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1 Uvod

Motivovani a odménovani pracovnikll je jednou z nejstarSich a nejdulezitéjSich Cinnosti
personalniho oddéleni vSech spolecnosti. Kazdy proziravy zaméstnavatel by mél své
pracovniky motivovat ze dvou zakladnich divoda: chce, aby jeho zaméstnanci pracovali
dobie a s nasazenim, a na druhou stranu potiebuje, aby byli v praci spokojeni, jinak by mohli
odejit ke konkurenci. Vedle materidlné-technického zabezpeceni spolecnosti jsou to prave
zaméstnanci, kdo zde hraje klicovou roli. Zaméstnanci tvoii kaZzdou konkrétni spolecnost.
Zaméstnanci jsou du$i 1 srdcem kazdého podniku a pravé zaméstnanci nejvétSi mérou
ovliviiuji Gspésnost ¢i netispeSnost dané spolecnosti. Spravné motivovani zaméstnanci, tedy
firm¢ loajalni zaméstnanci, jsou nejvétsim a nejdilezitéjSim jmeénim, zdrojem konkurencni

vyhody, a tim padem investici produkujici vyznamnou pfidanou hodnotu.

Situaci na pracovnim trhu velkou mérou ovlivnila ekonomické krize, ktera zaséhla do Zivota
kazdé spole¢nosti i jednotlivee v Ceské republice. V oblasti fizeni lidskych zdroji se projevila
od preventivnich opatieni, pfes vyrazny utlum podnikatelskych aktivit aZz po snizovani
lidskych zdroj. Jesté v roce 2007 a zaCatkem roku 2008 byl pro zaméstnavatele problém
sehnat zkuSeného pracovnika na specializovanou pracovni pozici. Dochédzelo k pieplaceni
téchto zaméstnanctl, nepiiméfenému ristu mezd vici pridané hodnoté na nekterych urovnich

specializovanych pozic.

Situace se radikaln¢ zménila v okamziku nastupu krize, poptavka na trhu prace vyrazné
prevysila jeji nabidku, zaméstnavatelé zacali redukovat kromé pracovnich mist i ¢ast benefitti
a téz veskeré naklady spojené¢ s odménovanim, které nebyly nezbytné nutné. Spole¢nosti
bohuzel ¢asto od sebe ,,opisovaly®, nastavena krizova opatieni v tak velkém rozsahu mnohdy
nebyla nutna a opodstatnéna. Negativni vliv mélo toto jednani spolecnosti téZ na dal$i rozvoj
a vzdélavani jejich pracovnikii a téZ na motivovani pracovnik formou benefitii. Piestoze
podle personalisti jsou pro zvySeni motivace zaméstnancii nejuc¢innéjsi pravé volnocasové
benefity, jako ptispévek na dovolenou, vzdélavani ¢i sport a kulturu, ani na tyto benefity
poskytované zaméstnancim nezbyvéa spoleCnostem v soucasnosti kvili velmi mirnému a
pozvolnému zotavovani ekonomiky mnoho prostoru. VéEtSina spole€nosti se totiz stile jesté
snazi Skrtat naklady na minimum jejich unosnosti. Lze fici, Ze pracovni trh se dostal do

obtizné situace. Redukce pracovnich mist stale pokracuje, 1 kdyZ dnes uZ pomalej$im tempem.



Na pracovnim trhu je mnoho volnych zkusenych odbornikd, ktefi byli nuceni pfehodnotit své
platové pozadavky a nabizeji nyni svoji praci ,,podeziele” levné. Zaméstnavatelé¢ se tudiz,
mnohdy opravnéné, obdvaji, zda pracovni pozice, které témto pracovnikiim nabidnou, pro né
nebudou pouze prestupni stanici, nez dostanou lepsi nabidku, a spole¢nosti proto postupuji

obezfetné pti vybéru novych pracovnik.

Zaméstnavatele nyni ¢ekd mnoho zasadnich strategickych rozhodnuti v ramci vybéru,
motivace a odménovani lidskych zdroji. Pro spolecnosti je dulezité sledovat vyvoj mezd na
trhu a porovnavat trzni trendy s jejich pravidly v oblasti fizeni lidskych zdroju. Je dulezité

reagovat na zmény na pracovnim trhu.

Nemén¢ podstatny je téz individualni ptistup ke kazdému ze zaméstnancii, uméni vcitit se do
jeho postojii, potfeb a problémtl, snaha pomoci. Kazdy ze zaméstnancii je individualitou,
kazdy vyzaduje jiny pfistup nadiizenych, jiné pracovni podminky, jiné formy pochvaly,
povzbuzeni, €1 uznani, ale 1 pokarani v pfipad¢ neuspéchu ¢i nesplnéni pracovnich povinnosti.
Bude-1i spole¢nost postupovat spravné a citlivé, mize ziskat kvalitniho, zkuSeného a nove i

loajalniho zaméstnance za piijatelnych podminek.

Cilem diplomové prace s ndzvem ,Motivace a odménovani lidskych zdroji ve vybraném
podniku® je, na zakladé analyzy soucasné situace v oblasti motivace a odménovani lidskych
zdrojii ve spoleCnosti, vyhodnotit systém motivovani a odménovani a provést komparaci
s minulym systémem ve spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0., a navrhnout feSeni pro zkvalitnéni

tohoto systému.



2 Literarni prehled

2.1 Uloha lidskych zdroji pro firmu

V poslednich letech neobycejné stoupla dillezitost motivace pracovnikti i celych pracovnich
kolektivi jako jedné ze zakladnich slozek vedeni lidi. Opatieni jiz nemaji charakter zavadéni
jednotlivych metod, ale vznikaji celé motivacni systémy, jejich filosofie je zalozena na

pobidkach hmotnych 1 nehmotnych (VEBER A KOL., 2004).

Vétsina lidi stravi znacnou ¢ast svého Zivota v praci. Je proto duileZité poznat, zda je pro né
prace pouhym prostitedkem ziskdni penéz ¢i néco navic. Prvotnim diivodem prace lidi je
skutecné potieba ziskat penize pro svou existenci a mit jistotu, ze tuto praci zitra neztrati.
Jakmile jsou jejich ptijmy dostatené, zaéne se mnoho z nich zajimat o dalsi faktory, které jim
pracovni ¢innost muze prinést: komunikace s lidmi, ktefi maji obdobné problémy, ziskani

sebediivéry, uznani vlastnich znalosti a dovednosti apod. (VEBER A KOL., 2004).

ARMSTRONG (2002) uvadi, Ze se vSechny organizace zajimaji o to, co by se mélo udélat pro
dosazeni trvale vysoké trovné vykonl lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost
nejvhodnéj§im zpisoblim motivovani lidi pomoci takovych nastroji, jako jsou rtizné stimuly,
odmény, vedeni lidi a — co je nejdiilezitéjsi — prace, kterou vykonavaji. Cilem je samoziejmeé
vytvaiet a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi, které napomohou tomu, aby

jednotlivi pracovnici dosahovali vysledkli odpovidajicich o¢ekavani managementu.

Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢ se
lidé pti praci urCitym zplusobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité Usili v konkrétnim sméru.
Rovnéz popisuje to, co mohou organizace udé€lat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpisobem, ktery podpoii splnéni cilii organizace i s uspokojeni

jejich vlastnich potieb.

Nanestésti jsou piistupy k motivovani lidi pfili§ ¢asto podepieny zjednoduSenymi predstavami
o tom, jak motivace funguje. Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, neZ se mnozi lidé
domnivaji. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rlizné cile, aby tyto své potieby uspokojili, a

podnikaji rizné kroky smétujici ke splnéni téchto cilti. Je mylné se domnivat, Ze jeden ptistup



k motivovani bude vyhovovat vSem lidem. To je duvod, pro¢ jsou zjednoduSujici
ptedpoklady, na nichz je zalozena vira o tom, Ze odména odrdzejici vykon ucinkuje jako

motivator.

2.1.1 Vymezeni pojmu ,,motivace*

Motivace je procesem, ktery je zahdjen na zékladé¢ motivu a projevuje se stavem potieby.
Slovo motivace pochazi z latinského movere — hybat se. Motivace tedy vyjadiuje pohyb.
Tento pohyb ma za kol nasmérovat k ur€enému cili, ukazat takovou cestu, po které je tfeba
jit. Uméni dobrych manazerti spoc¢iva v tom, ze tuto cestu vydlazdi pfesné takovymi kameny,
po jakych zaméstnanci radi Slapou (KOUBEK, 2004). Smyslem motivace je tedy nenasilné

vytvoreni pozitivniho pfistupu, Casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani.

Motivace je abstrakce klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Vyjadiuje jeji
permanentni aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici proménou ve vztahu ke struktufe
osobnosti, jejimu prozivani a jednani. Garantuje kvalitu zivota, uspokojitelnost potieb na
vSech urovnich, jez se u jedince v pribéhu Zivota vyskytuji, i ve vSech jejich modifikacich,
V nichz se projevuje v osobnosti a viné¢ osobnosti, tj. t€z jako zajmy, postoje, sklony, nazory

(DVORAKOVA, 2007).

Podle VEBERA A KOL.(2000) je motivace vnitini stav Clov€éka (dany tuzbami, usilim,

predstavami atd.), ktery zptisobuje urcité chovani, aktivitu ¢loveka.

BEDRNOVA A NOVY (2004) uvadi, Ze pojem motivace vyjadiuje skuteénost, ze v lidské
psychice plsobi specifické, ne vzdy zcela v€domé ¢i uvédomované vnitini hybné sily -
pohnutky, motiv. Tyto ¢innosti ¢lovéka (tj. chovani, resp. poznavani, prozivani i jednéni)
uritym smérem orientuji (zaméiuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované c¢innosti,

motivovaného jednani.



Podle HAJKA (2006) je motivace psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava

mu ucel a smér. Je to interni hnaci sila zenouci nas k uspokojeni naSich nenaplnénych potieb.

Vysvétleni, co je motiv uvadi ARMSTRONG (2002) jako davod pro to, abychom néco

udélali. Motivace se tedy tyka faktort, které ovliviiuji lidi, aby se uréitym zptisobem chovalli.

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu clovéka smérem vytyCenému cili. Je
vazana na vnitini podnéty Cloveéka. Pfedstavy, tuzby, zajmy a hlavné neuspokojené potieby
vyvolavaji psychické napéti, které se stava impulsem k ur¢itému chovani jedince. Potfeby
muzeme rozdélit na primarni (fyziologické) a sekundérni, které jsou ovliviiovany vnéjSim

prostiedim.

Obecnych zavérh tykajicich se motivace mize byt vyuzito ve smeru pracovni motivace. Jeji

ulohou je utvafet smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu s poslanim firmy.

HELLRIEGEL, SLOCUM, WOODMAN (1989) uvadéji, ze motivace je zaméiena na cil. Cil

je specificky vysledek individuélnich potfeb né¢eho doséhnout.

Zatimco motivace urcuje fadu tuzeb, ptani a snazeni, navazuje na védomé i podvédomé
potieby, stimulace piedstavuje soubor vnéjSich pobidek usmérnujici jednani pracovnikl a
jednani ¢loveéka obecné. Stimul pfedstavuje vn€js$i pobidku, ktera ma urcity motiv podnitit
nebo utlumit. Zadouci u¢inek ma jenom tehdy, pokud je v souladu s motivaénim profilem

¢lovéka, a situaci, ve které se nachazi (ROLiNEK, 2003).

2.1.2 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim ptipad¢ lidé motivuji sami sebe tim,
ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim ptidélena prace), kterd uspokojuje jejich
potteby, nebo alespoil vede k tomu, Ze od ni o€ekéavaji splnéni svych cill. Ve druhém ptipadé
mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim takovych metod, jako je

odménovani, povySovani, pochvala atd.



Jak pivodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

» Vnitrni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviiuji, aby se
urcitym zptusobem chovali nebo aby se vydali uréitym smérem. Tyto faktory tvofi
odpovédnost (pocit, ze prace je dalezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a

schopnosti, zajimava a podnétna prace a ptilezitost k funkénimu postupu.

» Vnéjsi motivace — to, co se délame pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napt. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako napf.

disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné plisobit
dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho zivota®, budou mit asi
hlubsi a dlouhodob¢;si ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu vnucené z vnéjsSku.

Pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou vnitinimi faktory prace (motivatory) a jsou
demotivovani nepfitomnosti pfiznivych vnéjsich faktora (hygienickych faktord). Zatadi-li se
tedy motivatory (napf. uznani ¢i ptidani pravomoci a odpoveédnosti) do pracovnich ukoli a
prace, mize se zvysit (a nejspis také zvysi) motivace, zatimco hygienické faktory mohou

udrzet nebo snizit motivaci, ale nikoliv ji zvysit (KOUBEK, 2004).

Dalsim roz§ifenim typi motivace se zabyvala také Maria Deiblova (2005)]. Podle ni existuji
rizné formy motivace, piedev§im ty, které maji vyznam pro pochopeni pracovni motivace.

Déleni na védomou a nevédomou motivaci pochdzi s psychoanalyzy. Klasifikace na primarni
(vrozené) a sekundarni (ziskané¢) motivy pochézi z teorie uceni. Zevné motivovani jsou napf.
zavisli na chvale nadiizen¢ho, na uznani kolegli a vnitin¢ motivovanym jde - kratce feceno —

o praci samu (Clovek déla néjakou veéc pro ni samu).

Podle Ivanceviche, Donnellyho, Gibsona (1989) maji lidé sklon pfemyslet o motivaci jako o
pozitivnim terminu. Rekneme-li, Ze je zaméstnanec motivovany, naznatujeme, e dobry a

pracovity zaméstnanec.



2.1.3 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, tj. skutecnosti,
které zakladaji dynamické tendence i zaméfeni lidské Cinnosti a které vyznamnym zptisobem

ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Plati, ze podchyceni a pochopeni vzniku motivace u pracovniki je klicem k tuspéchu

efektivniho plisobeni na jejich pracovni jednani.
Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) patii k zakladnim zdrojiim motivace:

potieby,
navyky,
zajmy,

hodnoty a hodnotové orientace,

YV V. V VYV V

idealy.

Potreby

O potiebach se v souvislostech s motivaci uvazuje jako o vychozich motiva¢nich dispozicich,
o vnitfnich pfedpokladech vzniku aktudlnich motivacnich procesii. Potfeba je vyvolana

vyvstalym rozporem mezi aktualnim stavem a stavem nutnym ¢&i zadoucim (DVORAKOVA,
2007).

HOMOLA (1977) potiebu popisuje jako urcitou fyziologickou podminku nebo jako

hypoteticky pojem pro oznaeni urcitého, mnohdy kone¢ného zdroje motivacni sily.

BEDRNOVA, NOVY (2004) ¢leni potieby na:

» potreby biologické, fyziologické, viscerogenni, které jsou spojeny s ¢innosti a
funkcemi lidského téla jakozto biologického organismu. Patfi k nim potieby vzduchu,
potravy, tekutin apod.

» potieby socialni, spolecenské, psychogenni, jejichz existence je spjata s clovékem, ne
jiz jako sbiologickou entitou, nybrz jako stvorem socialnim spolecenskym,

kulturnim. Patii k nim napft. potfeba lasky, dominance, seberealizace.
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Navyky

Néavykem lze oznacit opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob cCinnosti ¢lovéka
Vv urcité situaci. Navyk lze také definovat jako nauceny vzorec chovani, v roviné prozivani se
navyk projevuje jako relativné fixovana tendence, jako jakysi vnitini tlak, pohnutka, motiv

udinit cosi konkrétniho v podnétové situaci (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1996).

Clovék v priibdhu Zivota realizuje nékteré &innosti Gastéji, dokonce pravidelng, vétsinou
v urcitych situacich. Tyto Cinnosti se vzhledem k pravidelnosti opakuji. Lze tedy hovofit o
stereotypech — navycich. Nauceny vzorec chovani pak muzeme definovat jako fixovany a
zautomatizovany zpusob cCinnosti Clovéka v urcité situaci. Navyky se objevuji ve vSech
oblastech lidské cinnosti. Mohou byt vysledkem vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit
kazdého cloveéka. Dostane- li se ¢lovek do situace, kterda svymi charakteristikami odpovida
automaticky tendence realizovat z diivéjSka jiz fixované stereotypy, tj. jedna v souladu se
svym navykem (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Zajmy

RUZICKA (1992) uvedl, Ze zajem je jakymsi trvalej$im zaméfenim jedince na uréitou oblast

predméti ¢i jevi, které je spojeno s akvizaci jeho Cinnosti.

