosahuje svych

vizi a cihi. (Mikovich & Boudreau, 1993).

Pro nékteré zaméstnance je pii vybéru firmy, ve které by chtél pracovat, dilezity
pravé kariérni rast, ktery mize byt i jejich smyslem Zivota. Néktefi lidé nemajl primirné
jen tuto potfebuy, ale firma miiZe zaméstnancim nabizet kariémi postup jako jednu
z odmeén, kdyZ bude v podniku pracovat. Kariérni rast je spojen také s neustalym
vzdélavanim a nabiranim zkuSenosti, které nam zajisti pracovni postup a také ziskani

vétsi zodpovédnosti v praci. (Armstrong, 2009).
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Bélohlavek (1994) vysvétluje, Ze mezi pilite kariérntho ristu patii napiiklad:

e Platové ohodnoceni

e Redlny pracovni vliv

e Pracovni pozice a kompetence

e Bonusy — automobil, mobilni telefon, notebook

e Twviir¢i narocnost
Vsechny tyto body se pokladaji za vnéjsi pohled na kariéru. Existuje ale i vnitini
pohled, ktery se nazyva psychologicky a tvofi Cast zaméstmancovo sebevzdélavani a

vnitini  rist.

Kariérni teorie
Portfolio kariéra

Tento typ kariéry predstavil Handyh (1989) a vysvétluje ve své praci, ze kariéra
je vnimana jako individualni portfolio znalosti, které zaméstmanec nabizi klienttm.
Firma najimd takové zaméstnance, ktefi maji odbormé dovednosti pro svoji pracovni
pozici a uméji zakaznikktim wvyjit vstiic, spravné poradit, nebo vyresit urCit zaméreny
pracovini kol Firma nebere v potaz to, Ze by zaméstnanci byli dilezitym c¢lankem do
budoucna. Hlavni vyhodou téchto zamésmanct je, Ze maji relativni volnost na své
pozici. Také ale tito zaméstnanci prebiraji zodpovédnost za své pracovni chovani sami

na sebe a ovliviiuji tim svij kariémi rist. (Fenwick, 2005).
Kariéra bez hranic

Roku 1994 Arthur a DeFillippi prisli s vysvétlenim kariéry bez hranic. Autori
vysvetluji, Ze kariéra je vice oteviend a obsahuje rtiznorodost. Znamena to, Ze kariérni
rast je neohraniCeny a clovék sitak mize vybirat podnik, ve kterém bude svou kariéru
realizovat. Zaméstnanec je nezavisly a rozhoduje sio svém pracovnim ristu sam. Dle
svych potfeb a Casovych relevanci realizuje po cely sviij pracovni Zivot ziskavani

zkuSenosti a dovednosti v riznych podnicich, které si sam zvoli. (Fenwick, 2005).
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Kariéra dle Protea

Proteovska kariéra poukazovje na fakt, Ze dileZitym minikem v kariérmim
postupu je proces celozivotniho vzdélavani Zaméstnanec mize své pracovii
dovednosti transformovat a uzpisobovat tak, aby vyhovovaly neustile se ménicimu
pracovnimu prostredi. Je to zaméstnanec, ktery si urcuje to, jak jeho kariéra bude
v budoucnosti vypadat, ne podnik. Pracovnik je zaméfeny na uspokojovani svych

vnitinich potreb, nikoli na finanénim ohodnoceni. (Briscoe & Hall, 2006).

Sullivan & Arthur (2006) predstavuji model se ¢tyfmi kvadranty. A uvadi ¢tyri kariérni
typy:

Prvni kariémi kvadrant — fyzicka a psychicka fluktuace zaméstnanct je na nizké
urovni. Jedna se o takové povolani, které vyZaduji vysokou miru specializace a
zkuSenosti. Konkrémé jsou to pracovni pozice, které vyzaduji specifické a
nezameénitelné pracovni pozadavky, které jsou vétSinou v kompetenci jednoho
zaméstnavatele na svété (napr. NASA). Takovy zaméstmanec Vi, Ze je pro praci vhodny
a nebude mit potfebu svoii pracovni pozici, ¢izaméstnavatele, ménit. Protikladem

mohou byt pracovnici, ktefi maji nedostatecné vzdélani, nebo chronicky nezaméstnani.

Druhy kariémi kvadrant — vysoka fyzicka, ale nizka psychicka fluktuace.
Charakteristickym piikladem tohoto zaméstmance je mlady clovek, ktery ma vysoké
ambice a chce ziskat co nejvice zkuSenosti nejen v ramci své zemé. Zamésmanci hodné
cestuji a poznavaji nové zemé, kde i kratkodobé mohou pracovat. Psychicky se prace

nemeéni, ale fyzicky se zaméstnanec pohybuje.

Treti kariémi kvadrant — nizka troven fyzické fluktuace, ale vysoka uroven fluktuace
psychické. Zaméstnanci setrvavaji v jednom podniku, kde si buduji kariéru. Prikladem
jsou védecti pracovnici, nebo profesori. Zameéstnanci se ale také mohou dodatecné
vzdélavat mimo své pracoviSté a ziskat tak nové napady, které vyuziji na své pozici.
Ctvrty kariérni kvadrant — fliuktuace je vysoka jak v Casti fyzické, tak iv Casti
psychické. Pracovnici méni jak své zamésmavatele, tak icile své ve své kariére.
Typickym prikladem je zaméstnanec, ktery se vyuci, nebo vystuduje a nasledné ziska

pracovni zkuSenosti u riznych zaméstnavateld a poté si sdm otevie sviij podnik.
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Hlavni naplni a cilem diplomové prace je analyza systénm motivace a
odménovani pracovniki ve vybraném podniku na zikladé dotaznikového Setfeni.
Zamérem je zjiSténi spokojenosti zaméstmancti se systémem motivace a odmérnovani,
ktery jim podnik nabizi. Zkoumanym objektem je akciova spolecnost sidlici v Ceskych
Budeéjovicich, zabyvajici se potravinaiskym prumyslem a je rozdélena ne nékolik
zavodil a provozoven rozmisténych po JihoCeském kraji. Podnik nechce byt jmenovan a
k roku 2018 mél celkové 1425 zaméstnanct, pricem? pobocka v Ceskych Budéjovicich,

kterou analyzuju ve své praci, ma 301 zaméstnancu.

Diplomova prace je tvofena dvéma Castmi. Prvni cast je teoreticka, kde je
vysvétlena problematika motivace a odménovani zaméstnanci od riznych autoru a
riznych nahledd na problematiku od Ceskych i zahraniCnich osobnosti, které se tématem
zabyvaijl.

Druha polovina predstavuje cCast praktickou, ve které je na tivod predstavena
zakladni charakteristika podniku a dale analyza systému motivace a odménovani
zaméstnancu. Soucasti diplomové prace bylo i dotaznikového Setfeni, kterého se

ziCastnilo 81 zaméstmancu podniku.

Pro tcely této prace byl sestaven dotaznik, ktery byl nasledné konzultovan
s vedoucim personalniho oddéleni, ktery mi ochotné poskytl veskeré podrobné
informace o organizaci jak na osobnim pohovoru, tak i elektronickou kommnikaci pro

poskytnuti dodatecnych materialt

Dotaznik se sklada ze 14 otdzek a je anonymni. Otazky jsou krouzkovaci, ale i

oteviené, kde miize zaméstnanec napsat sviij vlastni nazor a dophit tak zakladni otazku.

Na zakladé vysledkid analyz a dotaznikového bylo navrzeno nékolik zmén, které
by mohly podniku pfispét k lepsSim efektivnosti v oblasti Tizeni systému odménovani a
motivace, na které navazuje spokojenost pracovniki a snazit se tak udrzet loajalitu
svych zaméstnanct, protoZe mit spolehlivé a dobfe motivované zaméstnance je

nejdilezitéjSi véc pro dosahovani podnikovych strategii a cilt.

20



4. Vlastni prace

4.1 Charakteristikapodniku

Prakticka cast diplomové prace nabizi pohled na akciovou spolecnost, ktera ma
hlavni generalni feditelstvi a sidlo v Ceskych Budéjovicich a ostatni provozni zdvody
mimo meésto. SpoleCnost se zabyva potravinafskym prumyslem a nabizi Siroky
sortiment vlastnich vyrobki na trhu uZ po dobu vice jak sto let. V nabidce ma vice nez
250 produkti a nékteré na ceském trhu drzi prvni pricku prodeje. Podnik nabizi své
vyrobky nejen na tuzemském trhu, ale i na zahranicnim, kam se snazi kazdy rok
exportovat vice. Konkrétné ctvrtina celkové produkce putuje napriklad do Asie, Afriky,
Ameriky, Libanonu, Spojenych arabskych emiratii a samoziejmé do ostatnich zemi

Evropské unie.

Pfi dotaznikkovém Setfeni, které probihalo pravé na pobocce generalniho feditelstvi
v Ceskych Budéjovicich je domluva, Ze podnik nechce byt konkrémé jmenovan a

v diplomové praci bude anonymni.

Podnik ma zavedenou liniovou fidici strukturu a kazdy organ nese individudaIni

rozhodovaci kompetence, za které jsou zodpovédny.
1. Valna hromada

Nejvyssin organem akciové spolecnosti je valnd hromada, do které spadaji akcionari,
ktefi maji jednou rocné schiizi, na které probiraji otazky tykajici se hospodarskych
vysledki podniku. Valnou hromadu o vysledcich hospodarské ¢innosti informuje
vedeni podniku. Valnd hromada ma v kompetenci jmenovat a odvolavat Cleny

statutarnich organt.
2. Predstavenstvo

Predstavenstvo je statutirnim organem podniku, ktery rozhoduje o vyvoiji akciové
spoleCnosti, kterou zaroven fidi. DalSi tikoly, které predstavenstvo provozuje, jsou
napiiklad rozhodnuti o budoucim vyvoji podniku a provadi nasledné hodnoceni tohoto
vyvoje. Je zodpovédné valné hromadé poskytovat informace o tcemich zaverkach a
veskeré podnikatelské ¢innosti. UCastnici predstavenstva maji schizi pravidelnd jednou

do mésice a skladaji se z péti Clen.
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3. Dozordi rada

Naplni prace dozorci rady je kontrola ucetnich zavérek podniku a hospodarské ¢innosti.

