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1. Uvod

V dnesni dob¢ hledaji tspésné spolecnosti zpiisob, jak byt lepsi nez stale se zvysujici
konkurence. Kazdy podnik, ktery chce uspét a dosahovat nejlepsich vysledki, by mél
co nejefektnéji vyuzivat své zdroje. Jednim z dilezitych zdroji jsou zaméstnanci,
pravé oni jsou pro fungovani spolecnosti klicovym faktorem. Spravné motivovany
zaméstnanec je pro podnik asi tak dulezity jako technické vybaveni a materidlové
zdroje spolecnosti. Pokud se podniku podafi spravné motivovat své zaméstnance

K praci a lepSimu zapojeni, pak také dokaze efektivné vyuzivat své zdroje.

Je tedy jasné, Ze dobfe motivovani a spokojeni pracovnici jsou schopni poskytovat ty
nejlepsi pracovni vysledky a optimélni vykony. Proto musi fidici pracovnici vénovat
problematice motivace azplisobu odménovani svych zaméstnanci maximalni
pozornost. Touto problematikou by se vSak neméli pouze zabyvat, ale fesit ji tak, aby

si firma udrzela jisty standard a také, aby dosahovala urcitych konkuren¢nich vyhod.

Aby mohla spolecnost efektivné motivovat své zaméstnance, musi nejdiive poznat
jejich potieby aptani. Sprdvnd motivace se projevi ve vysledcich a vykonech
pracovniki a Vv jejich loajalité viic¢i podniku. Mit motivaci znamena néco vic, nez byt

V praci spokojeny. Motivovani zaméstnanci se snaZi ze sebe vydat to nejlepsi.

V ramci mzdové politiky je dilezité vyvinout systém odménovani, ktery motivuje
lidi. Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo
plat, ale je mnohem S§ir$i. Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také
zaméstnanecké vyhody. Pokud chce byt podnik opravdu uspésny, nemél by klast
nejveétsi diraz na vySi mzdy. M¢l by se zaméfit na dal$i motivacni a stimulaéni

prostiedky a nastroje socialni politiky.

Cilem price je analyza soucasného systému motivace a odménovani pracovniki

ve vybraném podniku a na zékladé¢ této analyzy pak navrh na ptipadna zlepSeni.



2. Motivace

2.1. Vymezeni pojmu motivace

K tomu, abychom mohli tuto oblast dobfe pochopit, je nutno ujasnit si, CO je

motivace.

Pojem motivace ma ptvod V latinském slové ,,movere — hybati, pohybovati. Je
obecnym oznaCenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou K ur€ité ¢innosti,

K ur¢itému jednani (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

Motivace vyjadiuje skutecnost, Ze V lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy zcela
védomé, vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka (tj. jeho chovéani,
resp. poznavani, prozivani i jednani) uréitym smérem orientuji, v daném sméru ho
aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje

v podob& motivované &innosti, motivovaného jednani (BEDRNOVA, NOVY, 2004).

ARMSTRONG (1999) uvadi, ze se vSechny organizace zajimaji 0 to, co by se mélo
udélat pro dosazeni trvale vysoké irovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou
pozornost nejvhodnéj$im zplsoblim motivovani lidi pomoci takovych nastrojt, jako
jsou ruzné stimuly, odmény, vedeni lidi, prace, kterou vykonavaji, a podminky
V organizaci, za nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé& vytvaret a rozvijet
motivacni procesy apracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby jednotlivi

pracovnici dosahovali vysledkl odpovidajicich ocekdvani managementu.

Umét motivovat je pro vedeni lidi klicova dovednost. Motivaci rozumime vnitini
proces utvareni cili. Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka
smérem K vytyCenému cili. Nedostatecna motivace je stejné Skodliva jako motivace

nadmérna (ROLINEK 2003).

Motivovani je podle KEENANOVE (1995) povazovano za cosi zdhadného. Néco
jako kouzelny prasek, kterym posypete spolupracovniky a najednou budou vSichni

plni energie aochoty pracovat produktivné. Motivovani je ale ve skutecnosti



neobycejné jednoduché. Ma mnoho spole¢ného s tim, jak se zachazi s jednotlivci
asjejich vztahem ktomu, co délaji. Na druhou stranu neni tak jednoduché si
uvédomit, co musite délat, abyste svoje spolupracovniky motivovali a udrzeli je pfi

praci motivované.

Motivace neni omezena pouze na okruh individudlnich potieb, ale vyplyva i z tikolu
skupiny, tymu, organizace apod. Ma-li byt motivace a spokojenost pracovnikl
dostate¢na, musi kazdy jedinec
» pocitovat osobni uspéch Vv praci, musi citit, ze pfispiva K cilim skupiny,
podniku, utvaru apod.
» pocitovat, Ze prace je uritd vyzva, vyzaduje od n¢j nejlepsi, ddvad mu
odpovédnost imérnou jeho schopnostem.
» ziskavat ptislusna uznani za své vykony.
» zvladat ty ukoly, které mu byly delegovany.
» citit, Ze on jako jednotlivec se rozviji, Ze ziskdva nové zkuSenosti

a schopnosti (STYBLO 1992).

2.2. Typy motivace

Na pracovniky piisobi dva typy motivace. Tou prvni motivuji lidé sami sebe
napiiklad tim, Ze vykonavaji préci, kterd uspokojuje jejich potieby. Ta se nazyva
vnitini motivace. V druhém piipadé pracovniky motivuje management, pomoci

vnéjsi motivace.

Vnitini motivace — jsou to faktory, které si lidé vytvareji, a které je ovliviiuji, aby se
ur¢itym zptisobem chovali nebo se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvofi pocit,
Ze prace je dulezita, a Ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moZnostmi, volnost
konat, pfilezitost vyuzivat arozvijet schopnosti adovednosti, a prilezitost

k funk¢nimu postupu.
Vnéjsi motivace — je to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,

jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako

napf. disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika.
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Vnéjs$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale viibec nemuseji
pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota®,
budou mit ziejm¢ hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince

a nikoliv vnucené mu z vné¢jsku (ARMSTRONG 1999).

2.3. Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Podle PLAMINKA (2007) je v manaZerské praxi zvykem spojmy stimulace
amotivace nakladat velmi volné aneni divod byt proti. SpiSe je dulezité si
uvédomit, ze kladny vztah K praci obvykle vznika z téchto dvou pii¢in: bud’ proto, ze
jeji splnéni je spojeno se ziskem né&jakych zvenéi ptichazejicich hodnot (napf.
finan¢ni odmény), nebo proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim

¢loveka, ktery mé préci vykonavat.

Prace je tedy plnéna bud’ pod vlivem vné&jSich podnétt (stimulit), kde jde o stimulaci,
nebo pod vlivem vnitfnich pohnutek (motivll), kde jde 0 motivaci, pficemz ob¢

varianty mohou pusobit spole¢né a vzajemné se posilovat (viz obrazek 1).

BEDRNOVA a NOVY (2004) jsou viak jiného nazoru. Domnivaji se, Ze se tyto dva
pojmy je nutné rozliSit. Stimulaci je chapano vné&j$i piisobeni na ¢lovéka, Vv jehoz
disledku dochazi kuréitym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény jeho
psychickych procesti, pfedev§im pak prostfednictvim zmény jeho motivace.

Stimulem je pfitom jakykoliv podnét, ktery vyvola urcité zmény v motivaci ¢lovéka.

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Zdroj: Plaminek (2007)
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Neékdy se nespravné mluvi 0 tom, ze vedouci ,,motivuje pracovniky K vykonu“.
Vedouci je mize pouze stimulovat. Stimul podniti jednani clovéka pokud
je vsouladu sjeho motivaénim profilem aaktualni situaci (VANECEK,
BEDNAROVA, STIPEK 2001).

2.4. Uskali motivace

Vysvétleni, co neni motivace ak jakym omylim dochazi, uvadi NIERMEYER
a SEYFFERT (2005).

Omyl ¢islo 1: Nékdo motivovany je, nékdo ne

Nekteti lidé se domnivaji, ze motivace je lidska vlastnost napiiklad jako femeslna

zrucnost, hudebni nadani ¢i spofivost.

Pravda
Motivace neni praptivodni lidskd vlastnost. Kazdy ma néjakou oblast, v niz se
angazuje. Jestlize n¢kdo v podniku neprojevuje zadnou motivaci, nemiize to spocivat

v charakteru jedince.

Dle NIERMEYERA aSEYFFERTA (2005) motivace nepfedstavuje originalni
lidskou vlastnost, ale je vysledkem urcitého procesu. Kdyby se jednalo o lidskou

vlastnost, znamenalo by to, Ze motivace by po cely nas Zivot byla tém¢ef nemeénna.

Omyl ¢islo 2: Motivace = manipulace

Zastanci tohoto nézoru jsou presvédceni, ze motivace je prosté jen hez¢i vyraz pro

manipulaci.

Pravda
Tyto dva pojmy nesmime ztotoZfiovat. Pravé naopak. Motivace nemtiZze fungovat bez
pfitomnosti mezilidskych vztahli, v nichz by mé¢la mit pfevahu divéryhodnost

a férovost. V motivaci nejsou kli¢em K uspéchu jakékoli triky.
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Omyl ¢islo 3: Nic nemotivuje 1épe neZ penize

Mnoho lidi je ptesvédCeno, Ze skuteCnym a opravdovym zdkladem motivace jsou

penize. Jsou-li mzdy dobie nastavené, pracovnici podavaji vétsi vykon.

Pravda

Kazdy ¢lovek si zvykne rychle na dobry plat, tak pro¢ by se pak mé¢l vice snazit.

HAGEMANNOVA (1995) uvadi, e penize nejsou dilezitym motiva¢énim faktorem.
Na vysoky pfijem si brzy zvykneme a povazujeme ho za samoziejmost. To, co lidi
povzbuzuje Kk vétsimu Usili, je mnohem vice spojeno Sosobnim pocitem

spokojenosti. Proto vysoky plat nezarucuje, Ze lidem se jejich prace libi.

2.5. Motiv

K ¢innostem (nebo jednanim), které ¢lovék vykonava, ma zpravidla né&jaky, z jeho
hlediska zavazny, popud. K oznaceni této skuteCnosti se uziva termin motiv
(pohnutka) jednani cClovéka. Motiv je tedy kazda vnitfni pohnutka podnécujici

jednani ¢lovéka (RUZICKA, 1992).

Podle BEDRNOVE a NOVEHO (2004) motiv pfedstavuje uréitou jednotlivou vnitini
psychickou silu — popud, pohnutku. Muze byt chapan jako pfi¢ina nebo duvod urcitého
chovani, ¢i jednani cloveka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho Cinnosti smysl.
S pojmem motiv se tésné poji pojem cile. Obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni

urcitého finalniho stavu — nasyceni.

HORALIKOVA (2004) uvadi, 7e za motiv se oznaluji specifické vnitini podminky,
které vzbuzuji a udrzuji aktivitu ¢loveéka a orientuji ji smérem K uréitému cili. Motivem

se mohou stat potieby, city, zajmy, pudy, ideély, hodnoty, pfani, postoje apod.
Motivy podle DVORAKOVE (2007) jsou zaméfené, cilesmérné ¢i paracilesmérné

(tj. probihajici, ale nenapliiované) vnitini hnaci sily, maji prioritné¢ dispozi¢ni

charakter, ale mohou zlstat na Grovni ptedstavy ¢i touhy.
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2.6. Zdroje motivace

Zdrojem motivace je urcita skutecnost, kterd motivaci vytvoii. SkuteCnosti, které se

podileji na vytvoteni lidské motivace, je cela fada.

Zéakladni zdroje popsaly ve své knize BEDRNOVA a NOVY (2004), ktefi uvadgji
nasledujicich 5 typa

» potieby,

» navyky,

» z4jmy,

» hodnoty a hodnotové orientace,

» idedly.

2.6.1. Potreby

Potfeba je chépana jako clovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany,
nedostatek néceho pro daného jednotlivee subjektivné vyznamného, jako zdkladni

zdroj motivace veskeré lidské ¢innosti.

O potiebach se v souvislostech s motivaci uvazuje jako 0 vychozich motivac¢nich
dispozicich, 0 vnitinich pfedpokladech vzniku aktualnich motivaénich procesi.
Potteba je vyvolana vyvstalym rozporem mezi aktudlnim stavem a stavem nutnym

&i zadoucim (DVORAKOVA 2007).

Potteby se obvykle ¢leni na:

» potieby biologické, fyziologické, viscerogenni — jsou spojené S ¢innostmi
a funkcemi lidského téla, jakozto biologického organismu. Patfi k nim potieba
kysliku, potravy, tekutin aj. Jsou oznacCovany jako potieby primdrni. Jsou to
biologické a vrozené potieby.

» potieby socialni, spoleCenské, psychogenni — jejich existence je spojena
s Clovékem. Potieby tohoto typu jsou chapany jako socialni, spolecenské,
kulturni atd. Patfi K nim napf. potieba lasky, potiecba dominance, seberealizace
a dalsi. Tyto potieby byvaji také oznacovany jako potieby sekundarni. Odvozuji

se od potieb primarnich. Jde 0 potieby socialniho a psychogenniho typu.
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2.6.2. Navyky

V priabehu zivota realizuje kazdy ¢lovek nékteré Cinnosti ¢astéji, dokonce pravidelné,
vetsinou V urcitych situacich. Navic se tyto ¢innosti U daného jedince (prave diky oné
pravidelnosti) casto automatizuji, fixuji se, stavaji se urCitymi stereotypy

— navyky.

Navykem muzeme oznacit opakovany, fixovany a zautomatizovany zptsob ¢innosti
Cloveéka Vv urcité situaci. Definovat navyk lze také jako nauceny vzorec chovani.
Navyky se Casto objevuji V oblastech lidské Cinnosti. Nemusi byt ve formé jako
vedlejsi nezamérny produkt, ale i Vpodobé clovékem vytvofenym védomym

navykem.

2.6.3. Zajmy

Zajem je zvlastni forma zaméteni ¢lovéka na urCitou oblast, kterd jej v daném sméru

aktivizuje, a to s urcitou stalosti. Zajem se da chapat jako zvlastni druh motivu.

K zfetelnym aspektim projevu zajma Ukazdého konkrétniho c¢loveéka patii
pfedevSim skutecnost jejich existence vlbec, dale Sife zajml (s krajnimi

poly: jednostrannost — mnohostrannost), hloubka zajmt a stalost z4jmové orientace.

2.6.4. Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty nikdy neodrazeji jen objektivni vyznam véci, ale i jejich subjektivni osobity
smysl. Hodnoceni kazdého ¢loveéka predstavuje jakousi osobni hodnotovou mapu

neboli hodnotovy systém. Proto néktefi jedinci urCitym faktim pfisuzuji hodnoty

.....

