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1 Uvod

Podnik neutvafi jen nemovitosti, stroje a jiné materialni, finan¢ni ¢i informacni
zdroje. Jsou to predevsim lidé, ktefi v ném pracuji a dodavaji mu nadech a impuls
zivota. Prave lidé jsou ti, kdo uvadi do pohybu vSechny ostatni zdroje a stavaji se tak
nejcennéjSim zdrojem podniku, ktery vyznamnym zptsobem ovliviiuje jeho prosperitu

a konkurenceschopnost.

Piestoze malé podniky maji na trhu svou nezastupitelnou roli a predstavuji
stabilizujici prvek ekonomického systému, dnesni hektickd doba je pro mnoho z nich
velkou a tvrdou provérkou jejich Zivotaschopnosti. Casto tak v boji o pieziti nevidi péci
o lidské zdroje jako prvofady tkol. Neméli by vSak zapominat, ze pravé v lidech — ve
svych zaméstnancich, a jejich schopnostech se nachdzeji kvality, diky nimz lze v tomto

boji uspét.

Aby podnik dokdzal pln¢ vyuzivat potencialu, ktery se v jeho zaméstnancich
skryva, musi o n€ nélezité pecovat. V této péci se jiz nelze spoléhat pouze na vysi platu.
Lid¢ a jejich potieby se rozvijeji a samotné financni ohodnoceni neni jedinym ditvodem
setrvani v praci a podniku. Maji své osobni zajmy, pfani a tuzby. Proto stile vice
nabyva na vyznamu pojem motivace. Pokud je zaméstnanec dostatecné motivovan,
Casto pracuje vice, nez je jeho povinnosti, nedd se odradit téZkostmi a ptrekazkami.

Se zvysujici se spokojenosti také roste jeho loajalita k podniku.

Pokud chceme zaméstnance pozitivné motivovat a tim sladit jejich osobni cile
S podnikovymi, musime vychézet z uptimného z4jmu o né samé. To je kli¢ k tspéchu
pfi hleddni vhodnych stimuld, které budou ucCinné povzbuzovat pracovni motivaci
zaméstnancll a smétfovat k plnéni spolecnych cilti. Vystizné tuto myslenku vyjadfil

Henry Ford:

., Pokud existuje néjaky klic k uspéchu v Zivote, je jim schopnost vcitit se do

Jjiného clovéeka a videt veci z jeho pohledu — tak jako z viastniho."”

Tato bakalafska prace se zabyvd analyzou a naslednym zhodnocenim
soucasného systému odmeénovani a zptisobli motivace zaméstnancti v malych podnicich
a nalezenim nové zdokonalené koncepce, ktera ptispéje ke zvySeni pracovni motivace

a spokojenosti zaméstnancu a tim také vétsi prosperité a konkurenceschopnosti podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Definice malého podniku

Malé a stfedni podniky vytvéieji zdravé podnikatelské prostfedi, zvysuji
dynamiku trhu, maji schopnost absorbovat podstatnou ¢ast pracovnich sil uvolnénych
z velkych podnikli a jsou stabilizujicim prvkem ekonomického systému. Pro jejich
rozvoj jsou rozhodujici podminky, za kterych mohou rozvijet hospodatskou cinnost.
Ekonomické prostedi do zna¢né miry urcuje a ovliviiuje poptavku po jejich produktech
a sluzbach a miize tak usnadiiovat nebo naopak omezovat jejich pfistup na trhy, které

jsou dtilezité pro jejich vznik a dalsi rist (BEDNAROVA, PARMOVA, 2003).

Dle serveru PODNIKATEL.CZ hraji malé a stfedni podniky také
nezastupitelnou ulohu v ekonomice diky svému vétSinovému podilu v ramci vSech
podnikii. Zaroven jsou Casto spjaty s konkrétnim regionem (misto bydlist¢ podnikatele),
takze reprezentuji mistni kapitdl a efekty z podnikani zistavaji v daném regionu.
V neposledni fad¢ predstavuji pro fyzické osoby urcitou svobodu — volbu zvolit si své
uplatnéni a realizovat myslenky a touhy. Drobni podnikatelé také mnohdy dotvareji

mésta a vesnice, které ozivuji.

V unoru 1996 piijala Evropska komise prvni doporuceni tykajici se definice
malych a stfednich podnikii v ramci Evropské unie. Potfeba jednozna¢né vymezit malé
a stfedni podniky vychazela zpoZzadavku vytvofit rovné podminky pro vSechny

podnikatelské subjekty. Jako zakladni kritéria posuzovani byla zvolena:

= pocet zameéstnanct,

obrat,

celkova hodnota aktiv,

= pezavislost.

Pocet zaméstnancii piitom predstavuje hlavni kritérium, ostatni hraji nutnou, ale

doplikovou roli (VEBER a kol., 1999).

Od 1. ledna 2005 vstoupila Vv platnost nova definice malého a stiedniho

podnikéni, kterd je vymezuje nasledujicim zpiisobem.



Stfedni podniky jsou definovany jako podniky, které maji:
* mén¢ nez 250 zaméstnanct a dale bud”:
= rocni obrat nepfekracujici 50 mil. EUR,
= nebo celkovou ro¢ni bilan¢ni sumu nepiekracujici 43 mil. EUR
» a spliuji kritérium nezavislosti, coz znamend, ze neni vice jak 25 %

kapitélu a hlasovacich prav ve vlastnictvi jiného subjektu.

Malé podniky jsou definovany jako podniky, které¢ mayji:
= méné nez 50 zamé&stnancii a dale bud™:
= rocni obrat neptekracujici 10 mil. EUR,
= nebo celkovou ro¢ni bilanéni sumu nepiekracujici 10 mil. EUR

= asplnuyji kritérium nezavislosti.

Jako mikropodniky jsou pak oznaceny podniky s méné nez 10 zaméstnanci,
ro¢nim obratem neptekraCujicim 2 mil. EUR., nebo celkovou ro¢ni bilan¢ni sumou

nepiekracujici 2 mil. EUR (BUSINESSINFO.CZ).

2.2 Vymezeni pojmu motivace

Pojem motivace ma pivod v latinském slové ,,movere* — hybati, pohybovati. Je
obecnym oznaCenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou K urcité Cinnosti,

K uréitému jednani (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Motivaci €lov€ka rozumime soubor Cinitelii pfedstavujicich vnitini hnaci sily
jeho cinnosti, které usmérnuji jeho jedndni a proZivani. Jsou to jakési dynamické

tendence osobnosti ¢lovéka (RUZICKA, 1992).

Podle BEDRNOVE A NOVEHO (2004) pojem motivace vyjadiuje skute¢nost,
ze Vv lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini
hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innosti ¢lovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani,
prozivani i jednani) uréitym smérem orientuji (zameéfuji), v daném sméru ho aktivizuji
a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé

motivované ¢innosti, motivovaného jednani.

Pusobeni motivace lze sledovat souCasné ve tfech rovinach neboli dimenzich.
PROVAZNIK A KOMARKOVA (1998) tyto dimenze poté oznaduji jako dimenze

sméru, intenzity a stalosti.



Dimenze sméru motivaci Clovéka - jeho c¢innost - vzdy urCitym smérem
zameétuje, orientuje, naopak od jinych moznych smérd jej odvraci, resp. odvadi.
Dimenze intenzity vyjadiuje, Ze ¢innost ¢lovéka v daném sméru je v zavislosti na sile -
intenzit¢ jeho motivace vzdy vice ¢i méné prostoupena usilim jedince o dosaZeni cile
(ur¢eného smérovou dimenzi), V jehoz ramci vynaklada vice ¢i méné energie. Dimenze
stalosti (vytrvalosti, perzistence) se projevuje mirou schopnosti jedince prekonavat
nejriuznéjsi — vnejsi 1 vnitini prekazky, které se mohou objevovat pii uskuteciiovani
motivované ¢innosti. Vysoka perzistence znamena, ze motivovany jedinec pokracuje ve

své motivované ¢innosti v pivodnim sméru a v podstaté s nezménénou intenzitou

I v situaci, kdy se setkava s nejriznéj$imi piekazkami, dil¢imi nezdary ¢i netspéchy.

Motivace zaméstnanct plati jiz dnes za jeden z hlavnich problémt fizeni.
V posledni dobé ziskavaji ,,lidské problémy organizace* v podnikové sféte stale vétsi
vahu. PredevS§im v psychologii fizeni je proto motivacni vyzkum a jeho formulace

problémii v centru zajmu (DEIBLOVA, 2005).

Kazdy pracovnik zpravidla od svého zaméstnani néco ocekava, ma urcité
predstavy o tom, ¢eho chce dosahnout, aby byl spokojen. A pro dosazeni téchto cila je
ochoten dobfe a spolehlivé pracovat. Jeden doufa, ze bude nadprimérné placen, jiny
oc¢ekava zajimavou praci, dalsi zase perspektivu rychlého postupu atd. To jak se jeho

o¢ekavani plni, ma vyrazny vliv na motivaci.

Chceme-li tedy nékoho motivovat (tzn. zadmérmné vyvolat pracovni aktivitu,
usmérnovat ji k pfedem zvolenému cili a udrzovat v chodu), musime nejprve dosdhnout
vzajemné shody ndzort a postoji. Nezbytné je také védet, koho vedeme a koho chceme

motivovat. Pak také miZeme nalézt odpovéd’ na to, jak miizeme motivovat.

Motivace neni omezena pouze na okruh individudlnich potieb, nybrz vyplyva
i z ukolu skupiny, tymu, organizace apod. Ma-li byt motivace a spokojenost pracovnikl

dostatecnd, musi kazdy jedinec

- pocitovat osobni Uspéch v préci, kterou déla, musi citit, Ze platné ptispiva
k cilim skupiny nebo utvaru, podniku aj.;
- ziskavat piislusna uznani za své vykony;

- zvladat ty tkoly, které mu byly delegovany;



- citit, Ze on jako jedinec se rozviji, ze ziskdva nové zkuSenosti a schopnosti

(STYBLO, 1992).

Hlavni problém fizeni nespocivd vtom, vyvolat nadSeni a dosahnout
poslusnosti, nybrz vytvofit situaci, v niz podiizeni ochotné¢ akceptuji vedouciho jako

nositele jejich kooperativniho tsili.

Uz nejsou zadany tlak a sankce nadiizené¢ho, nybrz schopnost pifesvédCovat,
ktera musi byt s to ucinit spolupracovnikiim srozumitelné podnikové cile a plné je
integrovat do déni firmy, takze dobrovolné pifijmou za své cilové predstavy

managementu (DEIBLOVA, 2005).

2.3 Motiv

K ¢innosti (nebo jednani), kterou ¢loveék vykonava, ma zpravidla né&jaky, z jeho
hlediska zavazny popud. K oznaceni této skutecnosti se uziva termin motiv (pohnutka)

jednani ¢loveéka. Motiv je tedy kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani ¢loveka.

Na jednani ¢loveka zpravidla neptisobi motiv izolovany, ale cely soubor motivi
(pohnutek). V dtsledku toho mize dochazet k zdiraznénému jednani, jestlize se motivy
navzdjem dopliluji. Mlize vSak také dochédzet k naruSovani jednani, jestlize motivy

smétuji k odlisnym cilam (RUZICKA, 1992).

K pojmu motiv se tésné vaze pojem cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého
motivu je dosazeni urcitého findlniho psychického stavu - nasyceni; to zpravidla miva

podobu vnitiniho uspokojeni z dosaZeni cile motivu.

Pisobeni motivu trva tedy tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile, dokud
jedinec nedosdhne oc¢ekavaného uspokojeni. Je vSak tteba zdlraznit, ze tak jako existuji
motivy, které lze povazovat za motivy cilové, tj. motivy, jejichz cile lze (tfeba
I opakovan€) dosahnout, existuji i motivy, kterym dost dobie nelze pfisoudit urcity

cilovy stav (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).

2.4 Motivace pracovniho jednani

V organizaci ma motivace vyznam zejména v SOuvislosti s podavanim
pracovniho vykonu a celkovou vykonnosti pracovnika, proto v této souvislosti

hovotime specificky o motivaci pracovniho jedndni (PAUKNEROVA a kol., 2006).



Motivace pracovniho jednani vyjadiuje celkovy pfistup pracovnika k pracovnim
ukolim, jeho pracovni ochotu, a to znamena zaméfovani jeho aktivity ve sméru

k stanovenému ukolu.

Ke kazdému pracovnimu ukolu mé c¢lovék urcity uvédomély vztah. To se
projevuje Vv piistupu k pracovnim tkolim a uskute¢iovanym ¢innostem a v rozmanitych
postojich pracovnika. Clovék je tedy vzdy n&jak motivovan. Tato motivace miiZe byt
objektivné pozitivni i negativni, to znamend, ze mize smefovat k optimalnimu zvladnuti

ukolu nebo také mtize sméfovat k jeho nesplnéni nebo obchazeni.

Motivace pracovniho jednani se bezprosttedné odrazi ve vykonnosti ¢lovéka. Pii
stejné pracovni zpusobilosti lidé s pfiznivej$i motivaci pracuji usilovnéji a podavaji
vys§i vykon, nez lidé s nepifiznivou motivaci. To znamena, Ze Urovenl vykonu je
vysledkem zputsobilosti k praci nasobené motivaci. Kdyz néktera z t€chto dvou polozek

ma nulovou hodnotu, pracovni vykon mizi (RUZICKA, 1992).

Pracovni motivace predstavuje sit vazeb vyplyvajicich z potifeb cloveka
V pracovnim procesu, které pracovni proces ovliviiuji. Jde o penize, uplatnéni, tvofivou

¢inorodost, usili, hodnoceni, aspéch, prestiz, obdiv, tituly.

Chceme-li efektivné ptisobit na pracovni chovani jedince, tymu, musime na tyto
rizné vlivy strukturovaného prostiedi plisobit védomé. Z pracovniho hlediska jde

piedevsim o:

= vytypovani vhodnych néstrojt, které by spolupracovniky povzbudily;
= nalezeni vhodnych konkrétnich postupi motivace, které by uCinné
motivovaly;

* vnimani zpétné vazby — vysledkl pracovni motivace.

Slozité sité¢ souvislosti a vztahli mezi jedincem a pracovnim okolim se realizuji
pomoci vnéjsich pobidek a inicidtorti, stimulii, které ovliviiuji pracovniky smérem

k dosaZeni cila.

Dosazeni cili musi byt vzdy spojeno s odménou (plat, prémie, pochvala,

povzbuzeni, postup, apod.). Nesplnéni tkolti by mélo byt spojovano se snizenim nebo



I odnétim odmén, v urcitém piipadé i navrhem na odchod pracovnika z organizace

(SVIGOVA, 1996).

2.5 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji,
tj. skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské ¢innosti a které
vyznamnym zptsobem ovliviiuji pretrvavani téchto tendenci (BEDRNOVA, NOVY,
2004).

Skutecnosti podilejicich se na utvafeni motivace lidské ¢innosti je celd tada.

K zékladnim zdrojiim motivace patii:

- potieby,

- navyky,

- zajmy,

- hodnoty a hodnotové orientace,

- idealy (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.5.1 Potieby
Potfeba, dle psychologického vymezeni, je prozZivany nebo pocitovany
nedostatek néceho dilezitého pro zivot jedince. Pficemz i pocitovany prebytek muze

podnitit potiebu odstranit jej.

Potteba je vzdy spojena s ¢innosti, zamétenou k odstranéni nebo piekondni
pocitovaného nedostatku. Nuti také Cloveka k jedndni. Na jejim zéklad€ se vytvareji
snahy, tuzby a cile Cloveéka, které ve svém jedndni uskutecniuje. Tento proces je
provazen urCitym napétim, které klesa po wuspokojeni nebo nasyceni potieby

(RUZICKA, 1992).

Skutec¢nost, ze potieba muze predstavovat i ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek znamend, Ze existuji nejen védomé, ale i nevédomé potieby, u nichz si

subjekt neuvédomuje motivaéni souvislosti (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).

Potieby jednoho ¢loveka se také proméenuji podle veéku, situace a prostiedi, atd.

»dtruktura potieb® (jako celek vSech potieb urcitého ¢loveka) se napt. méni pii zméné



zaméstnani, pii postupu do vysSiho postaveni a vysSi piijmové skupiny apod.

(DEIBLOVA, 2005).