Také kontroluje putisobeni predstavenstva. Schizky se konaji jednou za ¢tvrt roku.
4. Generalni reditel

Generalni teditel se podili na rozhodovani o cilech spolecnosti, za které je zodpovédny
predstavenstvu. Cile a ikoly déle koordinuje na feditele jednotlivych ziavodid. Z funkce

ho miize odvolat statutarni organ podniku.
5. Ekonomicky reditel

Ekonomicky Teditel deleguje ucetni, financni a ekonomické useky. Jeho primarnim
ukolem je pro podnik zajistit potfebné finance a ekonomické zdroje potfebné pro
dosazeni cilii spolecnosti. Sestavuje financni plan a schvaluje, ¢i upravuje systém
odmeénovani zaméstnancu.

6. Reditel vyroby

Pracovni niaplhi feditele vyroby je zajiSténi plynulého chodu vyroby, odvozeného dle
interni poptavky v podniku. Interni poptavka vychazi z obchodniho useku v podniku.

7. Reditel obchodu

Interni a externi poptavku pro produkci, kterou obchodni feditel deleguje, musi umét dle
kalkulaci naplanovat feditel obchodu. Jeho pracovni niaplni je také komunikace
s odbérateli podniku a splnéni jejich poZadavki ohledné dodavek.

8. Reditelé zavodt
Jejich pifimy nadfizeny je generdlni feditel Reditelé zavod& maji v popisu prace

zajiSténi plynulého chodu vyroby dle poZzadovanych tkoli
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Obrazek 6: Organizacni struktura
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Zdroj: vlastni zpracovani

Poctyzaméstnancu

Vyvoj poctu zamesmanct je sledovan rozmezi ti let, od roku 2016 do roku
2018. Prvni graf vyjadiuje pocet zaméstnanci v celém podniku se vSemi zivody. Rok
2016 zaznamenal 1590 zaméstmanctl, rok nésledujici 1497 a v roce 2018 dosSlo dalSimu
poklesu na 1425 zaméstnanci. Vyrazny pokles zaméstmanci od roku 2016 byl
zpusobeny tim, Ze podnik zautomatizoval nékteré pracovni tkoly, které diiv délala
lidska sila a nadmémy pocet zamésmanct jiz proto nebyl potieba. V dneSni dobé, kdy
jsou firmy nuceny neustalych inovaci a nakupu novych zafizeni, firma snizuje pocet
zamestnancy, ktefi pracuji manualné. Celkové tilety vyvoj ukazuje pokles o 165

zamestnancu.
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Graf 1: Celkovy pocet zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pocet zaméstnancti Ceské Budéjovice

Pocet zamestnanci akciové spolecnosti, jejZz sidlo je v Ceskych Budéjovicich a
je také hlavnim analyzovanym subjektem, vyjadiuje druhy graf s poCtem zaméstnanci
pravé zde. Narozdil od vykazovaného poctu zaméstnancti v celé akciové spoleCnosti se
viemi zavody dohromady, je v Ceskych Budéjovicich stav zaméstnancd na stabilngjsi
trovni. Tato troveri neni tolk proménni z toho divodu, 7e v Ceskych Budéjovicich
jsou predevsim kancelarské a Tidici pozice, které nevyzadovaly v poslednich letech
propousténi zaméstmancui z divodid novych technologii ve vyrobé. V roce 2016 akciova
spolecnost zaméstmavala 322 pracovnikii, ale nasledujici rok jich 12 ubylo. V roce 2018

akciova spolecnost zaméstnala 301 zaméstnanci. Nebyly zde zaznamendny Zadné

radikalni personalni zmeény.
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Graf 2: Poéet zaméstnanc(i
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4.2 Analyza systému odménovani

Spolec¢nost nabizi svym zaméstnancti fadu odmeén za praci a snaz se je tak
motivovat ke kvalimim pracovnim vykonim a také jim dat najevo, Ze ma o své
zaméstmance zajem a vazi sijich. Mezi hlavni odmény, které spoleCnost svym

zaméstnancim nabizi, patit
Nakup 7zbozi z produkce za vyhodné ceny

Akciové spolecnost nabizi svym zaméstnancim nakup jejich vyrobkd za nizsi
ceny, neZ které jsou bézné v obchodnich Fetézcich. Ceny vyrobki, které si zaméstanci

mohou v kantyné zakoupit, se pohybuji az do 50 % slevy z bézné ceny.
Zvyhodnény telefonni tarif

Pro kazdého zaméstnance podnik nabizi zvyhodnény tarif od Vodafonu, se
kterym ma podnik sepsany kontrakt. Tarif je tak opravdu dostupny pro vSechny

zameéstnance na vSech pracovnich urovnich a pozicich.
Dovolena

Zakladni zdkonem dana doba pracovni dovolené jsou 4 pracovni tydny.
Analyzovana spoleCnost ale svym zaméstnancum nabizi dovolenou nad ramec

pracovniho zakoniku a nabizi celkem 5 tydnii dovolené. Pracovnici maji také mozZnost
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placeného volna v piipadé pohibu blizkého pibbuzného, svatby svych potomkid, nebo
pokud jejich potomek nastupuje do 1. tfidy a prvni Skolni den s nim chce rodi¢ byt.

Stravovani a stravenky

Podnik nabizi v Ceskych Budéjovicich svym zaméstnanctim zavodni stavovani
v mistni kantyné. Kantyna patii do soucasti koncernu a z Ceskych Bud&jovic rozvaz
jidla i do dalSich zavodi, kde si zaméstmanci mohou konkrétni jidlo objednat. Kantyna
ma i svoje vlastni internetové stranky, kde je nabidka riznych pokrmid. Zaméstnanci,
ktefi nemaji moznost stravovani v kantyné, maji jako dodatecny benefit stravenky
v hodnoté 80 K¢. Konkrétné se jedna o zaméstnance 1. smény, ktefi stravovani

v otviraci dobé nestihaji.
Spolecenské akce

V roce 2017 slavil podnik vyznamné vyroci vzniku podniku a pii této prilezitosti
usporadal velkolepou oslavu v Bechyni. V tom samém roce usporadala pro okruh
zamestnancu koncert Lucie Bilé v divadle, kde byl pfipraven inasledny raut. V dubnu
roku 2018 probéhl firemni ples na ceskobudéjovickém VystaviSti. Dale porada vylety
na kolech, do sklipkil apod. Samoziejmosti je i den otevienych dveri pro zaméstnance,
kam mohou prijit se svymi rodinami i détmi, ukazat jim své pracovni prostiedi, nebo jak

probihd vyroba produkta.
Jazykové kurzy

Pro zaméstnance, ktefi ke své profesi potiebuji znalost ciziho jazyka, se nabizi
placené jazykové kurzy. Zaméstnanec se tak miize zdokonalit v jazyce a mit tak
moznost seberealizace vzdélavani na pracoviSti. Kurzy jsou urCené primarné pro

technickohospodarsky usek, kde je znalost ciziho jazyka potrebou.
Motivacni odména

Firma také zavedla motivaCni odménu za tzv. nemarozeni. Zaméstnanci, ktefi
nejsou nemocni, nebo necerpaji volno z diivodu nemoci, maji mésicné narok na odménu
ve vi§i 750 K&.
13. plat

Spolecnost nabizi moznost 13. platu. Prvni moznosti je 13. plat, ktery je
vyplacen v cervu. Druhy se vyplaci v listopadu a odviji se procentualné, dle vyse

soucasného prijmu zaméstnance.
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Prispévek na penzijni pripojisténi

Podnik také nabizi zaméstnancim piispévek na penzijni pfipojiSténi. Plati ale jen
u zaméstnancy, ktefi maji u zaméstnavatele smlouvu na neurcCito. Prispévek se stupuje

dle poctu odpracovanych let v podniku.

Mzdovy systém

V akciové spole¢nosti jsou zaméstanci kazdy mésic odménovani zakladni
hodinovou mzdu a prémiemi. Znamena to, Ze zaméstnanec si kazdy mésic muze vydélat
rozdiné castky, jelikoZ celkova mzda i s prémiemi, zavisi na jeho odvedené praci, za
kterou miiZze mit kazdy mésic rozdilné vysoké cCastky. Mzdovy systém je rozdélen dle
usekuy, ve kterém zaméstnanec pracuje. Zakladni mzdou je fixni c¢astka, kterou nemiize
zaméstnavatel meésiCné snizovat, Ci sniZzovat dle odvedené prace a pro zaméstnance
predstavuje faktor jistoty. Pokud zaméstmanec pracuje dobre, celkovd mzda se mu
navysi o prémie, které ho k lepsSim vykonim motivuji.

Prémie pro zaméstnance podniku predstavuji motivacni slozku, diky které se
snazi efektivnéji pracovat. Pokud zaméstnanec nevykonava svou praci ddsledné, miize
mu byt prémie odeprena. Prémie predstavuji slozku, kterou si zaméstnanci nemohou
narokovat. V piipadé krize mize zaméstmavatel snizit prémie, ale nesmi snizit zakladni
plat. Nevyplaceni prémii také miize zaméstnance varovat pred Spatnymi pracovnimi
vykony. Pokud zaméstnanec nepracuje dle pokyni, nebo neplni mésicné stanovené
normované ukoly, nadfizeny mu nemusi vyplatit prémii a zaméstnanec si tak rozmysli,

jestli se mu Spatné odvedena prace vyplati.