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka mize byt v podstaté cokoliv, to zaleZi na urcitych
podminkach a okolnostech utvareni jeho osobnosti nebo na osobnich zkusenostech
konkrétniho jedince. Piesto vSak existuji jakési obecné€ji se vyskytujici hodnoty,
K nimz patfi napt. zdravi, rodina, déti, laska, prace, pratelstvi, vzdélani, spole¢enské

postaveni, penize, upiimnost, pravda, svoboda, uspéch apod.
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2.6.5. Idealy

Idedlem je chapéana urcitd predstava néceho subjektivné Zzadouciho, pozitivné
hodnoceného, co pro dané¢ho jedince pfedstavuje vyznamny cil jeho snazeni
a skutecnosti, 0 které usiluje. Idedly mohou ptedstavovat specificky typ osobniho
profilu, mohou mit podobu Zivotnich cilti, mohou se tykat zivota osobniho Vv uz$im
smyslu i zivota pracovniho. Mize jit 0 piedstavy urcitého zivotniho stylu, ale také
0 predstavy urcitého idealniho spolecenského uspotradani. U idealti je pochopitelné,
ze vnikaji Casto na zaklad¢ plsobeni socialnich faktorti vyvoje a utvafeni osobnosti,

jde napiiklad 0 rodiny (BEDRNOVA, NOVY 2004).

2.7. Teorie motivace

Podle ARMSTRONGA (2007) jsou ptistupy k motivaci zaloZzeny na riznych teoriich

motivace.

Mezi nejznamé;jsi teorie patii:

e Teorie instrumentality — je toho nazoru, Ze odmény nebo tresty (politika cukru
a bice) slouzi jako prostfedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali
zaddoucim zplsobem.

e Teorie zamérené na obsah — se zam¢tuji na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se tyka podnikani krokli za ucelem uspokojeni potieb, a identifikuje hlavni
potieby, které ovliviiuji chovani. Také je zndma jako teorie potieb, autorem této
teorie byl Maslow (1954). Dalsim vyznamnym autorem je Herzberg a kol. (1957),
ktery ve svém dvoufaktorovém modelu vyjmenoval potieby, které nazval
,satisfaktory*.

e Teorie zaméfené na proces — se zaméiuji na psychologické procesy ovlivitujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanim (Vroom, 1664), cili (Latham a Locke, 1979)

a vnimani spravedlnosti (Adams, 1965).
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2.7.1. Teorie Instrumentality

,Instrumentalita® je ndzoru, ze pokud udélame jednu véc, povede to K véci jiné.
Ve své nejhrubsi podob¢ teorie instrumentality tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro

penize.

Teorie se vyskytla ve druhé poloviné 19. stoleti v souvislosti s dirazem na potiebu
zracionalizovat praci a S dirazem na ekonomické vysledky. Tato teorie poukazuje na
fakt, ze ¢lovék bude motivovan K praci, jestlize odmény a tresty budou piimo
provazany s jeho vykonem, tudiz odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu.

Teorie instrumentalisty ma své kofeny V taylorismu, tj. v Taylorovych metodach
védeckého tizeni (1911). Ten napsal: “Je nemozné piimét béhem jakkoliv dlouhé
doby d¢lniky, aby pracovali pilnéji nez prumérny clovek V jejich okoli, pokud jim to

nezajisti znac¢né a trvalé zvyseni jejich penézni odmény.*

Tato teorie je zaloZena na principu upevitovani presvéd€eni cloveéka a na tzv. zakonu
pfi¢iny a icinku. Motivovani pracovnikll pouZivajici tento ptistup bylo, ajesté je,
Siroce pouzivano aV né€kterych piipadech mize byt iuspéSné. Je vSak zaloZeno
vyhradné na systému kontroly a plisobeni z vnéjsku a nerespektuje fadu dalSich
lidskych potieb. Také si neuvédomuje skutecnost, Ze formdlni systém, fizeni
a kontroly miiZze byt siln¢ ovlivnén a naruSen neformalnimi vztahy mezi pracovniky

(ARMSTRONG 2007).

2.7.2. Teorie zamérené na obsah

Vychodiskem koncepce je zavér, ze cloveék vzdy reaguje v souladu s uspokojovanim
svych vnitinich potfeb. Potieby kazdého jednotlivce jsou zcela individudlni a navic
se ¢asem vyvijeji vV zavislosti na riznych okolnostech. Maji-li byt motivaéni pfistupy
uspésné, musi vedouci pracovnici jednak znat obecny vliv potieb na chovani
pracovnikd, jednak ve vztahu k podfizenym odhadovat jejich sklony, zajmy, potieby.
Za ptedstavitele této koncepce lze oznacit A.Maslowa, F.Herzberga, D.McGregora

a dalsi (VEBER a KOL. 2000).
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2.7.2.1. Maslowova teorie hierarchie poti‘eb

Podle EGGERTA (2005) je teorie hierarchie potfeb zalozena na piedpokladu,
ze ¢lovek uspokojuje své potieby od ,,nizsich* K ,,vyssim*®.

Abraham Maslow, ktery je autorem této teorie, uvadi, Ze pokud je uspokojena jedna
uroven potieb, potom ¢lovek piechazi k uspokojovani potieb druhé tirovné, podobné

jako kdyz stoupa po schodech (viz obrazek 2).

Obrazek 2: Maslowova pyramida potireb

Potfeba uznani
(sebeucta, status)
Spolecenské potieby
(pocit sounalezitosti, laska)
Potfeby bezpecnosti
(ochrana, bezpedi)
Fyziologické potieby
(hlad, Zizen)

Zdroj: http://www.onecore.eu

Maslow ve své teorii potieb uvadi nasledujicich 5 potieb:

1. Fyziologické potieby

Nachazi se na upati pyramidy a jsou to nejzakladnéjsi potieby napt. dychani, Zizen,
hlad, spanek, sex.

Uspokojeni téchto potieb je nezbytné pro zachovani zivota. NaSe existence by byla

ohroZena, pokud by tyto potieby zmizely z naSeho Zivota.
2. Potieba bezpe¢nosti

Kazdy clovék ma potfebu byt chranén pied jakoukoli jmou a nebezpecim.

K dosazeni potiebuje pristiesi a obleceni, osobni bezpeci a jistotu.
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3. Spolecenské potieby
Vétsina z néas potiebuje lidi, se kterymi budeme hovofit a se kterymi budeme sdilet
naSe radosti, obavy, nadéje, strachy, touhy. Chceme byt soucasti tymu a zazivat tak

skupinovou solidaritu.

4. Potieba uznani
Tato potieba se tykd predevsim urcitého osobniho statusu neboli postaveni. V ramci
skupiny nebo tymu mame urcitou roli, diky které ziskdme urcitou identitu. Ta nam

umozni byt sami sebou a vyjadrit tak svoji osobnost.

5. potieba seberealizace

Za touto potiebou se skryva snaha vyuzit veSkeré své schopnosti a dovednosti
k tomu, abychom byli tak dobfi, jak jen to je mozné. Chceme naplnit své skutecné ja,
chceme dosahnout vSeho, co jsme si predsevzali, a byt t€émi, kterymi chceme byt.

Dosahnout spokojenosti a védét, ze jsme V ramci naSich moznosti udélali maximum.

2.7.2.2. Herzbergova dvoufaktorova teorie

Autor této teorie Federick Herzberg zalozil svou teorii motivace na studiu
uspokojovani potieb a na deklarovanych motivacnich efektech tohoto uspokojovani
u 200 technikt a Géetnich. Snazil se zjistit U respondentt, kdy se citili v souvislosti se
svou praci dobfe a kdy se citili Spatn€. Pozadal kazdého zamé&stnance, aby popsal

okolnosti, které vedli k témto pocitim. Zaméstnanci uvadéli rizné druhy okolnosti.

Na zéklad¢ tohoto zkoumani dosel k dvéma zavéram.

1) Né&které okolnosti prace — Vpfipadeé, ze nejsou piitomny — zplsobuji
nespokojenost zaméstnanct. Jde 0 tzv. udrzovaci faktory (nebo téz faktory
hygienické) viz obrazek 3, které jsou nezbytné Kudrzeni pfiméfené urovné
spokojenosti. Mezi tyto faktory patii napt. podnikova politika, odborny dozor,
vztahy s nadtizenymi, vztahy S pracovniky stejné irovné€, vztahy S podtizenymi,
plat, jistota prace, osobni zivot, pracovni podminky, postaveni.

Udrzovaci faktory jsou okrajové avice se vztahuji Kvnéjsim podminkam

a k vnéjsimu prostiedi prace.
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2) Nekteré faktory prace vyvolavaji vysokou miru motivace a Spokojenosti s praci.
Jestlize, vSak nejsou pfitomny, nevyvolavd to nespokojenost. Jednd se
nasledujicich Sest motiva¢nich faktori - dosaZzeni cile, uznani, povyseni,
samotna prace, moznost osobniho rustu, odpovédnost.

Motivacni faktory se vztahuji pouze K praci samotné, individualnimu vykonu,

pracovni odpovédnosti, r0zvoji a uznani ¢lovéka (DONNELLY 1997).

Obrazek 3: Rozdilnost teorii spokojenosti a nespokojenosti

Tradiéni pohled

Spokojenost Nespokojenost
¢ 4

Herzberguv pohled

(motivatoery)
(pfitomny) (nep fitomny)
Spokojenost Zadna spo kojenost
[ Y
L -

{udrzovaci faktory)

Zidni spokojenost Nespokojenost
L L

Zdroj: DONNELLY (1997)

2.7.2.3. McGregorova teorie Xa 'Y
V roce 1960 publikoval McGregor své myslenky, které vychazely z pozorovani, jez
uskutecnil v americkych primyslovych firmach. Navrhl manaZerskou strategii
(teorie X), ktera vychazi z nasledujicich predpokladu:
» lidé v podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji,
» protoze nemaji radi praci, musi se jim za ni nabidnout odmeéna, poptipad¢ se
jim musi pohrozit trestem, jestlize praci neodvedou,
» lidé davaji pfednost tomu, aby byli V praci fizeni a kontrolovani, vyhybaji se
odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice zadaji jistoty (pocit bezpeci).
Zaroven, ale zpozoroval, Ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu z nich plati, Ze maji
nestejnorodé chovani, které¢ odpovida teorii Y, jez vychézi z téchto predpokladi:
» lidé radi pracuji, za spravné nastavenych podminek mohou mit z prace

I potéSeni,
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» pokud jsou vazani spoleénym cilem skupiny, rad¢ji se fidi a kontroluji sami,
nez aby byli fizeni ze shora,

» pokud lidé najdou uspokojeni z prace, budou vazani zameéry skupiny,

» Clovek se za spravnych podminek uci piijimat a vyhledavat odpovédnost,

» divtip a tvofivost jsou rozsifeny a muze se jich vSeobecné vyuzivat.

Ptinosem téchto koncepci je pfirozena souvislost prace S fyzickym a duSevnim
usilim. Podle konkrétnich podminek je pro nds prace zdrojem uspokojeni nebo

naopak je zdrojem stresu (VEBER a KOL. 2000).

2.7.3. Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo sily,
které ovliviuji motivaci, ina zakladni potieby. Jsou znamy predevsim jako
kognitivni (poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni

prosttedi a zplsoby, jak je interpretuji a chapou.

protoze poskytuji realistictejsi voditko pro metody motivovani lidi (ARMSTRONG
2007).

2.7.3.1. Vroomova expektacni teorie

Dle ROLINKA (2003) expektaéni teorie, prezentovana VictoremVroomem, vidi
motivaci jako proces fidici volbu. Lidé jsou podle této teorie pii praci motivovani
K tomu, aby si volili mezi riznymi zpusoby chovani, napt. uréity ¢lovék si mutze
vybrat bud’ pomalejsi, nebo rychlejsi tempo prace. Volba zdlezi na jednotlivci. Pokud
cloveék véri, ze jeho pracovni usili bude odménéno, bude motivovan ke zvySenému
usili. Logika je vtom, ze jedinci vynakladaji pracovni usili k dosazeni takového

vykonu, aby mé¢l za nésledek zddouci odménu.

Teorii rozvinul Porter a Lawler (1968) do modelu viz obrazek 4, ktery na zakladé
Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, ze existuji dva faktory, které determinuji
usili lidi vkladané do jejich prace.

1) Hodnota odmény jedinct do té vySe, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,

spolecenského uznani a seberealizace.
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2) Pravdépodobnosti, ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimdno clovékem
(ARMSTRONG 2007).
Obrazek 4: Model motivace

Hodnota odmény

‘ Schopnosti ‘

|

v

- Usili -T > Vykon
Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi Ocekavani role
na usill

Zdroj: ARMSTRONG (2007)

2.7.3.2. Teorie cile

Zakladnim ptedpokladem této teorie je to, ze cile a zaméry lidi hraji dalezitou roli pii
urovani chovani. Teorie akceptuje dilezitost vnimané hodnoty a predpoklada, Ze na
zéklad¢ téchto hodnot vznikaji city a touhy. Lidé plni cile proto, aby uspokojili své
city a touhy. Cile urcuji reakce lidi a jejich jednani. Cile ¥idi chovani v praci a vykon,

vedou Kk ur¢itym vysledkiim a zp&tnym vazbam (DEDINA 2005).

Teorie cile zformulovana Lathamem a Lockem (1979) uvadi, ze motivace a vykon
Jsou vyssi, jsou-li jedincim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale

pfijatelné a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon (ARMSTRONG 2007).

2.7.3.3. Teorie spravedInosti

Tato teorie se predev$im zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se Snimi v porovnani
s jinymi lidmi zachézi. Spravedlivé zach4dzeni znamena, ze je s ¢lovékem zachazeno
stejné jako S jinou skupinou lidi (referenéni skupinou) nebo jako s jinou odpovidajici
osobou. Spravedlnost se tyk4d pociti avnimani avzdy jde 0 porovnani. Teorie
spravedlnosti ve skutecnosti tvrdi, ze lidé budou 1épe motivovani, jestlize se S nimi
bude zachazet spravedlivé, anemotivovani, jestlize se Snimi bude zachazet

nespravedlivé (ARMSTRONG 2007).
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2.8. Nezadouci motivace

Jak uz bylo uvedeno, motiv je vnitini popud. Z tohoto vymezeni je ziejmé, ze se
muze jednat jak 0 zadouci tak nezadouci jednani. Manazery uzivané motivacni
nastroje jsou pochopiteln¢ sméfovany pozitivné, K podnécovani vykonnosti
pracovnikd, popiipadé i k podnécovani iniciativy, angazovanosti atd.

Proto mohou pracovnici V kazdé organizaci byt vystaveni plisobeni fady faktord,
které v nich v koneéném dusledku vyvolaji negativni impulsy. V této souvislosti

hovofime 0 nezadouci motivaci neboli demotivaci.

