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1 UVOD

Motivace a odménovani zaméstnanci je v soucasné dob¢ velké téma podnikt
vSech velikosti. S pfichodem nové generace zaméstnancli se motivace méni. Bézny
systém motivace a odmeénovani se stava ¢im dal vic neefektivni. Podniky vytvaieji vetsi
naroky na své zaméstnance, z diivodu dosazeni vyssich podnikovych cil, za které uz je
dostate¢n¢ neodméni. Dalsi problém by mohl byt zakotven v rlstu zivotni urovné, kdy
zamé&stnanci pozaduji takovou mzdu, ktera uspokoji jejich potieby a potieby jejich
rodin. Proto by podniky mély mit dobfe nastaven systém odménovani a motivace pro
stimulovani zaméstnanci k dosazeni vyssich vykont, napliiovani podnikovych cili a

cild zaméstnancu.

Motivace a systém odménovani jsou silné provazané personalni ¢innosti v podniku.
To, ze zaméstnance odménime za vykonanou praci, je nejen diilezitd ¢innost pro néj, ale
1 dalezitd Cinnost pro podnik, je to nejsilnéj$i nastroj motivace. Motivace je vnitini
nadSeni a pohon zaméstnance dosahnout ¢innosti souvisejicich s praci. Odméiovani v
soucasné dobé mad mnohem S$irSi pojeti. Neznamend pouze plat a mzdu nebo jiné
penézité formy, které zameéstnanec obdrzi za vykonanou praci, ale zahrnuje také
zodpovédnost, zaméstnanecké benefity, povySeni, uznani nebo poskytnuti vzdélani,

které mtze slouzit k rozvoji a riistu zaméstnanci.

Tato bakalarska prace je rozdélena do dvou €asti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi
poznatky ziskanymi z literatury, které souviseji s touto problematikou. Teoreticka ¢ast
je dale rozdélena na dvé kapitoly, a to motivace a systém odménovani. V kapitole
motivace je popsan jeji vyznam, teorie a druhy. Ve druhé kapitole je podrobng&ji
rozebran systém odménovani na jednotlivé mzdové formy, penézité ¢i nepenézité

odmény a hodnoceni prace.

Druh4a, praktickd cast obsahuje pfedstaveni zkoumané pobocky Stavebniny DEK
s.r.0. v Ceskych Budgjovicich, kde je kratce popsan z historického i aktualniho hlediska
mateisky podnik DEK a.s. Déle je popsana organizac¢ni a fidici struktura pobocky
Stavebniny DEK s.r.0., kde jsou rozebrany mzdové formy a zaméstnanecké vyhody
vSech zaméstnancli pobocky. Na zakladé¢ dotaznikového Setfeni je vyhodnocen a
porovnan aktualni stav spokojenosti a motivace vSech zaméstnanci. V zavéru této ¢asti
jsou navrzena doporuceni pro feSeni problémi s nespokojenosti, aby podnik mohl tyto

problémy odstranit a tim ziskat maximalni vykon od svych zaméstnanci.



2 TEORETICKA CAST

2.1 Motivace

Slovo ,,Motiv* pochazi z latinského slova ,,Motivus®, co v prekladu vyjadiuje
pohyb. Popisuje fakt, ze nase chovani a jednani ovliviiuji néjaké hybné sily. Motivace
neni néco hmotného ¢i hmatatelného, ale Ize jeji pomoci vysvétlit naSe chovani a
jednani. Obvykle se s motivaci setkavame kazdy den, jako naptiklad: ,,Co nas nuti
kazdé rano vstat z postele?* nebo ,,Co nés nuti vypnout televizi a jit délat néco jiného?*.

Motivace je ukryta v kazdém lidském jednani a kazdy impuls nds posouva vpred. !
Dilezita slova souvisejici s motivaci:

e Hodnota — souvisi s lidskymi potfebami napf. ,,co lidé potiebuji?*;

e Poti‘eba — nedostatek nééeho, co chceme mit (vlastnit), néco hodnotného;

e Stimul, podnét — sila motivovat nebo povzbuzovat n€koho néco délat;

e Motiv — pfi¢ina naseho chovani, ktera vysvétluje smér a intenzitu lidského
chovani

e Cil —lidé si stanovuji cile pro uspokojovéni svych potfeb?