2.5.2 Navyky

V prubéhu zivota realizuje kazdy ¢lovék nékteré Cinnosti (jak predmétné, tak
psychické) castéji, dokonce pravidelné, vétSinou v urcitych situacich. Navic se tyto
¢innosti u daného jedince — pravé diky oné pravidelnosti — Casto automatizuji, fixuji se,

stavaji se urcitymi stereotypy — navyky.

Jako ,,navyk* tedy oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob
¢innosti ¢lovéka v urcité situaci. Navyky mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale

i sebeutvarecich aktivit kazdého &lovéka (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.5.3 Zajmy
Zajem je mozno charakterizovat jako trvalejSi zaméfeni ¢lovéka na urCitou

oblast pfedméti a jevl skutecnosti.

Zajmy aktivizuji cloveka, jsou spojeny se snahou po poznani, ovladani ptedmétu
z4jmu. Zajem také urcCuje kvalitu a hloubku pfistupu ¢lovéka k jednotlivym druhim

¢innosti (RUZICKA, 1992).

K vyraznym aspektim projevu z4jmi u kazdého konkrétniho clovéka patii
predevsim skutecnost jejich existence vubec, dale Sife zajmi (s krajnimi poly:
jednostrannost — mnohostrannost), hloubka zajmi a stilost zajmové orientace

(BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.5.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Podle RUZICKY (1992) je mozno hodnotu vymezit jako néco zadouciho, &eho
si ¢lovek vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych zpisobtl a cilti jeho jednani. Clovék si
béhem svého zivota vytvari urcity hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho jednani
| prozivani, ma raz hodnotové orientace. Jeho obsahem je to, cemu ¢lovék dava ve svém
zivoté pfednost, co povaZzuje za zdvazné. Hodnotou pro ¢lovéka mize byt vlastni zdravi,
rodina, déti, prace, dosazena troven profesionalni kariéry, urcité spolecenské postaveni,

apod.
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Hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznam véci a jevid, ale i1 jejich
subjektivni individualni smysl — smysl pro konkrétniho jedince (BEDRNOVA, NOVY,
2004).

2.5.5 Idealy

Idedlem rozumime urcitou ideovou (myslenkovou), ev. nazorovou piedstavu
néceho subjektivné zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince
ptredstavuje jakysi (idedlni) cil jeho snazeni, skute¢nost, o kterou vice ¢i méné usiluje,

0 jejiz dosazeni se vice ¢i mén¢ snazi.

Idedly se mohou tykat nejriznéjSich skutecnosti ¢i jevii. Mohou piedstavovat
urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu Zivotnich cilti, mohou se tykat Zivota
osobniho v uz8im smyslu 1 zivota ¢i oblasti pracovni, mohou mit podobu piedstavy
ur¢itétho zivotniho stylu, ale také predstavy urcitého ,,idealniho* spolecenského

usporadani (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).

Idedly se tvofi pod silnym spole¢enskym vlivem. Jsou do zna¢né miry urovany
pfijimanymi moralnimi a pravnimi normami, zivotni zkuSenosti a Zivotni filosofii

¢lovéka (RUZICKA, 1992).

Potfeby, navyky, zajmy, hodnoty i idedly predstavuji tedy zdkladni zdroje
motivace veskeré lidské Cinnosti, jsou zdkladnimi determinantami skute¢nosti, Ze se
¢lovék o néco snazi, ze po nécem touzi, néco odmitd, k néemu smétuje atp. Poznani
konkrétni povahy zdroji motivace urcitého ¢lovéka umoznuje lepsi pochopeni jeho
chovani, jednani i proZivani a tim — mimo jiné — i efektivnéjsi ovlivitovani veskeré jeho

ginnosti, tedy efektivngjsi stimulovani (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).

2.6 Vybrané teorie motivace pracovniho jednani

Otazky motivace lidského chovani viibec, a pracovniho jedndni zvlasté, patii
zodpovéditelnym. Ruzné teoretické koncepce zpravidla postihuji urcity aspekt
motivace, ktery ovSem v riznych situacich a za rozdilnych okolnosti miize mit odliSnou
vahu. Spole¢né témto koncepcim je vSak zdiraznéni vyznamu motivace pro vykon

pracovnika (PROVAZNIK a kol., 1997).
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2.6.1 Maslowova teorie hierarchie potieb
Mezi nejrozsifenéjsi teorie motivace patii teorie hierarchie potfeb, kterou

vytvoril americky klinicky psycholog Abraham Maslow.
Tato teorie je postavena na dvou zékladnich piedpokladech:

= na procesu motivace, a to tak, ze kazdy z nas pocituje svym zplisobem
nedostatek a naSe potfeby zaviseji na tom, co jiz mame. Pouze dosud
neuspokojené potfeby mohou ovliviiovat nase chovani. Jinymi slovy,

uspokojend potfeba neni motivatorem.

= naSe potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspotadany.
Jakmile je jedna potieba uspokojena, objevuje se jina, ktera vyzaduje

uspokojeni (ROLINEK, 2003)

BEDRNOVA A NOVY (2004) také v uvedené teorii poukazuji na dilezitou
skutecnost, Ze ne kazdy jedinec se ve svém Zivoté musi (mlze) dostat az k Urovni
nejvyssi — K potiebam seberealizacnim. Dosazena uroven motivace je reprezentovana
nejsiln€ji pusobicimi motivy tj. tou skupinou potieb, které jsou v psychice jedince
vyjadieny nejsilnéji. Tyto skupiny potieb — subjektivné prozivané jako ,,chci®,
»potrebuji®, ,touzim®, ,,rdd bych* atd. — se pak projevuji v chovani jedince, determinuji

jednéni konkrétniho ¢lovéka.

Schéma 1 - Hierarchie potieb podle Maslowa

POTREBY POTREBY
SEBEREALIZACE RUSTOVE
) . N
POTREBY UZNANI
SOCIALNI POTREBY .
\_ POTREBY
3 . 4 i
POTREBY BEZPEC DEFICITNI
FYZIOLOGICKE POTREBY )

Zdroj: DEIBLOVA (2005)
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Pfi¢inu velké zndmosti ¢i obliby Maslowovy hierarchie potfeb je mozné
V neposledni fadé hledat v jeji ,,o¢ividnosti“, ktera odpovida kazdodennim zkuSenostem.

Pro podnikovou praxi z toho plyne toto:

Kazdy clovék ma zcela individudlni potieby, které chce uspokojit
i v profesionalnim Zivoté: kdo hladovi, komu se nedostava pfiméfeného oSaceni a bytu,

ten bude stézi usilovat o seberozvoj.

Kdo ale uz ,ma hodn¢“, méa také vySSi potieby; toto uznat a vytvorit

odpovidajici podnéty vykonu je jedna z tloh fizeni dne$ni doby (DEIBLOVA, 2005).

2.6.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie
V literatufe managementu je jednou z nejcastéji citovanych pracovnich teorii
motivace Herzbergova dvoufaktorova teorie, t€Z oznaCovana jako motivacné hygienicka

teorie.

Tato teorie je zaloZzena na ptedpokladu, ze clovéku jsou vlastni dvé skupiny
protikladnych potieb: potieba vyhnout se bolesti, a v jistém smyslu protikladné potieba

psychického ristu.

Herzberg zjistil, ze na pracovni motivaci a pracovni spokojenost piisobi dvé

odlis$né skupiny podminek:

= Faktory vnéjsi — hygienické (,,dissatisfaktory*), které ptisobi v dimenzi:

PRACOVNI NESPOKOJENOST <——> PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST

Maji-li okolnosti ptedstavujici vnéjsi, hygienické faktory nepiiznivy charakter,
vyvolavaji v pracovnicich pracovni nespokojenost a na motivaci pracovniho jednéni

pusobi negativné.

Maji-li naopak podobu pfiznivou, zadouci, nevyvolavaji spokojenost, ale
zpiisobuji pouze, Ze pracovnici nejsou nespokojeni, tj. vyvoldvaji u nich ne-

nespokojenost. Na pracovni motivaci v pozitivnim smyslu vSak vyrazn€ nepiisobi.
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= Faktory vnitini — mootivatory (,,satisfaktory*) pisobi v dimenzi:

PRACOVNI NE-NESPOKOJENOST <——> PRACOVNI SPOKOJENOST
+ MOTIVACE

Jsou-li skutecnosti této skupiny pracovnich podminek v neptiznivé podobé,
nevyvolavaji pfimo nespokojenost, ale pouze zplisobuji, ze pracovnici nejsou spokojeni,

ale ani nespokojeni, a na pracovni motivaci v takovém ptipad¢€ pozitivn¢ nepiisobi.

V piipad¢, ze dané skute¢nosti maji podobu pfiznivou, vytvareji predpoklad
pracovni spokojenosti a pozitivné ovliviiuji pracovni motivaci (PAUKNEROVA a kol.,
2006).

K hygienickym faktorim patii zejména podnikové politika a sprava, odborny
dozor, vztahy s nadiizenymi, s pracovniky stejné urovné i vztahy s podiizenymi, plat,

jistota prace, osobni zivot, pracovni podminky a postaveni.

Jako motivacni faktory poté Herzberg popsal dosazeni cile, uznani, povyseni,

samostatnou praci, moznost osobniho rastu a odpovédnost (ROLINEK, 2003).

Hlavni vyznam Herzbergovy motivacné hygienické dvoufaktorové teorie lze
spatiovat pfedevSim v tom, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Podle
Herzberga je alesponn nepiitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti nezbytnou
podminkou Zadouci pracovni motivace. Zdlraziuje, Ze pracovni spokojenost nemusi

automaticky znamenat motivovanost pracovnika (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

2.6.3 Vroomova expektacni teorie

Expektacéni teorie (z latinského expecto - oc¢ekavati, predvidati), jejimz tviircem
je V. H. Vroom, soustfed’uje svou pozornost na uroven vynakladaného usili pfi plnéni
ukoli. Motivacni vyznam piikladd jednak subjektivni pfitazlivosti vysledkl
uskuteciiované cCinnosti (pro tento faktor se pouziva termin valence, coz znamena
hodnotu, platnost), jednak ocekdvani nebo presvédCeni, Ze CcCinnost povede

k pfedpokladanému vysledku (pro tento faktor se pouziva termin expektace).
Motivaci pracovniho jednani je poté mozno znazornit vzorcem:

M=f (V. E),
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tj. motivace je funkci valence krat expektace. Tato teorie zdUraziiuje v pojmu valence
atraktivnost zameéru nebo cile a také vyznam uspokojeni, které je se splnénim zaméru

nebo cile spojeno. Cim vé&tsi je valence, tim vétsi je aktivita jedince (RUZICKA, 1992).

Tato teorie vidi motivaci jako proces fidici volbu. Jedinci jsou podle ni pii praci
motivovani k tomu, aby si volili mezi rtiznymi zptisoby chovani. Volba zilezi na
jedinci. Jestlize urcita osoba véri, ze jeji pracovni Usili bude pfiméfené odménéno, bude
motivovana ke zvySenému usili; jeji volbou bude pracovat, tak aby dostala zaddouci

odménu (ROLINEK, 2003).

2.6.4 Teorie spravedInosti
Zakladem teorie spravedlnosti (nebo také teorie rovnovahy), jejimz prednim

predstavitelem je J. S. Adams, je fenomén socidlniho srovnavani.

Clovéku — pracovnikovi je vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace
(jak ve smyslu intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu néarocnosti prace na
schopnosti, odpovédnost atp.) s vkladem svych spolupracovnikli vykonavajicich
srovnatelnou ¢innost, jednak efekty, které ptinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelna
prace pfinasi jeho kolegim. Pfitom ,,efektem* mohou byt jak naptiklad penize (mzda),
které Cloveék za svou praci dostava, ale také uznani Ci piizen $éfa, kvalita pracovniho

prostiedi, moZnost zvySovani kvalifikace, postup atp.

V piipad¢, Ze pracovnik nabyde dojmu, ze vklady a efekty nejsou v rovnovaze,
resp. Zze neni rovnovaha v interindividadlnim srovnani, dostavuje se zpravidla tendence
(motivace) tuto  nerovnovaznost (nespravedlnost) odstranit (PROVAZNIK

A KOMARKOVA, 1998).

2.7 Vymezeni pojmu stimulace

Stimulaci rozumime takové vnéj§i pusobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz
dasledku dochdzi k ur€itym zménam jeho €innosti prostiednictvim zmény psychickych

procest, prostfednictvim zmény jeho motivace.

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci lze spatfovat ve skutecnosti, Ze
stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji reprezentované

&innosti druhého (jiného) ¢lovéka (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).
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Motiv predstavuje tedy vnitini impuls, vnitini pohnutku jedndni clovéka,
zatimco stimul pfedstavuje vnéjsi pobidku, incentiv, ktery mé u ¢lovéka urcity motiv
podnitit nebo utlumit. Znakem stimulu je zména podminek ¢i okolnosti, znakem motivu

je odpovéd na tuto zménu podminek (RUZICKA, 1992).

Vysledny efekt stimula¢niho plisobeni (jeho uspésnost) je vzdy zavisly na celé
fadé podminek a okolnosti: na aktualnim psychickém stavu ovliviiovaného jedince, na
uplatiiovanych formach a pfistupech subjektu stimulace, pfedevSim vSak na tzv.
motivacnim profilu objektu stimulace, resp. na mife a kvalit¢ poznani druhého clovéka

jedincem stimulujicim (PROVAZNIK A KOMARKOVA, 1998).

Podstatou stimulace k praci je zamémé a cilevédomé ovliviiovani pracovni
motivace pracovnikd, tj. ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Pracovni motivace byva
optimalni tehdy, jsou-li osobni zaméteni ¢lovéka — pracovnika, jeho potieby a zajmy,

v souladu s potiebami, zajmy a cili podniku.

Stimulaci k praci sleduje kazdy fidici pracovnik v podstaté dva cile a to
podnécovani optimalniho pfistupu pracovnikit k pracovnim c¢innostem a dalsi

osobnostni rozvoj pracovnikii (PROVAZNIK a kol., 1997).

Variabilita potieb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Sirokd, ale rovnéz
pestré a riznorodé jsou i stimulacni prostfedky. Stimulem miiZze byt v zdsad¢ vSe, co je
pro Clovéka — pracovnika vyznamné, vSe, co miize podnik svému zaméstnanci

nabidnout (BEDRNOVA, NOVY, 2004).
Stimulaéni vyznam mohou mit nésledujici skute€nosti:

* Hmotna odména — vyznam tohoto Cinitele je dan faktem, Ze prace je pro
Clovéka prostfedkem k uspokojovani Zivotnich potieb, k zajiSténi

spolecenského postaveni a zivotni tirovneé.

= Obsah priace — vyznamnou roli zde hraji zejména odpovédnost,

samostatnost, tvofivost, seberozvoj, moc apod.

* ManaZer — velky stimulacni vyznam ma styl vedeni uplatiovany

bezprostiednim nadfizenym, formaln€ a neformélné provadéné pracovni
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hodnoceni, piistup kfeSeni konfliktl, pfeddvani informaci, formy

komunikace i celkové vyznéni jeho osobnosti.

= Atmosféra pracovni skupiny — socialni faktory maji silny stimulaéni
ucinek. Uroven pracovnich a osobnich vazeb v rdmci pracovni skupiny,
pruhlednost a otevienost vztahti, komunikace a vySe uvedeny piistup

manazera vyznamné ovliviiuji spolupraci a vykon celé pracovni skupiny.

= Pracovni podminky a rezim prace — zajem podniku o zlepSovani
pracovnich podminek a ptizplisobovani rezimu prace se projevuje jak ve
vykonu pracovnikd, tak v posileni vztahu mezi pracovniky a organizaci,

ve vytvafeni jejich loajality.

= Dalsi faktory — spolecenské hodnoceni pradce a pracovniho oboru
(prestiz) zavisi na kulturni, technické a ekonomické trovni spole¢nosti.
Manazer tento stimulacni faktor svou ¢innosti v podstaté neovliviiuje. Je-

li ovSem ptiznivy, mize se o n€j v fidici ¢innosti s uspéchem opfit.

Stimulaéni vliv miize mit i image podniku, aktualni politicka a ekonomicka

situace, ale i aktualni aroven rodinnych vztaht (PAUKNEROVA a kol., 2006).

Vykon kterékoliv fidici funkce pfedpokladd zamérmné pouzivani stimulujicich
Ciniteld. Obecné také plati, ze ¢im je spole¢nost vyspélejsi, tim vétsi je rozmanitost
pouzivanych nebo uc¢innych stimulujicich prostiedki. Naopak, ¢im je spole¢nost méné
vyspéla, tim vétsi vdhu mé ekonomickd stimulace nebo dokonce ekonomické

donucovani (RUZICKA, 1992).