Nezadouci motivaéni diisledky mohou mit rizny ptavod:
1. chybné zvolené motivaéni nastroje, jejich vysledkem je kontraproduktivni
jednéni pracovnikd,
2. absence n¢kterych fidicich akti, kterd je pracovniky negativné€ vnimana,
3. chybné fidici praktiky,
4. neteCnost vici riznym vnitinim nebo vnéj§im faktorim, které u pracovnikii

vyvolavaji roz€arovani, frustraci, apatii, apod.

1. Nemusi jit pfimo 0 chybn& zvoleny motivacni nastroj, ale Cast&jSim problémem
muze bytnedomysleni anedocenéni, jakym zplsobem interpretovat a aplikovat
Vv praxi.
2. Manazefi dostate¢né neprezentuji své vize, zdmery, predstavy 0 budoucnosti ¢i
prosperité organizace apod. Nedostatetna informovanost vede K staviim nejistoty
a obav.
3. Chybné ftidici praktiky maji nejvétsi podil na nezadouci motivaci. Podoby mohou
mit nasledujici napft.
» upfednostiovani nékterych pracovnikl pted druhymi,
» tajnUstkafstvi pfi pfijimani rozhodnuti a hodnoceni vysledkd, coz vyvolava
pochybnosti 0 spravedlivosti manazera,
» nejasné a zmatecné piikazy, které vyvolavaji nejistotu a dohady, jak spravné
postupovat,
» rozpor slov a ¢ind, tzn., hlasani jednoho a faktické jednani podle druhého je

pro pracovniky do zna¢né miry frustrujict.
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4. Do této skupiny faktorti, které mohou znamenat zklamani, rozcarovani,
podkopavani pracovni moralky, patii vSechny pfipady, kdy management je netecny
v situacich, které vyzaduji zasah, pruznou reakci. PredevSim se jedna o pripady

ignorovani podnétl a navrhli podfizenych, nereagovani na ptilezitosti na trhu apod.

Je ziejmé, Ze Vv zivoté kazdé organizace se mohou vyskytnout faktory, které mohou
vést K otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pohody, vykonnosti a angazovanosti
pracovnikii. Jejich zamezeni obvykle nevyzaduje zddné investi¢ni naklady, ale

predev§im zménu stylu fizeni (VEBER a KOL 2000).
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3. Odmeénovani

KOUBEK (2007) uvadi, Ze odmeénovani VvV modernim ftizeni lidskych zdroji
neznamend pouze mzdu nebo plat, poptipadé jiné formy penézni odmény, které
poskytuje organizace pracovnikovi jako vyrovnani za vykonanou praci. Moderni
koncepce odméinovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni, formalni uznani
(pochvaly) ataké zaméstnanecké vyhody (obvykle nepenézni) poskytované
organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze ztitulu
pracovniho poméru, nebo prostrednictvim jiného vztahu, na jehoz zakladé pracovnik
pro organizaci pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou
naprosto samoziejmé, napi. pridéleni urCitym zplisobem vybaveni kancelafe,
zafazeni na urcité pracovisté, pridéleni urcitého stroje ¢i zafizeni. Stale vice je mezi
odménami i vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i méné
hmatatelnych odmén, které monitoruje a 0 nichz Vv podstaté rozhoduje organizace
(také se jim fikd vnéj$i odmeény), se stile vice pozornosti upira na tzv. vnitini
odmény. Ty nemaji hmotnou povahu a jsou spojovany se spokojenosti pracovnika
s vykondvanou praci, Sradosti, kterou mu prace piinasi. Odmény tohoto druhu
koresponduji S osobnosti pracovnika, jeho potiebami, zdjmy, postoji, hodnotami

a normami.

Efektivni a komplexni odménovani predstavuje nejen poskytovani mzdy za
vykonanou praci, ale také jist¢ zaméstnanecké vyhody. V budoucnosti hmotné
stimulace pii fizeni lidskych zdrojii maji Sir§$i dimenze nez jen penéZzni ocenéni.
Strategické odménovani sleduje propojeni mzdy za praci S riznymi formami uznani

a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji (KRNINSKA 2002).

Pro podniky je dulezité vyvinout systém odméinovani, ktery motivuje pracovniky.
¢lovek s dluhy ma jen jednu myslenku: Jak se dostat K vice penézim? Naopak ¢im
vice lidé vydélavaji, tim vice se ztotoziuji Stim, co délaji auz pro né neni tak

dilezité vydélat vice pendz (HAGEMANNOVA 1995).
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Dle PILAROVE (2008) je odméhovani pracovnikii V organizaci vzdy citlivou
zalezitosti. Jakékoli zmény Vv zabchnutém (byt Spatném) systému jsou vnimany
s velkou ostrazitosti a nedivérou. Naproti tomu setrvani U nepravné nastaveného
systému miZe mit negativni dopad na finanéni stabilitu a vykonnost firmy. Casto se
setkavdme S nespravedlivym odménovanim, pieplacenim nebo nedocenénim
nekterych profesi ¢i pracovnich pozic. Bohuzel narazime ina diskriminaci

V rozdilném odmeénovani zen a muzu.

3.1. Systém odménovani pracovniki

Podle ARMSTRONGA (1999) se systém odménovani pracovnikti (viz obrazek 5)
skladd ze vzdjemné propojenych politik, procesi a praktickych postupii organizace
pti odménovani pracovniki podle jejich ptinost, dovednosti, schopnosti a jejich trzni
hodnoty. Utvoren je Vv ramci filozofie, strategie a politiky odménovani organizace.
Obsahuje uspotadani procest, praxe, struktur a postupd, které zajistuji a udrzuji

vhodné typy a tirovné mezd, platl, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

ARMSTRONG (2009) systém odménovani ¢leni na:

» Strategie odménovani, které urcuji, co organizace vV dlouhodobé perspektive
zamysleji délat Vv oblasti vytvareni arealizace politiky, praxe, procest
a postupt odménovani podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cili.
Naptiklad  organizace @ muZze mit  strategii  mifenou K udrzeni
konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

» Politiku odménovani, ktera poskytuje voditko pro rozhodovani a potiebné
kroky. Napiiklad organizace mize mit politiku, kterd ustanovuje, ze urovné
penéznich odmén v organizaci budou odpovidat primérnym trznim sazbam.

» Praxi odménovani, kterou tvoii struktury stupnu (tfid) asazeb (mzdové
struktury), metody, jako je hodnoceni prace, a programy, jako je zasluhové
odmeénovani vyuzivané K realizaci strategie a politiky odménovani. Naptiklad
politika tykajici se Urovné penéznich odmén povede ke shromaZdovani
a analyzovani Udaji o0 trznich sazbach ak provadéni tGprav mezd a plati
respektujicich rist trznich sazeb.

» Procesy odménovani, které tvoii zpusoby realizace politiky a provadéni

praktické stranky odménovani, naptiklad zptsob, jak jsou vyuzivany
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a uplatnovany vysledky Setfeni ajak manazeti fidi proces revize a upravy

mezd.

» Postupy (procedury) odménovani, které jsou pouzivany V zdjmu udrzeni

systému a k zabezpeceni toho, Ze bude fungovat u¢inné a pruzné a ze bude za

vynalozené penize piinaset odpovidajici hodnotu. Naptiklad ptjde 0 urcity

postup pouzivany pii provadeéni kazdorocni revize a tipravy mezd a plata.

Obrazek 5: Prvky systému odménovani a jejich vzijemné vztahy
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Ma-li byt systém odménovani vV podniku uspés$ny a efektivni, je tfeba dodrzovat

nasledujici zasady:

»

Systém musi byt stabilni a zajistovat, aby rozdily v odméné za préaci byly
stavény na rozdilech v pozadavcich prace (napf. na znalosti, dovednosti, usili,
odpovédnosti pracovnika) a na pracovnich podminkach.

Urovei mezd a platii by se neméla odchylovat od Girovné majici prevahu na trhu
prace. V nékterych piipadech lze misto Grovné na trhu prace brat uroven mezd
a platt v odvétvi.

Systém by mél peclivé rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji hodnotou
pro podnik a odménovanim na jedné stran¢ a pracovnikem, jeho trzni hodnotou,
vykonem a odménovanim na strané druhé.

Stejna prace by se méla stejné¢ odménovat. Pokud dvé pracovni mista maji stejné
pozadavky, odména musi byt stejna bez ohledu na to, kdo je na pracovnich
mistech zarazen. Tato zasada neomezuje jedince dostdvat rozdilnou odménu
podle svého pracovniho vykonu.

K rozpoznavani individudlnich rozdili ve schopnostech a pfispéni pracovnika
k vysledkiim podniku by mély byt aplikovany stejné nastroje.

Pracovnici aodbory by méli byt pifiméfené¢ informovani 0 pouzivanych
postupech, diky kterym dochdzi ke stanovovani mzdovych tarifti. Méli by znéat
také informace o0 pravidlech uplatiovanych pifi pouzZivani nejrizngjSich
mzdovych forem, poskytovani zaméstnaneckych vyhod apod. Kazdy pracovnik
by mél byt informovan 0 zptisobu odménovani na své pracovni pozici. Utajovani
plati by nemé¢lo slouzit jako zéstérka pro zakryvani slabin systému odménovani.

(KOUBEK 2007).

3.2. Pracovnépravni predpisy

Zékladnim pfedpisem je zakon ¢.262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni zakona

¢. 585/2006 Sb., ktery wupravuje pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci

a zamé&stnavateli, a mimo jiné definuje pojem zavislé prace, pracovni doby, praci

piesCas, pracovni pohotovost, poskytovani platu, mzdy aodmény za pracovni

pohotovost, jakoZz i zjiStovani a pouzivani primérného vydélku pro pracovnépravni

ucely.
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Dalsimi dulezitymi predpisy jsou mimo jiné zdkon ¢.2/1991 Sbh. o kolektivnim
vyjednavani, ve znéni pozd¢jSich predpist - upravuje kolektivni vyjednavani mezi
ptislusnymi odborovymi organizacemi azaméstnavateli za piipadné soucinnosti
statu, jehoZ cilem je uzavieni kolektivni smlouvy, a zakon ¢. 309/2006 Sb., kterym se
upravuji dal$i pozadavky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich
vztazich a 0 zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii Cinnosti nebo poskytovani
sluzeb mimo pracovnépravni vztahy (zdkon 0 zajisténi dalSich podminek bezpecnosti

a ochrany zdravi pii praci, jehoz existenci zakonik prace predpoklada.

Vétsinu ndvrhi pracovné pravnich predpisi CR vypracovava Ministerstvo prace

a socialnich véci (Www.mpsv.cz).

3.3. Mzda a plat

Za vykon prace V pracovnim poméru pfislusi pracovnikim mzda nebo plat.
Spoleénym rysem obou téchto plnéni je, Ze se pracovnikiim poskytuji podle
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek,
podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkl. Tato kritéria nejen
charakterizuji mzdu a plat jako dvé formy odmény za vykon prace V pracovnim
pomeéru, ale souastné na jejichZ zdkladé miZe zaméstnavatel mzdu pracovnikil

diferencovat (D’AMBROSOVA a KOL 2009).

Mzda

Podle HORALIKOVE (2004) je mzda chapana jako penézité plnéni nebo plnéni
penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za
provedenou praci. Za mzdu nelze povazovat plnéni poskytovana podle zvlastnich
pfedpisti V souvislosti se zaméstnanim (ndhrady mzdy, odstupné, cestovni

nahrady atd.).

Mzdy jsou odstupniovany podle objektivnich rozdili mezi jednotlivymi pracovnimi
¢innostmi a vykony. Mira diferenciace je dulezita informace o stimulacni G¢innosti
mzdy. Jak uz bylo fe¢eno, motivaci neni jenom maximalné¢ mozny nejvyssi vydeélek,

ale vydélek spravedlivy (DEDINA 2005).
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Minimalni mzda
Minimalni mzda je nejniz$i pfipustnd vySe odmény za praci V pracovnépravnim
vztahu. Jeji zékladni pravni TUprava je stanovena zakonikem prace

(zakon €. 262/2006 Sb., ve znéni pozdé&jSich predpisit).

Minimalni mzda se vztahuje na vSechny zaméstnance V pracovnim poméru nebo
pravnim vztahu zalozeném dohodami 0 pracich konanych mimo pracovni pomér
(dohoda o provedeni prace adohoda o pracovni ¢innosti). NerozliSuje se, jde-li

0 pracovni pomér na dobu urc¢itou ¢i neuréitou nebo 0 soub&ézné pracovni pomery.

Zakladni sazba minimalni mzdy k 10.7.2010 pro stanovenou tydenni pracovni dobu

40 hodin ¢ini 8 000 K¢ za mésic nebo 48,10 K¢ za hodinu (www.mpsv.cz).

Plat

Plat je penézité plnéni uréené za vykon prace V pracovnim poméru zaméstnanciim
vétsiny zaméstnavatel, kteti k odménovani téchto zaméstnanci vyuzivaji vetejné
zdroje. Platem jsou odménovani zaméstnanci statu, izemnich samospravnich celkli

(obce, kraje), statnich fondid, pfispévkovych organizaci ave Skolstvi

(D’AMBROSOVA a KOL 2009).

Plat pfislus§i zaméstnanci nejméné ve vysi aza podminek stanovenych zdkonem
¢. 143/1992 Sh. oplatu anafizenim vlady. Pracovnik je seznamen S vysi platu
platovym vymérem (dekretem). Obecné je znam dvanactitfidni tarifni systém.
Platové tfidy jsou uvedeny V pfiloze zdkona 0 platu. Zaméstnanci jsou zafazeni do
tfid podle naro¢nosti prace a kvalifikacnich pozadavkl, tedy podle vzdélani

(KRNINSKA 2002).
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3.4. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je piredevsim mzdovée ocenit vysledky prace zaméstnance,

jeho vykon véetné jeho pracovniho chovani a schopnosti (KOUBEK 2007).

Podle HULY (2004) jde 0 soubor pravidel, jimiz zaméstnavatel dosahne toho, aby
vydélek kazdého pracovnika odpovidal pokud mozno jeho vynalozenému usili
a dosazenym pracovnim vysledkiim. Timto prostiedkem organizace stimuluji

pracovniky k tomu, aby dosahovali pozadovanych vysledk.

3.4.1. Casova mzda

Podle HULY (2004) v podnicich mezi velmi &asto pouZivané patii pravé ¢asova
mzda. Zakladem pro vypocet ¢asové mzdy je odpracovany ¢as. Vypocitame ji jako
soucin hodinového mzdového tarifu a skutecné odpracované doby. Odpracovany ¢as
muze byt vyjadfen V minutdch, hodinach, dnech atd. Jelikoz jde piedevsim
0 nepobidkovou formu mzdy, mé&l by byt tento druh pouZivan vyjimeéné. Casto se
dopliiuje pobidkovymi slozkami, naptiklad prémiemi nebo odménami. Uplatnit se da
Vv ¢innostech kde:
» je nevhodné uplatnéni tkolové mzdy, protoZze neni Zadouci zvySovani
vykont,
» uplatnéni jiné mzdové formy mize vést K ohrozeni bezpecnosti a zdravi
zaméstnancu,
» nelze spolehlivé méfit vysledky prace pracovnikli pomoci technickych nebo
hodnotovych ukazateldl,
» jde o ¢innosti tvir¢iho charakteru nebo fidici prace,
» pouziti jiné mzdové formy by bylo neiimérné, ndkladné nebo administrativné

narocné.
Pro zaméstnance predstavuje ¢asova mzda zaruku urcité urovné mzdy nezéavislé na

ekonomickych vysledcich firmy apro zaméstnavatele je administrativné nejméné

naro¢na (D’AMBROSOVA a KOL 2009).
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3.4.2. Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ, ktery je vhodny pro

odménovani délnickych profesi.