Diilezitym znakem zajmi je stala aktivizace projevujici se pravé v ¢innostech, které osobnost

vSestranné rozviji, napliuji a obohacuji.

K vyznamnym aspektiim projevu z4jmt u kazdého konkrétniho Clovéka patii predevSim
skutecnosti jejich existence viibec, dale Sife zajmil, hloubka z4jmu a stalost z4jmové orientace

(BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Zajem se u Cloveéka vyviji postupné. Dulezité je odhalit ustiedni zajem ¢lovéka, a postihnout
pfevazujici zaméteni jeho osobnosti. S tim ale obvykle souvisi celkové spoleenské

hodnoceni ¢loveka a jeho pojeti Zivota. Lidé, ktefi jsou nevyrovnani s kolisajicimi ndzory a



nevyhranénou zivotni perspektivou nemivaji obvykle ustfedni zajem tvoren. Aby byla

osobnost ¢lovéka vSestranné rozvijena, mély by se rozvijet a upeviovat hluboké zajmy.

Hodnoty a hodnotové orientace

BEDRNOVA, NOVY (2004) ve své knize uvadéji, ze hodnoty jsou zasazeny v charakteru lidi
a tikaji jim, co je spravné, co nespravné a co je dobré, co Spatné. Vyvoj hodnost v pribéhu
zivota Cloveéka je piirozenou reakci na nové ptichdzejici podnéty. Hodnotu je mozné tedy
vymezit jako néco zaddouciho, ¢eho si Clovek vazi, co ovlivituje vybér vhodnych zplisobt a

cilt jeho jednani (BEDRNOV A, NOVY, 2004).

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoliv, to zalezi na specifickych
podminkach a okolnostech utvareni jeho osobnosti, na osobnich zkuSenostech konkrétniho
jedince. Ptesto vSak existuji obecnéji platné hodnoty, k nimz patii napi. zdravi, rodina, déti,
prace, vzdélani, spoleCenské postaveni, penize, uptimnost, laska, pravda, svoboda, uspéch

apod. (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Idesly

Podle BEDRNOVE, NOVEHO (2004) je idealem uréita ideova ¢i ndzorova piedstava né¢eho
subjektivné Zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince pfedstavuje vyznamny

cil jeho snazeni.

Ide4ly mohou ptedstavovat urcity typ osobniho profilu, mohou mit podobu Zivotnich cild,
mohou se tykat Zivota osobniho v uz§im smyslu 1 Zivota ¢i oblasti pracovni. Mohou mit
podobu pfedstavy ur€itého zivotniho stylu, ale také piredstavy urcitého ,,idedlniho*

spolec¢enského uspotadani.
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2.2 Teorie motivace

Podle ARMSTRONGA (2002) jsou pfistupy a motivace zaloZzeny na teoriich motivace.

Nejznaméjsimi teoriemi jSOU:

e Teorie instrumentality — ktera tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice)
slouzi jako prostiedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali Zadoucim

zpusobem.

e Teorie zaméfené na obsah — které se zaméetuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se Vv podstaté tyka podnikani krokt za ti¢elem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni
potieby, které ovlivituji chovani. Také je zndma jako teorie potieb. Autory této teorie
byli Maslow (1954) a dale Herzberg (1957), ktery ve svém dvoufaktorovém modelu

vyjmenoval potieby, které nazval ,,satisfaktory*.

e Teorie zamétené na proces — které se zaméfuji na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanim (Vroom, 1664), cili (Latham a Locke, 1979) a

vnimani spravedInosti (Adams, 1965).

2.2.1 Teorie instrumentality

LHInstrumentalita® je presvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Ve své

nejhrubsi podob¢ teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize.

Teoriec se objevila ve druhé poloving 19. stoleti v souvislosti s dirazem na potiebu
zracionalizovat praci a s diirazem na ekonomické vysledky. Tato teorie se domniva, ze Clovek
bude motivovan k préci, jestlize odmény a tresty budou pfimo provazany s jeho vykonem,
tudiz odmény jsou zavislé na skutecném vykonu. Teorie instrumentalisty ma své kofeny
v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach védeckého tizeni (1911). Ten napsal: “Je nemozné
pfimét béhem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali piln&ji nez primérny Elovek

V jejich okoli, pokud jim to nezajisti zna¢né a permanentni zvySeni jejich penézni odmeny.
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Teorie instrimentality je zaloZena na principu upeviovani piesvédceni Clovéka a na tzv.
zakonu pficiny a ucinku. Motivovani pracovnikd pouzivajici tento ptistup bylo, a jesté je,
Siroce pouzivano a v nékterych pripadech miize byt i Gspésné. Je vSak zalozeno vyhradné na
systému kontroly a ptisobeni z vnéjsku a nerespektuje fadu dalSich lidskych potieb. Také si
neuvédomuje skutecnost, ze formalni systém, fizeni a kontroly miize byt siln¢ ovlivnén a

narusen neformalni vztahy mezi pracovniky.

2.2.2 Teorie zamérené na obsah (teorie potieb)

I~

Zakladem téchto teorii je presvédCeni, Ze neuspokojena potfeba vytvaii napéti a stav
nerovnovahy. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto
potiebu, a zvolit zplisob chovani, ktery povede k dosazeni uvedeného cile. Kazdé chovani je

tak motivovano neuspokojenymi potfebami.

Ne vSechny potfeby jsou pro danou osobu vzdy stejné dulezité — nékteré mohou vyvoldvat
mnohem siln¢j$i Gsili smétujici k dosazeni cile nez jiné. Zavisi to na prostiedi, z n¢hoz
jedinec vysSel, na jeho vychové a dosavadnim zivoté, ale 1 na jeho soucasné situaci.
Komplikovanost celé zalezitosti zvySuje to, ze mezi potiebami a cili neexistuje zZadny
jednoduchy vztah. Jednu a tutéz potiebu lze uspokojit fadou rtznych cild, a ¢im silngjsi je
urCitd potieba a ¢im déle trva, tim se okruh moznych cili vice rozsituje. Zaroven vSak muze

jeden cil uspokojit fadu potfeb — novy automobil poskytuje nejen moznost dopravy, ale 1

prilezitost, jak zapiisobit na sousedy.

Teorii potteb plivodné vytvotil MASLOW (1954). Maslow vétil, Ze jeho koncepce hierarchie
potieb je zdkladem osobnosti. Dvoufaktorovy model, ktery definoval HERZBERG (1957),
nelze v piisném slova smyslu oznadit za teorii potieb, ale Herzberg opravdu identifikoval fadu

zakladnich potieb.

Nejslavnéjsi klasifikaci potieb je ta, kterou formuloval Maslow (1954). Domnival se, Ze
existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro vSechny lidi, a to pocinaje

zakladnimi fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a bezpeci, socidlni potieby a
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potieby uznani az k potfebam seberealizace, nejvyssim ze vSech. Maslow rozd¢lil jednotlivé

potfeby do nasledujicich skupin:

1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistoty a bezpe¢i — potieba ochrany proti nebezpe¢i a nedostatku fyziologickych
potieb.

3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika skupiny.

4. Uznani — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebetictu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zatadit do dvou dopliujicich se
skupin: touha po Uspéchu, pfimétenosti, sebediivére tvari v tvar svétu a po nezavislosti
a svobodg, dale touha po reputaci nebo postaveni definovanych jako respekt nebo tcta

ostatnich lidi a projevujicich se v podobé uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.

5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

Vv co Clovek veri, ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v piipad¢ uspokojeni nizsi potfeby se stdva dominantni
potiebou potieba vysSi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni této vyssi
potieby. Potieba seberealizace vSak nemlize byt uspokojena nikdy. Maslow fekl, ze ,,clovek je
zivocich s pranimi*; pouze neuspokojena poteba mize motivovat chovani a dominantni lidé
pohybuji vzhiru hierarchii potieb, ale neni to nutné¢ piimocCary vyvoj. Niz§i potieby stéle
existuji, 1 kdyZ jako motivatory docasné¢ usnou, a lidé se k diive uspokojenym potiebam

soustavné vraceji.

poskytuje motivaci nejsilngjs$i stimul — kdyz jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimco
nizsi potieby se uspokojovanim oslabuji. Ale prace lidi nemusi nutné uspokojovat jejich

potieby, zejména je-li rutinni nebo nekvalifikovana.

Maslowova hierarchie potieb, kterd je zobrazena na obrazku 1, ma intuitivni pfitaZlivost a
stale ma zna¢ny vliv. Nebyla vSak ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svou

zjevnou nepruznost a nekompromisnost — rizni lidé mohou mit riizné priority a je tézké
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akceptovat to, ze lidské potfeby se vyvijeji disledné hierarchicky. I Maslow sam vyslovil

urcité pochybnosti o platnosti pfedem dané ptisn¢ uspofadané hierarchie.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potteb

POTREBY
SEBEREALIZACE

POTREBY UZNANI

SOCIALNI POTREBY

POTREBY BEZPECT

FYZIOLOGICKE POTREBY

Zdroj: MASLOW (1954)

MASLOW (1954) uvadi, ze ¢im trvaleji jsou potfeby uspokojovany, tim vice ztraceji na své
motivacni sile pro n¢jaké jednani, a tim siln€jsi se jevi potteba dosahnout irovné vyssi, ktera

se predtim nejevila téméf vitbec jako naléhava kategorie.

2.2.3 Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se klade diraz na zdkladni potieby, ale také na

psychologické procesy nebo sily, které ovliviluji motivaci. Teorie zaméfené na proces

v v

vvvvvv
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Ptislusnymi procesy jsou (Armstrong, 2002):

» ocekavani (expektacni teorie),
» dosahovani cilt (teorie cile),

» pocity spravedInosti (teorie spravedInosti).

Expektacni teorie

Pojem ocekavani byl plivodné soucasti teorie valence — instrumentality — expektace
formulované Vroomem (1964). Valence zastupuje hodnotu, instrumentalita je pfesvédceni, ze
pokud udé€lame jednu véc, povede to k jiné, a expektace (oCekavani) je pravdépodobnost, ze
¢in nebo usili povede k urcitému vysledku. Tato teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem
(1968) do modelu, ktery na zakladé Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, ze existuji dva

faktory, které determinuji usili lidi vkladané do jejich prace:

» hodnota odmény jedinci do té miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
spolecenského uznani, autonomie a seberealizace,

» pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci, jinymi
slovy, jejich oéekavani tykajici se vztahu mezi usilim a odménou. Cim vé&ti je tedy

hodnota néjakého souboru odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost, ze ziskani téchto

rrrrrr

Teorie cile

Teorie cile zformulovand Lathamem a Lockem (1979) tvrdi, Ze motivace a vykon jsou vyssi,

jsou-li jednotliveiim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale piijatelné a

existuje-1i odezva (zpétna vazba) na vykon.

Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani s jinymi lidmi

zachéazi. Spravedlivé zachazeni znamend, ze je s Clovékem zachdzeno stejné¢ jako s jinou
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skupinou lidi (referen¢ni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou. Spravedlnost se
tyka pociti a vnimani a vzdy jde o porovnani. Teorie spravedlnosti ve skutecnosti tvrdi, ze
lidé budou lépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachdzet spravedlivé, a nemotivovani,

jestlize se s nimi bude zachazet nespravedlivé (Armstrong, 2002).

Mnoho teorii motivace existuje pro to, aby manazeti mohli 1épe pochopit to, pro¢ se lidé
chovaji tak, jak se chovaji. Zadnd oviem neposkytuje univerzalné pfijatelné vysvétleni

lidského chovani (Donelly, Gibbon, Ivancevich, 1987).

2.3 Motivacni program

STYBLO (1992) uvadi, Ze usili o motivaci pracovnikil k jejich nastupu a setrvani v ndm by
meélo byt predevSim vyjadieno v dlouhodobém programu. NejvhodnéjSim typem takového

programu je motivacni program.

Podle STYBLA (1992) je sou¢asti motiva¢niho programu:
» vytvoreni komplexnich podminek prace a pracovniho prostredi;
» komplexni formulace cili a jim odpovidajicich metod a prostfedki fizeni prace;
» spravné pojeti zptisobu ovliviiovani pracovniho jedndni a chovani pracovnikl, vedouci
k dosazeni stanovenych cil;

» plan (harmonogram) postupného vytvareni podminek pro realizaci programu.

Motivacni programy nelze sestavovat jako pouhé soubory, byt sebelépe myslenych opatieni.
Vedle nezbytnych souvislosti se strategii rozvoje celého podniku musi zohlediiovat i
psychologické a socialni pozadavky na ucinné ovliviiovani lidského jednani a chovani v
pracovnim procesu. K cilovému zaméfeni motivacnich programi je tfeba provést pruizkum potieb,
postojti a zajmi pracovniki. Podle STYBLA (1993) takovy prizkum zjituje vychodiska
nezbytna pro dalsi feSeni, ovlivituje sméry, jimiz se bude tvorba motivacniho programu a jeho

jednotlivych ¢asti ubirat, a urcuje, co ma piinést.
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2.4 Systém hodnoceni pracovniku

Podle Koubka (2004) je hodnoceni pracovniho vykonu pon€kud obtiznou a problematickou
zalezitosti, protoze ne vzdy je mozné pracovni vykon nebo jeho jednotlivé slozky, poptipadé

vysledky prace spolehlivé méftit.

Koubek uvadi, ze mnoho majiteli i manazert je presvédéeno, ze odmény pracovnikli by mély
byt zavislé na jejich pracovnim vykonu, protoze jen tak budou pracovniky motivovat k lepsi
praci. Dle Koubka (2003) nesmime zapominat na to, ze odména vazana pouze na vykon muze
vyvolavat vyraznou orientaci na mnozstvi na ukor kvality prace. Tyto a dals$i okolnosti tedy

brzdi snahu vazat odménu pouze na pracovni vykon pracovnika.

Tyson, Jackson (1997) uvadi, ze vykonnost je jednim z aspektii sebetcty. Pokud lidé pocit'uji
malou miru sebeucty, pak jejich vykonnost degeneruje. Zavislost neni tak jednoducha, jak by

se mohlo zdat, vime vSak, ze vyvoj vykonnosti a sebetcty maji vysoky stupen korelace.

Koubek (2004) zduraziuje, Ze moderni Fizeni lidskych zdroji zduraziuje potiebu vytvaieni
pracovnich ukold ,,na miru* schopnostem a preferencim kazdého pracovnika a tim | optimalni
vyuzivani jeho pracovnich schopnosti. V zajmu zlepSovani pracovniho vykonu, ale i v z4jmu
zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika s kvalitou pracovniho Zivota se zaroven klade

daraz na soustavné rozvijeni jeho pracovnich schopnosti.

Podle Bacala (2008) je fizeni pracovniho vykonu definovano jako neustdly proces
komunikace probihajici v partnerském duchu mezi pracovnikem a jeho bezprostiednim
nadiizenym, zahrnujici definovani jasnych ocekavani a dosazeni shody, pokud jde o praci,
ktera se ma udélat. Je to systém. To znamena, ze ma fadu slozek, z nichz v§echny museji byt
ptitomny, pokud mé systém tizeni pracovniho vykonu znamenat pro organizaci, manazery a
persondl piidanou hodnotu. Bacal (2008) dodava, Ze tato neustdle probihajici komunikace
mezi manazerem a pracovnikem musi byt oboustrannd, musi obsahovat nejen sdélovani, ale 1
naslouchani a jejim vysledkem musi byt uceni se a zlepSovani se na obou stranich a

kone¢nym vysledkem pak soustavné zlepSovani vykonu.
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Dle DEDINY A CEJTHAMRA (2005) délime hodnoceni pracovnikéi na formalni a
neformalni. Formalni hodnoceni probihd podle pifesné zvolenych kritérii. Jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Zaznamy o formalnim hodnoceni
se ukladaji do osobnich materiali pracovnik. Neformalni hodnoceni pracovnika se naopak
provadi prubézné jeho nadifizenym pracovnikem béhem vykonavani prace. Nebyva zpravidla

nikam zaznamenano a ma ptilezitostnou povahu.