2.8 Odménovani

vvvvvv

Tradi¢né se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipad¢ jiné formy penézni odmény
poskytované pracovnikovi jako kompenzace =za vykonanou praci. Moderni

personalistika vSak chape odménovani v pon€kud Sirsi perspektivé (KOUBEK, 1996).

Na odménovani jsou kladeny stale vyssi naroky. Jsou upfednostiiovany jiné
hodnoty a motivy prace, nez jen penize. Naptf. dobré mezilidské vztahy, dostatek

volného ¢asu, moznost dalSiho vzd€lavani, kariérni rist, moznost vykonévat zajimavou
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nerutinni praci atd. Moderni systém odmeénovani proto upozoriiuje na to, Ze jeho
soucasti je i nehmotna forma odménovani, kterou se musime nutné zabyvat, chceme-li,
aby zaméstnanci maximaln¢ piispivali k efektivnosti a prosperit¢ firmy. Nehmotna
forma odménovani mize byt formalni a neformalni. Za formélni nehmotné odménovani
lze oznacit napf. rizna oficialni uznani (diplomy), povyseni na vyssi pracovni pozici,
prestizni u¢ast na némych rozhodovacich procesech firmy. Za neformalni nehmotnou
odménu povazujeme napi. Uctu, kterou prokazuji spolupracovnici zaméstnanci, jehoz si

vazi (BLAHA, MATEICIUC, KANAKOVA, 2005).
Filosofie odménovani ma nastinit pfistup zaméstnavatele k feSeni mzdovych
problémd, jakymi tradi¢né jsou:
= jakymi zpiisoby ocenit dobry vykon,
= jak mzdov¢ sankciovat horsi nez standardni vykon,

» zda mzdové zvyhodnit pouze klicové zaméstnance nebo pfistupovat ke
vSem stejné, pokud zaméstnavatel zastavd nazor, ze kazdy zaméstnanec
je pro preziti organizace diilezity,

= jak efektivné propojit individualni formy odménovani s kolektivnimi

formami,

= jak mzdové¢ ohodnotit kratkodobé vysledky a jak potencial zaméstnance

pfinaset efekty v budoucnosti (DVORAKOVA a kol., 2001).

Systém odménovani musi vychéazet ze strategie firmy a podporovat vSechny jeji
kli¢oveé prvky. Vysledkem by mél byt aktivni, i€inny a motivujici systém, jenz napliuje
princip spravedlivé odmény za praci a je vsouladu smottem ,za poctivou praci,

slusnou mzdu* (BLAHA, MATEICIUC, KANAKOVA, 2005).

Systém odménovani vSak neni jen nastrojem kompenzace pracovnikll za

odvedenou praci, ale musi plnit fadu dalSich funkci:

= pfildkat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchaze¢li o zaméstnani

v podniku,

= stabilizovat pracovniky, které¢ podnik potitebuje,
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= odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu,

zkusenosti a schopnosti,
= piispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu,

= povaha systému, jeho naklady a Casova narocnost museji byt racionalni
a pfimefené podniku,
* byt zaméstnanci akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivaci, vést je

k tomu, aby pracovali podle svych nejlepsich schopnosti,
» byt vsouladu s vefejnymi zajmy a pravnimi predpisy,

» poskytovat zaméstnancim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi

dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti,

= slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik,
zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovany,
zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na piijmy (KOUBEK,
1996).

Spravedlivé odménovani patii mezi pfi¢iny, které vyznamné ovliviuji
spokojenost zaméstnanct s firmou. Je tedy dulezité, aby zaméstnavatel periodicky
provadél Setfeni o mzdach a na zjiSténé skutecnosti hledal pfimétené opatfeni. Jen tak
muze reagovat na mzdové ndroky zameéstnancil, resp. organizaci zastupujici zajmy
zaméstnanctl, pfi trvalém hledani spravnych mzdovych relaci (DVORAKOVA a kol.,
2001).

2.9 Odména, mzda a mzdové formy

Obecny pojem odména se pouziva pro oznaceni systémi odménovani, jezZ ma
motivovat k co nejvétsimu pracovnimu piinosu a Usili zaméstnanct. Je vsSak tfeba
rozliSovat mezi pojmy plat a mzda. Zakon o platu plati pro nepodnikatelskou sféru
a zékon o mzdé¢ pro podnikatelskou sféru. Odménovani v nepodnikatelské sfére byva
centrdlné fizené a prostor pro vlastni rozhodovani managementu o odméiovani je
omezen zejména z ditvodi limitovanych financnich ptid€li. V podnikatelské sféfe ma
management velkou svobodu pii odménovani zaméstnanct, a na ném zavisi, jak 0€inny

systém odménovani dokaze vytvotit (BLAHA, MATEICTUC, KANAKOVA, 2005).
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29.1 Mzda

Mzdou rozumime penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytované
zaméstnanci zaméstnavatelem za vykonanou praci. Mzda ma byt diferencovana podle
slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni
vykonnosti a dosahovanych vysledkti (§4 odst. 1 a 2 zédkona ¢. 1/1992 Sb., o mzd¢,
odméné za pracovni pohotovost a o prumérném vydélku, ve znéni pozdé€jsich predpisit).
Individualni mzda nesmi klesnout pod minimélni mzdu. Pravidla pro stanoveni mzdy
mohou byt zakotvena ve mzdovém piedpisu firmy, kolektivni smlouvé, pracovni nebo

jiné smlouvé (DVORAKOVA a kol., 2001).

Z ovétenych motivacnich koncepci pro oblast managementu vyplyva, ze
postaveni mzdy v individudlni motivacni struktuie pracovnika zavisi na struktuie jeho
potieb vychazejici z hodnotové orientace pracovnika a je jednim faktorem utvafeni
pracovni spokojenosti. OdliSné potieby a struktura z4ymi jednotlivych kategorii
pracovnikil vyzaduje nutnost pfihlizet pfi konstrukci systému odménovani k této

odlisnosti (KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001).

2.9.2 Mzdové formy

Mzdové formy stimuluji ke zvySeni vykonu a =zlepSeni individudlniho,
skupinového a firemniho vykonu. Jejich smyslem je mzdové ocenit vysledky prace,
pracovniho jednéni a hospodafeni s vécnymi a finanénimi prostfedky. Oznacuji rizné
techniky a postupy, které jsou pouZivany ke stanoveni variabilni slozky mzdy

(KOUBEK, 1996).

Firma uplatiiuje mzdové formy k odménovani podle toho, jakym zpisobem
asjakymi vysledky zaméstnanci vykonavaji svou praci. Mohou tak dovrSit proces
stanoveni mzdy, ktery vychazi zpfizndni mzdového tarifu za hodnotu préce.

Zaméstnavatel sleduje pouZivanim mzdovych forem nékolik cili:

= mohou vytvofit prihledny vztah mezi mzdou a vysledkem prace a byt
pfimym stimulem k plnéni pfedem zadanych ukold,

» posiluji vykonové orientovanou firemni kulturu, pokud jsou k dispozici
jasné informace, Ze vysoky vykon je pfiméfené odmeénén,

* podnécuje zdjem o individudlni a kolektivni praci, jsou-li vyuzity

individualni a kolektivni formy mzdy,
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= orientuji zaméstnance na priority v jejich praci,

= pusobi na ziskdvani a stabilizaci zaméstnancil,

= zlepSuji postaveni firmy na trhu prace,

* umoziiuji zaméstnanctim podilet se na vysledcich firmy (DVORAKOVA
a kol., 2001).

2.9.3 Druhy mzdovych forem
Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, ocenit
vSechny aspekty jeho vykonu s pfihlédnutim k tém mzdotvornym faktoriim, které jsou

pro praci v podniku dualezité.

odménovani pracovnikl feSit, je volba vhodné mzdové formy, popiipadé volba

kombinace mzdovych forem.

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci firmy. Mohou
byt zakotveny ve vnitfnim mzdovém piedpisu nebo mzdové ¢asti kolektivni smlouvy.

Zasady jsou ovlivnény druhem mzdové formy, které mtizeme rozlisit nasledovné:
= Zékladni (samostatn¢) mzdové formy:

- ¢asova mzda,
- ukolova mzda.

= Dopliikové (nesamostatné) mzdové formy:

- provize,

- osobni ohodnoceni (odména za hodnoceni zaméstnance),
- prémie,

- odmény,

- bonus,

- Ucast na vysledcich.

Provize ptedstavuje jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy. Hodi se
pro hmotnou zainteresovanost obchodnikli, zaméstnanci ve sluzbach apod., kde
vysledek prace lze kvantifikovat, je pracovnikem ovlivnitelny a pfitom neni racionalni

evidovat vyuziti pracovni doby a stanovit pracovni postupy. Je ur¢ena bud’ procentem
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z penézniho ukazatele, napt. obratu, trzeb, zisku, nebo pomoci pevné sazby za jednotku

prodeje.

Osobni ohodnoceni (nékdy se oznacuje jako odména za hodnoceni
zam¢stnance) je poskytovdno se zamérem motivovat zameéstnance k vykonu
a ocekavanému jednani a diferencovat pohyblivou ¢ast mzdy umérné minulym
zasluhdm a pfinosu. Osobni ohodnoceni stanovi pfimy nadfizeny v zdvislosti na
hodnoceni slovnich kritérii, kterd posuzuji mnozstvi a kvalitu prace, schopnosti,
dovednosti a socialni jednani. Mize byt urCeno procentem ze mzdového tarifu nebo

tarifni mzdy.

Prémie patii k oblibenym formam mzdy, které dopliiuji casovou nebo tkolovou
mzdu. RozliSujeme jednorazové a pravidelné prémie. Jednorazové jsou piiznavany za
mimotfadné plnéni pracovnich povinnosti, napf. vérnostni prémie za pocet
odpracovanych let ve firmé, nebo prémie za pfitomnost honorujici nulovou pracovni
neschopnost. Hovoti-li se 0 prémiich, zpravidla se jedna o takové, které jsou vyplaceny

opakované a za métitelné nebo kvantifikovatelné vysledky prace.

Bonus je téz oblibenou formou mzdy, ktery je poskytovan k tarifni mzdé za
dosazeni specifickych a mimotadnych cilti. Mize byt individualni nebo kolektivni a Ize
ho pfiznat za dosaZeni stanovenych cilli, stupent celkového vykonu nebo dokonceni
projektu podle zadaného standardu. V poslednich letech se vyuziva pti odménovani
u jakékoliv pozice, kde je obtizn&jsi jednoznacné specifikovat pracovni ukoly. Mulze
nahradit osobni ohodnoceni a prémie nebo byt poskytovan jako ucasti na hospodarském

vysledku.

Ukasti na vysledcich predstavuje formu mzdy, kterou zaméstnavatel muiZe
poskytovat zaméstnanciim za piinosy k dosazeni hospodarského vysledku. Sleduje tim
jednak zvySeni produktivity, snizeni ndkladl, ziskavani a stabilizaci zaméstnanci,
jednak oslabeni socialnich konfliktd v pracovnich vztazich a spolupréci ¢i dokonce

participaci zaméstnanct na fizeni (DVORAKOVA a kol., 2001).

2.9.4 Zaméstnanecké vyhody
Zameéstnanecké vyhody jsou soucdsti systému odmeénovani. Jde o nepiimou

hmotnou formu odmeénovani, jez zameéstnavatel dobrovolné poskytuje nad ramec
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povinné stanovenych davek, pokud na né¢ ma. Jejich rozsah je pfimo tmérny tomu, jak
je firma podnikatelsky vykonna a zda zaméstnavatel povazuje zaméstnanecké vyhody
za dblezity motivaéni faktor ve mzdové politice (BLAHA, MATEICIUC,
KANAKOVA, 2005).

Zameéstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkl, sluzeb,
zbozi a socialni péce, za které by zaméstnanec musel jinak platit. Tvoii ¢ast piijmu ze
zavislé Cinnosti a predstavuji dodate¢né zvyhodnéni zaméstnance. Jednd se naptiklad
0 sluzebni vlz, zavodni stravovani, dopravu do a ze zaméstnani, zvyhodnény nakup
produktii zaméstnavatele, piispévky na rekreaci, firemni penzijni pfipojisténi aj.

(DVORAKOVA akol., 2001).

Je pochopitelné, ze velké podniky zpravidla nabizeji SirSi Skalu
zaméstnaneckych vyhod a mnohé znich umoziuji pracovnikiim, aby si z nabidky
zaméstnaneckych vyhod volili takové menu, které je pro n¢ z hlediska momentalnich
potteb a momentadlni situace nejvyhodnéj$i (tzv. systém volitelnych blokl

zaméstnaneckych vyhod, neboli kafetéria systém) (KOUBEK, 1996).

Mnozi zaméstnavatelé malych a stfednich firem nepovazuji za potiebné se
zameéstnaneckymi vyhodami zabyvat. Jsou pfesvédceni o tom, Ze firma se udrzi na trhu
a bude dostate¢n¢ prosperujici, pokud budou zvySovat mzdy svym zaméstnanciim. VSe
ostatni je zbytecné. Je dulezité si vSak uvédomit, Ze zaméstnaneckymi vyhodami

pfispivame k:

= lepSi konkurenceschopnosti vi¢i ostatnim firmdm — srovndvame se
S ostatnimi firmami, co nabizime my a co jiné firmy,

= posileni soundlezitosti zaméstnance S firmou a védomi zévazku
zaméstnancu vuci firme,

= nakladové efektivnosti — byt co nejhospodarnéjsi pii plnéni cil firmy,

= etice, to je nejen soulad a dodrzeni platnych zdkond, predpist, imluv, ale
rovnéz ,,férové* jednani ve firme,

= respektovani rozdilnych potieb a preferenci zaméstnancti (odklon od
plosného vniméani zaméstnaneckych vyhod a pfechod na flexibilni
systtm  zaméstnaneckych  vyhod) (BLAHA, MATEICIUC,
KANAKOVA, 2005).
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Zaméstnanecké vyhody vyskytujici se v malych podnicich lze zafadit do Ctyf

skupin:

= vyhody socialni povahy (napt. dichodové pojisténi hrazené zcela nebo
Z casti podnikem, zZivotni pojisténi, podnikové plijcky a ruceni za pujcky,
piispévky na rekreaci déti apod.),

= vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu (napt. kulturni a sportovni
aktivity, nabidka nebo dotovani rekreace pro pracovniky a jejich rodinné
piislusniky),

= vyhody majici vztah kpraci (napf. stravovani, vyhodné&jsi prodej
podnikovych produkti pracovnikiim, pitispévek na uhradu cestovnich
nakladi pifi dojizd'ce do zaméstnani, poskytovani pracovniho odévu,
vzdélani hrazené podnikem aj.),

= vyhody spojené s postavenim v organizaci (napf. prestizni podnikové
automobily pro vedouci pracovniky, pouzivani podnikovych automobild
pro osobni ucely, narok na spole¢ensky odév a jiné naklady reprezentace
podniku atd.) (KOUBEK, 1996).

2.10 Zavérem k odménovani

Mzdové podnéty jsou zobjektivnich divodi v soucasné dobé mimoiadné
vyznamnou skupinou podnétl ovliviiujici pracovni chovani jednotlivce. Je proto
nezbytné nutné, aby managementy firem vénovaly patifi¢nou pozornost metodam
vedoucim ke zvySeni nejen Uc€innosti mzdovych podnétl, zejména v zaméfeni na
strategické sméry rozvoje persondlu, ale i na zvySovani ucinnosti vSech hmotnych
podnéti k praci a faktorim, které ucCinnost vSech podnétd ovliviuji (KLEIBL,

DVORAKOVA, SUBRT, 2001).

Teorie fikd, Ze spravnym nastavenim systému odménovani lze modelovat
chovani lidi. Lidé chapou zplisob odménovani jako svébytné poselstvi, se kterym se
snazi vyrovnat po svém. Aby se s nim vyrovnavali co nejlépe, je diilezité dodrzet urcité

zasady — zésady u€inného odménovani, které zni nasledovné:
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Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy. Ma-li
vSak ptisobit, je tfeba jasn¢ odd¢lit vysoky vykon od nizkého a vysvétlit,
jaké chovani bude odménovano.