Ve své publikaci KOUBEK (2007) uvadi nasledujici dva druhy ukolové mzdy:

Ukolova mzda s roviomérnym priitbéhem zavislosti mzdy na vykonu

Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Mzda
jednotlivce je tedy tvofena nasobkem poctu odvedenych jednotek prace krat odména
za jednotku prace. Odména za jednotku prace je obvykle postavena na tom, CO je

povazovano za spravedlivou odménu pro pracovnika.

Ukolovéa mzda s diferencovanym pritbéhem zavislosti mzdy na vykonu

V tomto pfistupu existuje jedna sazba za kus pro vSechny piijatelné kusy az do urcité
normy ¢i stanoveného mnozstvi. Jestlize vyrobené mnozstvi prekroci stanovenou
mez (vykonovou normu), pouziva se vyssi sazba za vyrobeny kus. Zaméstnavatelé

vS8ak mohou penalizovat nedostatecné plnéni vykonové normy.

Pii uplatiiovani tkolové mzdy je tieba zajistit, aby mnoZzstvi a kvalita odvedené prace
byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby vykon byl zaméstnancem ovlivnitelny, aby
jeho prace byla nalezité¢ organizacné zabezpe€ena a on mohl plné vyuZzivat fond své
pracovni doby. M¢ly by byt jasné stanoveny a kontrolovany technologické
a pracovni postupy a zasady hospodareni se zdroji a také aby nebylo ohroZeno zdravi

a bezpec€nost zaméstnance jako dasledek jeho usili 0 vyssi vykon (KOUBEK 2007).
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3.4.3. Podilova mzda

Tato forma mzdy je obvykle tvotfena jako podil (zpravila v procentech) na vykonech
V penéznim vyjadieni (nejcastéji jako podil na trzbach). Zakladem sjednaného podilu
je predpokladand celkova mzda zaméstnance a ocekdvand troven penéznich
ukazatelti. Realnd mzda je pfimoumérna miie odchylky skutecné tirovné uvedenych

ukazatelt od jejich pfedpokladané trovné (D’AMBROSOVA a KOL 2009).

Uvadény jsou nésledujici dva druhy podilové mzdy:

Piima podilova mzda — odména pracovnika je zcela, nebo alespon z ¢asti, zavisla
na prodaném mnozstvi.

Zalohova podilova mzda — pracovnik pobird mési¢ni zalohu, kterd je pak odectena

od jeho provize.

Mezi velikou vyhodu podilové mzdy patii pfimy vztah odmény K vykonu.
Zaméstnanec je si védom, Ze pokud nebude podavat vykon, nebude placen.
Na druhou stranu nevyhodou je, Ze tato mzda muize byt ovlivnéna faktory, které
zaméstnanec nema pod kontrolou, napf. konkurence pfijde s vylepSenou a levnégjsi
verzi vyrobku, zméni se hospodaiska situace nebo preference zakaznikli atd.

(KOUBEK 2007).

3.4.4. SmiSena mzda

SmiSena mzda je kombinaci mzdy ¢asové a tikolové nebo mzdy casové a podilové.
Ugelem je zmirnit jednostranné piisobeni ukolové mzdy nebo jednostrannou zavislost
vydélku na tkolové nebo podilové mzdé. SmiSenou mzdu tvofi vzdy urcity fixni
vydélek, ktery je zavisly na poctu odpracovanych hodin. Pro jeji vypocet je tieba mit
dva tarify. Prvni tarif je Casovy a druhy tkolovy nebo podilovy. Jejich souétem
dostaneme celkovy vydélek zaméstnance (VANECEK, BEDNAROVA, STIPEK
2001).
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3.4.5. Mzdova zvyhodnéni

Podle HORALIKOVE (2004) je mozné pracovnikovi poskytovat vedle mzdy za
vykonanou praci, kterd je urCena podle pozadavkil prace a pracovniho vykonu, také
dalsi jednorazova mzdova zvyhodnéni. Zéasady jejich uplatiiovani jsou promitnuty
Vv kolektivni nebo pracovni smlouvé. Do této skupiny mzdovych forem je zatazovana
Siroka paleta mzdovych vyhod, které mohou byt chapany jako doplitkové ocenéni

pracovniho vykonu.

V Ceské republice jsou b&Znad mzdova zvyhodnéni:

» prémie,

» odmény (mimoféddné odmény),

» mimotadné vyplaty,

» tantiémy,

» podil na zisku (ucast na vysledku).
V zahrani¢i jsou bé&zné tzv. gratifikace. Gratifikace predstavuji prispévky
poskytované Kk urcité piilezitosti, jako dodate¢na odmeéna auznani za odvedenou
praci. Funguji jako impuls Kk zachovani vérnosti podniku a ke stabilizaci pracovniho

vykonu.

Nejcastéji se vyskytuji tyto typy gratifikaci:
» vanoc¢ni gratifikace,
» jubilejni gratifikace,

» gratifikace na dovolenou.

3.4.5.1. Prémie

Organizace mize poskytovat svym zaméstnancim prémie za dosazené vysledky
prace. Udélovani prémii se fidi prémiovym fadem. Vtomto fadu se obvykle
stanovuje: okruh pracovnikl, na které se prémiovy tad vztahuje, ukazatelé, sazba

prémii, zptisob rozdélovani kolektivnich prémii, ¢asova platnost prémiového fadu.
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Ukazatele pro prémiovani obvykle vyjadiuji:

4
4
4

kvalitu a hospodarnost vyroby,

zvysSovani rentability,

snizovani ztrat,

zabezpeceni parametri prubéhu vyrobniho procesu,

racionalni hospodateni s pracovni silou.

Prémiové ukazatele musi byt métitelné (Ciselny vysledek) nebo hodnotitelné (hodnoti

vedouci ve stupnich). Prémie se uplatiiuji jako individualni (pro jednoho pracovnika)

nebo jako kolektivni (pro vice pracovnik).

Druhy prémii

a)

b)

Vykonnostni. Jejich smyslem je zainteresovanost pracovnika na zvySovani
vykonu. Miizeme srovnavat planovanou a skute¢né dosazenou produktivitu.
Prémie za jakost a kvalitu. Ukazatelem muze byt napiiklad pocet kust
Vv |. jakostni tfidé, pocet zmetkl, pocet reklamaci apod. Pokud pracovnik
vyty€enou hranici piekroci, dochazi ke snizovani nebo zvySovani prémie.
Prémie hospodarnostni. Tykaji se pfedevS§im uspory materidldi, energii,
pohonnych hmot, naradi apod.

Prémie za splnéni vyrobnich ukolu. VyuZiva se u pracovniki, ktefi maji plnit
rozhodujici tkoly. Prémie byva stanovena bud’ procentem ze zakladni sazby,
nebo pfimo Vv korunach. Pfi nesplnéni tkolu ze prémie krati nebo odebere.
Prémie kapacitni. Aplikuje se pro zvySeni z4jmu 0 lepSi vyuZiti stroji nebo
aparatur. Tuto prémii vyuZivaji organizace nejen U délnikd, ale také technikd,
kteti mohou vyuziti kapacit ovlivnit.

Cilova prémie. Jedna se o0 jednorazovou prémii, kterd se nevyhlasuje
V prémiovém fadu, ale pouze vystavenim prémiového listu, kde jsou uvedeny
vSechny potfebné nalezitosti. Tento druh prémie je povétSinou kolektivni

a vypléci se napiiklad za dokonceni dllezité stavby ¢i zakéazky.
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3.4.5.2. Odmény

Odmeény patii mezi nejoperativngjsi a administrativné mezi nejjednodussi slozky.
Jsou volnéjsi formou odménovani, ale ani U nich se nevylucuje vazba na splnéni
nékterych pfedem stanovenych ukazatell. Tyto ukazatele mohou byt stanoveny
ramcové ani vySe odmény nemusi byt piesné dand. Konkrétni vysi odmény obvykle
stanovi pfislusny vedouci nebo sdm zaméstnavatel, po zhodnoceni zasluh

jednotlivych pracovnikd.

Odmeéna by se neméla vyplacet za nckteré skutecnosti, které jiz byly zhodnoceny

jinou sloZzkou mzdy.

Druhy odmén

a) Vykonnostni odmény. Spojuji se obvykle sc¢asovou mzdou U dé€lnika
a s mésicni mzdou U ostatnich zaméstnancil.

b) Odmeény za dosaZené tispory. Zabranuji plytvani materidlem, energii teplem aj.
Poskytuji se za dosazeni urcitého objemu tspor.

c) Ro¢ni odmény vedoucich pracovniki. Ud€luji se za zajiSténi wGspéSného
splnéni vyrobnich a ekonomickych vysledki podniku. Ur€uji se pevnou ¢astkou
na zacatku roku a po skonceni hodnoceného obdobi se jednotlivym vedoucim
pracovnikiim upravuji.

d) DalSi mzda. V praxi je oznaCovana jako tfinactd nebo Ctrnactd mzda Vv roce,
které se poskytuje za splnéni vyrobnich a ekonomickych kritérii v rdmci roku.

e) Mimoiadné odmény. Poskytnout je Ize kterémukoliv pracovnikovi v ptipadg,

Ze splni zv1ast’ obtizné nebo narocné ukoly.

3.4.5.3. Mimoradné vyplaty

Oznacujeme jimi poskytované penézni davky zameéstnavatele, které jsou piiznany
pracovnikovi jako nadstavbova zvyhodnéni plynouci z pracovniho poméru vedle
mzdy za praci. Predstavuji dodate¢né vyhody, plynouci ze zaméstnani, které nejsou
spojeny s odvedenym pracovnim vykonem a jsou urceny K uhradé zvlastni potieby
nebo mimoiadného ucelu. Nejsou tedy formou hmotného uznani pracovniho vykonu.

Jde napftiklad o0 ptevzeti uhrady vydaji na vzdélani.
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3.4.5.4. Tantiémy

Je to zvlastni forma odmény za ro¢ni ucetni uzavérku pro fidici pracovniky
(napf. Cleny ptedstavenstva a dozor¢i rady akciové spolecnosti). Neni vdzana na
vykon pracovnika ajeji velikost je poskytovana V zavislosti na velikosti zisku

organizace.

3.4.5.5. Podil na zisku

Podil na zisku byva Vv organizacich poskytovan vSem zaméstnanciim po uzavieni
hospodaiského roku. Tyto odmény nejsou pifimo vazany na vykon pracovnika,
nicmén¢ byvaji rozdélovany podle jednotlivych skupin pracovnikt (fidici,
administrativné spravni pracovnici, pracovnici délnickych profesi) v zavislosti na

odpovédnosti za celkovy hospodaisky vysledek.

3.4.5.6. Vanoc¢ni gratifikace a gratifikace na dovolenou
Jednd se 0mzdové zvyhodnéni, poskytované zaméstnavatelem vedle zdkonem

upravené ndhrady mzdy na dovolenou.

3.4.5.7. Jubilejni gratifikace
V naSich podminkéach jsou zndmy spiSe jako odmény pii pracovnich a Zivotnich

jubileich.

Kromé téchto uvedenych mzdovych forem existuji také povinné anepovinné
piiplatky ke mzdé. Mezi povinné patfi:

» mzda za praci piescas,

» nahrady mzdy za préci ve svatek,

» priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi,

ptiplatek za praci v noci (VANECEK, BEDNAROVA, STIPEK 2001).
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3.5. Zaméstnanecké vyhody

Organizace stale Castéji vedle mzdy poskytuji zaméstnanctim i dal$i plnéni. Pro tato
plnéni poskytovana ke mzd¢ ¢i platu navic se vzil vyraz zaméstnanecké vyhody
neboli benefity. Pro lepsi motivaci, spokojenost zaméstnanci a ziskani jejich
soundlezitosti S podnikem jsou zaméstnanecké vyhody dobrou formou, jak muze
podnik pfispét K vytvaieni podminek pro slad’ovani pracovniho a soukromého zivota
zamé&stnancu a ke zlepSeni podminek pro zaméstnanost osob s povinnostmi k rodiné
(D’AMBROSOVA a KOL 2009).

KOUBEK (2007) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody v Evropé se ¢leni do tii skupin:

1. Wyhody socialni povahy — dichody poskytované organizaci, Zivotni pojisténi
hrazené zcela ¢i z Casti organizaci, pijcky a ruceni za plijcky, jesle a matefské
Skolky atd.

2. Vyhody, které maji vztah K praci — stravovani, vyhodngj$i prodej produktd
organizace pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci apod.

3. Vyhody spojené s postavenim vV organizaci — prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, firemni mobilni telefon, narok na odév ajiné

naklady reprezentace organizace, bezplatné bydleni a;.

JestliZe organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody pfiznivé motivovaly pracovniky
k vEtsi spokojenosti a stabilité a také piispéli k dobrym vztahtiim s odbory, méla by se
zajimat 0 to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. Casto se stava, Ze
organizace nabizeji uniformni soubor vyhod vybrany persondlnim utvarem.
Jen malokdy se stane, ze je zdleZitost konzultovdna s pracovniky. Existuji také
rozdily v preferencich pracovnikil, a proto by mély organizace zacit nabizet volitelny

systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich blok.
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4. Metodika

Cil prace
Cilem préce je analyza soucasné¢ho systému motivace a odménovani pracovnikii ve

vybraném podniku a na zéklad¢ této analyzy pak névrh na ptipadna zlepSeni.

Cil prace je rozpracovan do nasledujicich dilCich cild. Nastudovani odborné
literatury. Provedeni dotaznikového Setfeni aanalyzy systému motivace
a odménovani. Ziskani informaci z internich zdroju firmy a z rozhovort s vedoucimi

pracovniky a nékterymi délniky. Sestaveni navrhu ptipadnych zlepseni.

Metodicky postup

Teoreticka Cast je zpracovana na zakladé ziskanych poznatkt z odborné a védecké
literatury zabyvajici se problematikou odménovani a motivace. Vybeér literatury byl
zvolen podle vyuZitelnosti a dostupnosti. Piehled pouzité literatury je uveden na

konci prace.

Po nastudovani literatury nésledovalo sestaveni dotazniku a sbér dat ve vybraném
podniku.
Na literarni reSersi navazuje prakticka ¢ast. Ktera se vénuje i charakteristice vybrané

spolecnosti a zejména analyzou systému motivace a odménovani.