Hodnoceni pracovnikit mize byt v rdmci podniku a¢inné, jen kdyz je uskutecniovano jako
piirozena soucdst v ramci celého souboru profesiondlnich ¢innosti. Vyznamny je pfi tom
pozadavek, aby hodnotici pohled na rizné pracovniky byl srovnatelny a aby hodnoceni bylo

pro vSechny vedouci zavazné. Hodnoceni pracovnikl by mélo ctit urc¢ité zasady.

Zasady pro hodnoceni pracovnik

» Hodnoceni pracovnikii je profesionalni ¢innost, kterd piislusi vyhradné fidicimu
pracovnikovi.

» Hodnoceni pracovnikii uskute¢nované jednotlivymi vedoucimi pracovniky musi byt
vzajemng¢ srovnatelné.

» Hodnoceni pracovniki je tkol pribézny, procesualni.

» Pii kazdém hodnoceni je tieba stanovit jasnd kritéria hodnoceni, vztahujici se
k poZzadavkum prace a k cilim, kterych ma byt dosazeno.

» Zakladni hodnotici kritéria maji odpovidat charakteristikdim vykondvané prace a
funkénimu zatizeni.

» Vychodiskem pii hodnoceni pracovnika je posuzovani jeho vykonu, tedy to, jak se
podili na dosahovani cili podniku.

» Hlavni pozornost je orientovana na aspekty pracovniho jednani a na posuzovani
vysledki préce.

» Je tieba stanovit i kritéria hodnoceni profilu osobnosti ¢loveéka.

» Pouzit hodnoticich kritérii je tieba vazat na specifické znaky profese a pracovni

pozice, resp. na specifické znaky pfevazujicich profesiondlnich ¢innosti.
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2.5 Nezadouci motivace

Podle Stépanika (2003) jsou motivy dynamickou sloZkou osobnosti, hybnou silou, motorem
naseho jednani. Je zfejmé, ze mize jit jak 0 zadouci, tak nezadouci jednani (z pohledu zajma
organizace). Motiva¢ni nastroje uzivané manazery jsou pochopitelné smérovany pozitivng,
k podnécovani vykonnosti pracovniki, popt. i k podnécovani iniciativy, angazovanosti apod.

Je ziejmé, ze pracovnici v kazdé organizaci mohou byt vystaveni plsobeni fady faktort,
které u nich v kone¢ném duasledku vyvolavaji negativni impulsy k jednani. V této souvislosti

muzeme hovortit o nezadouci motivaci nebo téZ o demotivaci.

Nezadouci motivaéni disledky mohou mit rizny ptivod:

» chybné zvolené motivaéni nastroje, jejich vysledkem je kontraproduktivni jednani

pracovniki,
» absence nékterych fidicich aktt, ktera je pracovniky negativné vnimana,
» chybné tidici praktiky,

» netecnost vici riznym vnitinim nebo vnéjSim faktorim, které u pracovnikl vyvolavaji

rozCarovani, frustraci, apatii, apod. (VEBER A KOL., 2000)

V prvnim pfipadé nemusi jit pfimo o chybné zvoleny motivacni ndstroj, ale castéjSim
problémem je nedomysleni, nedocenéni, jakym zpisobem miize byt interpretovan i
aplikovan v praxi. Napiiklad i dobfe minény tlak na hospodarnost, konkretizovany v podobé
ukazatele vyrobnich naklad, mize vést k drastickému omezovani provozni udrzby, a tim 1
nakladi na udrzbu. Tento stav se nasledné¢ miize projevit ve zvySenych poruchach vyrobniho
zafizeni a ve ztratach vyrobnich kapacit, nasledné se projevi ve vysokych nékladech na

sttedni ¢1 generdlni opravy.

Druhy ptipad predstavuje situaci, kdy manazefi dostatecné neprezentuji své vize, zaméry,
predstavy o budoucnosti €i prosperité organizace apod. Do této skupiny patii i piipady, kdy
manazefi filtruji informace postupované podfizenym. Zadrzovani informaci ¢asto nemusi byt
umyslné, spiSe miize souviset s tim, Ze si manazeii uvédomuji, Ze podiizeni pracovnici nejsou

S nimi pfitomni na jedndnich, poradach, nemaji pfistup k urcitym informacnim materialim,
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jimiz disponuji oni, popf. na viné je nepochopeni a neznalost informacnich potieb
podiizenych. Nedostatecnd informovanost pfispiva ke stavim nejistoty, obav o osud
organizace atd. Pomineme-1i, ze podfizenym mohou chybét nékteré potiebné informace pro
jejich ¢innost, omezené informovani mize byt chapano i tak, ze vedoucim na podtizenych
nezalezi, kdyz neuznavaji za nutné je informovat. ZadrZzovani informaci ovSem mize byt

interpretovano i tak, ze $éf chce mit vice informaci, nez maji podtizeni.

Nejvetsi dil nezadoucich motivacnich faktor souvisi s chybnymi fidicimi praktikami, které

mohou mit podobu:

» uptednostiovani nékterych pracovnikd pfed druhymi - neni napt. dobré, pokud se
manazer s nékterymi spolupracovniky ptateli a s jinymi ne, vSichni pracovnici by méli

mit stejnou Sanci,

» uzavienosti, tajnistkarstvi, subjektivismus pfi pfijimani manazerskych rozhodnuti, ale
pi1 hodnoceni dosazenych vysledk, feSeni problému apod., coz miize u podiizenych

vyvolat pochybnosti o spravedlnosti manazera, zda méti vSem stejnym metrem, zda

nefavorizuje své oblibence apod.,

» nejasny, zmatecny, indiferentnich piikazt, které u podiizenych spiSe vyvolavaji
nejistotu, dohady, jak spravné postupovat, co je jejich cilem apod., stejny ucinek maji i
proklamativni vyzvy typu, ,,udélejte to dobie“, ,pracujte bezpecne®, ,postupujte

uvazlive® atd.,

» rozporu slov a ¢int, tzn., Ze hlasani jednoho a faktického jednani podle druhého je pro
fadu pracovnika kliCovym faktorem jejich frustrace a brzdou jakéhokoli zaujeti ¢i

nadseni v praci.

Do posledni skupiny faktorti, které mohou znamenat zklamani, roz€arovani, podkopavani
pracovni moralky, patfi vSechny ptipady, kdy management je netecny ¢i liknavy v urcitych
situacich, které by vyzadovaly zasah, pruznou reakci. Na prvnim misté miiZe jit o ignorovani
podnétli, navrhl, napadl podiizenych, dile o neinnost v piipad¢ vnéjSich podnétl, napf.
nereagovani na pfileZitosti na trhu, vyznamné reklamace ze strany zdkaznikl, ale 1

podceniovani vnittnich problému organizace.
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Z uvedeného je ziejmé, ze v Zivoteé kazdé organizace se mohou vyskytnout faktory, které ne
V jednotlivostech a zpravidla ani ne jednorazové€, ale kombinaci a postupné mohou vést
k otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pohody, vykonnosti a angazovanosti pracovniku.
Jejich zamezeni obvykle nevyzaduje zadné investicni naklady, ale pfedevSim zménu stylu

fizeni (VEBER A KOL., 2000).

2.6 Odménovani pracovniku

Odménovani v modernim fizeni neznamena pouze mzdu nebo plat, poptipadé jiné formy
penézni odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou
praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$ir§i. Zahrnuje povySeni, formalni uznani
(pochvaly), zaméstnanecké vyhody (nepenézni) poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho

pracovnim vykonu, ale pouze z titulu pracovniho poméru (Koubek, 2001).

Armstrong (2002) uvadi, Ze se systém odménovani zaméstnanci sklada ze vzijemné
propojenych politik, procesti a praktickych postupt organizace pii odménovani zaméstnancu
podle jejich piinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci
filozofie, strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotfadani procesu, praxe,
struktur a postupt, které zabezpeCuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a plati,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmén.

Podle Weathera, Davise (1992) je mzda to, co zaméstnanci dostavaji za svou praci.
Management této klicové oblasti napomahd organizaci ziskdvat a udrzet si produktivni
pracovni silu. Bez pfiméfené mzdy soucasni zaméstnanci pravdépodobné odejdou a novi se

budou tézko ziskavat.

Podle Kocourka a Tryl¢e (2004) je mzda ekvivalentem za vykonanou praci v pracovnim
pomeru, nikoli jako plnéni zaméstnavatele vii¢i zaméstnanci vyplyvajici z pouhé existence
pracovniho poméru. Proto v zdsad€ zaméstnanci nepiislusi mzda, pokud praci nevykonava.
ProtoZe dosaZeni mzdy je hlavnim ucelem, pro ktery vstupuje zaméstnanec do pracovniho
poméru, ukladd zaméstnavateli Zakonik prace v § 35 odst. 1 pism. a) mj. povinnost pfidélovat
zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy, platit mu za vykonanou praci mzdu a vytvaret
podminky pro Uspésné plnéni jeho pracovnich tkold.
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Podle Koubka (2004) je klicovym problémem odménovani pracovnikli pravé vytvoreni
priméieného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani. Ten by mél byt vytvoren
tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potiebam i potfebam jeho
pracovnikd. Dtlezitym faktorem je, aby takovy systém odménovani byl akceptovan

pracovniky. Proto je vhodné, aby se podileli na jeho vytvareni, zavadéni i fungovani.

Zamgstnavatel sleduje svou mzdovou politikou tyto cile:
» ziskat kvalifikované pracovniky,
» stimulovat k vykonu a zddoucimu pracovnimu chovani,
» zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitf firmy,
» udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedki v rozsahu, ktery svou
vysi neohrozuje konkurenéni schopnost firmy (Kleibl, Dvofakova, Subrt,
2001).

2.6.1 Formy odménovani

Systém odmétiovani firmy je dle Kleibla, Dvoidkové a Suberta (2001) tvofen piedevsim
mzdovou strukturou, tj. vSemi subsystémy a ndstroji, pomoci nichz se realizuji zasady
mzdové politiky. Patii vSak do néj 1 celd oblast pouzivani podnétii nemzdového charakteru a
soustava nehmotnych stimulii k préci. I v nasich podminkach se stale ve vétsi mife prosazuje
chapani systému odménovani v SirSim pojeti, kdy se chape jakou strukturovany a vyvazeny
soubor prvki, které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jako pozitivni
pozitky. Horalikova (2000) uvadi, Ze ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky

prace a hospodateni s vécnymi a finan¢nimi prostiedky, vykonnost a pracovni chovéani.

Muzeme je rozdélit na:
» penézni formy odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, véetné ptiplatkd a
podili na hospodatskych vysledcich, dale v penézich poskytované benefity, tj.
jednorazova zvyhodnéni pfiznavand pracovnikim (napf. pfispévky na stravovani,

dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu),

» nepenézni formy odménovani — zahrnuji jednak skupiny odmén hmotné povahy, jako
jsou naturalni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz hodnotu lze

vyjadiit finanén€é (napf. sluZzebni viz, mobilni telefon, nadstandardni vybaveni
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pracoviste, notebook), a jednak vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale n¢které z
nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (mimotfadnd prestizni ocenéni

pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status).

Hagemannova (1995) uvadi, ze ¢im méné nékdo vydelava, tim dalezitéjsi se stava velikost
jeho platu. Mélo placeni délnici jsou zavisli na kazdé korun& navic, kterou mohou ziskat. Cim
vice lidé vydélavaji a ¢im vice se ztotoziuji s tim, co délaji, tim nizsi je relativni dtlezitost
penéz. Na jejich misto nastupuje uznani za vysledky a volnost jednani, tzn. mozZnost ovlivnit,
co se stane. Pro lidi, ktefi nemaji Zadné nalé¢havé finan¢ni starosti, je dobry pocit dilezité;jsi

nez penize. Jestlize je plat dostatecné vysoky, mé zvysSeni platu maly vliv na pracovni usili.

Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci v souladu se zasadami

odpovidajicimi mzdové politice firmy.

2.6.2 Uloha mzdy pfi motivovani zaméstnancii

Kleibl, Dvotakova a Subrt (2001) uvadéji, Ze mzdové podnéty mohou podle charakteru svého

pusobeni vytvaret:

» kratkodoby osobni hmotny zajem v prub&hu pracovniho procesu,
» dlouhodoby hmotny zdjem v zaméfeni a kvalité ¢innosti pracovnika v souladu s

dlouhodobéjsi strategii personalniho rozvoje pracovnika (kariérovy rozvoj).

V praxi se jedna o vymezeni zakladnich faktort, které ovlivituji motiva¢ni i€¢innost mzdového
podnétu na pracovnika ve sméru vytvafeni jeho celkové pracovni spokojenosti. Jako
nejCast¢jSi faktory ovliviiujici €innost mzdového podnétu jak v pozitivnim (zesilujicim)

sméru, tak 1 negativnim (piisobicim proti ptisobeni mzdového podnétu) je mozno uvést:
» védomi zavislosti mezi vysi mzdy a pracovnim Usilim a jeho vysledky u jednotlivych

pracovnikd,

» mira ovlivnitelnosti pracovniho vysledku jednotlivcem,
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» vyse vydélku, zejména z hlediska znalosti pracovnika o relacich jeho vydélku k
ostatnim pracovnikim (pfiméfenost vydeélku spojenda se subjektivnim pocitem
spravedlivé odmény vzhledem k okoli),

» uroven realné vyse mzdy (kupni sila zabezpecujici uspokojeni standardnich Zivotnich
potieb v zavislosti na urovni efektivnosti narodniho hospodarstvi),

» zachovani jistoty vydélku do budoucnosti a zohlednéni vlivu inflace,

» rozsah a zaméteni podnikového systému péce o pracovniky (socialni program),

» vyse a podil hmotnych benefiti nemzdového charakteru v celkové odméné (sluzebni
viiz, byt, kvalifika¢ni aktivity, ptjcky apod.),

» stav na trhu prace (redlna hrozba nezaméstnanosti),

» moznost osobniho rozvoje a pracovniho postupu,

» informovanost pracovnika a piipadna spoluti¢ast na fizeni a moznost spolurozhodovani
o dilezitych problémech,

» pracovni podminky,

» prestiz pracovni funkce i profese ve vetrejnosti.

Pouzivani podnétli nemzdového charakteru neni v nasi manazerské praxi rozsiieno tak, jako je
tomu ve vyspélych zemich, kde tvofi vyraznou ¢ast persondlnich nakladi. Jejich vyuzivani
piinasi pro firmu fadu vyhod a umoziuje vice individualizovat vztah zaméstnance a firmy.
Mzdové podnéty jsou z objektivnich divodi v soufasné dob€ mimofaddné vyznamnou
skupinou podnétii ovlivitujicich pracovni chovani jednotlivce. Je proto nezbytné nutné, aby
managementy firem vénovaly patfiCnou pozornost metodam vedoucim ke zvySeni nejen
uc¢innosti mzdovych podnétll, zejména v zaméteni na strategické sméry rozvoje persondlu, ale
1 na zvySovani ucinnosti vSech hmotnych podnéti k préaci a faktorim, které ucinnost vSech

podnéti ovliviiuji. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

2.6.3 Vyhody volitelnych zaméstnaneckych benefitt

Dédina, Cejthamr (2005) povazuji zaméstnanecké vyhody za formy odmén, jeZ obvykle
nebyvaji vazany na vykon pracovnika. Organizace je poskytuje pracovniklim za to, Ze jsou
jejimi zaméstnanci. Nékteré vyhody jsou poskytovany ploSné vSem zaméstnanciim, jiné se

mohou vazat napiiklad k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani v
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organizaci nebo k zasluham. Vyhody jsou pfedmétem kolektivniho vyjedndvani. Tito autoti

mezi zaméstnanecké vyhody zarazuji napiiklad:

sluzby spojené s vyuzivanim volného Casu,
sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek zaméstnanct,

poradenské sluzby zaméstnanci — netykajici se pracovnich zalezitosti,

Y V. V V

programy udrzovani kontaktd se Zenami na matetské dovolené.