V diplomové praci se zaméfuji na technickohospodaisky tsek a vyrobni usek,

kde je forma mezd nasledujici:
Pracovnici technickohospodarské spravy

Pracovnici, ktefi vykonavaji praci v technickohospodarském useku jsou za své
vykony odménovani zakladni mésicni mzdou, ktera je dale rozdélena dle skupin
mzdovych tarifi a je dopnéna prémiemi. Zakladni mzda se pohybuje v rozmezi 20 000-
25 000 K¢. Pracovni napli kazdého zaméstnance je tak dle tarifntho stupné dale
rozdélena a jsou stanoveny minimalni vySe mezd. Kazdy zaméstnanec, ktery do

podniku nastoupi, dostava ke své pracovni smlouvé i mzdovy vymeér, kde je urCena jeho
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mzda podle mzdového tarifu. Vrcholovi manaZzefi v podniku jsou odménovani smluvni

mzdou.

Prémiova slozka osobniho ohodnoceni prestavuje 50 % ze zakladni mzdy a je

vyplacena kazdy meésic. Zamésmanci maji narok na mimoradné odmeény, které ziskaji

tim, Ze zlep$i svou praci. Mtize se jednat o situace, kdy zaméstnanci sami iniciativné
odvrati nebezpeci Skody, nebo dobrovolné zistavaji v praci a fesi dileZité problémy bez
piikazii nadfizeného.

Pracovnici vyrobniho useku

Zaméstnanci, ktefi pracuji ve vyrobé, jsou odménovani zakladni hodinovou
mzdu, kterd je 110-120 K¢/hodinu prace. Aby byly zaméstnanci vice motivovani
k produktivité prace a vySSim vykontim, dostavaji k zdkladni hodinové mzdé prémie,
které se odvijl od jejich dosazenych vysledk a sami si tak svou zakladni mzdu o prémie
navysuji.

Prvni prémii, kterou mohou zaméstnanci ziskat je prémie za dochazku. Tato

prémie dosahuje Castky 750 K¢ mésiCné a zaméstnanec ji miize ziskat na zakladé toho,
Ze chodi vcas do prace, efektivné vyuzivad pracovni dobu, nebo za nemarozeni Prémie
také motivuje zaméstnance k tomu, aby si své soukromé zaleZitosti vyfizovali ve swiij

volny Cas a plné tak vyuzili pracovni dobu ke splnéni pracovnich tkoli.

Druhou prémii k zakladni hodinové mzdé je prémie za produktivitu.

Zaméstnanci maji mésiCné stanovené normované casové tkoly, piijejimz spnéni maji
narok na prémii. Tato prémie se pohybuje v rozmezi 10 000 — 15 000 K¢ mésicné
k zakladni mzdé.

Mimoradné odmeény dostavaji zaméstnanci za nadstandartni pracovni vykony.

Jedna se napriklad o navrhy, které zaméstmanci vymysli a zlepsi tak kvalitu a rychlost
vyroby. Mohou vymyslet lepSi pracovni postup, vétsi dsporu vyrobnich faktort pfi

vyrobé, nebo navrhnout nové technologické zmeény.

Ostatni priplatky podnik svym zamésmancum plni dle zakoniku prace. Jedna se
0 praci prescas, praci ve svatek, praci v sobotu a nedéli, praci v noci, nebo praci ve
ztizenych pracovnich podminkdch. Pokud zaméstanci pracuji prescas, dostavaji

priplatek, nebo si mohou vybrat volno dle poctu prescasovych hodin.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznik byl vyplhén 47 zaméstnanci z technickohospodarského tseku a 34
zaméstnanci z vyrobniho useku. Do dotaznikového Setfeni se zapoijilo 81 respondenti.
Zacatek dotazniku je strukturovan tak, aby byly oddéleny rozliSnosti mezi pracovniky
jednotlivych usekd, pohlavi a poCtu let prace v organizaci. Otazky jsou krouzkovaci,
kde si zaméstnanec vybere z nékolika moZnosti. Dvé otazky jsou oteviené a

zamésmanec ma moznost konkretizovat svoji mySlenku.

4.4 Vysledky dotazniku technickohospodaiského useku

Z celkkového poctu 81 vypnénych dotazniki bylo 47 respondentti
z technickohospodarského useku. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na konci roku

2018. Dotazniky byly rozdany v tiSténé verzi a zaméstnanci je vyplovali pisermné.
1. Identifikace pracovniki

Prvni zakladni otazka se tykala rozliSeni poctu pracovniki muzi a Zen. Ze 47
respondenti dotaznik vyphilo 32 Zen a 15 muzi. Dle slov personalniho feditele
spoleCnosti Ize Tici, Ze v technickohospodarském tseku pracuje prevazné vice Zen nez
muzi, a to bez ohledu na vysledky dotaznikového Setfeni, kterého se nezicastnili
vSichni zaméstnanci.

Graf 3: Pohlavi

Pohlavi

= MuZ = Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani
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2. Délka pracovniho poméru ve spolecnosti

Druhou zasadni otazkou bylo, kolik let ve spolecnosti zaméstnanec pracuje. Méné
nez 1 rok jsou v akciové spolecnosti zaméstani 4 relativné novi pracovnici a jedna se
konkrémé o 3 Zeny a 1 muZe. V rozmezi 1-3let v podniku pracuje 25 zaméstnanci a
tato odpovéd’ byla nejceméjSi a tudiz tvori nejvétSi skupinu poctu odpracovanych let
v podniku. Druhou nejcastéjSi odpovédi bylo 4-7 odpracovanych let s poctem odpovédi
od 14 zaméstnanct. V posledni skupiné odpovédi 7-18 let jsou v soucasnosti v podniku
zamésmani 4 pracovnici. Nejvétsi skupinu tedy tvoii zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnani

vice neZ 1 rok v podniku.

Graf 4: Délka prace v podniku

Délka prace v podniku

= méné nezlrok = 1-3 roky 4-7 let = 8-15 let

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Duivody vybéru prace v podniku

Dilezitym divodem pri rozhodovani clovéka je si vybrat takovou praci, aby v ni byl
spokojen. V dotaznikovém Setfeni méli respondenti na vybér ze ¢ty zakladnich
odpovédi, které je motivuji, aby pracovali pravé pro tento podnik, a ne pro jiny.
NejdulezitéjSim faktor pro vybér zaméstmani v akciové spolecnosti je dobré jméno
tohoto podniku. Pro zaméstnance jméno podniku predstavuje urcitou prestiz a jsou hrdi,
Ze mohou ve velkém a dileZitém podniku pracovat.

Druhé misto obsadila mzda a zaméstnanecké vyhody, které vétSinou hraji

vvvvvv
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dilezitéjSi jeho dobré jméno, a to je pro podnik Zadouci, jelikoZ si na trhu vybudoval

dobrou povést a tim tak prilaka kvalitni a loajalni zaméstnance.

Tretl odpovédi s poctem 5 respondenti ziskala odpovéd moznosti dalstho
kariérniho vzdélavani, které je pro zaméstnance technickohospodarské spravy zadouci
na urcitd pracovni mista a pozice. Jistotu zaméstnani zvolili pro svou odpovéd 4
zaméstmanci, ktefi v podniku pracuji vice neZ 8 let a je zfejmé, Ze by neradi o své

vybudované pracovni misto prish.

Graf 5: DGvody prace v podniku

Dlvody pracev podniku

= Mzda a vyhody = Dobré jméno podniku

MozZnostvzdélavani = Jistota zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani

4. Stanoveni vySe mzdy

Pro uCelnou motivaci je dileZité nabidnout svym zaméstnancim takovou mzdu,
ktera je motivuje ke kvalitné odvedenym vykonim a efektivité prace. Zaméstnanci
technickohospodarského useku jsou nejcetnéjSiho nazoru, Ze mzda by méla byt
odvozena od kvality a mnozstvi odvedené prace. Tato odpovéd je podloZzena i tim, Ze
zamestnanci, ktefi vykonavaji ijiny pracovni kol neZ maji stanoveny v pracovni

smlouvé, dostavaji piiplatky za tuto nadstandartmi praci.

Kvalifikaci pro stanoveni vyse mzdy povazuje za dulezitou 12 respondenti. VétSina
pracovnich pozic, které jsou vykonavany na tomto useku, vyzaduji vysokosSkolské

vzdélani a zaméstnanci useku jsou s tim ztotoznéni. Pét zaméstnancu si mysli Ze mzda
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by se méla odvodit dle fyzické zatéZe, ktera je pri praci vyprodukovana, a Ctyri

respondenti jsou nazoru, Ze dileZita je psychicka zatez.

Tri zaméstmanci souhlasi Ze mzda by méla byt stanovena dle délky prace
v podniku. Tuto odpovéd zvolili pravé tfi zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji nejdéle

z dotazovanych, tedy v rozmezi 8-15 let.

Graf 6: Stanoveni vySe mzdy

Stanovenivyse mzdy

= Délka prace v podniku = Kvalifikace
= Kvalita a mnoZstvi odvedené price = Fyzicka zatéz

= Psychicka zatéz

Zdroj: vlastni zpracovani

5. Hmotna a nehmotna meotivace

Pro vice nez polovinu respondenti je dulezitd predevSim nehmotnd motivace.
Potvrzuje se tak i skuteCnost, ze zaméstnanci si vybiraji podnik pro jeho dobré jméno
nez pro vySi mzdy, nebo jinych hmotnych bonust. Nehmotnd motivace také miize byt
podloZena faktem, Ze zaméstmanci jsou spokojeni s vysi mzdy, kterou ne stoprocentné
poZaduji vyss, ale dbaji predevsim na nehmotné motivy, které finanéni ohodnoceni

prevysuji.
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Graf 7: Hmotna vs. nehmotna motivace

Hmotna vs. nehmotna motivace

= Hmotna motivace = Nehmotna motivace

Zdroj: vlastni zpracovani

6. Odpovida financni odména odvedené praci?

85 % zaméstnanci je spokojeno se svou financni odménou a eliminuje tak
nespokojenost se mzdou v oblasti nehmomé motivace. Zbylych 15 % je se svou mzdou

nespokojeno a jedna se o 5 Zen a 2 muze.