Odmeéna ma rozliSovat mezi dobrymi a Spatnymi pracovniky. Mnozi
manazeii nemaji chut’ rozliSovat pracovniky podle pracovniho vykonu,
protoze se obavaji moznych konfliktd. V lidech to pak vyvolavé dojem,
ze nezalezi na tom, zda pracuji nebo nikoliv, protoze jejich mzdu to nijak
neovlivni.

Pevna slozka mzdy motivuje Kk setrvani i k ndboru. Zatimco pohybliva
slozka posiluje vykon, pevna slozka je nastrojem stability pracovnikd. Ti
berou pohyblivou ¢ast mzdy za néco nejistého, co v budoucnosti mize
nebo nemusi platit v zavislosti na vysledcich firmy.

Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich celku.
Podporuje to tymového ducha. V opacném piipadé dochazi k soupeteni
mezi Utvary a organizaci, nebo ke snaze dosdhnout vysledkd na ukor
ostatnich.

Cim je jednodus3i systém, tim silnéj$i bude motivace. Je-li mzda
stanovovana na zakladé¢ velkého mnozstvi kritérii a neptfehlednych
pravidel, ve kterych se pracovnici nesnadno orientuji, motiva¢ni G¢inek
se ztract.

Viasnost odmény posiluje motivaci. Odmeéna, ktera nasleduje té€sné po
splnéni tkolu m4 mnohem vétsi silu neZ odména na konec ctvrtletniho,
pololetniho nebo ro¢niho obdobi.

ManaZer ma vysvétlit vySi odmény pracovnikovi. Vedouci by mél
bezpodminecné¢ zaméstnanci vysvétlit, za jaké vysledky mu byla
stanovena vySe odmeény. Jinak si pracovnici hledaji vlastni vysvétleni.
Vyse odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika. Odmeéna, ktera je
proti skute¢nym pracovnim vysledkim pfili§ nadsazena, vyvolava
vV zaméstnanci pocit viny. Nizkd odména, kterd pracovnim vysledkim
neodpovida, vyvolava hnév, nespokojenost.

Mzda jednotlivea zistava utajena. Spolupracovnici nemaji moznost
komplexniho posouzeni vykonnosti kolegy a podminek, za kterych

vysledkli dosahuje, tak jako vedouci. Vzdjemné informace o mzdé pak
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vedou ke konfliktim a zhorSeni atmosféry na pracovisti. Mnohé firmy
sdélovani takovych skuteCnosti mezi zaméstnanci piisné postihuji

(BELOHLAVEK, 2003).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je analyza soucasného systému
odménovani a zpisobli motivace zameéstnanci v malych podnicich. Na zakladé
zjisténych dat je zhodnocen stavajici systém motivace a odménovani uplatiiovany ve
vybranych podnicich a poukdzano na pfipadné nedostatky vcetné jejich pficin, které se
v ném vyskytuji. V ptipad¢ zjisténych nedostatkit budou formulovdna mozné feSeni,
vedouci k jejich odstranéni a navrzena nova zdokonalend koncepce, jez by napomohla
ttmto podnikim piedchdzet problémim a naslednym ztratdm vyplyvajicich
Z nedostatkli v oblasti fizeni lidskych zdroji. Nova koncepce by méla harmonizovat
potteby podniku a potfeby jeho zaméstnanct tak, aby sladila veskeré slozky podniku

tvotici jeho podstatu v uceleny, fungujici a sounalezity systém.

3.2 Metodicky postup

3.2.1 Struktura prace

K tomu aby mohly byt naplnény stanovené cile, bylo nutné vénovat prvni ¢ast
prace dikladnému studiu odborné literatury, zabyvajici se tématikou motivace
a odménovani pracovnikli. Na zéklad€ nastudované literatury byl zpracovéan literarni

prehled vymezujici hlavni problematiku a zdkladni pojmy s ni spojené.

Naésledujici ¢ast je vymezena stru¢né charakteristice vybranych skupin podnikd.
Zahrnuje zédkladni informace o podnikatelské ¢innosti zvolené skupiny podnikd, jejich
pravni form¢, organizaCni struktufe a predevSim informace tykajici se vyuzivanych
zpusobl motivace a odméenovani (tj. uplathované zékladni a doplikové formy mzdy,
poskytované zaméstnanecké vyhody, hodnoceni zaméstnanci atd.). Po uvaze, a to
zejména z diivodu objektivnéjsiho srovnani dosazenych vysledkt Setfeni, byly zvoleny
3 zastupujici skupiny podnikti a to dle oboru své Cinnosti. Tyto skupiny jsou tvoreny
podniky z oblasti stavebnictvi, obchodu a hotelnictvi. Podniky byly vybrany na zakladé
nahodného vybéru a kazda skupina je poté reprezentovana 5 konkrétnimi podniky

Z oblasti Jihoceského kraje.
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Znacnd cast prace je vénovana analyze dotaznikového Setieni tykajiciho se
pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancii jednotlivych skupin podnikl. Zjisténa
data byla zpracovana pomoci pocitace a programi Microsoft Word a Microsoft Excel.
Vysledky byly v piipad¢ procentudlniho vyjadieni zaokrouhlovany na celd ¢isla a pro
vétsi prehlednost znazornény pomoci tabulek a grafii, jez byly doplnény o hodnoceni,

které vyplynulo z dotaznikového Setieni.

Na zéklad¢ vyhodnoceni a posouzeni veskerych ziskanych informaci a dat byl
vypracovan navrh smétujici ke zlepSeni stavajiciho systému motivace a odménovani ve

vybranych podnicich.
3.2.2 Pouzité metody

Dotaznik

Jako zdroj informaci o motivaci a celkové pracovni spokojenosti zaméstnancti

Y4

reprezentativnich skupin podnikti bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, sméfujic

——~

k pochopeni pozadavki, ocekavani a smysleni pracovniki v této oblasti.

Sbér informaci pomoci dotaznikii byl anonymni, tudiz zaméstnanci mohli
vyjadfit svlij ndzor a postoj k dané problematice oteviené. Diky anonymité dotaznikl

byl také poskytnut vétsi prostor objektivité a vérohodnosti celého dotazovani.

K prizkumu a zhodnoceni pracovni spokojenosti a motivace zaméstnanci
vybranych podnikl byl vyhotoven dotaznik s 25 otazkami. U podniki s mensim poétem
zaméstnanct (1 az 10), bylo snahou dotazat vSechny jejich pracovniky. U podniki
sSirSi  zakladnou zaméstnanci byl na zakladé ndhodného vybéru stanoven
reprezentativni  vzorek, tvofeny 10 zaméstnanci. Tento zplsob stanoveni
reprezentativnich vzorki byl zvolen z divodu, aby ndzory vsech dotazanych pracovnikt
mély ve vysledcich srovnatelnou vahu a nebyly naptiklad znevyhodnény nézory

zamé&stnancl z menSich podnikl oproti podnikiim s rozsahlej$im poc¢tem zaméstnanci.

Dotaznik se skladal z uzavienych otazek s vybérem jedné ¢i vice danych variant.
Déle polootevienych otazek s jiz danymi moznostmi odpovédi a jednou moznosti
poskytujici volné vyjadieni respondenta. V jednom piipadé bylo nutné k zodpovézeni
otazky obodovat jednotlivé uvedené faktory dle diilezitosti pro respondenta. Posledni

formu tvoftila oteviend otazka, ktera ponechavala prostor pro vlastni nazor.
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Uvodni ¢ast dotazniku byla zaméfena na primarni informace o pracovnicich,

jako je pohlavi, vék, dosazené vzde€lani, délka zaméstnaneckého poméru atd.

Dalsi cast dotazovani se jiz konkrétné vénovala pracovni spokojenosti
zaméstnancl, jejich motivaéni struktufe a moznym aktivné pisobicim hmotnym

I nehmotnym stimultm.

Rizeny rozhovor

Pro zmapovani samotného systému motivace a odménovani nastaveném
V konkrétnich podnicich bylo zvoleno Setfeni formou fizeného rozhovoru s vedenim
podniku. Tato varianta byla vybrana zejména z duvodu, Ze u mnohych malych podniki
Casto nebyva dikladné vypracovana pisemna forma motivacnich a jinych plant
a nekteré vSeobecné piijimané skutecnosti byvaji nepsanymi pravidly ¢i privilegii. Pro
podchyceni a neopomenuti i1 téchto skuteCnosti se tedy Setfeni formou fizené¢ho

rozhovoru jevilo jako nejvhodnéjsi.

V pribéhu rozhovorl s vedenim podnikii bylo zji$téno, ze nejen zaméstnanci,
ale také samotné podniky by rady vyuzily moznost ponechat si svou anonymitu
a nevystupovat v této praci jmenovité. Z diivodu jejich prava a zvlasté vyjadreni diku za
ochotu poskytnout ke kvalitnimu zpracovani této prace co nejvice informaci, jim bylo

Vv této zadosti vyhovéno.

3.2.3 Zdroje informaci

Pro prvni ¢ast bakalafské prace, uvadéjici Ctenafe do problematiky motivace
a odménovani, byla zdrojem informaci odborna literatura a elektronické zdroje, vénujici
se této tématice. Na jejich zaklad¢ byl poté zpracovan literarni prehled. Dalsi pottebné
informace poskytlo dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor s vedenim podniku. Jak

dotaznik, tak fizeny rozhovor je pfiloZen v piiloze prace.
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4 Charakteristika vybranych skupin podniki

4.1 Stavebni podniky

Podniky této skupiny se ve své ¢innosti vénuji zcela ¢i pievazné pozemnimu
stavitelstvi. K okrajovym cCinnostem, dopliujicim portfolio sluzeb nékterych podnikd,
patii napf. inzenyring, elektromontazni prace Ci prace spojené se zabezpecovacimi

systémy.

V porovnani s ostatnimi dvéma skupinami, zaméstnava tato skupina nejvice
zamé&stnancli. Pocet kmenovych zaméstnanc se u jednotlivych vybranych podnikt
pohybuje v rozmezi 12 az 50 zaméstnanct a jejich celkovy pocet v této skupiné je poté
125 pracovnikli. Vzhledem k sezoénnosti tohoto odvétvi byva v jarnich az podzimnich

mésicich ¢ast pracovnikli doplnéna a zaméstnana formou dohody o pracovni ¢innosti.

Vsechny podniky této skupiny jsou svoji pravni formou spole€nosti s ru¢enim
omezenym. Vrchol organizac¢ni struktury tedy zaujimaji jednatelé spole¢nosti. Ostatni
zastoupené pracovni pozice jsou dle hierarchie ve vétSin€ firem vedouci provozu,
projektanti a rozpoctari, hlavni stavbyvedouci, stavbyvedouci, mistfi, fidi¢i, zednici

a pomocni d€lnici.

Hodnoceni pracovnikli probihd vétSinou pribéznég, ptfi¢emz koncem kazdého
meésice dochazi krekapitulaci a zavéreénému ohodnoceni jednotlivce. Konec
kalendainiho roku je spojen s celkovym hodnocenim pracovnikil a jejich pracovnich

vykonil za uplynuly rok.

A4

V podnicich s niz§im poctem zaméstnancii rozhoduji o odménovani zpravidla
jednatelé. Podniky s vy$§im poctem zaméstnanctl toto pravo jiz ¢astecné delegovaly na
niz8§i pozice. Pravomoci k ovliviiovani vySe mzdy maji napfiklad stavbyvedouci
¢i vedouci provozu, ktefi pfipravi navrh odmén, jenZ poté prechazi ke schvaleni
jednatelim. Navrh odmén se ve vétSing€ piripadd odviji od prace nad ramec pracovni

doby ¢i za mimotadny pracovni vykon.

Nejcastéji uplatiiovanou zdkladni mzdovou formou je Casovd mzda, ktera se
vztahuje na vétSinu provoznich zaméstnancti, jako jsou mistii, fidi¢, zednici a pomocni

dé€lnici. V nékterych ptipadech, je-li to mozné, je Casova mzda téchto pracovniki
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nahrazena ukolovou formou mzdy. Vedouci provozu, projektanti, rozpoctafi

a stavbyvedouci jsou odménovani fixni mzdou.

Doplitkkové formy mzdy se lisi dle jednotlivych pracovnich pozic. Provozni
pracovnici od vétSiny podnikt dostavaji dle svych zésluh k zdkladni mzd€ prémie a to
zejména za praci nad rdmec pracovni doby ¢i mimoradny pracovni vykon. Tyto prémie
jsou bud’ udéleny piimo konkrétnim pracovniklim, nebo podnik ptid€li hlavnimu
stavbyvedoucimu ¢i vedoucimu provozu urCitou finanéni Castku, kterou poté dle své

uvahy a zasluh rozdéli mezi své podiizené.

Zaméstnanci odménovani fixné stanovenou mzdou mivaji od vétSiny podnika
pfizndny odmény formou osobniho ohodnoceni, které stanovi piimy nadiizeny
Vv zavislosti na posouzeni mnozstvi a kvality prace, schopnostech a dovednostech.
Stavbyvedouci mohou taktéz obdrzet jednorazovou odménu za véasné a fadné piedani
dokoncené stavby. Tato odména byva stanovena vzhledem k cené¢ stavby ujednané
ve smlouvé o dilo a to procentudlné ¢i po uvaze jednatelll. Nekteti zaméstnanci jako
napf. rozpocCtafi, vedouci provozu aj. maji narok na provize, které jsou urceny

procentem ze zisku.

Pouze v ptipad¢ jedné firmy byva zakladni mzda navySena o doplnkové formy
jen zcela vyjime¢né. U ostatnich podnikil jsou dopliikkové formy mzdy na zakladé

splnéni danych kritérii vyuzivany b&zné.

V ptipad€ nespokojenosti s pracovnim vykonem zaméstnance ¢i jeho zptisobem
chovani na pracovisti, voli podniky v prvé fad¢ Ustni napomenuti. To zda k nému
dochazi ihned ¢i s odstupem po provéfeni okolnosti zalezi na konkrétni situaci.
Zpravidla vSak byva udéleno v soukromi, stranou od ostatnich pracovnikii. Pokud se
jednd o zavazny prestupek nebo nesplnéni ukolu je zaméstnanec sankciovan bud

uplnym ¢i ¢astecnym odebranim doplitkové formy mzdy.

Naopak spokojenost s odvedenou praci byva ze strany vedeni vyjadiena ustni
pochvalou a ptfiznanim prémii, odmén a osobniho ohodnoceni. Jeden podnik dokonce
vV ramci fizeného rozhovoru zminil, ze pokud je Gspé$né a bez predchozich problémi
ukoncena stavba, je vSem provoznim zaméstnanclim zavezeno na misto dokoncené akce

pohosténi s jidlem a pitim.
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Kromé¢ =zékladni a dopliikkové mzdy se podniky snazi nabizet fadu

zaméstnaneckych vyhod. Nejéastéji poskytovanymi benefity jsou napt.:
= piispévky na stravovani (stravenky),
* Vyuzivani automobilu v osobnim volnu pro urcité pracovniky,
* moznost pij¢ovani si pracovniho naradi v osobnim volnu,
= nakup materiélu se slevou,
= firemni telefon a notebook pro urcité pracovniky,
= piispévek na dopravu pro dojizdé€jici zaméstnance,
= pitny rezim ¢i drobné obcerstveni na pracovisti,
= firemni vecirky,
= dary nebo penézni odména v ptipadé€ narozenin ¢i odchodu do dichodu,
= zcela placené stravné na Skolenich (vyjma alkoholu),
= vano¢ni prémie,
* moznost firemni pjcky.

Pouze jeden podnik uvedl, Ze poskytuje svym zaméstnancim piispévek na

Zivotni a penzijni ptipojiSténi.

Dale podniky zajistuji rizné Skoleni a kurzy, z nichz v§ak mnoh4 jsou ze zdkona
povinna (napt. Skoleni BOZP). TaktéZ poskytovani pracovnich odévii, ochrannych

pomtcek a pracovniho naradi je oSetfeno zdkonikem prace.

Vétsina podnikd poskytuje svym zaméstnancim piispévek na stravovani. Jedna
firma vSak od pocatku letosniho roku poprvé tento ptispévek zcela zrusila, a to zejména

z ditvodu soucasné ekonomické situace a dopadti hospodarskeé krize.

V otdzce motivace svych pracovnikl se vSechny podniky dle svych zkuSenosti
shodly, ze nejvétsim motivaénim faktorem pro zaméstnance je celkova vyse finan¢niho

ohodnoceni.
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4.2 Podniky obchodu

Oborem podnikéni této skupiny podnikll je obchodni cCinnost, tedy ndkup

a prodej zbozi rizného druhu.