Aby mély zaméstnanecké vyhody piiznivy dopad na motivaci pracovnikd, jejich spokojenost
a stabilizaci, méla by se organizace zajimat, které vyhody zaméstnanci preferuji (Dé&dina,

Cejthamr, 2005).

ProtoZe existuji rozdily v preferencich pracovnikil, organizace zacaly nabizet volitelny systém
zaméstnaneckych vyhod nebo jejich bloka (tzv. kafetéria systém). Pracovnik m& moZznost
vybéru takovych zaméstnaneckych vyhod ¢i takového souboru zaméstnaneckych vyhod, které
jsou pro n¢j praveé nejzajimavejsi. Pracovnik si zpravidla vybird z n€kolika nabidek vhodné
sestavenych souborti zaméstnaneckych vyhod (menu). Nékdy byva predmétem volby jen

¢ast nabizenych zaméstnaneckych vyhod a ostatni jsou nabizeny ¢i poskytovany plosné

(Koubek, 2001).

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je vyhodny pro organizaci i pro pracovniky z

nékolika duvodi:

» Zaméstnanecké vyhody piedstavuji ve svété neustdle vzristajici slozku celkovych
odmén, takZe jsou stdle vyznamnéjSi ndkladovou poloZkou. Volitelny systém je
uspornéjsi a poskytuje moznost vétsi kontroly nakladi.

» V disledku vyvoje ve spolecnosti i v hodnotovych orientacich lidi se potieba
nékterych tradiCnich vyhod snizila a 1ze na nich uSetfit. Naopak se objevily nové
potieby a zaméstnanecké vyhody, které¢ je pomohou uspokojovat, mohou mit silny
motiva¢ni naboj a ndklady na né€ jsou vynakladany tudiz efektivnéji.

» Systém tim, ze je hospodarnéjsi, umoznuje Gceln€ji vynakladat prostfedky, ale tim

zaroven rozsitit Skalu zaméstnaneckych vyhod, stdva se pestiejSim a ptitazlivejSim.
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» Systém tim, ze vyzaduje, aby si pracovnik zvolil sviij blok vyhod, vede k pronikavému
zvySeni vSeobecné informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach.

» Zaméstnanecké vyhody mohou byt uzite¢né k ziskavani a stabilizaci pracovnik.

» Volitelny systém mutize mit pozitivni dopad na postoje a chovani pracovnikd, lidé si jej
vice vazi, maji pocit, ze jsou rovnopravnéjSimi partnery nez pii tradi¢nim systému
zaméstnaneckych vyhod.

» Protoze nékteré zaméstnanecké vyhody byvaji zdanitelné a jiné nikoliv, rtzné
sestavené soubory vyhod mohou byt pro rtizné pracovniky rizné atraktivni a mohou i

z téchto ditvodl volit ptislusny blok vyhod.

Nevyhodou volitelného systému zaméstnaneckych vyhod je to, Ze je administrativné
naro¢néjsi. Pracovnici nemuseji vzdy rozpoznat své aktualni a zejména perspektivni potieby,
vyberou si nevhodné, a protoZe piece jen nelze ménit vybér prubézneé, ale spiSe v delSich
intervalech, pfi hromadné akci, ponesou zaméstnanci po n€jakou dobu disledky svého
nevhodného vybéru. To se mize odrazit v jejich spokojenosti. Obvykle nebudou obviiovat

sebe, ale neochotu organizace k pruzné zméné jejich volby.
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem mé diplomové prace s nazvem ,,Motivace a odménovani lidskych zdroji ve
vybraném podniku“ je provést analyzu soucasné situace Vv podniku z hlediska motivace a
odménovani lidskych zdroji, a rovnéz provést komparaci minulého a stavajiciho systému
motivace a odménovani pro skupinu obchodnich zastupcti ve spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0.

se sidlem v Hostivici u Prahy a navrhnout zlepseni systému.

Snazila jsem se identifikovat problémy a zjistit jejich pfiiny a zaroven upozornit na
nedostatky v oblasti fizeni lidskych zdroji a eliminovat tak ztraty, které by vyplyvaly
Z dlouhodobéjsi nespokojenosti zaméstnancii a ze Spatné komunikace mezi vedenim a

zameéstnanci spole¢nosti.

Vedlejsim cilem prace je provedeni prizkumu dopadl realizace zmén stdvajiciho systému
odménovani ve spolecnosti. Na zakladé pozadavku ze strany vedeni spole¢nosti budou
vysledky této diplomové prace poskytnuty vedeni spole¢nosti a stanou se podkladem pro

zlepsSeni stavajiciho systému motivace a odménovani pracovnika.

3.2 Hypotéezy

Pfed samotnym dotaznikovym Setfenim byly stanoveny nasledujici hypotézy:

e HPI: Plat zaméstnancti je provazan s vysledky hospodaieni spolecnosti.
e HP2: Zaméstnanci jsou spokojeni s rozsahem nefinan¢nich forem odmén.
e HP3: Nové zavedeny systém odménovani ve spolenosti byl pro

zaméstnance obchodniho oddéleni piinosem.
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3.3 Metodicky postup

Dulezitym zdrojem informaci v oblasti motivace a odménovani pracovnikli pro mé bylo

studium odborné literatury. Jeji seznam je soucasti této diplomové prace.

Vzhledem k tomu, Ze jsem ve spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0. sama zamé&stnana, pfinosnym
zdrojem informaci pro vypracovani diplomové prace byly cetné rozhovory se
spolupracovniky 1 s vedenim spole€nosti, které mi umoznily podivat se na sledovanou
problematiku z vice uhlt pohledu. Také jsem vyuzila metodu pozorovani a sledovala jsem
chovani svych spolupracovnikli, jejich vztahy mezi sebou navzajem, i komunikaci

S nadfizenymi pracovniky.

Za kli¢ovy zdroj informaci vSak povazuji dotaznikové Setfeni, které jsem provedla na podzim
roku 2010 ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.o. Dotaznik se skladal celkem z 17 otazek a z
celkového podtu 64 zaméstnanct se dotaznikového 3etfeni zidastnilo 50 respondentil. Casti
dotaznikového Setfeni, kterda se tykala zjiStovani nazorti pracovnikii obchodniho oddéleni
spolec¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0., se zic¢astnilo vSech Sest obchodnich zastupcii. Zjistovala jsem
osobni nazory zaméstnancli na zavedeny systém odmeénovani a benefitii, pracovni atmosféru
ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.0., hodnoceni ze strany nadfizenych, pracovni podminky a
osobni postoje zaméstnancii k podniku. Rovnéz jsem zjistovala spokojenost a ptipominky
K ptivodnimu i novému systému odmétiovani pro obchodni zastupce. Uplné znéni dotazniku

je uvedeno v Piiloze 1.

Cast informaci jsem ziskala také ze zdroji na internetu, nebo z internich zdrojii spole¢nosti a

ostatnich vnitropodnikovych materidlf.
Veskera zjisténa data a informace byly zpracovany pomoci pocitace, programii Microsoft
Word a Microsoft Excel. Vysledky jsem zndzornila pomoci tabulek a grafii a vzdy doplnila o

hodnoceni, které z dotaznikového Setieni vyplynulo.

Diplomova prace byla vypracovana ve spolupraci s vedenim spole¢nosti.
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4 Charakteristika vybraného podniku

Spolec¢nost O.T.E.C. CR, sr.o. byla zalozena v bfeznu roku 1997 jako ceskd pobocka
francouzské spolecnosti O.T.E.C. International, kterd na dopravnim trhu plsobi jiz 35 let.
Spojily se tak mezinarodni zkuSenosti zahrani¢ni matetské firmy se znalosti domaciho
prostiedi a doslo k vytvofeni dravého tymu flexibilnich mladych lidi, ktefi bojuji o piedni

postaveni na trhu mezinarodnich spedi¢nich spolec¢nosti.

Od samotn¢ho pocatku byla peclivé vytvarena struktura spolecnosti i1 logisticky servis.
Prazska centrala je organizacné rozdelena do nékolika skupin, které svoji plisobnosti zajistuji
kompletni servis po celém uzemi Cech, Moravy a Slezska. Nastupem nového milénia oteviela
firma O.T.E.C. zastoupeni na Slovensku v Malackach a doplnila tak ptisobnost firmy v ramci
sttedni Evropy. S ohledem na dal$i rozvoj sluzeb a =zajisténi jesté¢ lepSiho servisu
poskytovanych sluzeb na§im zikaznikim byla vroce 2004 oteviena pobocka v Ceskych

Budéjovicich.

Spolec¢nost O.T.E.C. se v kratké dob¢ své plsobnosti na Ceském trhu stala vyhleddvanym
partnerem pro logisticky servis mnoha obchodnich spole¢nosti v CR. Krédem spoleénosti
O.T.E.C. je osobni ptistup ke kazdému zdkaznikovi bez rozdilu mnozstvi pfepravované¢ho
zbozi. Mlady, flexibilni kolektiv pracovnikli je piipraven vyhovét nejriznéjSim pranim

zakaznikd v oblasti logistiky K jejich naprosté spokojenosti.

Svym zaméstnancim nabizi spolecnost O.T.E.C. stabilni pracovni mista S moznosti
profesniho rastu, nabidkou ptispévku zaméstnavatele na dichodové piipojisténi a dalSich
zaméstnaneckych benefitl . V soucasné dobé zaméstnava spole¢nost O.T.E.C. CR s.r.o. 60

zaméstnancu a 4 zaméstnanci piisobi ve spolecnosti O.T.E.C SK s.r.o.

Snahou spolec¢nosti je i nadale zlepSovat, jiz nyni na velice dobré urovni fungujici, komplexni
zakaznicky servis, nebot’ ji zaleZi na tom, aby byla vniména jako strategicky partner pro

rozvijeni vedkerych obchodnich aktivit vech obchodnich spole¢nosti v Ceské republice.
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Z tohoto divodu se vedeni spole¢nosti O.T.E.C. rozhodlo implementovat systém
managementu jakosti dle normy CSN EN ISO 9001:2001 a zavazat se tak i do dalsich let

k jeho neustalému zlepSovani.

4.1 Cinnost podniku a jeho ptisobeni na trhu

Spole¢nost O.T.E.C. CR, s.r.o. se zabyva exportem i importem zasilek z / do Evropy a dale
zabezpecuje kompletni servis pii dodani zbozi z domu az do domu se zajiSténim veskerych
dalsich sluzeb. V soucasné dobé tato spolecnost nabizi kompletni zabezpeceni dopravy zbozi
ze zahrani¢i a do zahranici, skladovani zboZzi na nejvyssi Grovni v modernich prostorach,
piebalovani zbozi a jeho d€leni a dale naslednou distribuci. Zabezpecuje dale nezbytné celni
odbaveni do vSech celnich rezimi, skladovani zboZi v do¢asném celnim skladu i v celnim

skladu a také zabezpeceni zbozi do rezimu spoleéného tranzitu.

4.2 Poskytované sluzby

Spolecnost O.T.E.C. CR s.r.0. nabizi uceleny systém dopravnich, logistickych i skladovacich

sluzeb, kterymi jsou:

» Systém dokladek - organizace casteCnych partii nevhodnych pro sbérnou sluzbu,
piimé nakladky a vykladky u zakaznika bez dalSich piekladek. Prepravy realizované
systétmem dokladek zaCinaji v posledni dobé nabyvat na vyznamu v mezinarodni
dopravé. Pro zdkaznika je zde pfinosem docileni vyrazného sniZzeni cen za dopravu pfi
zachovani kvalitniho servisu.

» Celovozové piepravy — organizace preprav celovozovych zasilek v plachtovych,
skiiflovych a chladirenskych vozech.

> Expresni preprava — organizace a zajisténi silni¢ni a letecké expresni piepravy 24
hodin denné.

> Sbérna sluzba — kusové zasilky do 2000 kg, vlastni celoevropska sit’ sbérnych linek
s pravidelnymi odjezdy, organizace celovozovych pieprav, sledovani zéasilek po celou
dobu pfepravy on-line, celoevropskd sit' renomovanych a spolehlivych partnert.

Sbérna sluzba v ramci celoevropskeé sité¢ O.T.E.C. je prioritni ¢innosti spole€nosti.
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» Vnitrostatni doprava — vlastni distribucni systém zasilek, navazujici na sbérnou
sluzbu s doru¢enim do 24 hodin po celé CR od okamziku dojezdu kamionu na
terminal, expresni doruceni zasilek.

» Skladovani — ve vlastnim modernim logistickém aredlu se skladovou plochou 5000
(baleni, tfidéni, etiketovani), evidenci zasilek a skladovou evidenci pomoci ¢arovych
kodl, outsourcing sluzeb, crossdocking, kompletaci zésilek, distribu¢ni a vyrobni
logistiku pro produkéni spolenosti, moznost okamzité kontroly skladové zasoby pies
weboveé stranky, zabezpeceni skladu 24 hodin denné za pomoci nejmoderné;si
techniky. Nedilnou soucasti servisu spole¢nosti O.T.E.C. je i vnitrozemska pieprava
zbozi, kterd tak doplituje kompletni servis pro dopravované zbozi a zajisStuje perfektni
servis pro veskeré sluzby nabizené zdkaznikiim spole¢nosti.

> Letecka preprava — pravidelné konsolidace pieprav v ULDs kontejnerech, Charter
service, Sea/Air kombinované piepravy do a zcelého svéta, kompletni zajisténi
dokumentace k letecké zasilce dle IATA, kompletni celni odbaveni zasilek, pfeprava
nebezpecného zboZi a hand carry.

» Celni sluzby a intrastat — vystaveni dovoznich, vyvoznich a tranzitnich dokument,
zajisténi celniho dluhu, evidence sluzby intrastat, poradensky servis, softwarové

vybaveni umoziujici komunikaci ptimo s celnim tfadem.

Jiz od pocatku cCinnosti spoleCnosti jeji servis zakaznikim piekracoval bézny ramec
logistického servisu. Individudlni ptistup ke kazdému zékaznikovi je samoziejmosti, kterd

odlisuje spole¢nost O.T.E.C. od ostatnich spole¢nosti pisobicich v tomto oboru.

Spole€nost si je védoma, Ze jedin¢ takovy partner, ktery nalezne optimalni feSeni pro
pozadavky zakaznika je pro zakaznika pfinosem, a ten se potom muze plné soustiedit na
rozvoj vlastnich obchodnich aktivit, nebot’ starost o své potieby v oblasti dopravy a logistiky

jiz ptenechal profesionalim.

Jednotlivé produkty spole¢nosti O.T.E.C. na sebe navazuji a diky tomu tvoii kompaktni celek,
ktery je pro zakaznika pIn¢ transparentni, a je v kazdé fazi procesu kontrolovan tak, aby byl

zajistén hladky a bezchybny prubéh zakazek.
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4.3 Organizaéni struktura spolec¢nosti

Spolecnost zacala svoje ptisobeni v roce 1997 se tiemi zaméstnanci. V dalsich letech se pocet
zaméstnancl zvySoval. Nejvetsi narlist zaméstnancli zaznamenala spolecnost O.T.E.C. v roce

2003. Divodem byla vystavba logistického arealu v Praze Hostivici.

Jak je patrné z grafu 1, v roce 2003 zaméstnavala spolecnost primérné 38 zaméstnanci. I
v dalsich letech pocet zaméstnancti u spolecnosti dale stoupal. V roce 2008 byl primérny
pocet zaméstnanct 68, v roce 2009 doslo ke snizeni po¢tu zaméstnancti na 64. Stejny pocet

pracovnikd, tedy 64 zaméstnancti, zaméstnavala spole¢nost 1 v roce 2010.

Graf 1: Primérny pocet zaméstnancii O.T.E.C.