Graf 8: Odpovida financni ohodnoceni pracovnimu vykonu?

Odpovida finan¢niohodnoceni pracovniho
vykonu?

" Ano ® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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7. Motivace k pracovnimu vykonu

Pfi podrobnéjsi analyze spokojenosti zaméstnancti v podniku vysSlo najevo, Ze mzda
11 pracovnikt je dulezity pii pracovnim vykonu dobry kolektiv. Pracovni kolektiv je
dilezity, zvlasté jedna-li se o tkony, kde musi zaméstnanci spolupracovat. 5
zaméstnanci je motivovano moznosti kariémiho postupu a seberealizaci, ktera je na
pozicich v technickohospodaiském tuseku realnd. Zaméstmanecké vyhody motivuji jen 3
pracovniky. 4 zaméstnanci zvolili jinou odpovéd’, kterou presné specifikovali a jedna se

0:

o Moznost navazovani novych kontakti
o Pochvala od nadfizeného
o Pracovni cesty i do zahrani¢i

o Pocit dileZitosti, nebo prospésnosti

8. Variabilni slozka mzdy

28 zaméstnancl je nazoru, Ze pii jejich praci neni vice motivujici mzda tvorena
variabilni slozkou zavislou na vykonech za predpokladu, Ze pri vysoké produktivité
byste si mohli vydélat vice, nez kolik si vydélaji pri souCasném ohodnoceni. Tato
odpovéd miiZze souviset s tim, Ze zaméstnanci technickohospodarské spravy jsou jiz
pné zamésmani svoji pracovni naplni a nechtéji vykonavat praci navic a je pro né
pracovni nasazeni dostacujici Na druhé strané je 19 zaméstnanct, ktefi by pro mzdu

tvorenou variabilni sloZkou za vySSi pracovni vykon, bylo.
9. Komunikace s nadfizenym

V akciové spolecnosti v oblasti komunikace s nadfizenym neni problémem. Na vyborné
urovni ji oznaCilo 91, 5 % respondent. Dostacujici je po 3 zaméstnance a nedostatecna

jen pro jednoho, coZe nevykazuje Zadné zavazné problémy s vedenim.
10. Pracovni prostredi podniku

95, 75 %, tedy 45 respondenti je spokojeno s pracovnim prostiedim, ve kterém
pracuji. Opét se nam potvrzuje skuteCnost, Ze se v useku napiiklad nevyskytuji casté
spory s nadiizenym. Pro zbylé 2 zaméstnance je pracovni prostfedi podniku
nevyhovujici a zfejmé se jedna o dva pracovniky, ktefi mohou mit spory s nadfizenym a
v predchozi odpovédi uvedli komunikaci s vedenim jako nedostacujici.
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11. Nabidka zaméstnaneckych odmén

Spokojenost se systémem zaméstnaneckych odmeén je celkové 37 zaméstmancd a 10
jich je nespokojenych a pravdépodobnéji je povazuji za nedostacujici. Vedeni podniku
by se mélo se svymi zaméstnanci poradit, jaké odmény by upfednostiovali a byli tak
vice spokojeni a motivovani.

12. Moznost povysSeni

PovySeni je pro nékteré zamestnance dileZitou roli pfi vybéru zamesmani.
Pracovnici, ktefi nechtéji cely swvij Zivot zistat na jedné pracovni pozici, si voli takové
podniky, které jim kariérni rtst umoznuji. VyssSi pracovni pozice v analyzované
spolecnosti by chtélo dosahnout 25 respondenti. Opét se nim potvrzuje fakt, Ze pro
nékteré zaméstnance v podniku je pii vybéru opravdu dilezity kariémi rtst. 22
zamestnancu je spokojeno s pozici, kterou nyni vykonava a nepfemysli o moznosti
povyseni. Natuto skutecnost reaguji pravé 4 zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji vice

jak 7 let a nejspiSe uz dosahli své cilové pozice, nebo vySe kariérné stoupat nemohou.
13. Dostatecné vyuziti schopnosti a dovednosti

Pro spokojenost kazdého zaméstnance je dulezitd spokojenost za svij odvedeny
pracovni vykon. 85 % respondentii souhlasi s tim, Ze jsou spokojeni s vyuzitim svého
potencionalu a jsou tak spokojeni s odvedenou praci. 15 % respondentti se citi

nedostatecné vyuziti a nesouhlasi s kladnou odpoveédi.
14. Zména zaméstnani

36 zaméstnancu je v podniku spokojeno a nepremysli o zméné souCasného
zaméstnani. 11 zaméstmancti naopak premysli o odchodu z podniku. 7 odpovédi na tuto
otazku vychazi z problému nedostatecného vyuziti schopnosti a dovednosti a tito
zaméstmanci pravé premysleji o zméné zaméstnani.

Dotaznikové Setfeni zaméstmanci technickohospodariského tseku ukazalo, Ze jeho
zaméstnanci si praci v ném vybrali kvili jeho dobrému jménu. Podnik tak na trhu
figuruje jako velmi dspéSny. Zaméstnanci jsou se svou mzdou primérné spokojeni,

nemaji problém se Spatnym pracovnim prostiedim a kolektivem a neuvazuji o odchodu.

DtleZitou roli pro né hraje nehmotna motivace, moznost kariérniho ristu , nebo

vzdélavani.
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4.5 Vysledky dotazniku vyrobniho tiseku

Z celkového poctu 81 vyplménych dotazniki se podafilo ziskat zpétnou vazbu od
34 zaméstnancu z vyrobniho useku. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na konci roku
2018. Veskeré dotazniky byly rozdany v tiSténé verzi a zaméstnanci je vyphiovali také
pisemné.
1. Identifikace pracovnikii

Z celkového poctu 34 zaméstnanct vyphilo dotaznik 24 Zen a 10 muzi.

Graf 9: Pohlavi

Pohlavi

= MuZl = Zen

Zdroj: vlastni zpracovani

2. Délkapracovniho poméru ve spolecnosti

V podniku v provoznim tseku pracuji méné neZ jeden rok 2 zaméstanci a jsou to
dvé Zeny. 1-3 roky v akciové spoleCnosti pracuje ve vyrobé 9 zaméstnancti. NejCastéjsi
odpovédi bylo 4-7 let prace v podniku, tedy 16 pracovniki a 7 jich pracuje ve

spoleCnosti vice jak 8 let.
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Graf 10: Délka prace v podniku

Délka prace v podniku

m Ménénezlrok ®=1-3roky =4-7let = 8-15let

Zdroj: vlastni zpracovani

3. Duvody vybéru prace v podniku

Jistota zaméstndni predstavuje pro 18 zam@stnancu hlavni divod, pro¢ v podniku
pracuji. Muze to byt dano tim, Ze jejich prace vyZaduje urCitou specializaci pri
zpracovavani produkti daného podniku a zaméstnanci, ktefi tyto dovednosti maji, by

tam nemuseli v okoli svého bydlisté najit podnik s podobnym zamérenim.

Dobré jméno spolecnosti je na druhém misté s 9 odpovédmi a opét poukazuje na
fakt, Ze spolecnost je velmi cenéna. Pro 4 respondenty je dileZitd mzda a
zameéstnanecké vyhody a na poslednim misté se 3 hlasy skonc¢ila moznost dalSiho

vzdélavani, ktera u pracovnikii vyroby nehraje priorimi roli

Vzdélavani ve vyrobé je aktudlni pfi pfechodu ze zastaralych vyrobnich stroji na

nové a je potfeba zamésmance naucit s novym strojem piipadné zachazet.
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Graf 11: Davody prace v podniku

Dlvody pracev podniku

= Mzda a vyhody = Dobré jméno podniku

= Moznostvzdélavani = Jistota zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani

4. Stanoveni vySe mzdy

Kvalita a mnozstvi odvedené prace je opét prvni zasadni véci, kterd by méla
hodnotit zaméstnance, mysli sito 20 respondenti. Pro 5 zaméstnancu je dulezitd délka
prace v podniku, dle které by méli byt ohodnocovani. Kvalifikace je pii vyrobé
produkti velmi ddlezitd, ale v dotaznikovém Setfeni vyplyva dle 4 odpoveédi nazor, Ze
neni az tam dulezitd pii vykonavani pracovni naplné. Pro 3 zaméstnance je spravedlivé

odménovat dle fyzické zatéZe pri vykonu a pro 2 zaméstnance je to psychicka zatéz.

Graf 12:Stanoveni vySe mzdy

Stanovenivyse mzdy

= Délka préce v podniku = Kvalifikace = Kvalita a mnozZstvi prace

= Fyzickd zatéz = Psychicka zatéz

Zdroj: vlastni zpracovani
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5. Hmotna vs. nehmotna motivace

Pracovnici vyrobniho procesu pokladaji v 91 % dileZitou hmotnou motivaci a jen 9
% prikldda vyznam motivaci nehmotné. Zajimavosti je, Ze nehmotnou motivaci
ocenuje 8 Zen z celkovych 9 odpovédi. Jejich odpovédi mohou byt poukazovat na fakt,
Ze Zeny obecné v praci potrebuji mit pocit, Ze ma jejich prace smysl a pochvala od

nadiizeného by je urcité potésSila a motivovala.