Potfebna data a udaje ke zpracovani praktickeé casti bakalaiské prace byly ziskany
z internich dat spole¢nosti a pomoci konzultaci s vedenim. Dalsi informace byly
zajiStény pomoci dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci. Na zdkladé téchto
zjisténych skutecnosti bylo provedeno zhodnoceni systému odménovani a motivace.
Pomoci vyhodnocenych dotaznikli jsem ziskala dilezitd data, diky kterym jsem
mohla ptedlozit navrhy a doporuceni pro zlepseni. Vysledky vyhodnoceni dotazniki

jsou soucasti bakalarské prace. Uplné znéni dotazniku je uvedeno v ptiloze €. 1.
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Bakalafska prace se vSemi schématy, tabulkami a grafy byla zpracovana v programu
Microsoft Office 2007 — Word a Excel. Vysledky byly zaokrouhleny pro lepsi

piehlednost na cela ¢isla.

Pouzité metody

Pro ziskani potiebnych informaci jsem zvolila dotaznikové Setfeni, které se tykalo
zamestnancl spolec¢nosti. Dotaznik obsahoval 19 otazek, které byly zaméfeny na
pracovni zatfazeni a charakteristiku, vzdélavani a kariérni rust, hodnoceni prace,

platové ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody.

Dotazovani probéhlo v tnoru 2011. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory
zaméstnancll na problematiku motivace a odménovani. Otazky byly sestaveny tak,
abych odhalila co nejptesnéjsi informace. Na zacatku dotazniku jsou otazky tykajici
se zafazeni pracovnika a jeho charakteristiky. Dalsi ¢ast jsem zaméfila na oblast
vzdélavani a kariérniho rdstu. Tyto otazky jsou postaveny tak, abych zjistila co
nejvice 0 moznostech azajmu 0 vzdélavani a o kariérnim rastu. Oblast systému
hodnoceni se zabyva tim, jak na zaméstnance systém hodnoceni pisobi. Zda je
pochopitelny a spravedlivy ¢i nikoli. Dalsi oblast se tykd zamé&stnaneckych vyhod
a platového ohodnoceni. Zde jsem otazky zvolila tak, abych zjistila spokojenost
s platovym ohodnocenim as mnozstvim c{erpani zaméstnaneckych vyhod.
V dotazniku jsou zahrnuty idvé otazky, které slouzi ktomu, aby zde mohli
zaméstnanci vyjadfit, co by zlepSilo jejich praci ¢i naopak, co by radi zménili.
V posledni ¢asti jsou identifikaéni otazky tykajici se pohlavi veéku vzdélani

a platového rozmezi.

Dotazovani bylo zcela anonymni, aby byla anonymita zaruena méla jsem na
vyplnéné dotazniky piipravenou schranku, do které dotaznik zaméstnanci spolecnosti
vhodili. Dotaznik se sklada z uzavienych otdzek s moznosti jedné ¢i vice variant,
polootevienych otazek, kde je moZnost vybrat ajedna moznost poskytujici volné
vyjadieni zameéstnance. Zastoupeny jsou zde iotazky, kde je nutno posoudit
dilezitost vlivu a také jedna oteviena otdzka, ve které se zaméstnanec mohl vyjadfit

svlj vlastni nazor.
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Jako dals$i metoda zkoumani byl vybran rozhovor. Tato metoda je zalozena na
pfimém dotazovani mezi tazatelem arespondentem. Rozhovor byl veden
s vedoucimi a nckterymi pracovniky za ucelem ziskani podrobnéjSich informaci
0 podniku. Rozhovor byl nestandardizovany tzn. nedodrzovalo se pii ném poradi

otazek a ani jejich formulace nebyla stale stejna.

Hypotézy

Pied aplikaci dotazniku byly stanoveny nasledujici hypotézy, které byly ovéfovany:
HP1: Komunikace mezi vedoucimi a délniky funguje spravng.

HP2: Zaméstnanci maji zajem Se dale odborné rozvijet.

HP3: Zaméstnanci jsou nespokojeni se svym finan¢nim ohodnocenim.

HP4: Zaméstnanci se nezajimaji 0 vysledky hospodareni spolecnosti.

HP5: v podniku chybi zaméstnanecké vyhody.
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5. Charakteristika vybrané organizace

5.1. Historie mlékarny v Zirovnici

Vystavba mlékarny zacala vroce 1904 av roce 1905 byla uvedena do provozu.
V tomto roce se zde zpracovavalo 163 000 litrt mléka, to je 446 litri ml¢ka denné.
Postupné vyroba stoupala aVvroce 1913 se dokonce zpracovavalo 257 000 litrii
mléka, to je 704 litri mléka denné. V roce 1918 byla mlékarna uzaviena a provoz se
znovu obnovil az vroce 1925. Jeji produktivita stoupala avroce 1953 byla
znarodnéna pod narodni podnik Mlékatskych zdvoda v Pelhfimové. V této dobé se

zde zpracovavalo uz 13 000 litrt mléka denné¢.

Z mléka se vyrabélo napt.: konzumni mléko do konvi, jogurty, tvaroh, maslo, syr
gouda a romadur. Kromé téchto vyrobki se zde vyrabél i Tylzsky syr - 20 %. Vyroba
potad stoupala aod roku 1961 se denni zpracovani mléka vysSplhalo az na
31 840 litrt mléka. Mlékarna byla postupné modernizovana tak, ze v roce 1973 se

zacalo mléko stacet do lahvi.

Vezmete-li v Givahu, Ze tento provoz byl budovan na denni pfijem 500-1 000 litrg,
pak ve Spicce, kdy se zde zpracovavalo az 39 000litrd mléka dennég, bylo zpracovani
I pfes veSkeré stavebni tupravy nad lidské sily. V této dobé zde pracovalo
36 zaméstnancil. Tato situace byla vyfeSena vystavbou nové mlékarny v Jindfichové
Hradci. V roce 1977 byla mlékarna v Zirovnici uzaviena a jeji vyroba byla pfesunuta

do Jindfichova Hradce a do Pelhfimovské mlékarny.

Zacatkem devadesatych let provoz obnovil ZD Lisek-Pocatky. V této dobé se zde
zpracovavalo denné¢ 5300 litr mléka. Vyrdbél se maslovy asmetanovy syr do
loubkovych krabicek a plnotuéné mléko do tmavych sklenénych lahvi S nazvem

,.Selské mléko*.

Mlékarna se vSak V roce 1995 znovu uzavira, protoze nastaly problémy s odbytem.
TéhoZ roku Vv listopadu mlékarnu odkoupil nyné;jSi majitel pan Pavel Nechyba, ktery
rozjel vyrobu se syrem ,ISTAMBULI®, ktery je dodnes stézejnim vyrobkem

mlékarny. V dnesni dobé se fadi mezi hlavni vyrobce syrii balkanského typu, vyrabi
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syr ,BALSYR* v solném nalevu, ktery se pouziva hlavné v studené kuchyni. Syry
firma distribuuje jak na ¢eském trhu, tak v zahranici.
V soucasné dob¢ Vv mlékarné pracuje 28 zaméstnanci a zpracovava se prumeérne

20 000 litrh mléka denné.

5.2. Predmét ¢innosti

Piedmétem ¢innosti podniku je:
- koup¢ =zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje aprodej kromé zbozi
vyzadujiciho zvlastni povoleni
- vyroba mléénych vyrobki

- zem¢délskd vyroba

5.3. Organizacni struktura
Organizacni struktura podniku je liniova (viz obrazek 6). Existuji zde vazby mezi
podfizenymi a nadfizenymi. Nespornou vyhodou jsou zde piesné vymezené

kompetence, naopak nevyhodou je nutna informovanost jednatele z riznych oblasti.

Jedinym jednatelem spole¢nosti je jeji zakladatel pan Pavel Nechyba, ktery je
majitelem podniku. Dozor¢i rada spole¢nosti neni zfizena, protoZe se nejedna o velky
podnik, ktery by tento organ potieboval. Pusobnost valné hromady vykonava

zakladatel.

V podniku pracuji 4 pracovnici V administrativé a 24 pracovniki ve vyrobé.
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Obrazek 6: Organizacni struktura

Jednatel

Utetni Vedouci odbytu

Vedouci provozu

Vedouci dilny

Mistr

Mistr

Zdroj: Interni material podniku

5.4. Lidské zdroje

V podniku pracuje 28 zaméstnanct. Z toho jsou 4 zaméstnanci V administrativeé a

24 ve vyrobé. Na vyrobu dohlizeji 2 mistfi. Zaméstnanci ve vyrobé jsou jesté

rozdéleni na pracovniky obsluhujici stroj a manudlni pracovniky, ktefi se pohybuji

takzvang Vv terénu. U jednotlivych pracovnich pozic napt. baleni, paletovani, krajeni

se stfidaji, aby jejich prace nebyla monotonni.

5.5. Pracovni doba

D¢lka pracovni doby €ini 40 hodin tydn€. Pracovnici ve vyrobé chodi na ranni

sménu. Pfes sezonu V obdobi Cervenec az srpen jsou zavedené smény dvé - ranni

a odpoledni. V tuto dobu podnik nabira brigadniky.

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim po kazdych 6-ti hodinach nepfretrzité prace

prestavku na jidlo a oddech v trvani 30 minut. Poskytnuté ptestavky nespadaji do

pracovni doby.
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5.6. Kolektiv

Jednim z podstatnych faktort, ktery ovlivituje spokojenost zaméstnance S praci, je
pracovni zazemi, vztahy na pracovisti S kolegy i nadfizenymi. To vSe ovliviiuje
zaméstnance V jejich nasazeni pro praci a prispiva K lepSim nebo hor$im pracovnim

vykontim.

V podniku je velmi dobry pracovni kolektiv, coz je také dano tim, ze vétSina

zamestnancu pracuje V podniku uz delsi dobu.
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6. Analyza soucasného systému motivace
a odménovani

6.1. Motivacni systém v podniku

Mlékarna v Zirovnici nemé konkrétné rozpracovany motivacni systém, ale jsou zde

urcité prvky, které svédci o tom, Ze se podnik snazi své zaméstnance motivovat.

Jako asi kazdy podnik izde motivuji své zaméstnance finan¢nimi prostiedky
v podob¢ pfiplatki a odmén. Tato c¢ast je podrobnéji rozpracovana V systému

odménovani.

Zastoupeno je zde par zaméstnaneckych benefiti. Ten nejvyznamnéjsi, ktery
zaméstnanci velmi ocenili, byl ptispévek podniku na penzijni pfipojisténi. Prispévek
je poskytovan vSem zaméstnanclim, ktefi si 0 néj zazadaji. Dals§i velmi zajimavou
vyhodou je sleva na vyrobky. Jako zaméstnanci podniku si mohou koupit vyrobky za
podstatné niZsi cenu neZ vV obchodég. Za tskali zaméstnanci povaZuji malou nabidku

zaméstnaneckych vyhod.

Majitel spolecnosti se v posledni dobé snazi nakupovat nové stoje a technologie, na
to navazuje zaSkoleni pracovnikd. Kdyz se nakoupi do vyroby novy stroj, tak
vedouci provozu, na zakladé¢ doporuceni od mistrii, nabidne nejlepSim pracovnikim
zaskoleni apraci na stroji. Stimto souvisi ilepsi platové ohodnoceni, proto je
0 zaSkolovani na stojich velky zajem. Pracovnici jsou vybirani dle vice faktort, ale

predevsim na zakladé toho, jak odvadi praci a plni tkoly.

Samoziejmé se mistfi snazi praktikovat pfirozené zplsoby motivace zaméstnancd,
které pfedevSim spocivaji na ustnich pochvalach za velmi dobife vykonanou préci.
Naopak také zaméstnanciim vytykaji ptipadné nedostatky pii Spatnych pracovnich

vysledcich.
Pro vétSinu zaméstnanct je velmi dilezité pfijemné pracovni prostfedi. V tomto
sméru se jim snazi majitel vyhovét. Nedavno v podniku probéhly stavebni upravy,

které ptispély ke zlepSeni pracovniho prostredi.
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6.2. Systém odménovani v podniku

Za vykonanou préci nalezi zaméstnanci mzda. Mzda je sjednana v dohodé 0 mzdé,
kterd je soucasti pracovni smlouvy. Jsou zde vyjadieny pevné ipohyblivé slozky
mzdy. Pracovni smlouva je zpravidla uzaviena na dobu neurcitou. Pracovni smlouvu

na dobu urcitou vyuzivd zaméstnavatel U pracovnich pomérti sezénniho charakteru.

Mzda je splatnd po vykonani prace 15.den kalendainiho mésice bezprostredné
jdouciho po mésici, ve kterém zaméstnanci vznikl narok. Tento den je rovnéz urcen
jako pravidelny termin vyplaty. Pokud tento den vyjde na den pracovniho volna,

bude termin vyplaty nasledujici pracovni den.

Pracovnici vV administrativé i ve vyrob¢ jsou odméfiovani ¢asovou mzdou. Celkovou
vys$i mzdy zvysuji pohyblivé slozky mzdy. V podniku neuplatituji zadné sankce za

vadné vyrobky.
Mezi pohyblivé slozky mzdy patfi:

Prémie z prodeje
Na tuto prémii maji narok administrativni pracovnici, pokud dosahnou urcitého

procenta prodeje.

Mimoiadné odmény
Mimotéadné odmeény se poskytuji za splnéni mimotfadnych ukold, na jejichz zajisténi
bylo potfeba zvySeného pracovniho usili, a které nelze odmeénit jinou mzdovou

formou. Tato odména slouzi ktomu, aby zaméstnance motivovala K dalSim

mimotfadnym vykonim.

Priplatky
Zamgéstnavatel vyuziva tfi druhy ptiplatkd.

e priplatek za prici pfes€as - Tento pfiplatek nalezi zaméstnanci za kazdou hodinu

prace, kterou odpracoval nad urCeny rozsah tydenni pracovni doby. Pokud
zaméstnanec déla praci presCas V pracovni den, ptislusi mu 25 % priamérného

vydélku. V pripadé, Ze je prace pies Cas provedena ve dnech nepietrzitého
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odpoCinku avnoci, pfislusi zaméstnanci 50 % primémého vydéelku.
Zaméstnanec ma moznost se za praci pres¢as domluvit se zaméstnavatelem na
Cerpani ndhradniho volna. V tomto pifipad¢ ztrdci zameéstnanec pravo na
piiplatek.

piiplatek za préci ve svatek — Zaméstnanec, ktery vykonava praci ve svatek, ma

narok na pfiplatek ve vysi 100 % primérného vydélku, ale jen v pfipade, ze se
zameéstnanec nedohodl na Cerpani ndhradniho volna. Pokud se tak rozhodne,
nalezi mu ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku.

ptiplatek za odpoledni sménu — Jak uz bylo napsano vyse, odpoledni sména se

vyuziva pouze pies sezonu tedy Vv mésicich Cerveneci asrpnu. Piiplatek je

stanoven pevnou ¢astkou V korunach, ktera se pficte k hodinové sazbé.
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6.3. Dotaznikové Setreni

K analyze skute¢ného stavu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, které se tykalo vSech
zaméstnanc V podniku. Dotaznik, ktery obdrzeli, mél za tkol zjistit pracovni
spokojenost, motivaci ajejich potfeby. Dotaznik je nastaven tak, aby bylo mozné
odhalit ptipadné problémy a potvrdit predpokladané skute¢nosti. Snazila jsem se, aby
otazky mély dobrou vypovidaci schopnost, byly pro respondenty jednoduché a §lo na
né¢ snadno odpovédét. Predpokladala jsem, Ze pokud budou V otdzkdch pro
respondenta nezndmé vyrazy amnoho vypisovacich otdzek, bude mensi ochota
poskytnout odpovédi. To by mélo negativni dopad na vypovidaci schopnost

ziskanych informaci.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit ndzory zaméstnanci na problematiku

motivace a odménovani.