Ctyii z dotazanych podnikii zaméstnavaji na hlavni pracovni pomér do 10-ti
zaméstnancl. Pouze jeden podnik zabyvajici se maloobchodem i1 velkoobchodem je
vétsiho charakteru a ma 49 stalych zaméstnanct. V thrnu tato skupina podnika zahrnuje

67 pracovnik.

Svoji pravni formou jsou podniky fyzické osoby a jedna spolecnost s ru¢enim
omezenym. Vedeni spolecnosti zajist'uji samotni majitelé v piipadé podniki fyzickych
osob, u spolecnosti s ru¢enim omezenym poté jednatelé spolecnosti. Nejpocetnéjsi
skupinu pracovnikt tvofi prodavaci. Dalsi zastoupené pozice v piipad¢ vétsiho podniku

jsou napt. vedouci provozovny, mechanik, skladnik, dealer a nakupci.

Hodnoceni zaméstnancii je provadéno pribézné se souhrnnym zhodnocenim
jednotlived a jejich vykoni koncem kazdého mésice. Toto hodnoceni a od né&j se
odvijejici odménovani pracovnikli provadi zejména majitelé podniki nebo jednatelé,

v nékterych ptipadech ve spolupraci s vedoucimi provozoven.

Jako zakladni forma mzdy je uplatiiovana Casovd mzda, jiz jsou odménovani
v§ichni zaméstnanci krom¢ dealer. Ti jsou ohodnoceni pomoci provizi z jimi

uskutecnénych obchodi.

Zékladni ¢asova mzda byva doplnéna bud’ odménou nebo provizi z prodeje
¢l instalace. VySe odmény a jeji udé€leni je zdvislé na vykonu pracovnika, fadné
dochazce ataktéz na objemu uskuteCnénych obchodi. Kazdy mésic se zhodnoti
jednotlivé faktory amajitel podniku ¢i jednatel rozhodne o vysi odmény pro
konkrétniho pracovnika. U vétSsiho podniku jednatel ur¢i celkovou ¢astku na odmény
zaméestnancim, kterou poskytne vedoucimu provozovny. Ten poté sam rozhodne

0 rozdéleni odmén jednotlivym pracovnikiim.

Pokud dojde k okolnostem, ze podnik neni zcela spokojen s vykonavanou praci
svych zamé&stnanctli, byvaji pracovnici nejprve Ustné upozornéni formou napomenuti
¢i ditky. To byva udé€leno bud’ ihned na provozovné v piipadé malého nedostatku, nebo

stranou Vv kancelafi vedouciho u vétSiho prestupku. V dal§im stupni pfistoupi vedeni ke
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snizeni nebo odebrani odmény. V obchodnim provozu je mozny vyskyt manka

na pokladné. V takovém ptipad¢é musi zaméstnanci zaplatit urcitou vysi ze ztratného.

Jeden podnik k finanénimu sankciovani doposud nikdy nepfistoupil a vyuzival
zatim pouze napomenuti a Ustni vyjadfeni nespokojenosti. Ostatni podniky finan¢ni
sankce sice uplatiiuji, avSak jak sami fikaji, v umémé vysi a spiSe z vychovného

hlediska.

Vyjadieni spokojenosti s pracovnim jednanim a vykonem zameéstnance
vyjadfuje vedeni podniku prostfednictvim ustni pochvaly a to naopak ptrevazné pred

ostatnimi pracovniky. Dalsi formou vyjadieni spokojenosti je udéleni financni odmény.

Podniky také poskytuji svym pracovnikim mnoho zaméstnaneckych vyhod.

NejcastéjSimi jsou napf.:
= piispévek na stravovani (stravenky),
= nakup zbozi se slevou,
= pracovni odév (mikiny, tricka, vesty, aj.),
= Skolici kurzy (Skoleni o prodeji, aj.)
= firemni vecirky,
= dary nebo penézni odména v piipadé narozenin ¢i odchodu do diichodu,
= fitness - karta,

= vanocni prémie,

13. plat (v ptipad¢ 1 podniku).

Jeden podnik uvedl, Ze za posledni rok upravil strukturu svych zaméstnaneckych
vyhod a nékteré z nich se z divodu soucasné hospodarské situace snazi omezit. Ostatni

podniky poskytuji stale stejné zaméstnanecké benefity jako doposud.

Jako nejsiln€j$i motivacni faktor spatfuji podniky celkové finanéni ohodnoceni.

Jsou si vSak védomi, ze nejen penize ovlivituji spokojenost jejich zaméstnancti a proto
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hodnoti jako dalezity motivacni prvek jistotu zaméstnani a v neposledni fad¢ pfistup

podniku k pracovnikovi a solidni jednani s nim.

4.3 Podniky hotelnictvi

Pfedmétem Cinnosti této skupiny podniki je poskytovani kratkodobych

ubytovacich a stravovacich sluzeb.

Zvolena pravni forma podnikéani téchto jednotek je fyzicka osoba u 3 podnikt

a spolecnost s ru¢enim omezenym pro ostatni 2 podniky.

Pocet zaméstnancti se pohybuje od 3 do 10-ti stalych pracovnikd. Celkové
zastoupeni ve skupin¢ ¢ini 36 zaméstnancl. Organizac¢ni struktura se rizni dle velikosti
podniku a jim poskytovanych sluzeb. Vedeni zpravidla zajiSt'uje majitel nebo vedouci
provozu. Nejb&znéji obsazenymi pracovnimi pozicemi jsou recepéni a pokojské.
U podnikti zajistujici i stravovaci sluzby poté dale CiSnici a kuchafi. Na poloviéni

pracovni uvazek byvaji zaméestnani pracovnici uklidu.

Zaméstnanci jsou ze strany podniku hodnoceni bud prabézné, nebo
v nepravidelnych intervalech. Rekapitulanim obdobim je jeden mésic. Hodnoceni,
asnim spojené odménovani pracovnikli, provadi majitel podniku sam nebo ve
spolupréci s vedoucim provozu. V tom piipadé pak vétSinou vedouci provozu navrhuje

vy$i odmén pro jednotlivé pracovniky.

Zakladni uplathovanou formou mzdy je ve vSech dotazovanych podnicich
casovd mzda. Ta byva v nékterych jednotkach navySena dopliikovymi formami mzdy.
Zejména se jednd o provize urené procentem z obratu nebo odmény. V piipade
recepénich muZeme zminit provize urené procenty z Castky sménénych penéz

¢i dohodnutych na zaklad€ poctu ubytovanych hostl bez predchozi rezervace.

Pokud zaméstnanec tadné neplni své pracovni povinnosti dle ocekavani
podniku, je natuto okolnost nejprve upozornén vedenim, a to zpravidla v soukromi
thned ¢i po pfedani smény. V piipadé jednoho podniku je napomenuti uddvano pisemné
pfed ostatnimi zamé&stnanci. Dal$i postupy, které nasleduji po upozornéni pracovnika na
nespokojenost s jeho vykonem, se v jednotlivych podnicich lisi. Nejvice podnikil se
vSak piiklani k pravidlu dvou napomenuti, po nichz nasleduje srazka ze mzdy

a ptipadna vypovéd’. Pouze jeden z dotazovanych podnikl neuplatituje finan¢ni sankce
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a snazi se problémy fesit dohodou. Poté vSak zdlraznuje, Ze je velice nutné udat jasna

a obéma stranami akceptovana pravidla a hranice pozadovaného jednani.

Projevem spokojenosti s odvedenou praci zaméstnance byva nejéastéji slovni
pochvala. Jeden z podnikti se snazi pracovnikim vyjadiit svoji spokojenost naptiklad

I neplanovanym donesenim zakuskti a posezenim u kavy.

Poskytované zaméstnanecké vyhody, které se podniky snazi svym pracovniklim

nabizet, jsou napf.:

zvyhodnéné stravovani,

* moznost zvyhodnéného ubytovani a uspotadani rodinnych oslav,
= pfizplsobeni pracovni smény pozadavkim,

= vanocni prémie.

Uvedena byla také mySlenka na mozné spolecné vyletové akce (napi. zdjezd
do vinnych sklipkii). Realizovana v§ak doposud nebyla a to pfevazné z provoznich

divodt podniku, ktery nemuze byt diky podobné akci uzavien.

Podobné jako ptedchozi dvé uvedené skupiny podnikl, i tato povazuje
za nejvyznamnéjsi motivator svych pracovnikli prevazné celkovou vysi jejich piijmu.
Véii vsak, Ze neopomenutelnd je i vyjadiena pochvala a celkovd divéra mezi

zaméstnanci a podnikem.
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5 Analyza dotaznikového Setieni

Z celkového

113 respondentt. Celkova navratnost dotaznika Cinila 49 %, coz se d4 povazovat za
uspésné, jelikoz primérnd navratnost uvedena v odborné literatufe je 30 — 35 %.
Skladba respondentii, ktefi dotaznik zodpovédéli, se odrazi i ve vysledcich Setieni.
Z tohoto divodu je neopomenutelnd 1 dil¢i navratnost dotazniki, kterd tvotila 61 %
u obchodnich podnikt, 52 % u stavebnich podnikii a pouze 25 % u podnikii vénujicich

se hotelnictvi. Proto je dotaznikové Setfeni modelového typu, omezené rozsahem

bakalaiské prace.

poctu 228

zaméstnanc  vSech podnikii  bylo

Tabulka 1 - Usp&snost dotaznikového Setieni

Podniky Stavebnictvi| Obchodu | Hotelnictvi
Dotazano 50 28 36
Odpovédelo 26 17 9
Dil¢i névratnost 52 % 61 % 25 %
Celkova navratnost 49 %
Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 1 - Pohlavi respondenti
Tabulka 2 - Pohlavi respondenti
Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Muz 22 85 12 71 1 11
Zena 4 15 5 29 8 89

Zdroj: vlastni Setfeni




Graf 1 - Pohlavi respondentt
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Zdroj: vlastni Setfeni

Pohlavi respondentil se vyrazné odvijelo od oboru podnikani jednotlivych skupin
subjektl. Pfevazné zastoupeni muzi vykazovaly stavebni a obchodni podniky.
U stavebnich podnikli je zfejmym divodem tézkd a namdhavd prace vyzadujici
muzskou pracovni silu. Obchodni podniky toto vétSinové zastoupeni muzii oproti Zenam
vykazuji zejména proto, ze mnohé z nich obchoduji s elektronikou a sportovnim
zboZzim. Vyrazny podil zaméstnanosti Zen se objevil u podnikl hotelnictvi, kde naopak
vétSina zastoupenych pracovnich pozic, jako jsou recepéni a pokojské, byva obvykle

vykonavéna Zenami.
Otazka 2 - VEK respondentti

Tabulka 3 - Vékova struktura respondenti

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
do 25 let 2 8 3 18 5 56
26 - 35 let 5 19 3 18 3 33
36 - 45 let 9 34 7 41 1 11
46 - 55 let 8 31 3 18 0 0
nad 55 let 2 8 1 6 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 2 - V¢kova struktura respondentt
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Vékova struktura respondentii stavebnich a obchodnich podnikd je znatelné

vy$§i nez u podnikli hotelnictvi. Prvni dv€ skupiny jsou nejcastéji zastoupeny

pracovniky ve véku 36 az 55 let. Oproti tomu v hotelovém sektoru je vice mladych lidi,

mezi nimiz prevazuji Zeny (jak vyplyva z otazky 1) ve véku do 25 €1 35 let. To mize

byt vysvétleno napiiklad ndroénym sménnym provozem.

Otazka 3 - Dosazené vzdélani

Tabulka 4 - Nejvyse dosazené vzdélani respondentti

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet % Pocet % Pocet %
Zakladni 2 8 4 24 0 0
Odborné- vyucni list 15 57 9 52 1 11
Stfedoskolské s maturitou 6 23 4 24 3 33
Vyssi odborné 1 4 0 0 0 0
Vysokoskolské 2 8 0 0 5 56

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 3 - Nejvyse dosazené vzdélani respondentt
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Odborného vzdélani ukonceného vyuénim listem dosahuje vice nez 50 %
dotdzanych pracovnikll stavebnich a obchodnich podnikil. Dal§i vyznamné zastoupeni
patii stfedoskolskému a zdkladnimu vzdélani, které je pomérné vysoké u obchodnich
jednotek. Piekvapivy je znacny podil vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancti podnikt

Vv oblasti hotelnictvi, ktery tvoii 56 % vSech pracovniki.
Otazka 4 - Pracuji respondenti ve svém oboru?

Tabulka 5 - Prace v oboru

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 22 85 10 59 3 33

Ne 4 15 7 41 6 67

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 4 - Prace v oboru
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Nejvice respondentti, ktefi nyni pracuji ve svém oboru vzdélani, je zaméstnano
ve stavebnich podnicich. Zde jejich podil dosahuje az 85 % vsech pracovnikd. Vyrazné

prevyseni pracovnikl zaméstnanych mimo sviij obor vykazuji podniky hotelnictvi.

Otazka 5 - Odpovida pozice, na niZ respondenti nyni pracuji, urovni jejich

vzdélani?

Tabulka 6 - Odpovida pracovni pozice respondentti trovni jejich vzdélani?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 13 50 3 18 1 11
Spise ano 9 34 10 58 5 56
Spise ne 2 8 3 18 0 0
Rozhodné ne 2 8 1 6 3 33

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 5 - Odpovida pracovni pozice respondentti urovni jejich vzdélani?
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Zaméstnanci vétSinou vnimaji svoji pracovni pozici, na niz se nachazeji, jako
adekvatni trovni jejich vzdélani. Jednoznacné je o tom presvédéeno 50 % pracovniki
stavebnich podniki. Nejvice zaméstnancti, ktefi se domnivaji, ze jejich pozice rozhodné
neodpovidd urovni vzdélani, je ze skupiny podnikli hotelnictvi. Tato skutecnost
by mohla byt provazana také s pomérné vysokym podilem vysokoskolsky vzdélanych
pracovnik v této skupiné a znanym procentem zameéstnanosti mimo jejich obor

(viz otazka 3 a 4).
Otazka 6 - Jak dlouho pracuji respondenti v podniku?

Tabulka 7 - Jak dlouho pracuji respondenti v podniku?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
méné nez rok 3 11 1 6 4 44
1 az 5 let 7 27 7 41 5 56
6 az 10 let 8 31 4 23 0 0
vice nez 10 let 8 31 5 30 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 6 - Jak dlouho pracuji respondenti v podniku?
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To kolik let pracovnici setrvavaji v jednom podniku, znaci uréitou miru jejich

loajality snim. Tato otazka poukdzala na skuteCnost, Ze zaméstnanci zejména

stavebnich a téz obchodnich podnikli zlstdvaji ve svém zaméstnani po mnoho let.

Téméf jedna tfetina z nich pracuje ve stejném podniku vice jak 10 let. Opaény trend

je citelny u podnikd v oboru hotelnictvi, kde v ptipadé daného dotaznikového Setieni

zadny z pracovnikli nepfesahl délkou svého pracovniho poméru v daném podniku 5 let

a dokonce 44 % z nich ani jeden rok. Mizeme tedy fici, Ze tato skupina se vyznacuje

vysokou fluktuaci zaméstnanci.

Otazka 7 - Maji respondenti v podniku moZnost kariérniho ristu?

Tabulka 8 - Maji respondenti v podniku moznost kariérniho rastu?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet % Pocet % Pocet %
Ano, a maji zdjem 4 15 3 18 2 22
Ano, ale neni to pro né dillezité 3 12 7 41 1 11
Ne, ackoliv by méli zajem 2 8 2 12 2 22
Ne, a neni to pro n¢ dulezité 17 65 5 29 4 45

Zdroj: vlastni Setieni
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Graf 7 - Maji respondenti v podniku moznost kariérniho rtstu?

Maiji respondenti v podniku moznost kariérniho riastu?
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Nejvice moznosti na kariérni postup ve svém stavajicim zaméstnadni maji
pracovnici obchodnich podnikd, kde mé4 podle svého minéni tuto Sanci téméet 60 %
respondentl. U ostatnich podnikl je moznost postupu zhruba 30 %. Naopak nejméné
prilezitosti ke kariérnimu ristu nabizeji podniky stavebnictvi a hotelnictvi. Samotna
struktura potieb jejich zaméstnanct je v§ak mirn€ rozdilna. Zatimco u stavebnich firem
pfevazna vétSina, a to az 65 % zaméstnancl, nemd o samotny postup vazny zdjem,
U podnikli hotelnictvi by vSak ze zaméstnanctli, ktefi nemaji moznost postupu, jedna

tfetina z nich tuto ptilezitost rada méla.
Otazka 8 - Jsou respondenti v praci celkové spokojeni?