Graf 13: Hmotna vs. nehmotna motivace

Hmotna vs. nehmotna motivace

= Hmotna = Nehmotnd

Zdroj: vlastni zpracovani

6. Odpovida financni odména odvedené praci?

JelikoZ je pro pracovniku vyroby dilezitd pfedevSin hmotnd motivace, otdzka
tykajici se spokojenosti s financnim odménovanim je na misté. Pro 19 respondenti je
financni ohodnoceni v pofadku. Pro 15 pracovnikil ale neni a mysli si, Ze jejich prace
neni dostatecné ohodnocena. Spokojenost s financni odménou je procentualné 56 %:44

% nespokojenych a je potieba se na tento fakt nasledné zamérit.
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Graf 14: Odpovida financni odména odvedené praci?

Odpovida finanéni ohodnoceni pracovnimu
vykonu?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

7. Motivace k pracovnimu vykonu

V procesu vyroby je pro zaméstnance dulezity dobry pracovni kolektiv, protoZe pracuji
Casto vedle sebe a jejich prace na sebe navazuje a musi spolu umét dobie komumikovat.
Za dobry kolektiv jako motivaci k pracovnimu vykonu povazuje 18 dotazovanych. Na
druhém misté lepsi motivace je se 7 hlasy mzda a opét se potvrzuje, jak je pro
zaméstnance provozniho useku dulezitd. Zaméstnaneckym vyhoddm piifazuje 6
zaméstnanct dileZitou vahu pro motivaci a kariérmmi postup. Seberealizaci povazuji pfi
vykonu préace za dileZitou 2 zaméstnanci. Jeden respondent zvolil jinou vlastni

odpovéd’, kterou byl nazor, ze ho nejvic motivuje k pracovnimu vykonu jeho nadrizeny.
8. Variabilni slozka mzdy

Pro zaméstnance vyrobniho useku by byl vice ocenény systém odménovani, ktery by
zahmoval variabilni priplatky zavislé na mnoZstvi odpracované prace. Pro tento navrh
je 28 respondentt a 6 jich nesouhlasi. Zaméstnanci v nadpolovicni vétSiné souhlasi,
protoZe pri vysSsi produktivité by dostavali i vySSi mzdu, a to by je motivovalo k lepSim
vvkonim. V akciové spolecnosti je variabilni slozka mzdy mozna. Jedna se o prémie a
priplatky, které zaméstnanci dostavaji za nadstandarmi praci, nebo za jednorazové
spnéni urcitého ukolu. Pro zaméstnance je tedy dulezité tyto odmény ziskat a souhlasi
s tim, Ze variabilni slozka mzdy je pro né Zadouci.
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9. Komunikace s nadfizenym

Komumnikace s vedenim v useku vyroby je bezproblémové pro 25 zamésmanct.
Dostacujici pro 10 a pro 1 zaméstnance je nedostatecna, coz predstavuje nejspise
individualni pohled na svého nadfizeného od zaméstmance, ktery s nim miize mit osobni

problém, nebo jiné starosti.
10. Pracovni prostredi podniku

Pracovni prostfedi a kolektiv vyhovuje celkové 88 % dotazovanych zaméstnanci a
doklada nam fakt, Ze ddlezitym motivacnim faktorem jsou pro zaméstnance vztahy na
pracoviSti a potvrzuje tak otazku Cislo 7. 12 % zaméstnanci nesouhlasi a pracovni
kolektiv a prostredi je pro né nevyhovujici a opét je na vedeni, aby situaci uvedli

k lepSimu.
11. Nabidka zaméstnaneckych odmén

Nadpolovicni vétsiné, tedy 27 dotazovanych, zamésmanecké odmeénovani v podobé
benefiti vyhovuje. Na druhé strané 7 zaméstnancu odpovédélo, Ze nejsou spokojeni

Urcité je potfeba se na benefity pro zaméstnance vice zamérit.
12. Moznost povySeni

PovySeni ve vyrobé neni pro zaméstance prioritou. O moznost kariémiho ristu ma
zdjem pouze 9 zaméstnancli. Zbylych 27 pracovniki je spokojeno a nechtéji byt
povySeni. Pravdépodobné je to dano i faktem, Ze nékteré pozici ve vyrobnim procesu
nenabizeji kariérni rdst a zaméstnanec nema kam stoupat. Odpovéd’ tak opét potvrzuje
otazku Cislo 7, kterd se tyka motivacnich faktorti a vyplyva z ni, Ze motivace pro

zaméstmance nepredstavuje kariémni postup velkou roli.
13. Dostatecné vyuziti schopnosti a dovednosti

Potencial, zkuSenosti a dovednosti, které v sobé zaméstnanci maji, jsou pro podnik
velice ddlezité. Hlavnim problém je ale potencidl u zaméstnancti objevit a umét
dostateCné vyuzit. Pouze 17 zaméstnancti si mysli, Ze jejich potencial je plné vyuzit. 19
pracovniki ma opacny dojem a mysli si, Ze jejich pracovni schopnosti a dovednosti

dostatecné vyuZity nejsou a to znaci problém.
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Graf 15: Je Vas potencial dostatecné vyuzit?

Je Vas potencial dostate¢né vyuzit?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

14. Zména zameéstnani

24 zaméstnanc o zméné soucasného zaméstnani vibec nauvaZuje. Opét se tak
potvrzuje skuteCnost, Ze jistota pracovniho mista je pro dotazované nejdilezit€iSi a
odraz se zde ijiz zminény fakt, Ze jejich prace predstavuje specifické dovednosti a
znalosti pri vyrobnim procesu, které zaméstnanci za dobu pusobeni v podniku nabyli
Naopak 12 respondenti o0 zméné zaméstnani uvazuje, coZ miZe byt odrazem toho, Ze si
mysli, Ze jejich pracovni potencial neni plné vyuzity, nebo nejsou spokojeni s financ¢ni

odménou za svou praci.

Z vysledki dotaznikového Setfeni, na které zaméstnanci vyrobniho tseku
odpovidali, vyplyva, Ze by se vedeni podniku mélo zaméfit na hmotnou motivaci pro
tyto zaméstnance, jelikoZ je pro né dulezitd. Dale by se vedouci méli vice zajimat o své

zaméstmance v oblasti jejich pracovniho potencidlu a snazit se ho plné vyuzit.

Pozitivnimi vysledky dotaznku je, Ze zaméstnanci nemaji problém
s nadiizenym, nebo uznavaji, Ze pracovni kolektiv a prostfedi je na dobré trovni.
Nadpolovicni vétSiné respondentd systém odmeérnovani v podniku vyhovuje a neuvazuji
0 Zména zamestnani.
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5. Diskuse a navrhy zmén

Ve, Wew s

zaméstnanci vybiraji podnik, ve kterém chtéji byt zaméstmani. Pokud je systém odmén a
motivace nastaveny Spatné, zaméstnanci mohou z podniku odchazet a hledat lepsi praci,
ktera jim nabidne vice. MuZe se tak stat, Ze podnik kwili Spatnym odméndm a motivaci
zacne vykazovat vysokou fluktuaci a bude muset pfijmout novou strategii, ktera by
zamestnance v podniku udrZela, a zaméstmanci by byli spokojeni Dulezitou otazkou
Spravny manaZzer by mél své zaméstnance znat a védét, co si preji. Musi s nimi umét

komunikovat a zaméstnanci z ného nesmi mit strach.

., Rizeni odmériovdni se zabyvd strategiemi, politikou a procesy potrebnymi
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé prispivaji organizaci, uznano, a odménéno jak
penézini, tak nepenézni formou. Je zaméreno na podobu, realizaci a udrzovdni systému
odménovani (procesti, metod a postupti odmeériovdni), usilujicich o uspokojovdni potreb
organizace i osob na ni zainteresovanych. Obecnym cilem je odmérnovat lidi slusné,
spravedlivé a diisledné podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouZilo

budoucimu dosahovani strategickych ciltl organizace. “ (Armstrong, 2009).

Néaphhi diplomové prace je systém motivace a odmériovani pracovnikd, které je
spravedlivé. Prvnim duleZitym krokem je volba spravného systému odménovani a
motivace. Nasledné je dulezité umét tento systém spravné aplikovat a vyuzit. Mezi Ctyfi

zakladni motivatory patfi:

e Spravedlivé odménovani — zaméstnanci si také ve velké vétSiné primarné
vybiraji pracovni misto dle finan¢ni odmény. Zaméstnanci musi mit jistotu, Ze
jejich prace a snaha bude naleZité a spravedlivé odménéna. Pokud firma nabizi
nizké odmeény, nebudou mit zamésmanci tendenci ve firmé zistavat.

e Dobré jméno podniku — firma, kterd si na trhu vybudovala dobré jméno,
automaticky snadno prildka nové zaméstnance. Stavajici zaméstnanci jsou hrdi
na to, kde pracuji, a to také predstavuje urcitou prestiz. Aby firma ziskala status
firmy, které ma na trhu dobré jméno, musi mit schopné vedeni. ManaZefi musi
umét naslouchat svym zaméstnancim a umét spravné komumikovat. Jejich

vedeni je dilezité pro, aby navedli podnik spravnym smérem k dosazeni jeho
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cili a strategil. Pokud bude mit podnik ikvalitni zaméstnance, bude jeho dobré
jméno na trhu bezkonkurencni.

e Kompetence a vliv — stale vice pracovnikii vnima vétSi zodpovédnost v praci a
prirazeni vétSich kompetenci jako siny motivator. Zaméstnanci se tak ve firmé
podnik duleziti Firma simusi uvédomit, Ze kazdy nazor od jejtho zaméstnance
miize piinést lepsi napady a posun firmy. Podnik by se tak nemél stranit toho,
aby svym zaméstnancum piirazoval veétsi pravomoc.

e Kariémi rozvoj a nist — zamésmanci nechtéji cely Zivot zistavat na jedné
pracovni pozici a nedostat tak piilezitost pro jejich kariérni rist. Moznost
vzdélavani a seberealizace by méla byt v podniku jeho zaméstnancim nabizena.
Jejich osobni rozvoj prispiva firmé k vétsi kvalifikaci zaméstnanci a ti tak
vykonavaji efektivnéjSi a kvalitn€jSi praci a podnik se tak rozviji a roste.