2.1.1 Motivace zaméstnancu

Motivace je wvnitini nadSeni a pohon zaméstnance dosahnout Ccinnosti
souvisejicich s praci. Motivace zaméstnancti je kombinace napliiovani potieb
zaméstnancl, ocekavani zprace a vlivu pracovniho prostfedi. Zameéstnavatelé
pochopili, ze je potieba poskytnout takové pracovni prostiedi, které lidi motivuje, ale
mnoho z nich nedokaze pochopit vyznam motivace pii plnéni své vize. I kdyZz chapou
dualezitost motivace, chybi jim potfebné znalosti ¢i dovednosti v poskytovani ptiznivého
pracovniho prostiedi, které podporuje motivaci zaméstnancli. Podniky pfiili§ casto
nevénuji pozornost zaméstnaneckym vztahlim, komunikaci a uznani, které jsou pro

zameéstnance velmi dulezité.

! Motivace, déleni motivi, sebezdchovné (biologické), psychické a socialni motivy.
Studium psychologie [online]. [cit. 2017-04-07]. Dostupné z: http://www.studium-
psychologie.cz/obecna-psychologie/12-motivace-deleni-motivu.html

2 Motivace, motivovani a motiva¢ni teorie. Management Mania [online]. [cit. 2017-04-
07]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani



Prvnim krokem pfi vytvafeni motivujiciho pracovniho prostiedi, je potieba
zabranit jistym cinnostem, které zarucené demotivuji lidi. Nasledné identifikovat
priCiny a pfijmout jista opatfeni, ktera budou zaméstnance motivovat. Zam¢stnavatelé
se pohybuji na tenkém ledé mezi uspokojovanim potieb podniku, jejich zédkazniki a
potteb internich zaméstnancli. Pokud to dé€laji spravné, zaruCené se jim bude dafit

(Armstrong, 2007).

2.1.2 Proces motivace

Motivovani uvadi lidi do pohybu takovym smérem, kterym chceme, aby se
ubirali za ucelem dosazeni jist¢ho vysledku. K motivovani lidi dochazi, kdyz oc¢ekévaji
hodnotné odmeény, které uspokojuji jejich potteby za splnéni urcitych kroki, které

povedou k dosazeni n&jakého cile.

Spravné motivovani lidé jsou ti, ktefi maji jasn€ definované cile a podnikaji
kroky, od kterych ocekavaji, Ze povedou k dosazeni téchto definovanych cilt. Tito lidé
mohou motivovat sami sebe. A pokud se ve snaze dosahnout tohoto cile ubiraji
spravnym smeérem, pak se jedna o nejlepsi formu motivace. VétSina lidi vSak potiebuje

byt motivovana zvn&jsku (Armstrong, 2007).

e smér — co se clovek pokousi délat
e usili — s jakym nasazenim se o to pokousi

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Potreba Podniknuti krokt

'\ /

Zdroj: Rizeni lidskych zdrojii — M. Armstrong str. 220

Dosazeni cile

Tento model (viz. Obrdzek 1) vysvétluje, ze motivace zacind pii zjisténi

neuspokojenych potieb. Neuspokojené potieby vytvari prani néco ziskat ¢i néceho
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dosahnout. Nésledné jsou stanoveny cile, které uspokoji tyto ptani a potieby, proto se
voli cesty nebo jisté zpusoby chovani, od kterych se ofekava, ze povedou k dosazeni
stanoveného cile. Pokud bude cile dosazeno, potfeba bude uspokojena. V piipadé, ze se
objevi podobnd potieba, je pravdépodobné, ze se zopakuje chovani, které vedlo

k dosazeni predchoziho cile.

2.1.3 Typy motivace

Existuji dva typy motivace, vnitini a vnéj$i motivace. Je diilezité si uvédomit, Ze
jsme vSichni jini, tudiz se vyzaduje pochopeni rtiznych typii motivace pro efektivni
motivovani svych zaméstnancli. Toto pochopeni Iépe pomiliZze rozc¢lenit zaméstnance a
pomize knim piifadit vhodny typ motivace. Né&kteti 1idé vice reaguji na vnitini
motivaci, kterd vychdzi z nich. Tzn., Ze budou spliiovat néjaké povinnosti na zaklade
jejich vasné. Na druhou stranu existuji lidé, kteti 1épe reaguji na vnéjs$i motivaci, ktera
Vv jejich Zivoté stanovi to, Ze obtizné ukoly mohou byt vyfeSeny za ptredpokladu, ze po

dokonceni urcitého ukolu nasleduje odmeéna.