Pocet zaméstnancu v letech 1997 - 2010
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Zdroj: interni data spole¢nosti O.T.E.C.
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Organizacni struktura spole¢nosti

Na obrazku 2 je znazornéno, ze spole¢nost O.T.E.C. CR s.r.o. mad pomérné¢ plochou
funkciondlni organiza¢ni strukturu. V cele spolecnosti stoji jednatel, kterému jsou piimo
zodpovédni pracovnici financni uctdrny a dale prokurista spoleCnosti. Hlavni ¢innosti
jednatele a prokuristy spole¢nosti je fizeni spole¢nosti. Dale provadéji hodnoceni pracovnikl
a staraji se o zvySovani kvalifikace jednotlivych pracovnikli. Prokurista spole¢nosti navic
zajistuje a provadi vybér a nabor novych pracovnikii, dile shromazd’uje nabidky Skolicich
sluzeb od externich organizaci a je zodpovédny za vhodny vybér téchto Skoleni. Finan¢ni
oddéleni se zabyva ¢innostmi spojenymi s piijetim i propousténim pracovnikili, sepisuje
pracovni smlouvy spolu s platovym vymérem, seznamuje pracovniky s bezpec¢nosti prace
vrozsahu vseobecnych zasad. Cinnosti jednotlivych oddéleni vyplyvaji z jejich nazvi.
Kazdé oddéleni ma svého vedouciho, kterému jsou pracovnici oddéleni zodpovédni. Jedna se
o tyto oddéleni: obchodni odd¢€leni, zahranicni dispecink, tuzemsky dispecink, IT oddéleni,

sklad, pobocka Ceské Budéjovice, oddéleni AIR SEA a oddéleni celni deklarace.
Funkcionalni organizac¢ni struktura je nejvhodnéjsi zptisob organizace malych podnikii. Mala
vertikalni a horizontdlni Clenitost organiza¢ni struktury umoziiuje jednoduché, pruzné a

ucinné fizeni jednotlivych oddéleni.

Vysoka specializace vnitropodnikovych oddéleni a pracovnikii zefektiviiuje vyuzivani zdroji

a vytvari lepsi podminky pro tymovou préaci.
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Obrazek 2: Organizacni struktura O.T.E.C.

O.TEC. CRsro

Jednatel spoletnosti

Prokurista

Finanéni Gctdma
Oéetni
asistentky UCetni

CR s.r.o0.

zahraniéniho odd.

tuzemskeho odd.

asistentka skladu

skladnici+administrativa

Obchodni oddéleni Zahr. dispatink Tuz. dispetink T Vedoudi skladu Ceske Budgjovice AIR SEA Celni deklarace
vedoud vedouci vedoudi vedoud vedoud vedoud
Obchodni z3stupd Disponenti Disponenti Skladnici klad Optimum Dispeter Dispecefi Celni deklarants

Zdroj: interni data spolecnosti O.T.E.C.

Rozdéleni pravomoci z pohledu Fizeni lidskych zdroji

Rozdéleni pravomoci se fidi schvalenou platnou smérnici.

spolecnosti pro:

YV V V V V V

piijimani novych pracovnik,

vycvik pracovniki,

planovani vycviku pracovnikd,

nakupovani skolicich potieb.

vedeni osobnich karet pracovniki,
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4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Vedeni spolecnosti si uvédomuje dulezitost spravného fizeni a vedeni lidskych zdroji a péce
o zaméstnance. Z pohledu zaméstnanct je velmi dulezitd zpétnad vazba na jejich préci ze
strany zaméstnavatele. Bez pravidelného hodnoceni pracovnikil nelze ve spole¢nosti udrzovat
dlouhodobé¢ efektivitu prace na dobré trovni. Pravidelné hodnoceni pracovnikii, upozoriiovani
na ptipadné chyby, snaha vytézit z rezerv jednotlivych zaméstnancli, to vSe patii mimo
dalsich cinnosti do napIn¢ prace kazdého ftidiciho pracovnika. Pravidelné hodnoceni
pracovnikil velkou mérou téz ptispiva k udrzeni autority vedoucich pracovnikii na pracovisti.
Je-li hodnoceni navic provadéno pro podtizené pracovniky pfijatelnou formou, utuzuje téz
ptijemné pracovni klima a napomaha dobrému pracovnimu prostfedi. Hodnoceni pracovnikd,
podle teorie, ktera je uvedena v literarnim piehledu, musi ctit ur¢ité zdsady. Hodnoceni
pracovnikil je tkolem prabéznym, procesudlnim. Je to profesiondlni Cinnost, ktera prislusi

vyhradné fidicimu pracovnikovi.

Hodnoceni jednotlivych pracovnikl provadi ve spolecnosti O.T.E.C. jejich pfimy nadiizeny.
Tzn. jednotlivé obchodni zastupce hodnoti vedouci obchodniho oddé€leni, disponenty
zahrani¢niho oddéleni hodnoti vedouciho zahrani¢niho dispecinku, disponenty tuzemského
oddéleni potom vedouci tuzemského dispecinku atd. Hodnoceni je provadéno slovné, ve
spolecnosti neni za timto ucelem zaveden zadny formulédf. V piipadé, Ze pracovnici
spolec¢nosti neplni fadné€ své pracovni povinnosti, nebo maji-li problémy s kdzni, navrhuji
potom vedouci pracovnici finan¢ni postih pro své podiizené. Postih je provadén formou
bud’to upIného nebo ¢asteéného nevyplaceni 10% doplikové slozky mzdy. K postihu Ize
vyuzit téz dalsi zakonikem piipustné sankce, €i odebrani nékterého z ,benefiti“. Jednotlivi

zamé&stnanci maji moznost se k feSenym problémim a naslednému postihu vyjadrit.

4.5 Odménovani pracovniku

U spolecnosti O.T.E.C. neplsobi odborova organizace. Prdva a povinnosti zaméstnanci
nejsou tedy feSeny kolektivni smlouvou. Zplsob a forma odménovani jednotlivych
zaméstnancl jsou upravovany pracovni smlouvou, kterd je uzavirdna ve smyslu par. 28
zakona €. 362/2007 Sb. Pracovni smlouva se ve vétSing ptipadii uzavird na dobu neurcitou. Na

dobu urcitou se pracovni poméry uzaviraji pouze v piipadech:
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» kdy to pozaduje sdm zaméstnanec a tato skutecnost je v souladu se z4jmy
zaméstnavatele;
» kdy ma pro to konkrétni diivod sam zaméstnavatel (prace sezonniho charakteru,

dohody o provedeni prace, prace s diichodci).

Pracovni smlouva je uzavirdna vzdy pisemné, obsahuje ptfedepsané nalezitosti uvedené
v zakoniku prace, dal§i podminky vykondvani dané¢ho druhu prace, zplsob a formu
odménovani pracovnika, povinnosti a prava obou smluvnich stran. Smlouva se sepisuje ve

dvou vyhotovenich, z nichZ jedno pfevezme zaméstnanec, druhé zaméstnavatel.

Zameéstnanci naleZi za vykonanou praci smluvni mzda dle individudlni dohody o mzdé¢, ktera
je nedilnou soucasti pracovni smlouvy. Mzda je sjednana podle zékoniku préce, tedy jiz
s piihlédnutim k ptipadné praci pfescas. Ke smluvni mzdé jsou zaméstnancim poskytnuty
prémie pouze za pfedpokladu dodrZzovani vSech platnych zdkont, nafizeni, norem, piikaza,
podminek dochazky. V piipadé poruSeni uvedenych piedpisti je zaméstnavatel opravnén
poskytnout prémie pouze ve vysi, kterd je tmérna zavaznosti a divodim poruseni pracovni
kazné¢ a pracovnich povinnosti, nebo prémie neposkytnout viibec. Prémie tvoii 10% z celkové
castky mzdy. Zasady pro poskytovani prémii se vztahuji na vSechny zaméstnance spole¢nosti.
Prémiova ukazatele se hodnoti za bézny mésic s mesi¢nim zpozdénim. Pracovnici spolecnosti

O.T.E.C. nedostavaji tiinacty ani Ctrnacty plat.

Spole¢nost O.T.E.C. se snazi obsazovat volna pracovni mista nejprve z vlastnich zdroju.
Nova pracovni mista jsou stavajicim pracovnikiim nabizena formou pohovorii s nadiizenymi,
piip. jsou o nich pracovnici informovani na internetovych strankdch spole¢nosti. Vyhodou
tohoto kondni je pro firmu Uspora ndkladl v oblasti zaskolovani zcela novych pracovnikl a
déale ptinos z hlubsi znalosti kvalit, moznosti a rezerv svych vlastnich lidskych zdroji. Pro

pracovniky tato skute¢nosti ptinaSi moznost kariérniho ristu a dal§iho pracovniho postupu.

Z grafu 2 je patrné srovnani primérné hrubé mésiéni mzdy v Ceské republice a spole¢nosti
O.T.E.C. V roce 2008 byl primérny hruby mési¢ni piijem pracovnikt spole¢nosti O.T.E.C. o
13,65% vyssi nez primérna hruba mésiéni mzda v Ceské republice. V roce 2009, v disledku
pravé probihajici ekonomické krize v Ceské republice, mzdy obecné piili§ nerostly. Piesto

primérna mési¢ni hruba mzda ve spole¢nosti O.T.E.C. byla o 11,25% vyssi nez v celé CR.
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V roce 2010 se pohybovala primérnd mésicni mzda ve spolecnosti okolo 28403 K¢. Mzeme
fici, ze v kazdém ze sledovanych rokl se pohybovaly hrubé mési¢ni pfijmy zaméstnancti
O.T.E.C. se nad celorepublikovym primérem. V letech 2007 a 2008 zacala spolecnost ve
vé&t§i mite usilovat o redukci primarnich nakladd. Usili se projevilo v naboru novych mladych

pracovnikd. Ve stejné dobé se spole¢nost zacala potykat téz s nastupem fluktuace v oblasti

dopravy.

Graf 2 - Primérna hruba mé&siéni mzda — srovnani

() \'4 r r
Prumeérna hruba mzda
mO.T.EC. mCR
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Zdroj: O.T.E.C., www.czs0.cz

4.6 Benefity

Spole¢nost O.T.E.C. se snazi neustale zkvalitiiovat péci o své pracovniky. Diivodem je snaha
spolec¢nosti udrZet si kvalitni pracovniky. I v dobé krize, kdy fluktuace pracovniki znacné
poklesla, je dilezité, aby nedochdzelo u spole¢nosti k ¢astym odchodiim zaméstnanct. Vedeni
spolecnosti si dobfe uvédomuje, Ze lidské zdroje jsou nejdilezitéjSim faktorem podniku a
nejvetsi konkurenéni vyhodou. Svym zaméstnanciim proto zajistuje nadstandardni pracovni
podminky v mladém a flexibilnim pracovnim prostfedi. Piesto doSlo v oblasti benefitl
V poslednich dvou letech ke zméndm a ¢ast pivodné nabizenych benefitli pro zaméstnance

byla vedenim spole¢nosti zruSena.

37



Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim nasledujici zaméstnanecké vyhody:
- moznost uzivani mobilniho telefonu, notebooku, ptip. sluzebniho automobilu;
- jazykové ¢i jiné vzdélavaci kursy, pravidelna skoleni pro obchodni zastupce;
- prispévky na sportovni vyziti zaméstnanci, volné vstupenky na sportovni utkani,
zprosttedkovani slev ve vybranych obchodech;

- napoje na pracovisti.

Stravenky

Spole¢nost poskytovala az do konce roku 2009 vSem svym zaméstnancim bez vyjimky
stravenky v hodnoté 60,- K¢ za kazdy odpracovany pracovni den a podili se svym ptispévkem

ve vy$i vice nez 55% na hodnot¢ stravenky. Od ledna roku 2010 byl tento benefit zruSen.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Ani tento benefit jiz déle spoleCnost svym zaméstnancim nenabizi. Na piispévek na
penzijnim pripojisténi meli az do konce roku 2009 podle pravidel ve spole¢nosti O.T.E.C.
narok vSichni zaméstnanci, ktefi byli v pracovnim poméru u spole¢nosti minimalné 3 roky a
sami se podileli na penzijnim pfipojisténi ve vysi minimalné 100,- K¢ VySe meési¢niho
prispévku spole¢nosti byla ve vysi vlastniho ptispévku zaméstnance, horni hranice ptispévku

zameéstnavatele byla omezena ¢astkou 500,- K¢.

Mobilni telefony, notebooky ¢i sluzebni automobily

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o oblast dopravy, ve které spoleénost podnika, je komunikace
mezi spolupracovniky kazdodenni a nezbytnou soucasti prace. Téméf vSichni zaméstnanci
spole¢nosti O.T.E.C. proto vyuZivaji pracovni mobilni telefony. Pracovnici na pozicich
obchodni zastupce, vedouci veskerych odd¢leni, prokurista, jednatel vyuZivaji navic sluzebni
notebooky a sluzebni automobily. Tito pracovnici mohou sluZzebni notebooky i automobily

vyuzivat 1 pro soukromé tcely, pokud dodrzi pfedem stanovena pravidla.
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Jazykové ¢i jiné vzdélavaci kursy, pravidelna $koleni pro obchodni zastupce

Usp&snost firmy na trhu do jisté miry ovliviiuje téZ vzdélanost jejich zaméstnancti. Firma
O.T.E.C. klade dtraz na neustalé vzdélavani, doSkolovani a rozvijeni znalosti a dovednosti
svych pracovnikli a vynakladd timto smérem kazdy rok nemalé finan¢ni Ccastky.
Samoziejmosti jsou Skoleni typu EXCEL, Word, Market. V odivodnénych piipadech
spolecnost hradi svym zaméstnancim naklady spojené s absolvovanim jazykovych kurst.
Pravidelné dvakrat rocn€ vzdy na jafe a na podzim probihaji téZ vicedenni Skoleni obchodnich
zastupc mimo sidlo firmy. Diivodem téchto Skoleni je snaha o podporu prodejniho planu,
sezndmeni s novymi metodami ziskadvani zakazniki, pfip. odhaleni chyb, jichz se obchodni
zastupci v kontaktu se zakaznikem mohou dopoustét. Tato vicedenni Skoleni spliiuji 1 ilohu
tzv. ,teambuildingu®, kdy jsou jednotlivé dny Skoleni ukoncené spole¢nou sportovni ¢i

kulturni aktivitou, a napomahaji tim ke stmelovani kolektivu.

Prispévky na sportovni vyziti zaméstnanci, volné vstupenky na sportovni utkani,

zprostiedkovani slev ve vybranych obchodech

Spole¢nost O.T.E.C. pfispiva na sportovni vyziti zaméstnancti formou zpétné uhrady
permanentek do posiloven ¢i fitness center. Zamestnanci téz mohou ziskat volné vstupenky na
nektera sportovni utkéni klubt, které spole¢nost O.T.E.C. sponzoruje. V sidle spole¢nosti
O.T.E.C. v Praze je mozno nakoupit obleCeni, vina Ci parfémy s vyraznymi slevami ve

specializovanych obchodech, které jsou v pronajmu spolecnosti.

Népoje na pracovisti
Zdarma nealko ndpoje na pracoviSti pro zaméstnance jsou dnes jiz samoziejmost jak

v hlavnim sidle spoleénosti v Praze, tak na pobockach v Ceskych Budéjovicich a Malackach

na Slovensku.
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5 Vysledky
5.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na podzim roku 2010 u spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0. Ta
V soucasné dob&é zaméstnava celkem 64 pracovniki. U spolec¢nosti O.T.E.C. CR s.r.0. je
zaméstnano 60 pracovnikii, dal§i 4 pracovnici potom u spole¢nosti O.T.E.C. SK s.r.o0.
Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno na dvé Casti. Prvni ¢ast se tykala vSech respondentt,
druhd ¢ast pouze zastupci obchodniho oddéleni. Kazdy ze zaméstnancii obdrzel jeden
dotaznik. Dotaznik se sklada celkem z 18 otazek, 13 otazek pro vSechny respondenty, dalSich
5 otazek, které se tykaly pouze zastupci obchodniho oddé€leni. Z celkového poctu 64
zaméstnancu se dotaznikového Setfeni zucastnilo celkem 50 pracovnikli. 6 zaméstnanct bylo
v pribéhu dotaznikové Setfeni v pracovni neschopnosti, 4 zaméstnanci odmitli z divodu

Casové zaneprazdnénosti dotaznik vyplnit, 4 zaméstnanci vyplnény dotaznik nevratili.