(Hay Group, 2013).

Branham (2009) uvadi, Ze zaméstnanci, ktefi jsou v podniku spokojeni, nemaji
tendenci hledat nové misto. Problém je, pokud je podnik spravné neodménuje a
nemotivuje. Jako zasadni chyby, které se podnik pfi nespravné motivaci a odménovani

dopousti, vyjmenovava:

e Nizké mzdové ohodnoceni

e 7&adna moznost kariériho riistu

e 7adny vzdélivaci program

e Konflikty s manaZery

e Neosobni komunikace s managementem

e Pocit nedilezitosti v podniku

e Nedostatecna pochvala za spravné odvedenou praci

e Diskriminace dle pohlavi (muzi maji vysSi platy, nez Zeny)
e RozdilndA mzda zaméstnanci vykonavajici stejnou praci
e Spatny pracovni kolektiv a spory se spolupracovniky

¢ Neadekvatni pracovni podminky a pracovisté

¢ Nedostatecni nabidka zaméstnaneckych vyhod

e Neschopnost manaZerti TeSit problémy a pripominky
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Z analyzovanych vysledki systému motivace a odménovani, doplnéného
dotaznikovym Setfenim, navrhuji néktera opatieni, ktera by mohla slouzit k lepsi
spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti. Primdrnim cilem zlepSeni situace je mit dobre

motivované a odménované zaméstnance, ktefi odvadi kvalitni pracovni vysledky.

1. Navrh

V akciové spoleCnosti vedeni neprovadi dotaznikové Setfeni ohledné spokojenosti
zaméstnanci. Nemaji tak zpétnou vazbu, s ¢im jsou zaméstnanci spokojeni, nebo co by
pozadovali za zlepSeni. Vedouci jednotlivych tseki sice se zaméstnanci komunikuji na
dobré trovni a mohou tam vytusit, co zaméstnance motivuje, nebo jaké maji problémy,

ale osobné zaméstmanec nemmsi vZdy pfiznat pravdu.

Navrhem ke ZlepSeni doporucuji, aby pravidelné provadélo dotaznikové Setfeni,
které by bylo anonymni a zaméstnanci by se tak nemuseli obavat odpovidat i na
neprijemné otazky, nebo Fici, s ¢im nejsou spokojeni, a jaké jsou ve firmé realné

problémy.

Analyza spokojenosti zaméstmancu v podobé dotazniki by se méla provadét
pravidemé kazdy rok. Z nasbiranych dat Ize posléze porovnat pracovni spokojenost
v pribéhu nékolika let za sebou. Nasledné by mohla firma ohodnotit, jestli se ji daii
lépe, nebo hiife v této oblasti a snaZit se situaci zlepSovat. Také by se mohli zaméfit na
konkrétni nespokojenost zaméstnanci, jako je napriklad fakt, Ze 56 % dotazovanych
z vyrobniho tseku si mysli, Ze jejich potencial neni dostatecné vyuZity, nebo Ze je pro
MozZnost dotazovani zaméstnanci by mohla byt elektronicky, tzn. zaslini e-mailu svym
zaméstnancim s odkazem na dotaznik, nebo dotazovani fyzické, kde by dotazniky
zamestnanci vyplhovali v tiSténé verzi a vhazovali do urCenych schranek, nebo na
sbérné misto.

2. Navrh

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze technickohospodéiska sprava je se
svym financnim ohodnocenim v 85 % spokojend. To se ale nepromitd u vyrobniho
useku, kde je spokojeno procentudlné méné zaméstnanctli, konkrétmé 56 % a zde by bylo
vhodné se na tento problém u pracovniki vyroby vice zamérit, protoze jestli budou

zaméstnanci spokojeni, nebudou mit tendenci hledat praci u konkurencni firmy. A
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jelikoZ u pracovniki vyrobniho useku je hmotnd motivace dilezitd u 91 %

dotazovanych, mzda tak miiZe predstavovat duleZity faktor.

Pro srovnani uvadim nabizené mzdy stejnych pozic ve vyrobnim useku jinych
firem, které jsou ve stejném odvétvi a produkuji stejny sortiment. Tyto firmy nabizi
uchaze¢im o 1000-2000,-K¢ vice neZ mmou analyzovana spoleCnost. Faktem také je, Ze
ostatni podniky ve stejném priumyslu nemaji sidlo v JihoCeském kraji, tudiz nehrozi
vysoka pravdépodobnost, Ze by dochazelo k hromadné fluktuaci zaméstnancti do
konkurencnich firem kwili vySSim platim. Samoziejmé pozitivnim piikladem by bylo,
aby se mzdy mnou analyzované akciové spoleCnosti zvedly alespon na minimum, které

nabizeji firmy ve stejném odvétvi.

V pololeti roku 2018 podnik platy zamésthancim vyrobniho tseku zvedl, ale porad
nedosahl na uroven, jakou by mély, dle mého nazoru, dosahovat. V ledmu roku 2019
zvedla také platy zaméstnanctim technickohospodarské spravy a je vidét, Ze se podnik

snazi podnikat kroky k lepSim finan¢nim odménim.

Navrhuji podniku, aby zhodnotil tak fakt, jestli je pro néj dtileZité si zaméstnance
udrZet pravé mzdou, aby nemuselo dochdzet k velké fluktuaci, nebo nespokojenosti

zaméstnanc vyrobniho useku.
3. Navrh

V 64 procentech jsou zaméstnanci THS motivovani predevsSim nehmotnou motivaci.
Jejich dobre vykonanou praci by mél nadiizeny spravedlivé ocenit. Nejlépe osobni
pochvalou. Osobni ohodnoceni za pracovni vykon je pro zaméstnance urcitou formou
uspéchu. Nestaci zaméstnanci jen napsat e-mail, nebo zavolat telefonem. Nadrizeni by
méli za svymi zaméstnanci chodit osobné, aby si pracovnici uvédomovali, Ze

spoleCnosti na nich zaleZzi.

Navrhuji, aby pravidemé v dohodnutém intervalu probihala forma osobniho
ohodnoceni od nadfizeného, ktery se s podfizenymi sejde a slovné oceni, a tim tak

uspokojl moZznou nehmotnou motivacni potifebu zaméstnancu.

Vyhodou tohoto navrhu a motivacniho prostredku je, Ze nevyzaduje Zadné financ¢ni
vydaje, jen ty Casové, které se nasledné mnohonisobné v ramci odvedené prace a

spokojenosti zaméstnanct, vrati.
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4. Navrh

Z osobniho rozhovoru s personalnim Teditelem a nasledné analyze situace v podniku
vyplynulo, Ze podnik usporaddva malo podnikovych akci, nebo teambuildingd. Pfi
porovnani Cetnosti firemmich akci, které usporadava pro své zaméstnance podnik, ktery
je stejny velky a s podobnym poctem zaméstnanct, tak analyzovana spole¢nost
zaostava. Z dotaznikového Setfeni také vyplyva, Ze pracovni prostredi a kolektiv je pro
zamestnance velmi duleZity a v ramci podnikovych aktivit se vzajemné vztahy na

pracoviSti mohou jesté vice prohloubit.

Den otevienych dvefi pro zaméstnance se kona jednou roc¢né a zpravidla si
zamestnanci privedou svou vlastni rodinu, které chtéji ukazat, kde pracuji a na své

spolupracovniky nemaji tolik ¢asu. Ostatni podnikové akce nejsou konany pravidelné.

Navrhovala bych spolecnosti, aby zvazila své financni moznosti, zda se ji vyplati
poradat vice teambuildingovych aktivit, které jsou pro velké podniky v dnesni dobé jiz

samoziejmosti, protoZe navazovani a vylepSovani kontakti a komunikace na pracovisti

vvvvvv

Jako piiklad uvadim teambuilding, ktery by mohl podnik usporddat v Campus
Bowling Ceské Budéjovice, jelikoZ je zde moZnost rezervace celého objektu a
teambuldingy se zda Casto s lispéchem poradaji Teambuilding by byl pro 80
zaméstnanct podniku, kde by byli napiiklad zaméstnanci THS. Campus Bowling nabizi
10 drah pro 8 hracu.

Pozvanku na teambuilding podnik rozesle na firemni e-mailové adresy
zaméstnancu. Kdo by si e-mailu nevSiml, ziska informace od nadfizeného, nebo

z plakatu, ktery by visel na viditelném misté — nejlépe v podnikové kantyné.

Na akci se zaméstnanci piihlasuji a pro ty, co nejsou obyvateli Ceskych Budéjovic a
dojizdi, podnik nabizi zaplaceni penzionu. Zaméstnanec, ktery by chtél tuto moznost
vyuzit, musi dat s predstihem konani akce védét osobé zodpovédné za konani

teambuildingu.

Moderovani celé akce se ujme Teditel, ¢inéktery z manaZeri. Na zacatek si
zaméstnanci vylosuji Cisla, na jejichz zakladé budou pfifazeni do tymi. Cilem je, aby si
zaméstnanci nevytvareli skupiny sami a nebyli tak v tymu jen s lidmi ze svého oddéleni,
nebo s pracovniky, se kterymi se nejvice pratell. Teambulding ma podporovat

navazovani vztahli mezi vSemi. Podnik miiZe pro zpestfeni zaméstnanctim vyrobit
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tymova tricka s logem podniku. Hra je v Campus Bowlingu doplnéna obcerstvenim ve
formé rautu, ktery se neustale doplnuje, aby nebyly Svédské stoly prazdné. Napoje jsou
hrazeny, vyjma tvrdého alkoholu a cigaret. Podnik si Campus Bowling muze

pronajmout jen pro sebe, bez vefejnosti, a to od 18:00 do 23:00 hodin.