Z celkového poctu 28 zaméstnancl se navratilo 21vyplnénych dotaznikt.. Z toho

bylo 6 muzid a 15 zen. Navratnost dotaznikt je tedy velka 75 % viz graf 1.

Tabulka 1: Navratnost dotazniku

Stav Pocet Pr‘qc%nt.,
vyjadieni
Vyplnili dotaznik 21 75 %
Nevyplnili dotaznik 7 25 %
Celkem zaméstnanct 100 %
28

Zdroj: Vlastni Setreni

Graf 1: Navratnost dotaznikua

& Vyplnili dotaznik

& Mevyplnii dotaznik

Zdroj: Vlastni setreni
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Pracovni zairazeni, charakteristika a diivod prace v podniku

Tabulka 2: Pracovni zarazeni

Otazka: J akev je vase pracovni | o, Pr.chnt.’ Jena Muz
zafazeni? vyjadieni

Pracovnik v administrativeé 4 19 % 4 0

Pracovnik ve vyrob¢ 17 81 % 11 6

Celkem 21 100 % 15 6

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 2: Pracovni zarazeni

O pracovnik v administrativé

W pracovnik ve wirobé

Zdroj: Vlastni Setreni

Vétsinova cast 81 % zaméstnancl pracuje ve vyrobé, zbylych 19 % pracuje

V administrative.

50



Tabulka 3: Délka pracovniho poméru

Otazka: Kolik let pracujete y Procent.
. Pocet N

v podniku? vyjadieni

mén¢ nez 2 roky 3 14 %

2 az 4 roky 4 19 %
5az7 let 2 10 %

8 az 10 let 4 19 %
vice nez 10 let 8 38 %

Zdroj: Viastni Setreni

Graf 3: Délka pracovniho poméru

mene nez 2 roky

2 af 4 roky

5az7 let

2 az 10 let

vice nez 10 let

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Zdroj: Viastni Setreni
Z vysledkd dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 14 % zaméstnanct pracuje vV podniku
méné neZz 2 roky, 19 % zaméstnanci 2 az 4 roky, 10 % zaméstnanct 5 az 7 let,

19 % zaméstnanct 8 az 10let. Vice jak 10 let zde pracuje nejvice zaméstnanct a to

38 %. Z vysledku se da urcit, Ze se jedna 0 pomé&rné stabilni pracovni kolektiv.
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Tabulka 4: Diavody pro praci v podniku

Otazka: z jakého dliivodu pracujete y Procent.

. Pocet N

v podniku? vyjadieni
nachazi se blizko mista Vaseho bydlisté 8 38 %
poskytuje dobré platové ohodnoceni 1 5%
nabizi praci ve VaSem oboru 3 14 %
kviili dobrému pracovnimu kolektivu 1 5%
jedna se 0 zajimavou praci 2 10 %
jind moznost 6 29 %
- neni jina prace 5 24 %
- déti 1 5%

Graf 4: Duvody pro praci v podniku

5% qpog

24%
29%

Zdroj: Vlastni Setreni

B nachazi se bliZo mista Vaseho bydlisté
B poskytuje dobe platove chodnooeni

O nabizi praci ve Vasem cboru

8 kvl dobrému pracovnimu kolektivu

B jedna se o zajimavou prac

O neni jina prace

o déti

Zdroj: Vlastni Setreni

Z dalsi otazky je zfejmé, Zze nejvice respondentti 38 % pracuje v mlékarné z divodu,

ze se nachdzi blizko mista bydlisté. 29 % wuvedlo jinou moZnost, ze které

24 % respondenti udalo, Ze zde pracuji, protoZe neni moznost sehnat jinou lepsi

praci a5 % kvuli détem, jedna se 0 pani, ktera ma déti ve Skolce a zaméstnavatel ji

upravil pracovni dobu tak, aby méla cas je vyzvednout adojit na autobus.

14 % zaméstnanci pracuje V podniku, protoze se jedna 0 praci Vv jejich oboru. Pro

10 % zaméstnanci jde 0 zajimavou praci. 5 % respondenti uvedlo, Ze zde pracuji

kvili dobrému pracovnimu kolektivu azbylym 5 % vyhovuje dobré pracovni

ohodnoceni. Z této otazky vypliva, Ze jeden zaméstnanec pracuje V podniku kvili

dobrému pracovnimu ohodnoceni, coz je velmi malo.
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Vzdélavani a kariérni rust

Tabulka 5: Podpora skoleni, vzdélavacich ¢i jazykovych kurza v podniku

Otazka: Podporuje V4§ zaméstnavatel ucast

A ; Ca < Procent.

na rtiznych Skolenich, vzdélavacich nebo Pocet vviddient
jazykovych kurzech? Y]

rozhodn¢ ano 3 14 %
spise ano 9 43 %
spise ne 7 33 %
viibec ne 2 10 %

Zdroj: Viastni Setreni

Graf 5: Podpora §koleni, vzdélavacich ¢i jazykovych kurzi

v podniku

W rozhodne anc
M spie ano
33%

@l spize ne

@ vobec ne

Zdroj: Vlastni Setreni

Z dotazovani je patrné, ze se ndzory respondentl ponékud lisi. Kdyz rozdélim graf na
kladné odpovédi tedy modrou ¢ast a zaporné odpovédi Cervenou Cast lze pozorovat,
ze V kladné ¢asti si mysli 57 % pracovnikill, Ze maji moZnost se zucastnit Skoleni,
ztoho 14% wuvedlo rozhodné¢ ano a43% spiSe ano avzaporné udalo
33 % respondentl spise ne a 10 % vibec ne, to znamena celkové 43 % zapornych
odpovédi. Tento rozpor je dan tim, Ze Vv podniku se vyuziva jen moznost Skoleni na

strojich, a to je nabizeno jen vybranym pracovniklim nikoli v§em.
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Tabulka 6: Zajem 0 odborny rozvoj

Otazka: Mate zajem Vy sam/sama y Procent.
. " - Pocet N
se dale odborn¢ rozvijet? vyjadieni
rozhodn¢ ano 3 14 %
spise ano 8 38 %
spise ne 9 43 %
viibec ne 1 5%

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 6: Zajem 0 odborny rozvoj

3%

14%

W rozhodné anc
E:zpiie ano
43%

#spiie ne

@vibecne

I5%

Zdroj: Vlastni Setreni

Z Setfeni U dal$i otazky vyslo, ze 14 % zaméstnancti odpovédélo rozhodné ano
a tudiZ by se urcité chtéli rozvijet. 38 % uvedlo spiSe ano, to znamena, Ze rozvijet by
se chtéli, ale neni to pro né zas tak prioritni. Pro 43 % respondentli neni odborny

rozvoj tak dilezity a zbylych 5 % se 0 odborny rozvoj viibec nezajima.
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Tabulka 7: Postoj k moznosti kariérniho ristu

Otazka: Domnivate se, ze mate v budoucnu y Procent.
. oo Pocet N
moznost kariérniho ristu? vyjadieni
ano, a mam zajem 3 14 %
ano, avSak neni to pro mé natolik dulezité 4 19 %
ne, ackoliv bych mél/a zajem 5 24 %
ne, a neni to pro me dilezité 9 43 %

Zdroj: Vlastni Setreni

Graf 7: Postoj k moZnosti kariérniho ristu

14%

W 3no, 3 mam zajem

43%
15%

8 =no, aviak nenl to pro mé
natolik dileZité

O ne, atkoliv bych mel/a zajem

@ ne, a neni to pro mé daleZite

24%

Zdroj: Vlastni Setreni

Z odpovédi je patrné, ze vétSina zaméstnanci 43 % nemd zijem O kariérni rust.
Coz muze byt dano tim, ze podnik je maly a neni tu moznost kariérniho rastu, pouze
Vv piipadé, ze odejde néktery z nadiizenych do penze. To vysvétluji i dalsi odpovédi
pracovniki, kde 24 % se domnivda, Ze moznost kariérniho ristu neexistuje, ale ze by
méli zéjem. Dalsi 19 % odpovédelo, Ze moznost maji, ale neni to pro né natolik
dalezité. A 14 % respondenti uvedlo, ze moznost kariérniho ristu je a maji o to

zajem.
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Hodnoceni pracovniki a vysledky hospodareni

Tabulka 8: Hodnoceni prace

Otazka: Jak casto provadi nadiizeny y Procent.
T Pocet N
hodnoceni Vasi prace? vyjadieni
pravidelné 3 14 %
prilezitostné, pokud neni spokojen 8 38 %
prubézné 9 43 %
v nepravidelnych intervalech 0 0%
hodnoceni neprobihé viibec 0 0%
nevim 1 5%

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 8: Hodnoceni prace

pravidelng

priezitostné, pokud neni spokojen
prib&Zné

v nepravidelnych intervalech
hodnoceni neprobiha vibec

nevim

0 1 2 3 4 =) & 7 2 9 10

Zdroj: Vlastni Setreni

Podle vétsinu zaméstnanci 43 % pobihda hodnoceni prace prubézné. Mezi dalsi
nezanedbatelnou skupinu tvofici 38 % patii zaméstnanci, ktefi odpovedéli, ze
hodnoceni prace probihd ptileZitostn¢, pokud zaméstnavatel neni spokojen. Posledni
skupina, ktera stoji za zminéni je 14 % respondentd, co uvedli, Ze hodnoceni probiha

pravidelng. Dilezité je, Ze hodnoceni pobih4, a Ze zamé&stnanci jsou si toho védomi.
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Tabulka 9: DuleZitost pochvaly a uznani

Otazka: Je pro Vas dulezita y Procent.
., Pocet N
pochvala a uznani? vyjadieni
ano 7 33 %
spise ano 9 43 %
spiSe ne 1 5%
ne 4 19 %

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 9: Diilezitost pochvaly a uznani

19%

5%

43%

Podle oc¢ekavani drtiva vétSina 76 % vsech dotazanych odpovédéla kladné, pochvala
auznani je pro n¢ velmi dulezita. Celych 33 % odpovédélo ano a 43 % spise ano.
Zaporn¢ odpovédi byly v mensiné jen 24 % ztoho 5% pro odpovéd spiSe ne

a 19 % pro odpovéd ne. V ramci hodnoceni prace se podnik snazi své zaméstnance

pochvalit a naopak.

33%

Wano

@ spize anc
-

@ spise ne

dne

Zdroj: Vlastni Setreni
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Tabulka 10: Srozumitelnost systému hodnoceni

Otazka: Povazujete systém hodnoceni a odménovani Podet Procent.
jako Vam dobfte srozumitelny a jasny? vyjadieni
ano 13 62 %
ne zcela, avSak vzdy je mi Vv pfipadé ; 339
nejasnosti jasné vysveétleno nadiizenym
ne a vysvétleni pripadnych nejasnosti byva 1 5 %
ze strany nadfizenych podavano s neochotou

Zdroj: Vlastni Setient

Graf 10: Srozumitelnost systému hodnoceni

%

W anoc

33%

8 ne zcela, avisk vidy je miv
pfipadé nejasnosti jasné
vysvEtleno nadfizenym

O ne a vysvétleni pfipadnych
nejasnosti byva ze strany
nadfizenych podavanc s
necchotou

Zdroj: Vlastni Setreni

62 % zaméstnanci povazuji systém hodnoceni aodmeénovani jako dobie
srozumitelny a jasny. 33 % odpovédélo, Ze systém ne zcela chapou, ale vzdy je jim
Vv piipad¢ nejasnosti nadiizenymi vSe vysvétleno a 5 % zaméstnanct se domniva, ze
systtm neni srozumitelny a vysvétleni ze strany nadfizenych byva podavano
s neochotou. Z tohoto Setfeni vyplyva, Zze systém je pro zaméstnance pochopitelny,

a Ze drtiva vétsina vi, jakym zplisobem jsou odménovani.
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Tabulka 11: Zajem o0 vysledky podniku

Otazka: Zajimate se 0 vysledky Podet Procent.
hospodareni Vaseho podniku? vyjadieni
ano 5 24 %
spise ano 7 33 %
spise ne 6 29 %
ne 3 14 %

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 11: Zajem o vysledky podniku

14%

W ano
# spiie ano
@ spise ne

25%

dne

33%

Zdroj: Vlastni Setreni

Na otazku zabyvajici se zdjmem o0 vysledky hospodafeni odpovédélo vice
zamé&stnancu kladné. 24 % uvedlo ano, 33 % spise ano, 29 % spiSe ne a 14 % ne.
Vzhledem K zjisténi, ze informovanost 0 hospodafeni podniku je mala, protoze

V podniku nevytvareji vyrocni zpravy, by bylo dobré se na tuto oblast zaméfit.
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Zaméstnanecké vyhody a platové ohodnoceni

Tabulka 12: Spokojenost s platovym ohodnocenim

Otazka: Jste spokojen/a se svym y Procent.
, . Pocet N
platovym ohodnocenim? vyjadieni
ano 2 10 %
spiSe ano 5) 24 %
spise ne 6 29 %
ne 8 38 %

Zdroj: Viastni Setreni

Graf 12: Spokojenost s platovym ohodnocenim

10%

W ano
24%
# spize ano

@l spize ne

d ne

20%

Zdroj: Vlastni Setreni

Podle ocekéavani vétSina zaméstnanci se svym platovym hodnocenim spokojena
neni. Jen 10 % je spokojeno a24 % spise spokojeno. Zaporné odpovédi v grafu
zabiraji cast S66 %, ztoho odpoveédélo spiSe ne 29 % zaméstnancli ane
37 % zaméstnanci. Tento stav miiZze byt zplisoben nastavenim pevné ¢asové mzdy
ataké chybéjicimi pohyblivymi slozkami mzdy, kterych zameéstnavatel vyuziva
velmi malo. Proto zamé&stnanci maji jen velmi malou moZnost zvysit pracovnim

nasazenim své platové ohodnoceni.
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Tabulka 13: Spokojenost s mnoZstvim benefitu

Otazka: Jste spokojen/a S mnozstvim
N < , , y Procent.
¢erpani zaméstnaneckych vyhod Pocet vviddrent
poskytovanych podnikem? Y]
ano 1 5%
spisSe ano 2 10 %
spise ne 4 19 %
ne 14 67 %

Graf 13: Spokojenost s mnoZstvim benefiti

5%

10%

BG%

I zde jsem piedpokladala zaporné odpovédi. Uz z rozhovoru s vedoucimi pracovniky
bylo patrné, Ze zaméstnanecké vyhody Vv podniku chybi. Proto neni divu, Ze spokojen
je jen jeden jediny zaméstnanec, ktery tvoii 5 % z celkovych odpovédi. Spise ano
odpovédélo 10 % zaméstnancl. Zapornd ¢ast grafu zaujima nejvétsi ¢ast celych

85 %, z toho 19 % odpovedélo spise ne a 66 % spokojeno neni vibec. Tato oblast je

Zdroj: Vlastni setreni

19%

W sno

M :zpize anc
.