2.1.3.1 Vnitfni motivace
Jde o individualni motivacni podnéty, které vychazeji zevnitt. Jedinec ma touhu

plnit urcity tkol, jelikoz po jeho splnéni uspokoji své prani. Tento faktor si vytvari
zaméstnanec sam. Diky tomu se vydavéa ur€itym smérem nebo se urCitym zplisobem
chova. Tyto vlivy tvofi napiiklad pocit dulezitosti prace, volnosti konat, ptilezitosti
rozvijet své schopnosti a dovednosti, atraktivity prace ¢i moznost k postupu

v pracovnich funkcich (Sanghi, 2014).

Tajemstvi vysoké vykonnosti vychazi z hloubky zakofenénych tuzeb, jako je napiiklad

tfizeni vlastniho Zivota, rozvijeni a rozSifovani schopnosti nebo moci né¢im prispivat.

NiZe jsou uvedeny dalsi ptiklady zakotfenénych tuzeb:

e Prijeti — vSichni potiebuji pocit, ze oni, stejné jako jejich rozhodnuti, jsou
pfijimany jejich spolupracovniky;

e Zvédavost — vSichni maji touhu byt v obraze;

e Cti — vSichni musi respektovat jista pravidla;

e Usporadani — vSichni pottebuji byt nékde zarazeny;

e Vykon — vSichni maji touhu byt schopni n¢jaké ¢innosti;

e Nezavislost — vSichni potiebuji mit pocit svobody;

e Socialni postaveni — vSichni maji touhu se citit dalezity;



e Socialni kontakt — v§ichni potfebuji mit n&jaké socialni interakce.®

2.1.3.2 Vnéjsi motivace

Jde o motivacni podnéty, které vychazeji zvenci. Jinak feCeno, nase touhy
k provedeni tkolu jsou ovliviiovany pomoci vnéj$iho zdroje. Tyto zdroje jsou odmény,

nebo napft. zvySeni platu, povyseni, ale mohou to byt i n¢jak tresty nebo kritika.

Vnéj$i motivatory maji velky motivacni Ucinek, ale tento uUc¢inek je pouze
docasny. Na rozdil od vnitinich motivator, kde je to naopak. Zde jde o kvalitu
pracovniho zivota, kter& ma hlubsi a dlouhodobéjsi motivacni ucinek. Vnitini

motivatory jsou soucasti jedince, nikoliv mu vnucené zevnéjskem (Armstrong, 2007).

2.1.4 Teorie motivace

Motivaéni teorie maji za Ukol identifikovat urcité¢ faktory, které dokazou
ovliviiovat nase jednani, chovani nebo reakce lidi na podnéty a ¢innosti jedinct v jejich
okoli. Znalost rozdilu mezi témito teoriemi napomédha k lepSimu pochopeni

problematiky motivace. V nasledujicich podkapitolach budou rozebrany tyto teorie:

2.1.4.1 Teorie instrumentality
Domniva se, ze ¢lovek je motivovan k préci, jestlize trest a odména bude pifimo

spjata s jeho vykonem. Tim padem je odména zéavisld na jeho vykonu. Nelze pfimét
zamé&stnance, aby pracovali vice neZ primérny ¢lovék v jejich okoli bez toho, aby jim
byla zajisténa vyssi penézni odmena. Tento ptistup se stale Siroce pouziva a v nékterych
ptipadech mize byt 1 uspésSny. Nevyhodou toho ptistupu je, Ze nerespektuje fadu dalSich

lidskych potieb, jelikoZ je zaloZen pouze na systému kontroly.

2.1.4.2 Teorie zaméfena na obsah
V tomto pfistupu tvofi potfeby obsah motivace. Pokud potfeby nejsou

uspokojovany, vytvari nerovnovdhu a napéti. Zpétného navraceni rovnovahy se da
docilit tim, Ze rozpozname cil, ktery danou potfebu uspokoji. Po vhodné zvoleném

chovani dosdhneme stanoveného cile.

3 Types of Motivation [Online]. Retrieved April 07, 2017, from http://www.leadership-
central.com/types-of-motivation.html#ixzz4YB1IPOEy



Maslowova hierarchie potreb
Tato teorie byla vytvofena Abrahdmem Maslowovem, ktery véfil, Ze tato teorie

je zakladem lidské osobnosti. Je zalozena na piedpokladu, ze 1idé jsou motivovani péti
kategoriemi univerzalnich potfeb. Tyto potieby jsou sefazeny podle porfadi (viz.

Obrdzek 2), v jakém ovliviuji lidské chovani (Armstrong, 2007).