Dotaznik se skladal jak z otevienych otazek, kdy otazky mély podobu pouhého dotazu
S moZnosti volného vyjadieni odpovédi, tak z otazek uzavienych, které mély zformulovany
dotaz 1 moznosti odpovédi, a téz z otdzek polootevienych, v nichz byl zformulovan dotaz a
vSechny varianty odpovédi, pficemz jedna varianta poskytovala respondentovi moZznost
vyjadiit se voln€é. U otazek s moznosti vybéru odpovédi dotazovani zaskrtli vzdy pouze jednu
odpovéd’. Celkem 50 vyplnénych dotaznikli bylo zaméstnanci vyplnéno a fadné vraceno a
pouzito pi1 nasledném zpracovani dotaznikové Setieni. Veskera zjisténd data a informace byly

zpracovany pomoci pocitace, programti Microsoft Word a Microsoft Excel.

Prvni tfi otazky dotazniku jsou vSeobecného charakteru, tykaji se pohlavi, véku a nejvyssiho

dosazeného vzdélani respondenti.
Z respondentll, ktefi se zlcastnili dotaznikového Setfeni, je 36% Zen a vSechny pracuji

v administrativé. Procentni zastoupeni muzii v tomto $etfeni se pohybuje okolo 64%, z toho

vice nez polovina pracuje ve skladu, jak zndzorfiuje graf 3.
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Graf 3 - Pohlavi respondenti
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Primérny vék respondentli je 31 let a odpovidd primérnému veéku zaméstnanct ve

spolecnosti O.T.E.C. (tab. 1, graf 4).

Tabulka 1 — Vékové rozlozeni respondentt

Moznosti odpoveédi
do 25 let| 25 -35 let| 35 - 45 let | 45 a vice let
SKLAD 3 12 2 0
ADMIN 6 18 8 1

Graf 4 — Vékové rozlozeni respondent

Vékové rozloZeni respondentt

mdo25let m25-35let m35-45let m45let avice
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Z grafu 5 je patrné, Ze vétSina respondentti ma Uplné stfedni vzdélani. Celkem je to 60%
respondentli. Témef Ctvrtina respondentli, konkrétné 24% ma vyucni list. VSichni tito
pracovnici pracuji ve skladu (tab. 2). Vysokoskolsky vzdélani pracovnici, 10% respondentil,
zastavaji vétSinou vedouci pozice u firmy a ve své pracovni ndplni maji, kromé jinych

¢innosti, 1 fizeni lidskych zdroji.

Tabulka 2 — Vzdélani

Moznosti odpovedi
zakladni | vyucni list | Uplné stiedni | vysokoskolské
SKLAD 0 12 4 1
ADMIN 0 0 29 4

Graf 5 — Vzdélani

Vzdelani

zakladni  mvyucnilist  ® Uplnéstredni  ® vysokoskolské

0%

Dalsi otazky jsem rozc¢lenila do dvou dotaznikovych okruhti. Prvni okruh otézek se tyka vSech

respondentli, druhy potom pouze téch zaméstnanct, ktefi jsou zaméstnani jako obchodni
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zastupci spoleCnosti. Prvni dotaznikovy okruh hledd odpovédi na otazky, tykajici se
spokojenosti vSech respondentli s jejich uplatnénim u spole¢nosti, dale jejich motivace
k praci, informovanosti a kontroly ze strany ptimého nadiizeného a taktéz nabidky benefitd,
které spolecnost svym zaméstnancim nabizi. Druhy okruh dotaznikového Setfeni feSi
spokojenost 1 vyhrady zaméstnancti obchodniho oddéleni s plivodnim i stavajicim systémem
odménovani pro obchodni zastupce. Na konci kazdého okruhu jsem provedla jeho stru¢né

zhodnoceni.

1. Okruh — Spokojenost pracovniki, jejich motivace, formy a ¢etnost hodnoceni

Prvni dotaznikovy okruh se zabyva otazkami, pro¢ respondenti zvolili pravé tuto spole¢nost
jako svého zaméstnavatele, nakolik jsou spokojeni se svym platovym ohodnocenim i
nabidkou benefitd u spole¢nosti, zda jsou vysledky hospodaieni spole¢nosti provazany s platy
respondentt. Téz hleda odpovédi na problematiku dostatecné informovanosti ve spolecnosti a

¢etnosti hodnoceni ze strany nadfizenych pracovnikd.

Diivody prace u spole¢nosti O.T.E.C.

Hlavnim divodem zaméstnancti — pifedev§im administrativnich pracovnikd, pro¢ se rozhodli
pracovat u spolecnosti O.T.E.C., je vySe ptijmu. Necela ¢tvrtina respondentl, konkrétné 22%,
zvolilo praci u spole¢nosti z divodu jistoty piijmu. Jak je patrné z grafu 6, divody prace u
spolecnosti kvili praci v oboru ¢i proto, ze spolecnost nabizi zajimavé zaméstnani, nebyly pro
respondenty tak zajimavé. Divodem této volby respondentii je ziejmé pravé piekonané
obdobi krize celé Ceské ekonomiky, stale jesté pomérné vysoka nezaméstnanost a celkovy
pokles plati obecné. Jeden ze zaméstnancii skladu uvedl jako hlavni divod prace
bezprostiedni blizkost svého bydlisté a neochotu dojizdét, dal§i administrativni pracovnik

uvedl jako hlavni divod préce u spole¢nosti dobré vztahy na pracovisti (tab. 3, graf 6).
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Tabulka 3 — Dtuivody prace u spole¢nosti

Moznosti odpoveédi

vySe piijmu | jistota pfijmu | prace v oboru | zajimava prace | jiny divod
SKLAD 4 6 1 5 1
ADMIN 18 5 6 3 1

Graf 6 — Duvody prace u spole¢nosti

Dlivody prace u spolec¢nosti

4%

I vyse pfijmu M jistota pfijmu M prdce v oboru M zajimavd prace Mjinydivod
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Spokojenost s platovym ohodnocenim

Z odpovédi respondentti vyplyva, ze jsou se svym platovym ohodnocenim vétSinou spokojeni.
Celkem 26% respondentii vyjadfilo svoji uplnou spokojenost, 40% respondenti se potom
ptiklonilo k odpovédi: ,,spiSe ano* (tab. 4, graf 7). Jak je patrné z tabulky 4, spokojeni se
svym platovym ohodnocenim jsou pfedev§im administrativni pracovnici. Tato skutecnost je
dana faktem, ze platy v administrativé jsou vzhledem k ndro¢nosti prace a pozadované
odbornosti na vys$$i Grovni nez platy ve skladu. Pouze 2 pracovnici administrativy nejsou se
svym platem spokojeni (graf 7). Podle pfipojenych komentaii nejsou pracovnici skladu
spokojeni s tim, Ze jejich plat neni viibec provazan s vysledky hospodaieni spole¢nosti, tak
jako tomu je u ¢asti administrativnich pracovniki.

Komentaie pracovnik skladu: ,,Vzhledem k vétsi motivaci pracovnikli by bylo vhodnéjsi cast
platu kazdého ze zaméstnanci navazat na vysledky hospodafeni spole¢nosti®. ,,Chybi mi
pohybliva slozka platu navazana nadosazené vysledky, kterou ma vétSina administrativnich

pracovniki.*

Tabulka 4 — Spokojenost s platovym ohodnocenim

MoZnosti odpovédi*

ano spiSe ano | spise ne ne nevim
SKLAD 3 6 8 0 0
ADMIN 10 14 7 2 0

Graf 7 — Spokojenost s platovym ohodnocenim

Spokojenost s platovym
ohodnocenim

ano Mspiseano Mspisene Mne M nevim

4% 0%

‘ 26%
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Spokojenost s rozsahem nabidky nefinan¢nich forem odménovani

V této otdzce méli zaméstnanci moznost vyjadfit svoji spokojenost s rozsahem nabidky
nefinan¢nich forem odménovani. Z odpoveédi respondentd vyplyva, ze 18% znich neni
spokojeno s touto nabidkou viibec, 52% respondentl se potom rozhodlo pro odpovéd’: ,,spise
ne*. Pouze tfetina zaméstnancl, konkrétné 30% respondentti (tab 5, graf 8) vyjadfilo svoji
spokojenost s rozsahem nabidky nefinan¢nich forem odménovani u spole¢nosti. Piedevsim
pracovnici administrativy se domnivaji, Ze v této oblasti ma spole¢nost jesté co zlepSovat.
Dva pracovnici ptipojili ke svym odpovédim téz kratké komentare. ,,Chybi ndm stravenky i
ptispévek na penzijni pfipojisténi, které spolecnost zacatkem roku 2010 zrusila®“. ,,Postradam

napft. ,,sick days* u spole¢nosti, které jsou u ostatnich zaméstnavateld casto bézné.*

Tabulka 5 — Spokojenost s rozsahem nefinan¢nich forem odménovani

MoZnosti odpovédi*

ano spiSe ano spise ne ne nevim
SKLAD 1 5 7 4 0
ADMIN 2 7 19 5 0

Graf 8 — Spokojenost s rozsahem nefinan¢nich forem odménovani

Spokojenost s rozsahem nefinancnich
forem odménovani

ano Mspiseano Mspisene Mne M nevim

0% 6%

/(
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Provazanost platu s vysledky hospodareni spole¢nosti

Jak ukazuje nasledujici a tabulka 6 a graf 9, celkem 78% respondentii nema svij plat
provazany s vysledky hospodateni spole¢nosti. Toto se tyka predevSim pracovniki skladu.
Cast pracovnikt administrativy, konkrétné 10 respondentti, ma plat nebo alespoii uréitou jeho
slozku zavislou na vysledcich spole¢nosti. Kvili vétsi motivaci zaméstnanci obchodniho
oddéleni jsou pravé obchodni zéastupci a management spolecnosti témi, ktefi jsou platove
zavisli na dosazenych vysledcich spolecnosti za dany rok. Z grafu 9 téz vyplyva, ze mezi
zaméstnanci spolecnosti neni ani jediny, ktery by nebyl informovan o tom, zda je nebo neni
jeho plat navazan na hospodafeni spoleénosti. Zadny z pracovnikd ani ve skladu ani

V administrativé neni svym platem pIn¢ zavisly pouze na vysledcich hospodateni spole¢nosti.

Tabulka 6 — Provazanost platu s vysledky hospodaieni spole¢nosti

MozZnosti odpovédi*
anozcela | ¢aste¢né ano ne nevim
SKLAD 0 1 16 0
AMIN 0 10 23 0

Graf 9 — Provazanost platu s vysledky hospodafeni spole¢nosti

Provazanost platu s vysledky
hospodareni spolecnosti

anozcela ™ cEastecnéano Mne Mnevim

0% 0%
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Riizné formy motivace ke zvySeni pracovniho vykonu

Dalsi otdzka dotazniku hledala odpovéd’ na to, jakou formu motivace by respondenti
uptednostnili ke zvyseni jejich pracovniho vykonu. Témét 46% dotazanych odpovédéla, ze
nejvetsi motivaci pro né samotné by bylo lepsi financni ohodnoceni ze strany zaméstnavatele.
Tuto formu motivace shodné uptednostnili pracovnici skladu i administrativy. Obdobi krize
ziejm& méla vliv na druhou nejpocetnéjsi skupinu odpovédi — a to odpovéd’ ,riziko ztraty
zaméstnani“. Celkem 12 pracovnikii administrativy a 3 pracovnici skladu volilo tuto
odpoveéd’. Treti pocetnd skupina dotazanych, celkem 24% respondenti povazuji za
nejvhodnéjsi formu motivace ke zvySeni jejich pracovniho vykonu moznost flexibilni

pracovni doby (tab 7, graf 10).

Tabulka 7 - Ruzné formy motivace ke zvyseni pracovniho vykonu

MozZnosti odpovédi*
finanéni vétsi projev riziko ztraty flexibilni jiné - kratce
, ( pochvala v . , oy
ohodnoceni uznani zaméstnani pracovni doba popiste
SKLAD 10 0 0 3 4 0
ADMIN 13 0 0 12 8 0

Graf 10 — Rtazné formy motivace ke zvySeni pracovniho vykonu

Formy motivace ke zvyseni

pracovniho vykonu
® finanéniohodnoceni M projev uznani
B pochvala M riziko ztraty zameéstnani

m flexibilni pracovni doba M jiné - kratce popiste
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Benefit, ktery by zaméstnanci nejvice uprednostnili

Z diivodii maximalni motivace zaméstnancii je pro zaméstnavatele dulezité védét, jakou
nabidku benefiti by mél svym pracovnikim piedlozit. Vhodné zvolena skupina benefitu,
kombinovand podle mozZnosti zaméstnavatele a potieb, a zdjmi zaméstnanci dokaze
spole¢nosti uspofit naklady. Druhou vyhodou je potom i spokojeny zaméstnanec, ktery oceni
zajem a péci ze strany spole¢nosti. Zaméstnancim spole¢nosti nejvice chybi 13. a 14. plat,
ktery byl v minulosti vyplacen. Celkem se takto vyjadiilo 36% respondentd. Do dalsi skupiny
zaméstnanci “cenénych® benefiti mizeme zaradit praci z domova, stravenky, tyden dovolené

navic a tzv. ,,sick days® (tab 8, graf 11). Pro kazdou z téchto ¢ty skupin benefitti se rozhodlo

plnych 16% dotazovanych zaméstnanct.

Tabulka 8 — Benefit, ktery by zaméstnanci nejvice upfednostnili

MoZnosti odpovédi*

tyden sick 13.a14. prace z jiné - kratce
dovolené days plat domova stravenky popiste
SKLAD 3 3 8 0 3 0
ADMIN 5 5 10 8 5 0

Graf 11 — Benefit, ktery by zaméstnanci nejvice uptfednostnili

Benefit, ktery by zameéstnanci nejvice
uprednostnili

® tyden dovolené msickdays m13.a 14. plat ® prace zdomova M stravenky

16% 0% 16%

16%
16%
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Dostatecna informovanost pracovniki

Jak bylo popsano v teorii, ktera je uvedena v literdrnim ptehledu, nedostatecnd informovanost
pracovniki prispiva ke stavim nejistoty a k obavam o osud organizace. K tomu, aby
zaméstnanci mohli kvalitné plnit svéfené tkoly, potfebuji informaci, které budou podavany
tou spravnou formou. To je tkolem tidicich pracovnikl, managementu i jednatele spolecnosti.
Celkem 54% dotazovanych pracovnikll se ptiklonilo k odpovédi, ze se citi byt dostatecné
informovani ze strany fidicich pracovnikii. Zbytek pracovnikl, a to 46% respondentt,
shledava v této oblasti komunikace problémy (tab 9, graf 12). Komentar pracovnika skladu:
,ObCas dostavame dulezité informace pozd€, napt. pii zméné zahrani¢niho partnera.*
Pracovnik administrativy: ,,Dtlezité¢ informace je tieba posilat e-mailem, nestaci je sdélovat

pouze ustng.*

Tabulka 9 — Dostate¢na informovanost pracovnika

MoZnosti odpovédi*

rozhodné ano | spiSe ano | spie ne | viibec ne | nevim
SKLAD 2 6 6 3 0
ADMIN 5 14 11 3 0

Graf 12 — Dostate¢na informovanost pracovnikt

Dostatecna informovanost
pracovnikt

rozhodné ano spiseano M spise ne vibecne nevim

12% 0% 14%
|’
40% '
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Cetnost hodnoceni pracovniki

Kazdému zaméstnanci vyhovuje jiny zpuisob hodnoceni a kazdy vedouci pracovnik
uptednostiiuje také jiny zptsob hodnoceni svych podiizenych. Podle DEDINY a
CEJTHAMRA (2005) mtize hodnoceni prace zaméstnanct probihat formalné i neformalné.