Tabulka 1: Rozpocet teambuildingu

Prondjem Campus Bowling 25 000 K¢
Pronijem bowlingovych drah 5000 K¢
Obcerstveni 70 000 K¢
Ceny + odména za ucast 22 000 K¢
Firemni tricka 7 200 K¢
Celkem 129 200 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Po ukonceni hry, vedouci vyhlasi dle vysledkt vitéze, ktefi ziskaji ceny, které
podnik pripravil. Ceny ziskaji prvni tii nejlepsi tymy, které budou obdarované koSem
s potravinami v hodnotach: za 1. misto 3 000 K¢, za 2. misto 2 000 K¢ a 3. misto koS
v hodnoté 1. 000 K¢. Pri odchodu vsSichni zaméstnanci ziskaji malou pozornost ve

formé balicku s cokoladou a ofiSky v hodnoté 200 K¢.

ZaleZi na spolecnosti a jejim prehodnoceni celkové situace, zda by ji tato akce

prinesla prospéch ve formé zlepSeni vnitropodnikovych vztaht.
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5. Navrh

V THS tseku je ucetni oddéleni a jeho zaméstmanci nemaji pravidelné vzdélavaci
kurzy ve svém oboru. Z Setfeni na zakladé analyzy situace bylo zjiSténo, Ze tito
zaméstmanci si musi nové ucetni a dafiové zakony sami vyhledavat a sledovat.
Zaméstnanci uCetniho oddéleni by urcité ocenili vzdélavani v oblasti novych zakont a
predpist v pracovni dobé, aby si sami ve svém Case nemuseli novinky vyhledavat a
zdrzovat tak svou praci. Realitou je, ze zakony se velmi Casto méni a zaméstnanci tak ze

svoji iniciativy musi tyto novinky sledovat.

Akciové spolecnosti navrhuji, aby zvazila moznost vzdélavacich hodin v oblasti
novych uCetnich a dariovych zakont a predpisi pii kazdé zméné a poskytla
zaméstnancim Skoleni.

6. Navrh

Problémem ve vyrobnim useku je skuteCnost, Ze 56 % dotazovanych zaméstnanct
neni spokojeno s dostateCnym vyuzitim jejich potencialu. Pracovnici ve vyrobé nemusi
mit na svou praci pohled, ktery jim ukazuje, jak je jejich prace pro chod a tspéch
podniku ddlezitd. Castym problémem je, 7e lidé, ktefi pracuji ve vyrobé, nejsou o

smysluplnosti své praci dostateCné presvédceni.

Podniku navrhuji, aby manaZefi zvazili moznost pravidelnych schizi kterych se
zZiCastni vSichni zaméstnanci. Schiize miize byt konana jednou rocné, nejlépe ke konci
roku. Manazefi by seznamili zaméstnance s vysledkem prace celého podniku za
uplynuly rok a podékovali jim za jejich ucast a snahu, bez které by podnik nemohl
fungovat, a také by zamésmanctim sdélil, jaké jsou plany podniku do budoucna.
Zaméstnanci tak budou védeét, Ze si jich podnik vaZi a na schiizi mohou sdélit své
pripominky.

7. Navrh

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstmanci akciové spoleCnosti nejsou ve
dvaceti procentech spokojeni s nabidkou odmén. Konkrétné ve vyrobnim useku neni
s nabidkou spokojeno 20 % zaméstnancii a v tiseku technickohospodarském 21 %.
Vedeni podniku by systém zaméstnaneckych odmén mohlo upravit dle pozadavki
zaméstnanci. Respondenti, ktefi nebyli s nabidkou benefiti spokojeni, by mozna ocenili
nékteré novinky v oblasti odmériovani zaméstnancd. Jejich navrhy by mély byt
vyslySeny a vedeni podniku by se je mohlo snazit naphit.
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Podniku navrhuji, aby zvazil moZnost rozSieni nabidky benefitd a udrzel si tak i dobré
jméno spolecnosti a zajistil spokojenost zamestnancti. Podnik by se mél umét
prizpisobovat novym trendim. V dneSni dobé se ve firmdch zaCinaji ¢im dal vice
objevovat nové zaméstnanecké bonusy, které predstavuji souCasny trend, ale je otazkou,
zda se v budoucnosti stanou standardem. Aby akciova spolecnost udrZela krok s dobou,
mohla by zkusit pro své zaméstnance zavést nékolik novinek a zjistit, jestli se v praxi

osvédci, nebo ne.

Navrhuji podniku, aby se pokusil zhodnotit nasledujici nové trendy pro

zaméstnance a zvazit jejich implementaci. Jako priklad nové trendy mohou byt:

- Otcovska poporodni péce

- Prispévky na nakup knih

- Charitativni dny

- Snidané na pracovisti

- SoutéZe a vyznamné svatky

- Prispévek na fimess aktivity

Otcovska poporodni péce — na matefskou dovolenou nastupuji vzdy jen matky ditéte,
které také dostavaji penézity prispévek v dobé péce o potomka. V nékterych statech
bylo mozné, aby na matefskou dovolenou nastupovali dokonce oba rodice a oba
soucasné ziskavali financni podporu. Toto ale v Ceské republice moZné neni. Pendita
pomoc v matefstvi je urCena vzdy jen pro jednoho rodice a vyplaci ji Ceska sprava
socialntho zabezpeCeni. Pokud jsou na matefské dovolené oba rodiCe, jen jeden si miize
o prispévek zazadat. Otcovska poporodni péce se nyni stava ve firmach novinkou.
Spociva v tom, Ze otec mi pravo od porodu ditéte do Sesti tydni zazddat Ceskou spravu
socialniho zabezpeceni o davku otcovské poporodni péce. Pokud se tak otec rozhodne
nastoupit na otcovskou poporodni péci, jeho zaméstmavatel musi poskytnout uvomnéni

z prace. Otec ma pravo na maximalné sedm pracovnich dnd, kdy milZze o potomka
pecCovat a ziskavat tak financni podporu, ktera je ve vysi 70 % jeho vyméreného zakladu
pracovniho vydélku. Navrhuji podniku, aby zaCal svym zaméstnanct otcovskou
poporodni péci nabizet. Myslim si, Ze vétSina zaméstnancti by tento krok kladné

ocenila, protoZe by si muzi nemuseli brat neplacené volno, nebo dovolenou, kdyby
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chtéli byt s ditétem doma a pomoci pii péci. V Sestinedéli urCit€ kazda matka oceni
pomoc od otce ditéte a zaméstnanec bude podniku urcité za tuto moznost vdécny.
Prispévky na nakup knih — dalSim novym trendem je prispévek na nakup knih

v podobé tisténych, nebo elektronickych poukazii. V soucasnosti se prodej knih
zmenSuje, jelikoz fyzické knihy nahrazuje elektronickd podoba. Knihy byvaji i
predrazené a lidé je proto nechtéji kupovat. Dobrym soucasnym bonusem pro
zaméstnance je tak urcité prispévek na nakup tiSténych knih. Problémem je, Ze ne
vsSichni zaméstnanci by tento pfispévek privitali. Proto by musel podnik od svych
zamestnancu zjistit, jestli by tuto novinku ocenili nebo by se jim zdéala zbytecna a dali

by prednost jiné alternative.

Den pro dobry skutek — dobro¢inné akce, kterych se zaméstnanci ziCastni ve svém
pracovnim dni, se v poslednich letech stivaji ¢im dal oblibenéjSi. Vice a vice firem se
vénuje dobrocinnosti a charité a neni dobré se tomu vyhybat. Jednou z mala moznosti,
jak se dobrocinnosti zicastit je den, ktery zaméstnanci stravi tim, Ze budou pomahat.
VSe spoCiva v tom, Ze si zaméstnanci vyberou, které ¢innosti by se radi vénovali a na
jeden den budou pomahat, kde je potfeba. Tento den je jim bézné hrazeny, jako kdyby
byli v praci. Pro podnik je akce také prinosna z hlediska marketingu, jelikoZ o
podnicich, které se dobro¢innosti vénuji, se v médiich hodné miuvi Firma se tak miize
zviditelnit a pfispét i k tomu, aby méla na verejnosti dobré jméno

Snidané na pracoviSti — podnik miize svym zamésmancim vyjadfit vdék i tim, Ze jim
nabidne snidani na pracoviSti. MuZe se jednat o potravinu, kterou zaméstnanec pii
prichodu do podniku dostane, nebo spole¢nou snidani formou bufetu v mistnim
stravovacim zafizeni. Snidané se nekonaji kazdy den, nemaji se stat pravidelnymi, ale
mély by umét zaméstnance prekvapit, potéSit a zpifjemnit jim hned od rana pracovni
den, protoze kazda malickost jako projev podékovani za vykonanou praci, je duleZita.
Néklady na snidani na pracovisti nemuseji byt vysoké. Podnik miize jednou za Cas
nabidnout zaméstnancim prIi pfichodu do zaméstnani koblihu, kterd neni finan¢né
nakladna, nebo nabizet kavu.

SoutéZe a vyznamné svatky — podniky by mély umét zpestiit svym zaméstnancim
kaZdodenni pracovni rutinu. V oblibenosti nastoupily rizné soutéZe zaméstmanct na
pracovisti, za které ziskaji odménu. Jako piiklad mize byt vyhlaSeni soutézZe o to, kdo

slozi nejhez¢i basen, nebo slogan na dané téma. Zaméstmanec, ktery vyhraje, nasledné
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ziskd jako odménu malickost, kterd ho potési. Také by se nem€ly opomijet dulezité
svatky a jejich oslava, kterd zaméstnanctim pfinese lepsi naladu. Jeden z popularnich
svatkd, které firmy oslavujl je napitkklad Mezinarodni den Zen, pfi kterém podnik nabizi

zaméstmankynim drobnost jako projev tcty.