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Potreba uznani

/ Socialni potreba \
/ Potfeba jistoty a bezpedi \
/ Fyziologické potreby \

o Fyziologické potieby — se povazuji za nejnizsi troveil potieby. Tyto potieby

zahrnuji napiiklad potraviny a vodu. Dokud nejsou fyziologické potieby
uspokojeny, existuji v zivoté clovéka motivujici sily. Naptiklad hladovy ¢lovek
pocituje potiebu jist. Toto citéni potieby vytvari psychické a fyzické napéti,
které se projevi ve zjevnych pfiznacich zamétenych na snizovani téchto napéti
(ziskani néco k jidlu). Jakmile je hlad nasycen, napéti se snizi a potieba potravy

piestava motivovat.

e Potieba jistoty a bezpeli — zahrnuje touhu po bezpeci, stabilité, svobodé od
strachu a uzkosti, ochrané. V pracovnim prostiedi se naptiklad jedna o potiebu

minimalni jistoty zaméstnani. Jde o védomi, Ze nemiizeme byt propusténi.



e Socialni potieba — je potieba pratelstvi nebo lasky. Obecné plati, ze ¢lovék ma
potfebu nékam patfit. Na pracovisti miize byt tato potieba uspokojena dobrymi

vztahy nebo dobrou spolupraci mezi pracovniky.

e Poti‘eba uznani - do téchto potieb patii touha sebetcty a ucta druhych. Kdyz se
zam¢eiime externé, tyto potieby rovnéz zahrnuji prestiz, povést, uznani nebo

respekt.

e Seberealizace — je nejvysSsi troven hierarchie potieb a poskytuje nejsilnéjsi
stimul. Motivace je zalozena na lidech, ktefi hledaji naplnéni potieb
prostiednictvim osobniho rastu. Seberealizovani lidé jsou ti, ktefi d€laji vse,
¢eho jsou schopni. V seberealizaci ¢lovek nachdzi smysl Zivota, ktery je pro néj
dilezity. Potfeba seberealizace nemtze byt nikdy uspokojena. Pouze

neuspokojend potfeba miize motivovat chovani (Armstrong, 2007).

2.1.4.3 Teorie zamérena na proces
Zatimco teorie zaméfené na obsah se soustfedila na otazku "co" motivuje,

procesni teorie fe$i daleko vice otazek tykajicich se fungovani a udrZzovani procesu vV

prubéhu ¢asu. Napiiklad se jedna o faktory, které uréuji miru usili, zménu usili atd.

Teorie spravedlnosti
V této teorii se u zaméstnance neustale vyhodnocuje troven jeho usili oproti

mife usili jeho spolupracovnikii a odmény, které dostavaji za jejich usili. Pokud
zamé&stnanec vnimd vyznamny rozdil mezi jeho mirou usili a mirou Gsili jeho
spolupracovnikli, bude se snazit dosdhnout stejného usili, at’ uz fizenim vlastniho
vykonu nahoru nebo doll. Tato teorie zalozend na spravedlnosti vyjadiuje, ze lidé
budou Iépe motivovani, kdyz se s nimi bude zachézet spravedlivé, pokud tomu bude

naopak, budou demotivovéni.*

* Motivace, motivovani a motivacni teorie. Management Mania [online]. [cit. 2017-04-
07]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani



Vroomova expektacni teorie
,, Ocekavani lze definovat jako momentalni presvédceni, tykajici se pravdépodobnosti,

Ze po urcitém cinu bude ndsledovat urcity vysledek. “®

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz existuje vnimany a pouzitelny vztah mezi
vysledkem a vykonem a zda je povazovan vysledek za ndstroj uspokojujici potieby.
Napiiklad vztah vnéjsi penézni motivace a usilim funguje pouze tehdy, kdyz jsou jasné
propojené, jinak feceno, ze Usili stoji za hodnotu odmény. Vnitini motivaci maji jedinci
ve velké mitfe pod kontrolou, a diky tomu se mohou snaz spolehnout na zkusSenosti pii
odhadovani toho, nakolik mohou svym chovanim ziskat vyhodné a pozitivni vysledky.

(Vroom, 1995; Armstrong, 2007)

Teorie cile
Tato teorie tvrdi, Ze dochazi ke zvySeni motivace a vykonu, pokud jednotlivym

zaméstnancim stanovime specifické cile, které jsou narocné, ale pfijatelné a existuje
odezva na vykon. ,, Cile informuji jedince o tom, ze maji dosahnout konkrétni urovné
vwkonu, aby se tim Fidili a podle toho hodnotili své kroky, na druhé strané zpétna vazba
dovoluje jedinci sledovat, jak dobre z hlediska daného cile pracoval, takze — je-li to

potiebné — je mozné, aby zkorigoval své iisili, smér a moznad i strategii plnéni vikolii. ** ®