Tabulka 9 - Jsou respondenti v praci celkové spokojeni?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
velmi spokojen 2 8 1 6 1 11
spokojen 15 57 10 59 2 22
spiSe spokojen 8 31 6 35 5 56
nespokojen 1 4 0 0 1 11
velmi nespokojen 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 8 - Jsou respondenti v praci celkove spokojeni?

Jsourespondenti v praci celkové spokojeni?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvice spokojenych zaméstnanct tvoii respondenti stavebnich a obchodnich
podniki, kde Zadné nebo velmi zanedbatelné procento z nich je ve své stavajici praci
nespokojeno. U podnikt hotelnictvi vétsinové, 60-ti procentni, zastoupeni patii spiSe

spokojenym pracovnikiim a 11 % zamé&stnanct celkové pocit'uje nespokojenost.
Otazka 9 - Jak respondenti vnimaji svoji praci?

Tabulka 10 - Jak respondenti vnimaji svoji praci?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet % Pocet % Pocet %
Naro¢nou 5 19 1 6 0 0
Zajimavou 8 31 5 29 2 22
Riznorodou 10 38 7 41 4 45
Obohacujici (pfinosnou) 1 4 1 6 1 11
Stereotypni 2 8 2 12 2 22
Podradnou (nedocenénou) 0 0 1 6 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 9 - Jak respondenti vnimaji svoji praci?

Jak respondenti vnimaji svoji praci?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Az 70 % vsech zaméstnanct svoji praci shledava jako zajimavou a riiznorodou.
Néro¢né ji hodnoti nejvice zaméstnanci stavebnich podnikt, kde je tohoto nédzoru 19 %
respondentl. Nejstereotypnéji pisobi naopak na pracovniky hotelovych podnikii a to

S 22% zastoupenim.

Otazka 10 - Jsou respondenti spokojeni s vysi svého vydélku, odpovida jejich

praci?

Tabulka 11 - Jsou respondenti spokojeni s vysi svého vydélku?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 11 42 6 35 3 33
Ne, avsak vi, Ze v jinych podnicich
. D, ‘1 14 54 10 59 2 22
by nebyli ohodnoceni vyrazné 1épe
Ne, a domnivaji se, ze v jinych
1 4 1 6 4 45

podnicich by byli ohodnoceni 1épe

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 10 - Jsou respondenti spokojeni s vysi svého vydélku?

Jsourespondenti spokojeni s vysi svého vydeélku?
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Zhruba 30 — 40 % pracovnikt je s vy$i svého vydélku spokojeno a vé&fi, ze
odpovidd jimi vykonané praci. Nadpolovicni vétSina zaméstnanci stavebnich
a obchodnich podnikii se svym vydélkem spokojend sice neni, avSak uvédomuje si,
ze vV jinych podnicich by nebyla ohodnocena vyrazné¢ lépe a pouze zanedbatelné
procento véti, ze by tomu tak byt mohlo. Vyrazngj$i nespokojenost je znatelna
U zameéstnanci podnikd hotelnictvi, kde jich téméf polovina nepovazuje svoji mzdu
za uspokojujici a je toho nazoru, Ze by se jim v jinych podnicich zajisté dostalo lepsiho

ohodnoceni.
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Otazka 11 - Vnimaji respondenti hodnoceni pracovniki v podniku jako

spravedlivé?

Tabulka 12 - Vnimaji respondenti hodnoceni v podniku jako spravedlivé?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 18 69 10 59 3 33
Ano, avsak ponékud tvrdé 3 11 3 18 0 0
?pi‘ée anov, avsak qékdy rr}aji pocit, 4 15 4 23 4 45
ze je ponékud subjektivni
Ne, mea_]‘l Jej' jako nespravedlivé 1 4 0 0 ) 29
a Casto subjektivni

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 11 - Vnimaji respondenti hodnoceni v podniku jako spravedlivé?
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Az dv€ tretiny zaméstnancl stavebnich a obchodnich podnikli povazuje
soucasny systém hodnoceni pracovnikl za spravedlivy. Ostatni ho shledavaji sice jako
spravedlivy, avSak ponékud tvrdy nebo jako spiSe spravedlivy doprovdzeny pocitem,
ze nékdy je ponékud subjektivné ovlivnén. Na zaméstnance podnikii hotelnictvi

hodnoceni pracovnikil piisobi bez vyhrad spravedlivé pouze z 33 %. VEtsina si mysli, ze

48



spravedlivé spise je, avSak n¢kdy byva subjektivné zabarveno. Nezanedbatelné Cast, az
22 % zaméstnanct, se ztotoziluje S ndzorem, ze hodnotici systém podniku spravedlivy

neni a ¢asto je subjektivni.

Otazka 12 - Je respondentim systém hodnoceni a nasledné odménovani dobie

srozumitelné a jasné?

Tabulka 13 - Je respondentiim systém hodnoceni a nasledné odménovani dobie

srozumitelné a jasné?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet| % Pocet % Podet %

Ano 19 73 14 82 4 45

Ne zcela, avsak vzdy je jim v piipadé
. Lo . v 7 27 3 18 3 33
nejasnosti vSe jasné vysvétleno nadiizenym

Ne a vysvétleni ptipadnych nejasnosti byva
o . 0 0 0 0 2 22
ze strany nadfizenych podévano s neochotou

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 12 - Je respondentim systém hodnoceni a néasledné odménovani dobie

srozumitelné a jasné?
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Pfevazna vétSina pracovnikl shledava systém hodnoceni a nasledné odménovani

jako dobfe srozumitelné a jasné. Ostatnich 20 - 30 % zaméstnanci mu n¢kdy zcela

nerozumi, avSak vzdy je jim piipadna nejasnost bez problému vysvétlena nadiizenym.

U podnikl hotelnictvi 22 % zaméstnanci stavajici systém nepovazuje za jim dobie

srozumitelny, a pokud se vyskytnou urCité nejasnosti, ¢asto se setkavaji s neochotou

nadfizenych podat jim vysvétleni.

Otazka 13 - Zajimaji se respondenti o vysledky hospodareni svého podniku?

Tabulka 14 - Zajimaji se respondenti o vysledky hospodafeni svého podniku?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %

Ano 13 50 10 59 44

Ne 13 50 7 41 5 56

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 13 - Zajimaji se respondenti o vysledky hospodaieni svého podniku?
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Pomér zaméstnanct, ktetfi se zajimaji o vysledky hospodateni svého podniku

ktefi tento zajem nemaji je velice vyrovnany, u stavebnich podniki dokonce
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zcela. Lehké prevySeni pracovnikli zajimajicich se o vysledky hospodafeni je

V obchodnich podnicich, kde v tomto ohledu projevuje pozornost 59 % zaméstnanct.
Otazka 14 - Jak ¢asto provadi nadrizeny hodnoceni prace respondentii?

Tabulka 15 - Jak ¢asto provadi nadfizeny hodnoceni prace respondentd?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Ptilezitostn¢, pokud neni spokojen| 11 42 3 18 3 34
Pribézné 9 35 8 47 2 22
V urcitych intervalech 4 15 4 23 2 22
Hodnoceni neprobiha viibec 1 4 0 0 2 22
Nevi 1 4 2 12 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 14 - Jak ¢asto provadi nadiizeny hodnoceni prace respondentti?

Jak casto provadinadrizeny hodnoceni prace respondentu?
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Témet 70 % zaméstnanch stavebnich podnikli se domniva, Ze jejich prace je ze
strany nadfizeného hodnocena pfilezitostné, pokud neni vedeni spokojeno nebo
pribézne. V obchodnich podnicich az polovina pracovnikli toto hodnoceni shledava
jako prubézné. Ostatni jej pocituji v urCitych intervalech nebo pftilezitostné v ptipadé

nespokojenosti nadiizeného s vykonanou praci. 12 % dotdzanych poté pfiznava, Ze nevi,
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jak casto je hodnoceni provadéno. Zaméstnanci podnikl hotelnictvi vnimaji hodnoceni

své prace z 34 % jako prilezitostné v ptipadé nespokojenosti vedeni. Vyznamny podil

pracovniki je vSak nazoru, ze hodnoceni jejich prace neprobiha viibec nebo si toho sami

nejsou védomi.

Otazka 15 - Jak respondenti hodnoti pracovni podminky na pracovisti?

Tabulka 16 - Jak respondenti hodnoti pracovni podminky na pracovisti?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Vyborné 4 15 0 2 22
Velmi dobré 16 62 6 35 1 11
Dobré 6 23 11 65 4 45
Spatné 0 0 0 0 2 22
Velmi $patné 0 0 0 0 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 15 - Jak respondenti hodnoti pracovni podminky na pracovisti?
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Velmi dobré pracovni podminky podle 62 % respondentli poskytuji podniky

stavebnictvi. Ostatni dotdzani ztéto skupiny je hodnoti jako dobré nebo dokonce

vyborné. Zaméstnanci obchodnich podnikll z 65 % oznacuji stavajici pracovni zdzemi
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jako dobré azbytek znich jako velmi dobré. Mensi jednotnost nazorti je patrna

U podnikti hotelnictvi. Zde 45 % zaméstnancti vnima poskytnuté pracovni podminky

jako dobré. Ostatni se vSak v nazorech pomérné rtizni. 22 % dotazanych si naptiklad

mysli, ze podminky na pracovisti jsou vyborné a oproti tomu stejné procentni

zastoupeni pracovniki je oznacuje jako Spatné.

Otizka 16 - Dostavaji respondenti dostatek informaci potifebnych ke kvalitnimu

vykonu své prace?

Tabulka 17 - Dostavaji respondenti dostatek informaci potfebnych k vykonu

prace?
Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 7 27 2 12 2 22
Spise ano 18 69 14 82 4 45
SpiSe ne 1 4 1 6 2 22
Ne 0 0 0 1 11

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 16 - Dostavaji respondenti dostatek informaci potiebnych k vykonu prace?
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53



Jako nejkvalitnéjsi systém komunikace v oblasti podavani pottebnych informaci
ke kvalitnimu vykonu prace zaméstnancti mizeme dle Setfeni oznacit systém stavebnich
a nasledné obchodnich podniki. Jako v piedeslé otazce, je znatelny rozdil v ndzorech
zamestnancl z podnikl hotelnictvi. Témeér polovina z nich je piesvédcena, ze informace
spiSe dostavaji. 22 % pracovnikl si mysli, Ze jsou jim informace rozhodné poskytovany,
na druhé strané se stejné procento domniva, ze mu spiSe poskytovany nejsou. 11 %
zamé&stnancu je dokonce nazoru, Ze jim informace ke kvalitnimu vykonu prace nejsou
poskytovany. Tyto odliSnosti by mohly poukazovat na znatelné rozdily v pracovnich

podminkach a systému komunikace v jednotlivych podnicich této skupiny.

Otiazka 17 - Jak respondenti vnimaji vztahy na pracovisti se svymi

spolupracovniky?

Tabulka 18 - Jak respondenti vnimaji vztahy se svymi spolupracovniky?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet % Pocet % Pocet %
Velmi dobré, ptatelské 12 46 9 53 8 89
Spise dobré 13 50 7 41 1 11
SpiSe Spatné 1 4 0 0 0 0
Velmi $patné, konfliktni 0 0 0 0 0 0
Neutralni, Cisté pracovniho rdzu 0 0 1 6 0 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 17 - Jak respondenti vnimaji vztahy se svymi spolupracovniky?
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Nejlepsi zaméstnanecky kolektiv jednoznacné reprezentuji podniky hotelnictvi,

kde jsou vztahy mezi spolupracovniky z 89 % velmi dobr¢ a pratelské. V ostatnich dvou

skupinach jsou témét vyrovnany ndzory pracovnikil shledavajici je jako velmi dobré,

ptatelské a spiSe dobré. Minimalni podil zaméstnanclh ma se svymi spolupracovniky

neutralni ¢isté€ pracovni nebo spise Spatny vztah.

Otazka 18 - Jak respondenti vnimaji vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim

podniku?

Tabulka 19 - Jak respondenti vnimaji vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim

podniku?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi

Pocet % Pocet % Pocet %
Velmi dobré, pratelské 10 38 24 4 45
Spise dobré 16 62 12 70 2 22
SpiSe Spatné 0 0 1 6 1 11
Velmi $patné, konfliktni 0 0 0 0 0 0
Neutralni, Cisté pracovniho razu 0 0 0 0 2 22

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 18 - Jak respondenti vnimaji vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim

podniku?
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Nejlépe vnimaji své vztahy s nadfizenymi a vedenim podniku zaméstnanci

stavebnich a obchodnich podnikt, ktefi je shledavaji jako velmi dobré a ptatelské nebo

spise dobré. Jako u nekterych piedchozich otazek opétné rozkolisani nazorti vykazuji

podniky hotelnictvi, kde ma 45 % dotédzanych se svymi nadfizenymi a vedenim podniku

velmi dobré a pratelské vztahy, 22 % spiSe dobré, 22 % neutralni Cisté pracovni a 11 %

spiSe Spatné.
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Otazka 19 - Jakych hodnot si respondenti pfi praci nejvice ceni?

Tabulka 20 - Jakych hodnot si respondenti pfi praci nejvice ceni?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Body % Body % Body | %
Piiméfena vyse vydélku 243 13 125 12 66 12
Dobry a pratelsky kolektiv 191 10 120 11 87 15
Jistota zamé&stnani 247 13 123 11 71 13
Podminky pracovniho prostiedi 220 12 120 11 72 13
Moznost povyseni 162 8 107 10 34 6
Pracovni doba 184 10 106 10 68 12
Dalsi rozvoj a vzdélani 164 8 105 10 44 8
Péce podniku o pracovniky 242 13 132 12 54 10
Seridzni jednani ze strany podniku | 247 13 146 13 65 11
Celkem bodt / procent 1900 100 1084 100 561 100

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 19 - Jakych hodnot si respondenti pii praci nejvice ceni?

16

Jakych hodnot si respondenti pri praci nejvice vazi?

Procenta

Stavebnictvi Obchodu
Podniky

Hotelmctvi

EPiimeéiena vyge vydélku

EDobry a pratelsky kolektiv

OJistota zameéstnani

EPodminky pracovniho
prostiedi

OMoznost povyseni

OPracovni doba

ODalgi rozvoj a vzdélani

BEPéce podniku o pracovniky

B Seridozni jednani ze strany
podniku

Zdroj: vlastni Setfeni

Jakych hodnot si respondenti nejvice pii vykonu své prace vazi a co shledavaji

za dulezité, znazornuje uvedeny graf. Z n¢ho je patrné, ze nékteré hodnoty jsou pro

pracovniky vice a nékteré mén¢ dilezité, avsak zadnou z nich nelze zcela opomenout.
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Na ptednich ptickdch hodnot zaméstnancti se u vétSiny podnikli vyskytuje piiméfena

vyse vydélku, jistota zaméstnani, podminky pracovniho prostfedi a v neposledni fadé

seriozni jednani ze strany podniku. Naopak nejméné dulezitymi hodnotami se jevi

moznost povySeni a dalsi rozvoj a vzdélani.

Otazka 20 - Které faktory podle respondentii v podniku chybi?

Tabulka 21 - Které faktory podle respondentti v podniku chybi?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Ptimétend vyse vydélku 8 33 6 31 6 21
Dobry a pratelsky kolektiv 0 0 1 5 0 0
Jistota zamé&stnani 3 12 3 16 2 7
Podminky pracovniho prostiedi 0 0 1 5 2 7
MozZnost povySeni 5 21 3 16 6 21
Pracovni doba 1 4 2 11 2 7
Dalsi rozvoj a vzdélani 3 13 2 11 3 11
Péce podniku o pracovniky 0 0 0 0 3 11
Seri6zni jednani ze strany podniku 0 0 1 5 3 11
Jiné 4 17 0 0 1 4
Celkem bodt / procent 24 100 19 100 28 100

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 20 - Které faktory podle respondentd v podniku chybi?
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Faktory, které se zdaji vétSiné zaméstnancti v podniku jako nedostacujici, jsou
Vv prvé fadé piiméfend vySe vydeélku a moznost povySeni. Nejméné zminovanym
nedostatkem byl naopak dobry a pratelsky kolektiv a dale naptiklad podminky
pracovniho prostiedi. Mezi jinymi faktory, které zaméstnanci uvedli v podniku jako jim
Chyb¢jici, mlUZzeme vyzdvihnout efektivni komunikaci mezi vedenim podniku
a pracovniky a také dostatecné zdzemi pro femesIné ¢i specializované profese (napt. pro

zamecniky).
Otazka 21 - Jsou respondenti ve své praci dostate¢né motivovani?