Vysledky dotaznikového Setieni ukazaly, Ze nejbéznéjsi forma hodnoceni pracovnikti probiha
s frekvenci 1x mésicné. K této varianté se ptiklonilo celkem 62% dotazovanych pracovnikl
(tab 10, graf 13). Dalsi skupina pracovnikt, celkem 18%, se domniva, Ze jejich hodnoceni
probiha nahodile. Tti pracovnici administrativy a dva pracovnici skladu maji pocit, Ze nejsou
hodnoceni viibec. DalSich 10% respondentti odpovédélo, ze jsou hodnoceni pfiblizné 2x

tydné.

Tabulka 10 — Cetnost hodnoceni pracovnikii

MozZnosti odpovédi*
denné | 2x tydné | 1x za mésic | nahodile | nehodnoti
SKLAD 0 2 9 4 2
ADMIN 0 3 22 5 3

Graf 13 — Cetnost hodnoceni pracovnikii

Cetnost hodnoceni pracovniki

denné m2xtydné M 1xzamésic Mnahodile ®nehodnoti

0%
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Hodnoceni pracovniho vykonu jako podklad odménovani

Zaméstnanci spoleCnosti se citi byt vice motivovani, pokud je jejich pracovni vykon
pravidelné¢ hodnocen a vysledek hodnoceni slouzi jako podklad pro jejich odménovani.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 80% respondentli se nedomniva, ze by hodnoceni
pracovniho vykonu slouzilo jejich nadfizenym jako podklad pro jejich odménovani. Pouze
osm respondentii uvedlo, Zze jejich pracovni vykon slouzi nadifizenym pracovnikim pii
rozhodovani o jejich odménovani (tab 11, graf 14). Nazory pracovnikt skladu: ,,Porady jsou
sice pravidelné, ale vétSinou se na nich hodnoti pouze vysledky jednotlivych odd€leni, ne
vykony jednotlivych pracovnikti®. ,,Platy jsou vétSinou fixni a véts$i pracovni Usili se zde nijak

zvlast’ nehodnoti.*

Tabulka 11 — Hodnoceni pracovniho vykonu jako podklad odménovani

MozZnosti odpovédi*

ano spise ano spise ne ne nevim
SKLAD 1 0 5 11 0
ADMIN 7 0 9 17 0

Graf 14 — Hodnoceni pracovniho vykonu jako podklad odméniovani

Hodnoceni pracovniho vykonu jako
podklad odménovani

ano Mspiseano Mspisene MWne Mnevim
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Zhodnoceni okruhu ¢. 1

Prvni dotaznikovy okruh se zabyva otazkami, pro¢ respondenti zvolili pravé tuto spole¢nost
jako svého zaméstnavatele, nakolik jsou spokojeni se svym platovym ohodnocenim i
nabidkou benefitd u spole¢nosti, zda jsou vysledky hospodaieni spole¢nosti provazany s platy
zaméstnancd. Téz hleda odpovedi na problematiku dostate¢né informovanosti ve spole¢nosti a

¢etnosti hodnoceni ze strany nadtizenych pracovnikd.

Hlavnim diivodem zaméstnancti, pro¢ se rozhodli pracovat u této spolecnosti je vyse piijmu.
Dalsim nezanedbatelnym argumentem pro dotazované zaméstnance je téZ jistota piijmu.
Tento diivod nabyva svého vyznamu piedevSim v soucasné dobé po obdobi krize, kdy stale
jesté v Ceské ekonomice prevlada poptavka prace nad jeji nabidkou. Zaméstnanci spolecnosti

jsou se svym platovym ohodnocenim spise spokojeni.

Nespokojenost vSak respondenti vyjadiili s rozsahem nabidky nefinanénich forem
odménovani u spolecnosti. VéEtSina respondentti také odpovedéla, Ze jejich plat neni plné nebo
alespon zcCasti zavisly na dosazenych vysledcich hospodatfeni spoleCnosti. Na zdkladé¢
vysledkti hospodateni spolecnosti jsou urCitou ¢asti svého platu zavisli pouze pracovnici

obchodniho oddéleni, pracovnici managementu a vedouci pracovnik ve skladu.

Za nejpadnéjsi argument pro veétsi motivaci zaméstnancli oni sami povazuji vyssi finan¢niho
ohodnoceni. Téz riziko ztraty zaméstnani a flexibilni pracovni dobu zatadili respondenti mezi
vhodné formy motivace ke zvysSeni jejich pracovniho vykonu. Dotazovani zaméstnanci
nejvice upfednostnili z nabidnuté skupiny benefit 13. a 14. Plat. Do dalsi skupiny
zaméstnanci ,,cenénych® benefitii poté zatadili tyden dovolené navic, takzvané ,,sick days®,

praci z domova a stravenky.

Pouze vice neZ polovina zaméstnancii spole¢nosti se citi byt dostatecné informovana o vSech
podstatnych pracovnich zaleZitostech, druhd neceld polovina tento nazor nesdili. Vice nez
84% pracovnikli uvedlo, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu neslouZi nadfizenym
pracovnikiim jako podklad pro jejich hodnoceni. Porady jednotlivych oddéleni jsou sice
pravidelné, hodnoti se vétSinou ale jen vysledky jednotlivych oddéleni, ne vSak pracovni Usili

jednotlivych pracovnik.
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2. Okruh — Novy systém motivace a odménovani pro obchodni zastupce

Druhy okruh otdzek se zamétil na skupinu Sesti obchodnich zadstupci u spolecnosti. Od
zacatku roku 2010 zavedla firma novy systém motivace a odménovani pro obchodni zastupce.
Ten nahradil ptivodni malo motivaéni systém, ve kterém nebyly stanoveny pro tuto skupinu

A4

zamestnanct téméi zadné profity navazané na pracovni usili.

Novy systém odménovani obchodnich zéastupct zohlednuje vice métitelnych kritérii. Mezi né
patii rozsah regionu, ktery ma kazdy ze zastupcii na starost, dale velikost a pfipadné progrese

kmenu zakaznik a jejich platebni moralka, pocty a brutto vaha realizovanych zasilek.

Na konci kazdého mésice dochazi k vyhodnocovani vysledki daného mésice na pravidelnych
poradach obchodniho oddé€leni. Na konci roku potom vedouci obchodnich zastupct provede
celkové vyhodnoceni vysledkl za cely uplynuly rok a podle predem stanovenych kritérii jsou
potom, Vv piipadé dosazeni €i piekroceni planu, obchodnimu zastupci vypladceny procentni

odmény z dosazeného zisku.
Dotaznikové otazky teSily problematiku dostatecné motivace obchodnich zastupct, jejich

spokojenosti ¢i nespokojenosti s novym systémem odménovani. Otazky zaroven porovnavaly

vyhody a nedostatky ptivodniho systému odménovani S nové nastavenym systémem.
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Spokojenost obchodnich zastupcii s novym systémem odménovani

Z odpovédi obchodnich zastupct jasné vyplynulo, Ze jsou s nové nastavenym systémem
odméiovani spokojeni. Zadny z obchodnich zastupcti neodpovédél, Ze by s novym systémem
byl nespokojen (tab. 12, graf 15).

Komentare obchodnich zastupci: ,,Novy systém je jednoznacné lepsi, stale stejny fixni plat
nepovazuji za motivacni.* ,Existuji rizné skupiny zaméstnancti a obchodni zastupci patii
mezi tu skupinu, kterd dokaze spolecnosti pfivést nové zdkazniky a dosahnout tak vysSich

ziskl. Proto je dulezity pro né dobfe nastaveny motivacni program.*

Tabulka 12 — Spokojenost obchodnich zastupcti s novym systémem odméfiovani

MoZnosti odpovédi*

ano spiSe ano spise ne ne | nevim
0z 3 3 0 0 0

Graf 15 — Spokojenost obchodnich zastupcii s novym systémem odménovani

Spokojenost obchodnich zastupcti s
novym systémem odmeénovani

rozhodné ano spise ano spise ne viihecne nevim

50% 20%
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Nejvétsi vyhoda pivodniho systému odménovani

Jak je patrné ztabulky 13, celkem tfi obchodni zastupci povazuji za nejvétsi vyhodu

puvodniho systému odménovani mensi miru stresu a pracovnich povinnosti. Dva obchodni

zastupci se priklonili k odpovédi jisty vydélek, jeden potom k odpovédi vétsi benevolence ze

strany nadfizenych pracovnik (tab 13, graf 16). Komentat pracovnika obchodniho oddéleni:

,,Jednozna¢né se piiklanim k novému zptisobu odménovani pro obchodni zastupce. Z pohledu

motivace byl ptivodni systém zcela nedostatecny.

Tabulka 13 — Nejvétsi vyhoda ptivodniho systému odménovani

MoZnosti odpovédi*

jisty mensi mira vetsi zadné riziko jind odpovéd - kratce
vydélek stresu benevolence | finanéniho postihu okomentujte
0z 2 3 1 0 0

Graf 16 — Nejvétsi vyhoda pivodniho systému odménovani

Nejvétsi vyhoda plvodniho systému
odménovani
jisty vydélek mensi mira stresu

m vétsibenevolence zadné riziko financniho postihu
jina odpoveéd - kratce komentujte

17%

. \‘33%
| 50% /
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Nejvétsi nedostatek ptivodniho systému odménovani

Z odpoveédi zaméstnanci obchodniho oddéleni vyplyva, Ze za nejvétsi slabinu ptivodniho
systému odménovani povazuji nulovou motivaci pro jejich vétsi pracovni nasazeni. Tuto
odpovéd’ oznacilo celkem 3 z 6 dotazovanych pracovniki (tab 14, graf 17). Dalsi dva
pracovnici se domnivaji, ze pivodni systém nedaval pracovnikim obchodniho oddéleni
moznost ovlivnit si vysi svého platu svym vét§im usilim. Jeden z pracovnikli obchodniho
oddéleni se ptiklonil k odpovédi: ,,odméiovani bez pravidel“. Komentai obchodniho
zastupce: ,,Krom¢ nulové motivace pro obchodniky byl ptivodni systém odménovani téz

kontraproduktivni pro spole¢nost. Nemélo smysl vyvijet snahu navic.*

Tabulka 14 — Nejvétsi nedostatek pavodniho systému odménovani

Moznosti odpovédi*
odménovani bez | nulova nemoznost kontraproduktivni | jind odpovéd - kratce
pravidel motivace ovlivnéni platu pro spolecnost okomentujte
0z 1 3 2 0 0

Graf 17 — Nejvétsi nedostatek ptivodniho systému odméniovani

Nejvétsi nedostatek plivodniho
systému odménovani
odménovani bez pravidel nulova motivace

m nemoznost ovlivnéniplatu kontraproduktivnipro spolecnost

jina odpoveéd - kratce komentujte

17%

-
50%
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Nejvétsi vyhoda nového systému odménovani

Za nejvétsi vyhody nového systému odménovani oznacili zaméstnanci obchodniho oddéleni
moznost ovlivnit vlastni pili sviij plat, dale prilezitost odlisit se od svych kolegii a
V neposledni fadé i1 profesni rist ve spolecnosti. Tyto odpovédi oznadili shodné¢ pokazdé dva
zaméstnanci obchodniho oddgleni (tab 14, graf 17). Zadny z pracovnikil nepovazuje moznost

vyniknuti v praci za nejvétsiho vyhodu nového systému odménovani.

Graf 17 — Nejvétsi vyhoda nového systému odménovani

MoZnosti odpovédi*
ovlivnit vlastni odliSitse od | profesni | moZnost vyniknout jind odpovéd - kratce
pili plat kolegt rast V praci okomentujte
0oz 2 2 2 0 0

Tabulka 14 — Nejvétsi vyhoda nového systému odménovani

Nejvétsi vyhoda nového systému

odménovani
ovlivnit vlastni pili plat odlisit se od kolegu
m profesni rist moznost vyniknout v praci

jina odpoveéd - kratce komentujte

33,33% 33,33%

. 33,33% ’ :

58




Nejvétsi nevyhoda nového systému odménovani

Tti z pracovnikli obchodniho oddéleni se ptiklonili k odpovédi, ze za nejvétsi nevyhodu
nového systému odménovani povazuji nutnost vétSiho pracovniho nasazeni. Dalsi tfi
pracovnici povazuji za nejvétsi nevyhodu nového systému odménovani vétsi miru stresu na
pracovisti. Zadny z pracovnikii se neobava poklesu platu nebo ztraty zamdstnani pri
ptipadném neplnéni stanoveného planu (tab 15, graf 18). Komentatr pracovnika obchodniho

oddé¢leni: “Vétsi pracovni usili je vyvazeno lepsim finanénim ohodnocenim.

Tabulka 15 — Nejvétsi nevyhoda nového systému odménovani

Nejvétsi nevyhoda nového systému
odménovani
veétsi pracovni nasazeni
pokles platu pfi neplnéni planu
M vétsimira stresu

riziko ztraty zameéstnani pfi neplnéni planu

jina odpoveéd - kratce komentujte

50,00%

Tabulka 18 — Nejvétsi nevyhoda nového systému odménovani

MoZnosti odpovédi*
Vetsi
vétsi pracovni | pokles platu pfi mira riziko ztraty zaméstnani jind odpovéd -
nasazeni neplnéni planu stresu pfi neplnéni planu kratce komentujte
0oz 3 0 3 0 0

59




Zhodnoceni okruhu ¢. 2

Otazky z okruhu €. 2 se tykaly pracovniki, ktefi jsou u spole¢nosti zaméstnani na pozici

obchodnich zéstupcti.

Spolecnost zaméstnava v soucasné dobé celkem 6 obchodnich zastupct. Z jejich odpovédi
vyplynulo, Ze novy systém jejich odménovani u spolecnosti rozhodné uvitali. Pracovnici se
domnivaji, Ze pravé oni jsou tou skupinou zaméstnanci, kteti maji v naplni prace a také ve
svych moznostech piivést ke spoleCnosti dalsi zdkazniky. K tomuto je tfeba je vhodnou
formou motivovat. Proto je dle jejich nazoru tolik dilezity spravné nastaveny motivacni
program. Plvodni systém mél podle jejich nazoru 1 urc¢ité vyhody. Naptiklad jisty vydélek,
mens$i miru stresu pro zaméstnance a vétsi benevolenci ze strany nadiizenych pracovnikl. Za
nejveétsi nedostatek piivodniho systému odménovani pracovnici povazovali nulovou pracovni
motivaci, dale nemoznost ovlivnéni jejich platu a systém odménovani, ve kterém neplatily
z4dna doptedu dana pravidla. Novy systém odménovani naopak ptedstavuje pro pracovniky
moznost ovlivnit vlastni pili sviij plat, ddle moznost odlisit se od kolegli a v neposledni fad¢
téz prilezitost pro profesni rast zaméstnanci. Zaméstnanci také uvedli, ze novy systém
odménovani s sebou nese vétsi miru stresu a nutnost vétSiho pracovniho nasazeni. Obecné lze
vsak fici, ze vSichni zaméstnanci na pozici obchodnich zastupct hodnotili novy systém jejich

odmeénovani kladné.

5.2 Diskuze a navrhy na zlepSeni stavajici situace

Ve spolecnosti O.T.E.C. CR s.r.0, neplisobi Zddna odborova organizace. Piesto ma spole¢nost
pomérné dobfe zpracovany systém odménovani a péfe o zaméstnance. Systém motivace a

odménovani pracovnikl spole¢nosti je predmetem stalé diskuze a zlepSovani.

Hlavnimi diivody zaméstnancti, pro¢ se rozhodli pracovat pravé pro tuto spolecnost, je vyse a
jistota pifjmii (graf 6). Ceska ekonomika se sice jiz vzpamatovava z pravé prekonané obdobi
hospodarské krize, avSak stale jesté¢ mizeme tvrdit, Ze na trhu prace vité€zi poptavka prace nad
jeji nabidkou. Tato skute¢nost ziejmé do zna¢né miry ovlivnila odpovédi zaméstnanct

spolecnosti. Pokud sledujeme srovnani primérné hrubé meésicni mzdy ve spolecnosti ke
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stejnému ukazateli v Ceské republice, mizeme fici, ze primérnd hrubd mésicni mzda ve
spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o. se trvale drzi nad republikovym primérem. Toto tvrzeni

doklada kapitola 4.5 Odménovani pracovnikd.