@ spite ne

ane

Zdroj: Vlastni Setieni

nejvice nedostatkova a méla by na ni byt upfena vétsi pozornost.
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Tabulka 14: Nejvice postradané zaméstnanecké vyhody

(pozn. zluté jsou vybarvené oblasti, které zaujimaji vice jak 20 %)

Otazka: Jaka je z Vaseho pohledu nejvice postradana y Procent.
y . Pocet N
zaméstnanecka vyhoda? vyjadieni
dny dovolené navic 16 76 %
prispévek na dovolenou 10 48 %
13. plat 18 86 %
firemni spolecenské akce 7 33 %
firemni telefon 4 19 %
vstupenky na sportovni aktivity 0 0%
firemni auto 3 14 %
poskytovani pfechodného bydleni 0 0%
prispévek na reprezentativni odév 1 5%
vstupenky do divadla ¢i kina 1 5%
odmény K vyznamnym zivotnim a pracovnim 5 29 %
vyro¢im
nadstandardni zdravotni péce (napf. ockovani,
o1 o s 7 33 %
rehabilitace, lazné, masaze)
ptispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi 15 71 %
jind moznost 0 0 %

Zdroj: Vlastni Setreni

Z ptedchozi otdzky je vice nez jasné, Ze velkym nedostatkem jsou zaméstnanecké
vyhody. Tato otazka méla za ukol zjistit jaké. Zameéfila jsem se na prvnich 7 vyhod
které maji nejvetsi pocet odpovédi a dosahli vice jak 20 %. Jedna se 0 13. plat, ktery
tvoii 86 %, dny dovolené navic se 76 %, ptispévek na penzijni a Zivotni pojisténi se
71 %, ptispévek na dovolenou, ktery zaujima 48 %, 33 % odpovédi pro firemni
a spolecenské akce, také 33 % pro nadstandardni zdravotni péci aodmény
K vyznamnym zivotnim a pracovnim vyro¢im s 29 %. Za zminku urcité stoji, ze po
provedeni dotaznikového Setfeni zaméstnavatel diky velkému z4jmu zavedl
pfispévek na penzijni pojisténi pro vSechny zaméstnance. Ze zajmu 0 13. plat se da
usoudit, Ze pfiCinnou je, jak je jiz zndmo Zz ptedchozi otazky, nespokojenost

s platovym ohodnocenim.
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Graf 14: Nejvice postradané zaméstnanecké vyhody

Pozn. v grafu jsou znazornény jen ty moznosti, které ziskaly alespoii jednu odpovéd'.

dny dovolené navic
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Faktory ovliviiujici vykon prace

Tabulka 15: Mira ovlivnéni zaméstnancia faktory

Sila vlivu

Moznosti nejmensi vliv < > nejvetsi vliv

1 2 3 4 5 6 7

e 1 1 2 2 3 4 8
spravedliveéjsim 38

hodnocenim prace 5% 5% | 10% | 120% | 14%| 19%|
1 1 2 4 1 4 8
lep$i organizaci prace 5 04 5 04 10 % 19 % 504 19 % (;)8
e 0 1 2 4 1 5 8
spravedlivéj$im 38

odménovanim 0% 5% 10 % 19 % 5% 24 % %
ohodnocenim 0 ! 0 3 > > 373

pochvalou 0% 5% 0% 14 % 24 % 24 % %
Castéj$im hodnocenim 0 4 ! ! 3 > !
prace 0% 19 % 5% 33% 14 % 24 % 50
pfijetim Vasich 0 1 4 2 7 3 4
navrht tykajicich se 19
zlepSeni prace 0% 5% 19% 10 % 33 % 14 % %
0 1 2 5 4 7 2

< infi ”

VRt iormovanost 0% 5% | 10% | 24% | 19% | 33% | °

Grafy 15.-21: Mira ovlivnéni zaméstnanci faktory

Spravedlivéjsi hodnoceni prace

a

g

L]

1 z 3 4 5 -1 T

Zdroj: Vlastni Setreni
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LepSi organizace prace

1 2 3 4 =] 1 T

Zdroj: Vlastni setieni

SpravedlivéjSi odménovani

1 F 3 4 5 & T

Zdroj: Viastni Setreni

Ohodnoceni a pochvala

1 I 3 4 5 ] T
Zdroj: Vlastni Setreni

CastéjSi hodnoceni prace

]

1 I 3 i s -] T
Zdroj: Vlastni Setient
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Prijeti VaSich navrhi tykajicich se zlepSeni prace

1 4 3 4 ] L] T

Zdroj: Vlastni setreni

Vétsi informovanost

1 z 3 4 5 8 7

Zdroj: Vlastni Setfeni

Odpovédi na otazku “Cim by mohl Vas§ vedouci pracovnik pfispét ke zlepSeni Vasi
prace* nastinily prehled 0 tom, které faktory ptisobi na pracovni vykon zaméstnancii
a jsou nejvice motivujici. Zaméstnanci zde uvadéji, jakou silu na né¢ ma konkrétni

v

motivacni faktor. Nejvice odpovedi bylo u spravedlivéjsiho hodnoceni prace, lepsi
organizaci prace a spravedlivéjsim odménovanim. Naopak castéj$i hodnoceni mnozi
nevyzaduji. Ztéchto odpovédi se da vycist, co by zameéstnance motivovalo.
Zamgéstnavatel by mél zajistit vSe co je V jeho silach, aby zaméstnanci byli na svém
pracoviSti motivovani a spokojeni. Zamétit by se mél pfedev§im na oblasti, kde
zaméstnanci uvedli, ze vylepSeni systému motivace by vedlo K jejich spokojenosti.
Podle odpovédi zaméstnanct je z graft a tabulky na prvni pohled vidét, ze ve vSech

oblastech by mohlo probéhnout zlepSeni.
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Vycet vSech odpovedi na otevienou otazku - Ceho si na praci ve Vasem podniku

nejvice vazite a co byste naopak radi zménili?

Zaméstnanci si nejvice vazi:
e vedoucich;
e pracovniho kolektivu;
e zamg¢stnavatel v piipade potifeby vyhovél s pracovni dobou;
e vylepSovani pracovniho prostiedi;

e zijem majitele 0 stavebni a strojni zabezpeceni firmy.

Naopak radi by chtéli zménit:
e formu rozdélovani prace;
e zmenit nebo vylepsit organizacni zalezitosti,
e zmodernizovat a zautomatizovat ru¢ni prace;
e v¢tsi platové ohodnocenti;
e lepsi podminky K praci;
e proplaceni prescasu;
e vice moZnosti vybrat si volno;

e zauceni vice lidi na strojich, aby v pfipad€ nemoci prace nestala.

Oteviena otazka méla za ukol zjistit co nejvice nazori, které néktefi zaméstnanci
neradi fikaji nahlas, ale anonymné do dotazniku je uvedou. Ne vSichni tuto otazku
V dotazniku vyplnili. Tento fakt pfisuzuji tomu, Ze zamé&stnanci vyplnovali dotaznik
ve svém osobnim volnu a néktefi se nechtéli touto otazkou zabyvat. VSak odpovédi
od pracovnikti, ktefi otazku vyplnili, povazuji za dostatecné. Zameéstnanci zde
uvadéli nedostatky, které vyplynuly uz z pfedchozich otdzek. To znaci, ze by se

podnik mél na tuto oblast zaméfit.
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Identifikace respondentu

Tabulka 16: Pohlavi zaméstnancu

Otazka: Jaké je vaSe y Procent.
i Pocet N

pohlavi? vyjadieni

muz 6 29 %
Zena 15 71 %

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 22: Pohlavi zaméstnancu

29%

3 muz

= zZens

T1%

Zdroj: Vlastni Setreni

Pfevaznou vétSinu zaméstnancli predstavuji Zeny. To je dano predevSim tim, ze se
nejedna o fyzicky narocnou praci. Z celkového poctu zaméstnanct tvoii 81 % Zeny

a 19 % muzi.

Graf 23: Pracovni zaiazeni dle pohlavi

12

10
8
G # Fena
4 | MuZ
-—
0 - .

pracovnik v administrativé pracovnik ve wyrobé

Zdroj: Vlastni Setreni

Kdyz se zaméiim na rozdé€leni pohlavi podle pracovniho zafazeni, tak zeny

jednoznacéné tvoii prevaznou ¢ast jak v administrativé, tak ve vyrobé.
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Tabulka 17: Vék pracovniki

Otazka: Do které¢ vékové y Procent.
. " Pocet N
kategorie patfite? vyjadieni
do 25 let 2 10 %
26 — 35 let 4 19 %
36 — 45 let 8 38 %
46 — 55 let 6 29 %
56 a vice 1 5 %

Zdroj: Vlastni Setieni

Graf 24: Vék pracovniki

do 25 let

25-35let

35 — 45 let

45 — 55 let

55 a vice

Zdroj: Vlastni Setreni

V podniku pracuji lidé vSech vekovych kategorii. Pracovnici do 25 let tvoii 10 %.
Ve véku 26 - 35let je zde 19 % pracovnikl. VEkové rozmezi 36 - 45let zastupuje
nejvetsi cast celku tj.38 % . Vek 46 - 55let méa 29 % a vice jak 56 je jen jednomu

pracovnikovi, ktery tvoii 5 %.
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Tabulka 18: Dosazené vzdélani

Otazka: Jaké je Vase nejvyse y Procent.
. 1 hont Pocet N
dosazené vzdélani? vyjadieni
zakladni 0 0%
odborné- vyucni list 14 67 %
stfedoskolské s maturitou 7 33 %
vy$si odborné 0 0%
vysokoskolské 0 0%

Zdroj: Vlastni Setreni

Graf 25: DosazZené vzdélani

zakladni

adbarné- vyuéni list
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maturitou
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Zdroj: Vlastni Setreni

Z Setfeni je ziejmé, ze nejveétsi dosazené vzdélani je stfedoSkolské s maturitou
S67 % adalsi zde zastoupené je vzdélani odborné S vyucnim listem, které tvori
33 %. Nikdo ze zaméstnanci nemd jen zdkladni vzdélani. Naopak Zzadny ze

zamé&stnancll nema vyssi odborné a ani vysokoskolské vzdélani.
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Tabulka 19: Rozmezi mzdy

Otazka: v jakém rozmezi se Podet Procent.
pohybuje vyse Vasi Cisté mzdy? vyjadieni
mén¢ nez 10 000 7 33 %
<10 001;15 000) 12 57 %
<15 001;20 000) 1 5%
<20 001,25 000) 1 5 %
<25 001;30 000) 0 0%
30 001 a vice 0 0 %

Zdroj: Viastni Setreni

Graf 26: Rozmezi mzdy

méné ne? 10 000

=10 001,15 000)

<15 001;20 000)

<20 001,25 000)

=25 001,30 0040}

30 001 a vice

0 2 4 6 8 10 12 14

Zdroj: Viastni Setreni
VétSina zaméstnanct 57 % pobira Cistou mzdu v rozmezi 10001 — 15000 K¢, dale
37 % je vrozmezi méné nez 10000 K¢&. Pouze 5 %, coz je jeden zaméstnanec, se

dostane na hranici 15000 — 20000 K¢&. Na rozmezi 25001 — 30000 K¢ dosahne téz
jeden pracovnik to je také 5 %. Mzdu 30001 K¢ a vice nepobira nikdo v podniku.

71



7. Navrh na zlepSeni stavajici situace

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo mnoho uzitecnych informaci, které

budou pouzity pro celkové zhodnoceni systému a na piipadné navrhy pro zlepseni.

VétSinu  zaméstnanctt K vykonu prace nejvice motivuje vySe mzdy. To je
pochopitelné, protoze ¢im je vyssi realny pfijem, jehoz je Cistd mzda soucésti, tim
vys$$i je zivotni uroveil. Z dotaznikového Setfeni vyplynula velkd nespokojenost
s vysi celkové mzdy, coz potvrdilo hypotézu HP3: Zaméstnanci jsou nespokojeni se
svym  financnim ohodnocenim. V ur¢itém sméru to lze chépat, jelikoZz mzda

délnickych profesi v mnoha odvétvich neni vysoka.

Zaméstnanci od svych nadfizenych maji dostatecné informace, aby védéli jak
vykonavat svou praci nebo jak jsou odméiovani, popiipad¢ na jaké piiplatky maji
pravo. Hypotézu HPI: Komunikace mezi vedoucimi a délniky funguje spravné,
potvrzuji. Potiz nastavd V oblasti informovanosti zaméstnanci 0 hospodateni
podniku, protoZe se tyto informace V podniku zaméstnancim neposkytuji. Dalsi
problém V informovanosti zaméstnancli nastavd V oblastech organizace prace

a rozdelovani tkolt. V tomto sméru zaméstnanci vyjadfili nespokojenost.

V podniku mnoho pracovnikii vyjadtilo svilj zdjem 0 vysledky hospodateni. Vétsina
uvedla, Ze chtéji, aby podnik prosperoval, protoze je jejich zaméstnavatelem a nikdo
nechce piijit 0 praci. Dalsi hypotéza HP4: Zaméstnanci se nezajimaji 0 vysledky

hospodareni spolecnosti na zaklad¢ téchto vysledkd, je zamitnuta.

O skoleni v podniku jevi zjem jen 52 % zaméstnanct. Uréity vliv tomuto stavu
davam nemoznosti kariérniho rastu. Rist je zde minimalni, proto se domnivam, ze
nektefi zaméstnanci ztraci zajem se dale vzdé€lavat, jelikoz nevéfi, ze by jim to
pomohlo v postupu na vyssi pozici. Také podnik nabizi pouze $koleni na strojich a to
jen pro vybrané pracovniky, coz miize byt pro ostatni znacné¢ demotivujici. Hypotézu
HP2: Zaméstnanci maji zdjem se ddle odborné rozvijet, nepotvrzuji ani nevyvracim.
Jak jiz bylo zminéno zdjem ma pouze 52 % a to neni tak markantni vétSina, aby se

zZ toho dal vyvodit jasny zavér.