Prispévek na fitness aktivity — dalSim trendem v oblasti odmén zaméstnancd je
prispévek na fitmess aktivity. Stejné jako dobrocinnost, tak i zdravy Zivotni styl je pro
lidi ddilezity. Prace v kancelafich THS predstavuje 8 hodin sezeni u stolu a praci

s pocitacem, ktera poskozuje zrak. Bylo by dobré, aby zaméstnavatel poskytoval
zamestnancum prispévky, Ci poukazky do fimess center a projevil tak zdjem o jejich
zdravi. Podnik se miZze rozhodnout, jestli prispévek bude hradit v plné vySi, nebo jen

prispéje urCitou Casti.

Podnik bych rada pochvalila, Ze se snazi davat najevo vSem svym
zamestnancim, Ze si jich ceni a Ze jsou pro podnik velice dilezitou soucasti, bez které

by nebylo mozné ¢innost provozovat.
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6. Zaveér

Cilem diplomové prace bylo zanalyzovat vybrany podnik v oblasti systému
motivace a odmériovani zaméstmanci. SituaCni analyza byla provedena na zikladé
podnikovych dat a rozhovoru s personalnim feditelem. Nasledného dotaznikového
Setfeni se ziCastnilo celkem 81 zaméstnancd. Jednalo se o zaméstnance
technickohospodarského tseku a vyrobniho useku. Oba ttvary byly zanalyzovany
zvlast' a dle Cetnosti odpovédi se dalo posoudit, jak jsou zaméstnanci spokojeni, ¢i

nikoli a na zikladé vysledkd navrhnout opatfeni, ktera by situaci v podniku zlepsila.

V prvil ¢asti diplomové prace je popsano téma odmén a motivace z teoretického
hlediska od nékolika autort, ktefi se tématy zabyvaji. Vysvétluje zakladni pojmy, rozdil
mezi motivaci a stimulaci, druhy motivace, jaké jsou moznosti odménovani
zaméstnancl, nebo jak by mél vypadat manaZer, ktery musi umét spravné motivovat

zamestnance k dobrym pracovnim vykontm.

Druhou ¢asti je Cast prakticka, kde jsem si vybrala podnik, na kterém jsem
analyzu provadéla. Jednalo se o velky podnik, ktery ma sidlo v JihoCeském kraji a
celkové ma 1425 zaméstnanci. Dotaznik jsem sestavila a byl vyplnény respondenty
z technickohospodarské spravy a vyrobniho tseku. Dotaznik byl anonymni a mél

celkem 14 otazek, kde vétSinu odpovédi zaméstnanci krouzkovali.

Diplomova prace nabizi rozebrani odpovédi zaméstnancti dopodrobna a
nasledné nabizi nékolik navrhi zmén, které by mohl podnik ucinit a zlepsSit tak situaci.
Z dotaznikového Setfeni jasné nevyplyva zasadni velky problém, ktery by organizaci
byl a nedal by se vyfeSit. Dalo by se Fici, Ze podnikk ma pramérné velice spokojené
zaméstmance, ktefi by ocenili jen patrné zmény v oblasti motivace a odmén. JelikoZ se
jednd o velky podnik s vysokym poctem zaméstnanci, snazi se tak o dobrou péci o své
zaméstmance, Kktefi si ve vysokém procentu ceni toho, Ze pracuji ve firmé, ktera ma

dobrou povést a jméno a jsou na to patficné hrdi.

Zakladnim problémem ale vyplynula skutecnost, Ze sama firma dotaznikové
Setfeni u svych zaméstnancu neprovadi NemilZe sitak byt jistd, jestli ma spokojené
zaméstnance, pripadné jaké zmény by zamésmanci uvitali. V podniku neni problém
s komunikaci, ale osobni komunikace nemusi byt vzdy lepsi, kdyz se jedna o

nepifjemna témata. Konkrémé v piipadé, kdy je zaméstnanec nespokojeny a boji se dat
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svij nazor najevo. Forma anonymniho dotazovani a pfipominek by piinesla vice
uspécht a firma by se tak mohla dozvédét vice podrobnosti, které se zaméstnanci

obavaji vyslovit osobné.

Druhym problémovym bodem, ktery se z odpovédi respondenti objevil, byl ten,
Ze zaméstnanci vyrobniho useku by privitali vySsi finanCni ohodnoceni — 44 % je se
mzdou nespokojeno. Oproti tomu zaméstnanci THS jsou se mzdou nespokojeni jen v 15
%. Pravdou ziistava, Ze podnik nabizi zaméstnancim vyrobniho useku v priméru o
1000-2000 K¢ nizsi zakladni mzdu, neZ je tomu u konkurencnich firem stejného
odvétvi. JelikoZ se jedna o velkou prosperujici firmu, ktera vyvazi vyrobky ido
zahranici, méla by zaméstmancim umét nabidnout alespon zdkladni mzdu srovnatelnou

s konkurenci.

Skutecnosti, ktera vyplynula z odpovédi zaméstnanci byla ta, Ze pracovnici
vyrobniho tseku maji pochybnosti o dostatecném vyuziti svého potencialu. Na tento
fakt poukazalo 56 % dotazovanych. ManaZefi by se méli na problém zamérit a umét se
zaméstnanci spravné kommmikovat a dat najevo, Ze jejich potencidl mize byt vyuzit i
vice, pokud by sami projevili zajem. Zaméstnanci si problém mohou nechavat pro sebe

a bat se ho vyslovit.

JelikoZ celkova nespokojenost zaméstnanci neni radikalni a nevykazuje zadné
velké a dileZité problémy, podnik by mohl zvazit zaméfeni na nové trendy v oblasti
odmén pro zaméstnance, které by je i vice motivovali k pracovnimu vykonu. Mezi
novinky patfi napriklad otcovska poporodni péce, pfispévek na nakup knih, dobrocinné
akce vykonavané v pracovni dobé, poukazky do fimess center, snidané, nebo drobné
darky zaméstnancdm.

Kazda mald zména k lepSimu prispiva k rozvoji podniku i zaméstmanct. Firma
by se neméla béat zavedeni novych trendd v oblasti odménovani. Podnik musi drzet krok
s dobou, jelikoz zaméstanci vyzaduji jiné odmény a motivy, neZ tomu bylo dfive. Jen
financni odmény uz jako jediny motivacni faktor nestaCi. DuleZitym se stal systém
nepenézitych odmén, ktery predstavuje nehmotnou motivaci a podnik musi neustale

tento systém zlepSovat a zamyslet se nad novymi trendy.
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.. Summary and keywods

This thesis is focused on a motivation and a reward system in an organization
which has a location in the South Bohemia region and it has 1425 employees. I made a

questionnaire survey based on an answers from the respondents.

In the first part of the thesis, the topic of remmumeration of motivational resources
is from several authors who deal with. They are many explanations about basic terms,
the difference between motivation and stimumlation, the type of motivation, the
employees reward system, or what a professional manager should be like, who must

properly motivate employees to perform well.

The second part is the practical part, where I chose the company which 1
analyzed. I received 81 answers about the motivation and the reward system. How

satisfied the employees are in the company, or what they want to change.

Keywords: motivation, stimulation, reward system, wage, employees, manager,
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VI. P¥ilohy

DOTAZNIK

Dobry den, jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia na Jihoceské

univerzité, oboru Rizeni a ekonomika podniku. Zpracovavam diplomovou praci na téma
,Motivace a systém odmeérnovani zaméstnancti ve vybraném podniku“. Cile dotazniku je
ziskat informace od zaméstnanci podniku a nidsledné analyzovat vysledky. Dotaznk je

anonymni. Dékuji Vam za pravdivé odpovédi a straveny cas, ktery dotazniku vénujete.

Pohlavi
o Muz
o Zena

Jak dlouho v podniku Madeta pracujete?

o Méné nez 1 rok

o 1-3roky
o 4-7let

o 8-151let
o Vice

Jste technickohospodarsky pracovnik?

o Ano
o Ne

Jaky je Vas duvod, proC pracujete ve spolecnosti Madeta?

o Mzda a zaméstnanecké vvhody
o Dobré jméno spolecnosti
o Mozmost dalsSitho vzdélavani

o Jistota zaméstnani
Co by podle Vas mélo ovliviiovat vysi mzdy?

o Délka prace v podniku

o Kvalifikace

o Kvalita a mnozstvi odvedené prace
o Fyzicka zatéz
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o Psychicka zatéz
Je pro Vas vyznamnéjSi hmoma nebo nehmotnd motivace?

o Hmotna

o Nehmotna

Dommnivate se, Ze VaSe finanéni ohodnoceni odpovida odvedenému pracovnimu

vykonu?

o Ano
o Ne

Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

o Mzda

o Zamésmanecké vyhody

o Dobry kolektiv

o Moznost seberealizace a kariérovy postup

o Jiné:

Bylo by pro vas vice motivujici, kdyby mzda byla tvorena i variabilni sloZkou zavislou
na vykonech za predpokladu, ZE p¥i vysoké produktivité byste si mohl/a vydélat vice,

nez kolik si vydélate pri soucasném modeln odménovani?

o Ano
o Ne

Jak hodnotite celkovou konmmikaci s nadfizenym?

o Na vyborné drovni
o Nedostatecna

o Dostacujici
Vyhovuje Vam pracovni prostiedi a kolektiv v podniku?

o Ano
o Ne

Je pro Vas nabidka zaméstnaneckych benefitti dostacCujici?

o Ano
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o Ne
Pokud byla Vase odpovéd” NE, vyplite nasledujici:

a/ co je VaSim pranim, aby podnik jako benefity

nabizel?

b/ za jaky stavajici benefit byste ji vyménil/a z dosavadnich benefitd?

Chcete dosahnout vyssSi pracovni pozice, neZ kterou vykonavate nyni?

o Ano
o Ne

Myslite si, Ze mate prilezitost k vyuZziti Vasich schopnosti a dovednosti?

o Ano
o Ne

UvazZujete o zméné zaméstnani?

o Ano
o Ne
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