Tabulka ¢. 22 - Jsou respondenti ve své praci dostatecné motivovani?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Rozhodné ano 3 12 2 12 2 22
Spise ano 19 73 12 70 2 22
Spise ne 3 12 3 18 3 34
Rozhodné ne 1 3 0 0 2 22

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 21 - Jsou respondenti ve své praci dostate¢né motivovani?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Pfevazna cast zaméstnancu stavebnich a obchodnich podnikli se domniva, ze
jsou ve své praci motivovani. Z toho zhruba 70 % z nich si mysli, ze spiSe motivovani
jsou a 12 % je o tom rozhodn¢ presvédéeno. Zbytek zaméstnanct se ve vEétSing shodl, ze
jejich prace spiSe motivovana neni. Zastoupeni nazor zaméstnancti podniki hotelnictvi
je pomérn¢ vyrovnané. Nejveétsi 34% podil reprezentuje domnénku, ze pracovnici

motivovani spise nejsou. Ostatni odpovédi jsou vyrovnany.
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Otazka 22 - Jaké podnéty by prispély ke zlepSeni pracovni motivace a vykonu

zaméstnancu?

Tabulka 23 - Jaké podnéty by piispély ke zlepSeni pracovni motivace a vykonu

zaméstnanct?
Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Vyse celkového piijmu 19 66 15 38 17
Kreativni prace 2 7 1 3 8
Pochv_ala na_dfizeného, vyjadieni 5 18 4 10 ) g
spokojenosti
Moznost seberealizace, dalsi vzdélani 1 3 1 3 3 13
ZlepSeni komunikace na pracovisti 0 0 1 3 3 13
Péce podniku o zaméstnance 0 0 0 0 2 8
Dny k dovolené navic 1 3 4 10 0 0
Piispévky na stravovani - stravenky 1 3 4 10 3 13
g;;;z;:i\gt{éyn?a penzijni, Zivotni 0 0 3 8 5 g
P¥ispévek na dovolenou 0 0 4 10 1 4
Piispévky na sport, kulturu, volny ¢as 0 0 2 5 2 8
Celkem bodti / procent 29 100 39 100 24 100

Zdroj: vlastni Setfeni
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Graf 22 - Jaké podnéty by piispély ke zlepSeni pracovni motivace a vykonu

zameéstnancu?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Za nejucinngjsi podnét ke zlepSeni pracovni motivace a vykonu zaméstnancti 1ze
oznacit vysi celkového piijmu. Ve stavebnich podnicich se k vyznamnosti tohoto
faktoru priklani az 66 % respondenti a znacny podil by také ocenil pochvalu
nadfizeného a celkové vyjadieni spokojenosti s jejich praci. Zaméstnanci obchodnich
podnikll by po vysi celkového piijmu spatfovali motivaci v pfispévku na stravovani, na
dovolenou, ve dnech k dovolené navic a taktéz v pochvale nadfizeného a vyjadieni
spokojenosti. Podniky hotelnictvi by k motivovanosti svych pracovnikli pfispély
zejména moznosti seberealizace a umoznéni dalSiho rozvoje, poskytnutim piispévkil na

stravovani a zlepSenim komunikace na pracovisti.
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Otazka 23 - Podporuje podnik tcast na Skolenich, seminarich, vzdélavacich ¢i

jazykovych kurzech?

Tabulka 24 - Podporuje podnik tcast na $kolenich, seminafich, vzdélavacich

¢1 jazykovych kurzech?

Podniky Stavebnictvi Obchodu Hotelnictvi
Pocet % Pocet % Pocet %
Ano 5 19 3 18 0 0
Céstecné ano 19 73 9 47 2 22
Ne 2 8 5 23 7 78

Zdroj: vlastni Setfeni

Graf 23 - Podporuje podnik ucast na Skolenich, seminatich, vzdélavacich

¢i jazykovych kurzech?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Podle vétsiny respondentii podniky stavebnictvi a obchodu ucast na raznych
Skolenich, seminafich, vzdélavacich ¢i jazykovych kurzech zcela nebo castecné
podporuji. U podnikt hotelnictvi je podpora pouze ¢astecna a je si ji védomo jen 22 %
zaméstnancu. Podle ostatnich zaméstnanct podnik podobna Skoleni a vzdé€lavaci kurzy

nepodporuje viibec.
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Otazka 24 — Jsou si respondenti védomi, jaké zaméstnanecké vyhody jim podnik

poskytuje a kterych si nejvice ceni?

VeétSina podnikll se snazi svym zaméstnancim poskytovat fadu vyhod. Do jaké
miry si zaméstnanci tyto benefity uvédomuji, a kterych si nejvice vazi, mohou
napoveédét nasledujici odpovédi. Nejcastéji uvadénou zaméestnaneckou vyhodou byl
ptispévek na stravovani a moznost uzivani firemniho majetku pro osobni ucely (napf.
auto, mobilni telefon, pocitac). Dale respondenti ¢asto zminovali tthradu nakladl pfi
dojizd’ce do zaméstnani a moznost piizpisobeni pracovni doby. Opomenuty nebyly ani
podnikové pujcky a ruceni za ptijcky, moznost studia pii zaméstnani a v neposledni fad¢é

moznost nakupu materialu ¢i zbozi se slevou.

Otazka 25 — Ceho si respondenti na praci v podniku nejvice vaZi a co by naopak
radi zménili?

a4

Posledni otazka polozena respondentim odrazi hodnoty, kterych si zaméstnanci
Vv podniku véazi a naopak upozorituje na jimi pocitované nedostatky, které¢ by radi
zmeénili. Pozitivné hodnocenych faktori bylo uvedeno nemalé mnozstvi, coz muize
svédCit o urCité loajalité zaméstnancii s podnikem. Mezi nejcastéji zastoupené patii
pratelské prostedi a kolektiv, jistota ze strany podniku, rodinné zdzemi a vstficnost
pomoci Vv narazovych a tézkych situacich. Dale si zaméstnanci vazi individualniho
pfistupu, pravidelné a v€asné vyplaty a rychlé domluvy. Jini ocenuji blizkost pracoviste
jejich domovu, kontakt slidmi ataké praci vcizim jazyce v ptipadé podniku

hotelnictvi.

Naopak faktorem, ktery by dle respondenti zasluhoval pozornost a nutnost
zmény je zejména komunikace na pracovisti, ktera je mnohdy nedostate¢nd a tim
neefektivni. Dal$i moZna zlepSeni by radi vidéli v lepSim zhodnoceni kvalitniho vykonu
prace jednotlivych zaméstnancli a v n€kterych piipadech 1 ve férovéj$Sim chovani
vV ramci podniku. Zaméstnanci podnikii hotelnictvi se Casto ztotoznovali v nazoru, Ze
motivacni systém je nedostacujici a pro né nefunkéni. Smérem k samotnym
zaméestnancim poté smétfovala odpovéd’, kterou bylo vyjaddieno ptani vétSiho zajmu

0 podnik ze strany ostatnich spolupracovnik.
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6 Zhodnoceni a navrhy na zlepSeni stavajiciho stavu

Spokojenost pracovnikil je zékladem prosperity kazdého podniku. Aby vsak
zamestnanci byli spokojeni a dostatecné motivovani, je nutné vychazet z upfimného

z4jmu o poznani osobnich hodnot, potieb a zajmit kazdého jednotlivce.

Z provedené analyzy motivace a odménovani ve vybranych malych podnicich
1ze usoudit, Ze vétSinu pracovniklt k samotnému vykonu nejvice motivuje vyse mzdy.
Je pochopitelné, ze pravé tento faktor je pro zaméstnance na prvnim misté jejich
hodnotového Zebiicku a to z pouhého faktu, Ze se jedna o nejzakladnéj$i a nejstarsi
formu zabezpeceni Clovéka. Samotnd vySe mzdy vSak neni jedinym a zcela jisté
ne postacujicim stimuldtorem. S rozvojem spolecnosti, jejich hodnot a potieb, roste také

rozmanitost u¢innych stimulujicich prostfedk, které nelze opomijet.

Prestoze malé podniky jsou v nékterych aspektech v poskytovani bohatého
zdazemi a zaméstnaneckych vyhod oproti velkym podnikiim omezené, jejich znac¢nou
pfednosti, které si zaméstnanci dle prizkumu také véazi, je individudlni pfistup

a vytvareni pratelského az rodinného prostredi.

Na zakladé¢ vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a zjiSténych skutecnosti
plynoucich ztizenych rozhovorii s vedenim podnikli jsem dospéla k nésledujicim
zavérim a moznym doporucenim, ktera by mohla vést ke zvySeni pracovni
spokojenosti, motivace a efektivnimu vyuzivani stimulujicich prosttedkli v téchto

podnicich.
Navrh 1: Dbat na presnou kodifikaci formalnich vztahu

Jak bylo uvedeno vySe, pfednosti malych podnikl je pratelské aZz rodinné
prostfedi. V nckterych malych podnicich miZe ale pravé tento neformalni pfistup
pfesahnout jisté meze fadné akceptovaného pracovniho vztahu (zaméstnanec — vedouci
pracovnik). Proto je nezbytné nutné dbat na piesnou kodifikaci formalnich vztaha

a stanovit na obou stranach hranice vhodného a poZzadovaného pracovniho chovani.
Navrh 2: Jasné definovat zpisob hodnoceni a nasledné odménovani

Vsechny dotdzané podniky uvedly, Ze své zaméstnance hodnoti a to nejcastéji

pribézné ¢i v nepravidelnych intervalech. Koncem kazdého mésice dochazi
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k rekapitulaci a zavérecnému ohodnoceni jednotlivce, jeho pracovniho vykonu, kvality
provedené prace a dodrzovéani termind a pracovni doby. Pielom kalendainiho roku
je poté spojen s celkovym hodnocenim pracovnikd a jejich pracovnich vykond za

uplynuly rok.

Nemaly podil respondentt se vyjadiil, ze hodnoceni své prace vniméa Casto jako
subjektivni a az nespravedlivé. Jistym problémem by mohlo byt, Ze vétSina podnikd,
ato predevsim s menSim poctem zaméstnancii, provadi pouze neformélni hodnoceni
pracovnikii a opomind dilezitost formalniho, tj. pravidelného, systematického
hodnoceni, jehoz vysledky jsou zaznamenavany. V piipadé, Ze podnik odménuje
zaméstnance podle individualniho vykonu, je tfeba, aby mél k dispozici podrobné
zaznamy o vykonu konkrétniho pracovnika v piedeslych obdobich. Pouze tak zajisti, ze
hodnoceni a nasledné odmeénovani bude spravedlivé a prihledné. V opacném piipadé
Celi riziku, Ze neformdlni hodnoceni pfimym nadifizenym mize byt ze strany
zaméstnancll vnimano jako nespravedlivé a subjektivni, coz ma vyznamny negativni

dopad na motivaci a spokojenost pracovnikd.

Sohledem na dals$i otdzku, tykajici se srozumitelnosti systému hodnoceni
a odméinovani, je nutné jasn¢ a presné stanovit, jaky pracovni vykon a chovani
pracovnika bude odménén a také jak bude odménén, pfipadné jak bude sankciovan.
Dulezité je také zaméstnance seznamit s jeho hodnocenim a vysvétlit mu na zaklade
jakych skute¢nosti k nému podnik dospél. Prehlednost a srozumitelnost tohoto systému
a pruhledny vztah mezi vysledkem prace a mzdou pro samotné zameéstnance je
nezbytnym aspektem pro vyvarovani se piipadnych problémut spojenych s pocitem

nedocenénosti, nespravedlnosti €1 kiivdy.
Navrh 3: Zdokonalit komunikaci na pracovisti

Efektivni komunikace na pracovisti je jednim z vyznamnych hledisek dobie
fungujiciho a soundlezitého podniku. Potieba jejiho prohloubeni a zdokonaleni se vaze
zejména na otazku, zda dostdvaji zaméstnanci dostatek informaci pottebnych
ke kvalitnimu vykonu své prace. V tomto piipadé piedevS§im respondenti podniki
hotelnictvi nepovazuji poskytnuté informace za dostacujici. Zaméstnanci ostatnich dvou

skupin si mysli, Ze dostatek informaci spiSe dostavaji, avSak 1 ztéto odpovédi je
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znatelnd jistd rezerva zasluhujici pozornost. Nedostate¢nd komunikace byla také

Vv dotaznikovém Setfeni zminéna jako faktor, ktery by v podnicich vyzadoval zménu.

V tomto ohledu je doporuceno vedeni podniku a pfimym nadfizenym oteviené
komunikovat se svymi podiizenymi a poskytovat jim dostatek informaci vztahujicich se
jak k vykonu jejich prace, tak k déni v podniku. V dasledku toho se da ocekavat
vytvofeni oteviené komunikativni kultury, ktera umozni efektivni spolupraci a podpofi

motivaci vSech zucastnénych v podniku.

Navrh 4: Pisemné formulovat zaméstnanecké vyhody, seznamit s nimi

zaméstnance a zamyslet se nad jejich moZnym rozsifenim

Portfolio zaméstnaneckych vyhod malych podniki je oproti velkym podnikiim
pochopitelné omezené, pfesto 1 ony si uvédomuji jejich motivacni vyznam a snazi se
jich poskytovat vramci svych moznosti celou fadu. V dotaznikovém Setfeni
zaméstnanci uvedli n€kolik benefitl, kterych si jsou védomi a kterych si ceni. Byly jimi
prispévek na stravovani, moznost uzivani firemniho majetku pro osobni tcely, thrada
nakladl pii dojizd’ce do zamé&stnani, moznost ptizplisobeni pracovni doby, podnikové
pUjcky a ruceni za pljcky, moznost studia pfi zaméstnani a v neposledni fadé moznost

nakupu materialu ¢i zbozi se slevou.

Pro uceleni socidlni politiky je doporucena pisemnd formulace
zaméstnaneckych vyhod poskytovanych v daném podniku. Ta by umoznila
zamé&stnancim vétsi piehled o moznostech, které se jim v oblasti benefitd v podniku
nabizeji. V tomto piipad¢ je také dllezité seznamit zaméstnance s timto dokumentem

a vyctem jednotlivych vyhod.

Jak bylo feceno, pii volbé druhu zaméstnaneckého benefitu zalezi na velikosti
podniku, jeho specializaci a obratu. Zejména pro malé podniky je velmi obtizné davat
svym zameéstnanciim rozsahlejsi benefity. Z tohoto diivodu by bylo vhodné se zamyslet
nad tim, jak vhodné optimalizovat a rozsifit strukturu zaméstnaneckych vyhod
Vv jednotlivych podnicich tak, aby byli dostatecné spokojeni a motivovani zaméstnanci
a soucasn¢ nebyl vyrazné zatizen rozpocet podniku. Podniky by se tedy mély zaméfit,
s respektovanim pfani zaméstnancl, na takové benefity, které jsou pro né vyhodné&jsi

Z hlediska dané z pfijmu a socialniho a zdravotniho pojisténi.
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Navrh 5: Vyjadrit spokojenost s dobi'e odvedenou praci zaméstnance

Vsechny dotazané podniky wuvedly, ze spokojenost s odvedenou praci
¢i chovanim svym zaméstnanclim vyjadiuji, a to formou ustni pochvaly nebo finan¢ni
odménou. I pfesto zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni zminili, ze pravé slovni
pochvala a vyjadieni spokojenosti by mélo pozitivni vliv na zvySeni jejich pracovni
motivace a vykonu. Je zfejmé, Ze motivacni ucinek tohoto nehmotného faktoru je silny
a pritom vedoucim podnikti snadno dostupny. V tomto ohledu by tedy vedeni podniku
nemélo opomijet vyjadieni své spokojenosti, pochvaleni pracovnika a mélo by mu dat
zieteln€ji najevo, Ze si jeho prace ceni a v§ima si ji. Diky tomu nenabudou zaméstnanci
dojmu, ze je podnik pouze kara a ze dobfe odvedena prace je samoziejmosti, kterd si

nezasluhuje pochvalu.