72



Za nejveétsi problém povazuji nedostatek benefitti. Z dotaznikového Setieni byla
zjisténa velika nespokojenost s mnozstvim zaméstnaneckych vyhod. Mezi nejvice
postradané patii 13. plat, dny dovolené navic, piispévek na dovolenou, firemni
spolecenské akce, nadstandardni zdravotni péce (napf. oCkovéani, rehabilitace, 1azné
nebo masdze) aodmény Kvyznamnym = zivotnim apracovnim = vyro¢im.
Nespokojenost prameni z divodu, ze podnik nabizi pouze dvé zaméstnanecké
vyhody. Slevy na vyrobky a ptispévek na penzijni pojisténi, ktery byl zaveden teprve
nedavno. Z mého pohledu je tento fakt velmi zarazejici, protoze mnoho podniki
vyuziva benefity jako soucast odménovani, jelikoz jsou pro né danové vyhodné.
K dal§im pozitivim nesporné patii zvySeni motivace zaméstnancli. Hypotézu

HP5: v podniku chybi zaméstnanecké vyhody, miizeme jednoznacné potvrdit.

Velké plus vidim v tom, Ze v podniku pracuje 67 % pracovnikli vice nez 5Slet. To

poukazuje na stabilni kolektiv.

Hodnoceni zde probiha nepravidelné ajen v astnim podani. VétSinou jsou
zaméstnanci pokarani za pfipadné nedostatky. Proto také mnoho zaméstnanct

vyjadfilo obrovsky zajem 0 pochvalu a uznani.

Navrhy adoporuceni vychédzi zpoznatkli ziskanych z dotaznikového Setfeni

a rozhovoru s vedoucimi a nékterymi délniky.

Navrh 1: ZvySit zaméstnancim vySi mzdy pomoci pohyblivych sloZek mzdy.

Jak jiz vyplynulo z dotaznikli, zaméstnanci jsou S vysi své mzdy nespokojeni. Tento
stav by se dal napravit propracovanéjSim systémem odméinovani a hlavné zavedenim
vice pohyblivych slozek mzdy. Pohyblivé slozky mzdy jako jsou naptiklad prémie,
odmény nebo osobni ohodnoceni docili vys$s$i produktivity prace a zameéstnanci

budou vice motivovani.

Navrh 2: Poskytnout vétsi mnozstvi zaméstnaneckych vyhod

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod v malych podnicich je znacné omezené, piesto
je dobré si uvédomit jejich motivacni vliv. Doporucovala bych se zamyslet nad
rozsifenim zaméstnaneckych vyhod. Uvédomuji si, ze maly podnik si nemulze

dovolit pfili§ zatézovat svij rozpocet, na druhou stranu existuji | vyhody, které
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nejsou tak finanén€ naro¢né napt. odmény K vyznamnym Zzivotnim a pracovnim
vyro¢im. Diky této vyhodé zaméstnanec pociti, ze je pro podnik dilezity a je jeho
platnou soucasti. Zavedenim firemnich a spoleCenskych akci se mize utuzovat dobry
kolektiv. Kazda z vyhod ma své klady a zapory. Dulezité je se zamyslet, jaké vyhody
poskytnout tak, aby byli dostate¢né spokojeni a motivovani zaméstnanci a soucasné

nebyl zatiZzen rozpocet.

Navrh 3: Vylepsit zptusob hodnoceni.

V dotaznikovém Setfeni zaméstnanci uvedli, Ze by bylo mozné zlepsit praci castejSim
hodnocenim. Doporucuji zavést pravidelné hodnoceni, jehoz wvysledky budou
zaznamenavany. Nespornou vyhodou jsou podrobné zdznamy 0 vykonech vSech
pracovniki V ptedeSlych obdobich, které do zna¢né miry zajisti, Ze hodnoceni
a nasledné odmeénovani bude spravedlivé. V hodnoceni by bylo dobré se zaméfit
predevsim na kvalitu a kvantitu provadéné prace, spolehlivost a dodrzovani pravidel
a pokynii. Neformélni hodnoceni pfimym nadfizenym miize U zaméstnance vyvolat
dojem, Ze je hodnocen nespravedlivé, coz muze zpusobit negativni dopad na

motivaci a celkovou spokojenost.

Navrh 4: Zdokonalit informovanost v podniku.

VétSina zaméstnancl vyjadiila zajem 0 vysledky hospodateni, proto doporucuji tyto
vysledky uvefejnovat ve vyro¢ni zpraveé a zpiistupnit ji zaméstnancim napf.
vyvésenim na nasténce. Pfedejde se tak moznym dohadim 0 hospodarnosti podniku
a dobrd hospodarskd situace pot&si auklidni nejednoho zaméstnance. DalSim
dilezitym krokem, ktery ptedejte dezorientaci pracovnikil V systému organizace
a rozdelovani prace, by méla byt konzultace se zaméstnanci. Kazdy z pracovnikli by

m¢él védét, jakym zpiisobem mistii rozdéluji praci.

Navrh 5: Presné definovat oblast vzdélavani zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno, podnik nabizi vybranym zaméstnanciim pouze Skoleni na
strojich. V tomto sméru by bylo dobré jasn¢ urcit, jakym zplsobem jsou vybirani
pracovnici, kterym je pak nabidnuto Skoleni. Kazdy zaméstnanec bude védét, jaké
konkrétni predpoklady musi splnit, aby mohl byt zaskolen na stroji. Piedejde to

ptipadnym otazkam ,,pro€ vybrali jeho a ne me*.
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Navrh 6: Vyslechnout navrhy a napady zaméstnanci

Zaméstnanci travi na svém pracovisti pfevaznou cast pracovniho dne, proto si
myslim, Ze by bylo dobré, zeptat se jich na nedostatky, co by radi zménili nebo jak
jim uleh¢it praci. Ptat se miZeme ina jiné oblasti napiiklad na mozZnosti zlepSeni
pracovniho prostfedi. Pokud budou mit zaméstnanci moznost se vyjadfit K riznym

otazkam nebo problémuim, budou se ve svém pracovnim prostiedi 1épe citit.
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8. Zaveér

Cilem prace je analyza soucasného systému motivace a odménovani pracovnik

ve vybraném podniku a na zéklad¢ této analyzy pak navrh na piipadna zlepSeni.

K tomuto i¢elu jsem si vybrala mlékarnu v Zirovnici, kde pracuje 28 zaméstnancil.
Pro ziskédni potfebnych informaci jsem zvolila dotaznikové Setieni, které se tykalo
zaméstnancl spolecnosti. Dotaznik obsahoval 19 otazek, které byly zaméfeny na
pracovni zatfazeni a charakteristiku, vzdélavani a kariérni rtst, hodnoceni prace,
platové ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody. Dalsi metodou zkoumani byl
rozhovor. Ten byl veden svedoucimi anékterymi délniky za tcelem ziskani

podrobnéjsich informaci 0 podniku.

Informace z dotaznikového Setfeni byly pouzity pro celkové zhodnoceni systému.
Jako asi kazdy podnik ma i tento své klady i zapory. Velkou vyhodou je fakt, ze zde
pracuje prevazna cast zaméstnancl déle nez 5 let a maji pomérné stabilni kolektiv.
Informovanost ohledné prace mezi vedoucimi a délniky funguje spravné, coz je také
velké pozitivum, nedochazi pak ke zmatktim na pracovistich. Zpravidla je vzdy co
vylepSovat, proto tento podnik neni vyjimkou a nachazi se zde i nékolik nedostatk.
VétSina zaméstnanci vyjadiila nespokojenost se svym platovym ohodnocenim
a s mnozstvim zaméstnaneckych vyhod. Nemald ¢ast projevila velky zajem
0 vysledky hospodateni podniku. Dalsi body, které by zaméstnanci radi zménili, jsou

zpiisob hodnoceni, oblast vzdélavani a vyslySeni navrha a napadd.

Z téchto skuteCnosti jsem vychazela pii1 sestavovani navrhu na zlepSeni.
Nespokojenost s platovym ohodnocenim se da napravit propracovanéj$im systémem
odmeénovani a hlavné zavedenim vice pohyblivych slozek mzdy. Co se tyka
zaméstnaneckych vyhod, doporucuji je rozsifit, popiipadé staci zavést financné
nendro¢né benefity. Hodnoceni pracovniki by mélo probihat pravidelné¢ a mélo by
byt zaznamenavano. Oblast vzd€lavani by se méla 1épe definovat a propracovat.

Za zamysleni urCité stoji ipravideln¢ informovat zaméstnance 0 hospodareni

podniku a také vyslyset jejich nazory a napady na zlepseni.
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Pokud budou pracovnici dobfe motivovani a spokojeni budou také poskytovat ty
nejlepsi pracovni vysledky aoptimédlni vykony. Ridici pracovnici musi vénovat
problematice motivace azpusobu odménovani svych zaméstnanci maximalni
pozornost. Touto problematikou by se vSak neméli pouze zabyvat, ale fesit ji tak, aby

si firma udrzela jisty standard a také aby dosahovala urcitych konkuren¢nich vyhod.
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9. Summary

The object of this work is the analysis of the system of motivation and
workers’remuneration in the chosen company and then a proposal for possible

improvement on basis of this analysis.

The theoretical section is processed on the basis of the acquired pieces of information
from professional and scientific literature, dealing with remuneration and motivation.
When ihave completed the questionnaire, iapplied it in the company.
The bibliographic search follows the practical section, which deals with the
characteristic feature of the chosen company and especially with the analysis of the
system of motivation and remuneration. The required data and information of the
practical section were taken from the internal data of the company and due to some
consultations with the management and employees. The next information were got
by means of the questionnaire‘s inquiry among employees. i have got the important
data by means of the evaluated questionnaires. All these information helped me with

arrangement of the following proposals for improvement.

These proposals are wage increase for employees due to wage components,
provisions of more benefits, better evaluation of employees, better acquaintance in
the company, concretizing the training, and examination employees’suggestions and

ideas.
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Priloha 1: Dotaznikovy formular

DOTAZNIK

Motivace a odménovani pracovniki

Dobry den,

prosim Vas 0 vyplnéni dotazniku, ktery bude podkladem mé bakalarské prace.
Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za spolupraci.
S pozdravem

Hana Skrletova
Studentka Jihoceské univerzity v Ceskych Budg€jovicich

Pokyny pro vyplnéni dotazniku:
U otazek zakrouzkujte vzdy jednu odpovéd’, pokud neni blize specifikovéano.

1. Jaké je vaSe pracovni zaiazeni?
a) pracovnik V administrative
b) pracovnik ve vyrobé

2. Kolik let pracujete v podniku?
a) mén¢ nez 2 roky
b) 2 az4roky
c) S5az7let
d) 8az 10 let
e) vicenez 10 let

3. Z jakého diivodu pracujete v podniku?
a) nachazi se blizko mista Vaseho bydlisté
b) poskytuje dobré platové ohodnoceni
C) nabizi praci ve Vasem oboru
d) kvili dobrému pracovnimu kolektivu
e) jedna se 0 zajimavou praci
f) jiny divod —uvedte ........ccccoviiiiiiiiiiiiinn

4. Podporuje Vas zaméstnavatel ucast na riznych Skolenich, vzdélavacich ¢i
jazykovych kurzech?
a) rozhodné ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) vibec ne



Mite zajem Vy sam/sama se dale odborné rozvijet?
a) rozhodn¢ ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) vubec ne

Domnivate se, Ze mate Vv budoucnu moznost kariérniho riastu?
a) ano, a mam zajem

b) ano, avsak neni to pro m¢ natolik dulezité

€) ne, ackoliv bych mél/a zajem

d) ne, a neni to pro m¢ dulezité

Jak casto provadi nadrizeny hodnoceni Vasi prace?
a) pravidelné

b) piilezitostn€, pokud neni spokojen

C) prubézné

d) v nepravidelnych intervalech

e) hodnoceni neprobiha viibec

f) nevim

Je pro Vas dilezita pochvala a uznani?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

Zajimate se 0 vysledky hospodareni Vaseho podniku?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

. PovaZujete systém hodnoceni a odménovani jako Vam dobre srozumitelny
a jasny?
a) ano
b) ne zcela, avsak vzdy je mi v piipad€ nejasnosti jasné vysvétleno nadiizenym
C) ne a vysvétleni piipadnych nejasnosti byva ze strany nadfizenych podavano
s neochotou

. Jste spokojen/a se svym platovym ohodnocenim?
a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne

. Jste spokojen/a s mnozZstvim ¢erpani zaméstnaneckych vyhod
poskytovanych podnikem?

a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne



13. Jaka je z Vaseho pohledu nejvice postradana zaméstnanecka vyhoda?
(vyberte vice moznosti)
a) dny dovolené navic
b) ptispévek na dovolenou
c) 13.plat
d) firemni spolecenské akce
e) bezplatné obcCerstveni ve firmé (napf. sycena voda)
f) firemni telefon
g) vstupenky na sportovni aktivity
h) firemni auto
i) poskytovani pfechodného bydleni
J) prispévek na reprezentativni odév
K) vstupenky do divadla ¢i kina
I) odmény Kk vyznamnym zivotnim a pracovnim vyro¢im
m) nadstandardni zdravotni pé¢e (napi. o¢kovani, rehabilitace, 1azn¢, masaze)
n) piispévek na penzijni a zivotni pojisténi
g) jiny diavod — uvedte ......ccccovveiiiiiiniinieiineneenan,

14. Cim by mohl V4§ vedouci pracovnik piispét ke zlepSeni Vasi prace?
(udélejte u kazdého radku kolecko do policka podle dilezitosti vlivu)

nejmensi vliv » nejvetsi vliv

1 2 3 4 5 6 7

v

spravedlivéjsim hodnocenim prace

lepsi organizaci prace

v

spravedlivéjsim odménovanim

ohodnocenim a pochvalou

Cast¢jSim hodnocenim prace

piijetim Vasich navrhu tykajicich se
zlepSeni prace

vEetsi informovanosti




15. Ceho si na praci ve Vasem podniku nejvice vazite a co byste naopak radi
zménili?

16. Jste?
a) muz
b) Zena

17. Do které vékové kategorie patrite?

a) do 25 let

b) 26— 35 let
c) 36-—45let
d) 46 —55 let

e) 56 avice

18. Jaké je VasSe nejvySe dosazené vzdélani?
a) zakladni
b) odborné- vyuéni list
c) stredoSkolské s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské

19. V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi ¢isté mzdy?
a) méné nez 10 000
b) <10 001;15 000)
c) <15001;20 000)
d) <20 001;25 000)
e) <25001;30 000)
f) 30001 a vice



Priloha 2: Letak podniku Mlékarna Pavel Nechyba, spol.s r.o.

MLEKARNA ZIROVNICE Pavel Nechyba, s.r.0.
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KDYZ BALKAN, TAK ZE ZIROVNICE!