Zaméstnanci hodnotili veskrze kladné¢ wvysSi jejich platového ohodnoceni. Piedevsim
pracovnici administrativy vyjadrili svoji spokojenost s vysi jejich platového ohodnoceni (graf
7). Tato skute¢nost je dana faktem, ze platy v administrativé jsou vzhledem k naro¢nosti prace
a pozadované odbornosti na vy$§i urovni ne platy ve skladu. Casti zaméstnancii chybi

pohybliva slozka platu v systému jejich odménovani.

Problematickou oblasti se ukdzala byt nabidka nefinan¢nich forem odménovéani. VéEtSina
respondenttl, konkrétné 76% dotazovanych pracovnikili, poukazovala na to, Ze neni spokojena
s rozsahem nabidky nefinan¢nich forem odménovani u spole€nosti (graf 11). Dotaznikovym
Setfenim bylo zjiSténo, Ze zaméstnanciim chybi predevsim stravenky a ptispévky na penzijni
piipojisténi a dale potom tzv. ,sick days®“. Poskytnutim benefitu ,,sick days" se snazi
zaméstnavatelé kompenzovat situaci ¢eského zdravotnictvi a nabizi svym zaméstnanciim
moznost zlstat urCity pocet dni doma (zpravidla 3 - 5), aniz by zaméstnanec musel piinést
neschopenku od 1ékate. Diky tomu se zaméstnanci vyhnou vyraznému snizeni platu v prvnich
dnech nemoci. Stravenky a prispévky na penzijni piipojisténi zruSilo vedeni spolec¢nosti
zaCatkem roku 2010 z uspornych diivoda. Vedeni spoleCnosti zatim neuvazuje o tom, ze by
néktery ztéchto nefinancnich forem odménovani zaradila do nabidky zaméstnanciim
spolecnosti. Zde je ptilezitost pro vedeni spolecnosti znovu piehodnotit stavajici balicek
nabizenych benefitl tak, aby byl co mozna nejispornéjsi pro spolenost a zdrovein zajimavé;jsi
pro zamé¢stnance. Spokojenost zaméstnanct neni tedy pouze jedinym faktorem, ktery by méla
spole¢nost sledovat. Spravné¢ vybrany a nabidnuty balicek benefith ma téz podpofit vybér
kvalitnich novych zaméstnanct, jejich loajalitu, nebo zvySeni motivace. Kazdy z téchto tkoli
personalistli spole¢nosti si zada odlisné slozeni balicku zaméstnaneckych vyhod. Zaroven
musi spole€nost stale myslet i na danové hledisko a rovnéz hledisko oblibenosti jednotlivych
banditi mezi zaméstnanci. Nastaveni optimalniho balic¢ku benefiti je dalezitou otazkou
personalni politiky spolecnosti a je tedy dilezité pfistupovat k ni s rozvahou a chladnou
hlavou, nejlépe ve spolupraci s externim odbornikem, ktery mlZe poskytnout nezaujaty
pohled a pfinést cenné znalosti a zkuSenosti tfeba 1 z jinych oborl a firem. Zaméstnanecké
vyhody pfedstavuji ve svété neustdle vzristajici slozku celkovych odmén, takze jsou stéle

vyznamnéj$i nakladovou polozkou. Volitelny systém je Gspornéjsi a poskytuje moznost veétsi
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kontroly nakladti. Vysledky dotaznikové Setfeni prokdzaly, ze druhd stanovena hypotéza,
ktera teSila spokojenost zaméstnanci s rozsahem nefinan¢nich forem odmén u spole¢nosti,

nebyla tudiz potvrzena.

Dotaznikové Setfeni téz ukazalo, ze vice jak tfi ¢tvrtiny respondentll nema svij plat provazany
s vysledky hospodateni spolecnosti (graf 9). Nebyla proto potvrzena ani prvni stanovena
hypotéza, ktera fesila provazanost platu zaméstnanci s vysledky hospodateni spole¢nosti.
Vétsina zaméstnancl spolecnosti, kromé vedeni spole¢nosti a obchodnich zastupcl, ma
V systému odménovani stanoveny fixni plat, ktery neobsahuje zddnou pohyblivou slozku,

ovlivnénou vysledky hospodaieni spole¢nosti.

Jako vhodné formy motivace ke zvySeni svého pracovniho vykonu sami zaméstnanci oznacili
pfedevsim lepsi financni ohodnoceni, déle pak riziko ztraty zaméstnani a moznost flexibilni
pracovni doby. Mezi nejvice upiednostiiované benefity by respondenti zatadili 13. a 14. plat,

dale tyden dovolena navic, tzv. ,,sick days*, stravenky a moznost prace z domova (graf 11).

Problematickou oblasti, kde je mozné jest¢ mnohé zlepSovat, se ukézala byt oblast
informovanosti pracovnikii. Téméf polovina pracovnikli se domniva, Ze informace od
nadiizenych dostdvaji Spatnou formou, pozdé nebo viibec. Nedostatetna informovanost
prispiva ke staviim nejistoty a k obavam o osud organizace. V¢asné, piesné a vhodnou formou
piedané informace pomahaji zaméstnanctim kvalitn€ plnit svéfené tikoly. Porady jednotlivych
oddéleni jsou sice pravidelné, hodnoti se vétSinou ale jen vysledky jednotlivych oddéleni, ne
vSak pracovni usili jednotlivych pracovnikl. Je vhodné, aby se management zacal hloubéji
zabyvat hodnocenim jednotliveli a ne pouze hodnocenim vysledkli jednotlivych oddé€leni

spolecnosti.

Zaméstnanci spolecnosti se citi byt vice motivovani, pokud je jejich pracovni vykon
pravidelné¢ hodnocen a vysledek hodnoceni slouzi nadiizenym pracovnikiim jako jeden
z podkladii pro jejich odménovani. Pres 80% dotazovanych pracovnikii se domniva, ze
hodnoceni jejich pracovniho vykonu neslouzi managementu spole¢nosti jako podklad pro
jejich odménovani (graf 14). Nepravidelné, nesystematické a nespravedlivé hodnoceni plisobi

na pracovniky nemotiva¢né.
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Zcela specifickou skupinu ve spole¢nosti z pohledu odménovani tvoii skupina obchodnich
zastupci. Celkem 6 pracovnikli obchodniho oddéleni je odménovano jednak fixni slozkou
platu a zaroven téz formou pohyblivé slozky platu a to podle jasnych a métitelnych kritérii.
Mezi tyto kritéria patii rozsah svéeného regionu, dale jeho velikost, pfipadna progrese kmenu
zakazniki, jejich platebni moralka a v neposledni fad¢ téz pocty a brutto vaha realizovanych
zasilek. Na konci kazdého mésice dochazi k hodnoceni vysledki daného mésice na pravidelné
poradé obchodniho oddé¢leni. Toto hodnoceni slouzi jednotlivych obchodnim zéastupcim
k ziskani prabézného piehledu dosazenych vysledki. Na konci roku provede vedouci
obchodnich zastupcti celkové vyhodnoceni vysledkii za uplynuly rok. Tyto vysledky potom

dale ptimo ovlivituji pohyblivou sloZzku obchodnich zéstupct.

Dotaznikové Setfeni ukézalo, ze s nové nastavenym motivaénim programem jsou vSichni
obchodni zastupci spokojeni (graf 15). Nejvice na ném ocefiuji moznost ovlivnit vlastni pili
svij plat, dale ptilezitost odliSit se od kolegh a moznost profesniho rustu v oboru.
Zaméstnanci obchodniho oddéleni jsou si védomi toho, Ze novy systém odménovani s sebou
piinesl 1 nutnost vétsiho pracovniho nasazeni a vét§i miru stresu. I presto hodnoti novy systém
odménovani kladné a jsou presvédceni o tom, ze tento systém pro pracovniky motivuje vice,
nez ten puvodni. Byla tak potvrzena tfeti hypotéza této diplomové préace, nebot bylo

prokazano, ze nove nastaveny systém odméinovani je pro obchodni zastupce piinosem.
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6 Zavér

Otéazka motivace je jednou z klicovych, které fesi kazdy manaZzer spole¢nosti. Je pfitom jedno,
jestli se jedna o spole¢nost v soukromém nebo statnim sektoru. Pokud chce byt podnik na trhu
uspéSny a dosahovat svych vytyCenych cilii, potfebuje nezbytné¢ nutné kromé dostatku
materialnich, finan¢nich a informacénich zdroja, téz kvalifikované a loajalni zaméstnance. Pro
management kazdé spoleCnosti je dulezité pochopit, ze forma odménovani a spravné
motivacné nastaveny systém benefitli neni pouze nevyhnutelnym nakladem, ale stava se téz
zasadnim mechanismem pro zlepSeni vykonnosti pracovnikd. Pouhé zvySovani mezd a
ptiplatkii nestaci k optimalni motivaci pracovnikll. Tu je mozné dosahnout uplatnénim celého
souboru opatfeni, ktery zahrnuje jak hmotné tak 1 nehmotné stimuly, zaméfené na touhy,

osobni rust 1 potieby seberealizace jednotlivych zaméstnanci.

V mé diplomové préci jsem se zabyvala systémem motivace a odménovani pracovniki ve
spolec¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o. Hlavnim cilem préace byla analyza soucasného stavu motivace
a odménovani pracovniki v podniku a navrZeni opatieni a zmén, které by vedly k ptipadnému

zlepsSeni.

Vedeni spole¢nosti O.T.E.C. si dobie uvédomuje, Ze mzda ma pouze omezenou schopnost
motivovat zaméstnance. I kdyZz se pohybuje primérnad mzda ve spolecnosti O.T.E.C. nad
celorepublikovym 1 odvétvovym primérem, klade management spolecnosti velky diiraz 1 na
nefinancni systém benefitii pro své zaméstnance. Tak jako u jinych nakladi, ze tfeba 1 u

zaméstnaneckych benefitti hledat optiméalni pomér mezi néklady a ptinosy pro spole¢nost.

Stanoveny byly celkem tfi hypotézy. Prvni hypotéza, Ze plat zaméstnancli je provazan
s vysledky hospodafeni spolecnosti, nebyla potvrzena. Pouze vedeni spolecnosti a
zaméstnanci obchodniho oddéleni maji ve své mzd€ zahrnuto kromé stanovené fixni slozky
téz slozku pohyblivou, ktera je ovlivnéna dosazenymi vysledky minulého obdobi. Druha
hypotéza teSila spokojenost zaméstnanct s nabidkou nefinan¢nich forem benefitti. Provedené
dotaznikové Setfeni odhalilo ptevaZzujici nespokojenost vétSiny pracovnikli se soucasnou
nabidkou nefinan¢nich benefitli. Zaméstnanci poukazovali na absenci takovych benefiti u
spolecnosti jako jsou stravenky, pfispévky na penzijni pfipojisténi, ¢i tzv. ,sick days®. Zde se

otevird pfilezitost pro vedeni spolecnosti tuto oblast znovu piehodnotit tak, aby vice
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vyhovovala pfanim zaméstnancti a zaroven respektovala i optimalni nakladové zatizeni
spolecnosti. Tteti hypotéza, zabyvajici se pifinosem nového systému odménovani pro
obchodni zastupce spoleCnosti, byla prokdzana. Zaméstnanci obchodniho oddéleni hodnoti
nov¢ nastaveny systém odmeénovani kladné a povazuji jej za vice motivacni, nez pivodni
systém odmenovani, ktery platil do konce roku 2010 a ktery byl postaven pouze na fixnich

platech obchodnich zastupc.

Na zakladé€ provedené analyzy bylo zjisténo, ze spole¢nost vénuje systému odménovani a péci
o pracovniky zna¢nou pozornost. Diikazem toho je i skute¢nost, ze vedeni spolecnosti ocenilo
poznatky o postojich svych zaméstnanci a projevilo zajem o vysledky, ziskané dotaznikovym

Setfenim.
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7 Summary

The purpose of this thesis with the title “Analysis of motivation and remuneration system of
employees” was the analysis of current situation in the selected company O.T.E.C. CR s.r.o.
The analysis concentrated on the motivation and the remuneration for the human resources. In

case of need changes of HR system were suggested.

For the method of survey I chose the investigating method of asking the employees to get the
complete picture. On the basis of the results from the question blanks a new, more effective

system of personal fees and motivation was suggested.

Suggestions for the improvement of the motivation of the employees in the company are:
- Improving the format and regularity of the information’s transfer to employees
- Regular evaluations of the employees (not only the company results) in a suitable
form
- Revaluation of the existing remuneration system and using more of the variable part of
wage

- Reuvision the system of non-financial benefits and extension its actual supply

The proper system of motivation and remuneration of the employees in the company would
be an important condition for the satisfaction of the employees and result in success of the

company.

Key words: motivation, remuneration, non-financial benefits
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Pfiloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o.

Tento dotaznik slouzi pouze jako podklad pro zpracovani diplomové prace

1. Okruh otazek — pro vS§echny zaméstnance
Jste:

a) muz

b) Zena

Vas vék:

a) do 25 let

b) 25 — 35 let
) 3545 let
d) 45 avice let

Vase nejvyssi dosazené vzdélani je:
a) zakladni

b) vyucni list

¢) uplné stiedni

d) vysokoskolské

Z jakého diivodu pracujete u této spolec¢nosti?
a) vySe piijmu

b) jistota piijmu

C) prace v oboru

d) zajimava prace

e) jiny diitvod — uved’te

Jste spokojeni s Vasim platovym ohodnocenim?
a) ano

b) spise ano

C) spise ne

d) ne

e) nevim

- svou odpoved’ kratce okomentujte

Jste spokojeni s rozsahem nefinanénich forem odmérnovani?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

€) nevim

- svou odpovéd’ kratce okomentujte



Je Vas plat provazan s vysledky hospodareni spole¢nosti?
a) ano zcela

b) ¢astecné ano

C) ne

d) nevim

Co z uvedeného by Vas nejvice motivovalo ke zvySeni pracovniho vykonu?
a) finan¢ni ohodnoceni

b) vétsi projev uznani

c) pochvala

d) riziko ztraty zaméstnani

e) flexibilni pracovni doba

f) jiné — kratce popiste

Jaky z uvedenych benefiti byste uprednostnili?
a) tyden dovolené navic

b) sick days

c) 13. a 14. plat

d) moznost prace z domova

e) stravenky

f) jiné — kratce popiste

Citite se byt dostatecné informovani ze strany VasSeho nadiizeného?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) viibec ne

€) nevim

- svou odpovéed’ kratce okomentujte

Jak Casto Vas hodnoti Vas nadrizeny?
a) denné

b) 2x tydné

C) 1x za mésic

d) nahodile

e) nehodnoti

SlouZi hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu VasSim nadfizenym jako podklad Vaseho
odménovani?

a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

€) nevim

- svou odpovéd’ kratce okomentujte



2. Okruh otazek — pouze pro obchodni zastupce

Jste spokojen(a) s novym systémem odménovani?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

e) nevim

- svou odpoved’ kratce okomentujte

Za nejvétsi vyhodu pivodniho systému odméinovani povazujete:
a) jisty vydélek

b) mensi miru stresu

C) vétsi benevolenci ze strany nadiizenych

d) zadné riziko finan¢niho postihu

e) jina odpovéd’ — kratce okomentujte

Za nejvétsi nedostatek pivodniho systému odménovani povazujete:
a) odménovani bez pravidel

b) nulova motivace

C) nemoznost ovlivnéni platu

d) kontraproduktivni pro spole¢nost

e) jind odpovéd’ - kratce okomentujte

Za nejvétsi vyhodu nového systému odménovani povazujete:
a) ovlivnit vlastni pili svij plat

b) odlisit se od kolegt

C) profesni rust

d) moZnost vyniknout v praci

e) jind odpovéd’ - kratce okomentujte

Za nejvétsi nevyhodu nového systému odménovani povazujete:
a) nutnost vétsiho pracovniho nasazeni

b) pokles platu pii neplnéni planu

C) vétsi mira stresu

d) riziko ztraty zaméstnani pfi neplnéni planu

e) jina odpoveéd’ - kratce okomentujte



Ptiloha 2: Sidlo spole¢nosti O.T.E.C. CR s.r.o0.
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Ptiloha 4: Skladové prostory