Navrh 6: Projednat ve spolupriaci se zaméstnanci moZnosti zlepSeni

pracovniho prostredi

To jak se zaméstnanci na svém pracovisti citi a jaky pracovni vykon podavaji,
pfimo souvisi s podminkami pracovniho prostiedi, které jsou jim podnikem poskytnuty.
Pracovni prostfedi neni ovlivnéno jen vztahy na pracovisti, ale také spravné zvolenym
zafizenim, jeho uspofadanim, vhodnym osvétlenim, pifisunem cerstvého vzduchu

a dalsimi faktory.

VétSina zaméstnanc je s pracovnimi podminkami ve svém podniku spise
spokojena a hodnoti je prevazné jako dobré ¢i velmi dobré. U podnikil hotelnictvi 1ze
usuzovat, ze se pravdépodobné¢ podminky jednotlivych podnikli vyrazné lisi. 22 %
respondentll je totiZ hodnoti jako vyborné a stejny podil jako Spatné. Zvlasté tedy
podniky této skupiny by mély ve spolupraci se zaméstnanci projednat moznosti, které
by vedly ke zlepSeni pracovnich podminek, a tim i k vétSi spokojenosti a motivovanosti

zameéstnancu.
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7 Zavér

Jak spravné€ motivovat zaméstnance je otdzkou, kterou si kladou nejen manazeii
velkych spolecnosti, ale také majitelé malych podnik. Bez ohledu na to, zda se snazi
pozitivn¢ ovliviiovat desitky nebo stovky pracovniki, uvédomuji si, ze dobie
motivovani zaméstnanci jsou pro n¢ nevycislitelnym piinosem a zdkladnim prvkem
uspéchu podniku. Snazi se tedy vytvaret takové motivacni klima, ve kterém se
zamestnanci ztotoziuji s podnikovymi cily a snaZzi se o jejich dosahnuti. Tim propojuji

»organizmus podniku‘ v uceleny fungujici systém.

Tato bakaldfska prace je vénovdna motivaci a odménovani zameéstnancl
v malych podnicich. Jejim hlavnim cilem byla analyza a nasledné zhodnoceni
soucasného systému odménovani a zptisobii motivace ve vybranych malych podnicich.
V piipad¢ zjisténych nedostatkd byla formulovana mozna feSeni vedouci K jejich
odstranéni a navrzena nova zdokonalena koncepce smétujici ke zlepSeni pracovni

motivace v téchto podnicich.

Pro ucely bakalédiské prace bylo ndhodnym vybérem zvoleno 15 podnikil
Z oblasti JihocCeského kraje, které byly rovnomémeé rozdéleny do 3 skupin a to dle oboru
své Cinnosti. Tyto skupiny jsou tvofeny podniky z oblasti stavebnictvi, obchodu

a hotelnictvi.

K dosazeni stanovenych cilli a postihnuti piipadnych nedostatkli bylo provedeno
Setfeni formou fizeného rozhovoru s vedenim podnikii a dotaznikové Setieni mezi
zaméstnanci. Rizené rozhovory napomohly ke zmapovani systému motivace
a odménovani nastaveném v konkrétnich podnicich. Jak je tento systém poté vniman
samotnymi zamé&stnanci, bylo zjiSt€éno pomoci dotaznikového Setieni, které se tykalo
motivace a celkové pracovni spokojenosti zaméstnanctl, jejich pozadavki, ocekavani

a smysleni v této oblasti.

Na zaklad¢ vSech zjiSténych poznatkli plynoucich z dotaznikového Setfeni
afizenych  rozhovor  byla navrZzena moZznd  doporuceni, kterd by
napomohla harmonizaci syst¢ému motivace a odménovani, a to jak z pohledu
spokojenych a motivovanych zaméstnancti, tak z pohledu prosperujiciho a seridézniho

podniku. Témito doporucenimi jsou: dbat na presnou kodifikaci formalnich vztahi,
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jasn¢ definovat zpisob hodnoceni a nasledné odménovani; zdokonalit komunikaci na
pracovisti; pisemné formulovat zaméstnanecké vyhody, seznamit s nimi zaméstnance
a zamyslet se nad jejich moznym rozsifenim; vyjadfit spokojenost s dobife odvedenou
praci zameéstnance a projednat ve spolupraci se zameéstnanci moznosti zlepSeni

pracovniho prostiedi.

Nejen oblast fizeni lidskych zdroji, ale zajisté i mnoho dalSich, je v malych
podnicich zna¢né specifickd. Mnoh4d navrzend doporuceni tedy odrazeji zejména
potiebu presné formulace ¢i kodifikace jistych aspektii v ramei fizeni lidskych zdrojt.
Malé podniky Casto opomijeji diilezitost stanoveni jasnych a akceptovanych pravidel,
ktera jsou nutna pro spravny chod kazdého podniku a spokojenost jak zaméstnanc, tak

vedeni.

Malé podniky také casto nemaji takové moznosti poskytovat svym
zaméstnanciim srovnatelné ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody jako velké spole¢nosti
a jejich moznosti ploSné motivace jsou omezenéjsi. AvSak na druhé strané jejich
ptatelské az rodinné prostiedi a individudlni pfistup je pro mnohé zaméstnance

nenahraditelnym motivatorem.

Zavérem lze tedy fici, ze v soucasné konkurencni dobé¢ jiz zdaleka neplati, ze
pouze Spatnd vykonnost potiebuje zlepSeni, ale nabyva na vyznamu filozofie, Ze
i nejlepsi vykony se mohou zlepsit. Zjisténim toho, co konkrétniho pracovnika motivuje
a nalezenim vhodnych stimulii nesméfujeme k pouhému plnéni individualnich cilt

zameéstnance a podniku, ale k naplnéni cild spole¢nych.

Idedlni systém motivace a odménovani ziejmé& nikdy nenalezneme, a to jiz
z pouh¢ lidské podstaty, ktera sama neni idedlni. Tak jako se vSak muze ve svém
zivoté rozvijet Clovek, pracovnik, tak milZeme rozvijet a zdokonalovat 1 systém
motivace a odménovani v podniku. Navrzena opatfeni jsou jednou z moznosti, ktera by
zvolenym podnikiim napomohla sviij stdvajici systém motivace a odménovani alespon

piiblizit k ,,idedlnimu stavu* a celkové ptispéla ke zlepSeni fizeni lidskych zdrojt.
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8 Summary

The motivation is very significant in all enterprises regardless how many
employees they have. Well-motivated employees often work better, faithfully and they
are more loyal. Therefore they make the basis of success and represent a competitive

advantage of any enterprise.

The aim of this bachelor work is to analyse and evaluate the current system of
remuneration and motivation of employees in small enterprises and in case of finding
defect to propose new improvement conception that will help to increase work
motivation and employee’s satisfaction and thus greater prosperity and competitiveness

of the enterprise.

The source of information has been literature and survey by questionnaire and

guided interview.

The first part of bachelor work deals with definition of small enterprise, basic

characteristics of motivation, theories of motivation, stimulation and remuneration.

The following section describes selected groups of enterprises and their system
of remuneration and motivation of employees. For purposes of this work were chosen
15 enterprises, divided into 3 groups according to their field of business, that is

construction, trade and hospitality.

A significant part is devoted to the analysis of a questionnaire survey regarding

job satisfaction and motivation of employees in each enterprise group.

On basis of evaluation and assessment of all information have been proposed

following recommendations:

= ensure accurate codification of formal relations

= clearly define the method of assessment and subsequent remuneration

= improve communication in the workplace

= formulate employee benefits in writing form, acquaint employees with
them and reflect on their possible extension

= express satisfaction with the good work of employee
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= discuss with employees the possibility of improving the working

environment.

These recommendations would be an important condition for the satisfaction of

the employees and result in success of the analysed small enterprises.

Key words: guided interview, motivation, questionnaire, remuneration,

satisfaction, small enterprise, stimulation
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Priloha 1

Zakladni otazky k Fizenému rozhovoru s vedenim spole¢nosti
Obecné tdaje o spolecnosti

1. Nazev spolecnosti, pravni forma a sidlo podnikani

2. Obor podnikani, pfedmét ¢innosti

3. Pocet zaméstnancu

4. Organizacni struktura

Otazky tykajici se zpiisobii motivace a odménovani v podniku

1. Jakym zpiisobem probiha hodnoceni zaméstnancti a jak ¢asto k nému dochazi?

2. Ma spolecnost stanovena kritéria, od nichz se odménovani zaméstnancti odviji

ajimiz se tidi? Jaka?

3. Kdo konkrétn¢ rozhoduje o odménovani jednotlivych pracovniki?

4. Jaké maji tito pracovnici pravomoci k ovliviiovani vySe mzdy pracovnikd?

(pravomoci k udéleni odmén,..)

5. Jaké mzdové formy v podniku uplatiujete?

- zékladni (Casova, ukolova mzda)

- doplnkové (provize, prémie, osobni ohodnoceni, odmény, bonusy, ucCast

na vysledcich)



10.

11.

12.

13.

14.

Jsou pifi nesplnéni ukolu zaméstnanci sankciovani, a pokud ano jakym

zpusobem?

Jaky méa spole¢nost motivacni systém- jak své zaméstnance motivujete?

Jak si myslite, ze je tento motivacni systém vniman samotnymi zaméstnanci?

Vyuzivate motivacni faktory nehmotné povahy, napt. slovni pochvaly?

Jakym zplsobem zaméstnanci sd€lujete, ze nejste spokojeni sjeho vykonem
¢i zptisobem chovani na pracovisti?

(napft. v soukromi, pied ostatnimi zaméstnanci, ihned, s odstupem,...)

Jak naopak zaméstnanci vyjadrite svou spokojenost s jeho praci?

Poskytujete svym zaméstnancim néjaké zaméestnanecké vyhody?
(ptispévek na stravovani, dopravu do zamé&stnani, penzijni ¢i Zivotni piipojiSténi,
ptispévek na rekreaci, 13. plat, Skolici kurzy, dary pfi Zivotnim jubileu ¢i

odchodu do dichodu, firemni akce, pracovni odév, obCerstveni na pracovisti, aj.)

Nabizite svym zaméstnancim své firemni produkty vyhodnéji, anebo

poskytujete slevy u partnerskych spolecnosti?

Rozhodli jste se, z davodu hospodaiské krize ¢i danové reformy v oblasti
zameéstnaneckych benefitll, zrusit doposud poskytované zaméstnanecké vyhody
¢i  nahradit daftiové nezvyhodnéné zaméstnanecké vyhody danové

zvyhodnénymi?



15. Co podle Vas z osobni zkuSenosti nejvice motivuje Vase zaméstnance?

16. Pocitujete zvyseni pracovniho vykonu, zlepSeni pfistupu k praci a zainte-

resovanost zaméstnancti v piipadé vyuziti zvolenych motivacnich faktora?



Piiloha 2
Dotaznik k priazkumu pracovni spokojenosti a motivace zaméstnancu

Tento dotaznik je anonymni a veskeré uvedené udaje budou slouzit pouze jako podklad

pro zpracovani bakalaiské prace. Dékuji za vyplnéni.

1) Pohlavi:
a) muz
b) Zena
2) Vék:
a) do 25 let
b) 26— 35 let
c) 36-45let
d) 46 —55 let
e) nad 55 let
3) Vase nejvyse dosazené vzdélani:
a) Zakladni
b) odborné- vyuéni list
c) stfedoSkolské s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské
4) Pracujete nyni ve svém oboru?
a) ano
b) ne
5) Odpovida pozice, na které nyni pracujete, irovni Vaseho dosazeného vzdélani?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne
d) rozhodn¢ ne
6) Jak dlouho jiz pracujete v podniku?
a) méné nez 1 rok

b) 1az5let



c) 6az10 let
d) vicenez 10 let
7) Domnivate se, Ze mate v budoucnu moznost kariérniho riustu?
a) ano, a mam zajem
b) ano, avsak neni to pro m¢ natolik dulezité
C) ne, ackoliv bych mél/a zajem
d) ne, a neni to pro m¢ dulezité
8) Jste v praci celkové spokojen/a?
a) velmi spokojen
b) spokojen
C) spise spokojen
d) nespokojen
e) velmi nespokojen
9) Svou praci vnimate jako:
a) naroc¢nou
b) zajimavou
C) ruznorodou
d) obohacujici (pfinosnou)
e) stereotypni
f) podfadnou (nedocenénou)
10) Jste spokojen/a s vysi Vaseho vydélku, odpovida Vasi praci?
a) ano
b) ne, nejsem spokojen/a, avSak vim, Ze v jinych podnicich bych nebyl/a
ohodnocen/a vyrazné lépe
C) ne, nejsem spokojen a domnivam se, Ze V jinych podnicich bych byl/a
ohodnocen/a 1épe
11) Vnimate hodnoceni pracovnika v podniku jako spravedlivé?
a) ano
b) ano, avSak ponékud tvrdé
C) spiSe ano, avSak nékdy mam pocit, Ze je pon€kud subjektivni

d) ne, vnimam jej jako nespravedlivé a ¢asto subjektivni



12) PovaZujete systém hodnoceni a nasledné odménovani jako Vam dobie
srozumitelné a jasné?
a) ano
b) ne zcela, avsak vzdy je mi v piipadé nejasnosti jasné vysvétleno nadiizenym
C) ne a vysvétleni piipadnych nejasnosti byva ze strany nadfizenych podavano
s neochotou
13) Zajimate se o vysledky hospodaieni Vaseho podniku?
a) ano
b) ne
14) Jak ¢asto provadi nadiizeny hodnoceni Vasi prace?
a) prilezitostné, pokud neni spokojen
b) prabézné
€) V urditych intervalech
d) hodnoceni neprobiha viibec
e) nevim
15) Jak hodnotite pracovni podminky, které jsou Vam na pracovisti poskytnuty?
a) vyborné
b) velmi dobré
c) dobré
d) Spatné
e) velmi Spatné
16) Jak vnimate komunikaci na pracovisti? Dostavate dostatek informaci, které
jsou potifebné ke kvalitnimu vykonu Vasi prace?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne
17) Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky?
a) velmi dobré, pratelské
b) spiSe dobré
C) spiSe Spatné
d) velmi $patné, konfliktni

e) neutralni, ¢isté pracovniho razu



18) Jak vnimate vztahy se svymi nadfizenymi a vedenim podniku?
a) velmi dobré, pratelské
b) spise dobré
C) spiSe Spatné
d) velmi $patné, konfliktni
e) neutralni, ¢isté pracovniho razu
19) Jakych hodneot si pFi praci nejvice cenite? Prosim, bodové ohodnot’te jednotlivé
faktory od 1 do 10 bodi.
a) pirimétrena vyse vydélku
b) dobry a pratelsky pracovni kolektiv
C) jistota zaméstnani
d) podminky pracovniho prostiedi
e) moznost povySeni (kariérni postup)
f) pracovni doba
g) dalsi vzdélani a rozvoj
h) péce podniku o pracovniky
1) seridzni jednani ze strany podniku
20) Které faktory podle Vas v podniku chybi? Lze vybrat vice moZnosti.
a) pfiméfena vyse vydélku
b) dobry a pratelsky pracovni kolektiv
C) jistota zamé&stnani
d) podminky pracovniho prostiedi
e) moznost povyseni (kariérni postup)
f) pracovni doba
g) dalsi vzdélani a rozvoj
h) péce podniku o pracovniky
1) seridzni jednani ze strany podniku
J) jiné- prosim, uvedte:................oeeennnn.
21) Jste ve své praci dostate¢né motivovan/a?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spise ne

d) rozhodné ne



22) Jaké podnéty by prispély ke zlepSeni Vasi pracovni motivace a pracovniho
vykonu? Lze vybrat vice moZnosti.
a) vyse celkového piijmu
b) kreativni prace
€) pochvala nadfizeného, vyjadieni spokojenosti
d) moznost seberealizace a dal$iho vzdélani
e) zlepSeni komunikace na pracovisti
f) péce podniku o zaméstnance
g) dni k dovolené navic
h) pfispévky na stravovani- stravenky
i) ptispévky na penzijni a zivotni ptipojisténi
J) ptispévek na dovolenou
K) prispévky na sport, kulturu a volny cas
23) Podporuje podnik ucast na ruznych Skolenich, seminaiich, vzdélavacich ¢i
jazykovych kurzech?
a) ano
b) caste¢né ano
C) ne
24) Vite, jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik poskytuje? Kterych si nejvice
cenite? Prosim, stru¢né okomentujte.
25) Ceho si na praci ve Vasem podniku nejvice vaZite a co byste naopak radi

zménili? Prosim, stru¢né okomentujte.