2.1.4.4 Herzbergtiv dvoufaktorovy model
Tato teorie uvadi, Ze na pracovisti existuji urCité faktory, které zplsobuji

uspokojeni z prace, zatimco oddéleny soubor faktorti zplisobuje nespokojenost.
Herzberg se domnival, Ze pracovni spokojenost a nespokojenost jedna nezavisle na sobé
(Herzberg, 1993). ,,Prani pracovnikii se déli do dvou skupin. Jedna skupina se tyka
potieby rozvijet odbornost a kvalifikaci clovéka jako zdroj osobniho ristu. Druha
skupina funguje jako diilezita zdkladna prvni skupiny a je spojena se slusnym
zachdzenim v oblasti odmeénovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a
administrativnich postupii. Napliiovani potieb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi

mire uspokojeni z prdace ani kvySsimu pracovnimu vykonu. VSechno, co miZeme

> ARMSTRONG, Michael. Odmeérnovani pracovnikii. Praha: Grada, 2009. Expert
(Grada). ISBN 978-802-4728-902.

s ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Grada, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3.



ocekavat od uspokojeni této druhé skupiny potreb, je prevence nespokojenosti a

Spatného pracovniho vykonu. '

Tyto dvé skupiny jsou tvoieny nasledujicimi faktory:

o Motivatory (napf. naro¢na prace, uznani za uspéch, odpoveédnost, moznost délat
néco smysluplného, zapojeni do rozhodovani, pocit dulezitosti). Davaji pozitivni
uspokojeni, ktera vyplyvaji z vnitfnich podminek samotné prace, jako napiiklad
osobni rist;

o Hygienické faktory (napf. postaveni, bezpecnost prace, mzda, zaméstnanecké vy-
hody, pracovni podminky, placené pojisténi, dovolena) nedavaji pozitivni spokoje-
nost nebo netidi vy$$i motivaci, i kdyz vysledky nespokojenosti nejsou pii-
tomny. Termin "hygienické" se pouziva ve smyslu, Ze tyto faktory slouzi pro udrz-
bu. Herzberg se Casto odkazoval na hygienické faktory jako "Kita" faktory, coz je
zkratka pro "nakopnuti kuptedu"”, proces poskytovani pobidek nebo hrozeb trestem,
aby n€kdo néco udé¢lal.

Podle Herzberga jsou hygienické faktory ty, které nejsou zajistény, takové
faktory zplsobuji nespokojenost mezi zaméstnanci na pracovisti. Aby se odstranila
nespokojenost v pracovnim prostfedi, musi byt tyto hygienické faktory
zpisobli, jak sniZit nespokojenost jsou: vyplaceni pfiméfené mzdy, zajiSténi
zaméstnanciim jistotu pracovniho mista a vytvafeni pozitivni kultury na pracovisti

(Herzberg, 1993; Armstrong, 2007).

2.1.5 Spokojenost s praci

Jde o jisté postoje a pocity lidi, které maji ve vztahu ke své praci. Pozitivni
postoje naznacuji, Ze je zaméstnanec spokojen se svoji praci. Pfitom negativni postoje
naznacuji nespokojenost. ZvySeni spokojenosti s praci mize souviset s povySenim,
spravedlivym systémem odménovani, samostatnosti a rozmanitosti ukold. Vlastni
potieby jedincl nebo prostiedi, ve kterém pracuji, do jist¢é miry ovliviluyji miru

spokojenosti.

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Grada, 2007. ISBN 978-80-247-
1407-3.
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2.1.5.1 Zkoumani spokojenosti s praci

Spokojenost s praci 1ze zkoumat prostfednictvim strukturovanych dotaznikd, rozhovort,

kombinaci dotazniki a rozhovorid nebo prostfednictvim diskusnich skupin.

1.

Strukturované dotazniky — nasledné¢ po vytvoreni téchto dotaznik jsou
vydany vSem zaméstnancim nebo jen potfebné casti, ve které se provadi
vyzkum. Ve strukturovaném dotazniku jsou pokladany piimé otazky. Vhodné
zvolené struktury mohou ukryvat velké mnozstvi cennych dat, které poskytuji
hluboky nahled do mysli velkého poctu lidi, ktefi na tyto otazky zodpovédéli. Po
analyze vysledku lze pouzit jednu z vySe uvedenych teorii, aby se odstranily
zjisténé nesrovnalosti. Dotazniky jsou relativné levné, jak z hlediska analyzy,

tak i z hlediska organizace.

Rozhovory — jde o individualni rozhovory, které s velkou pravdépodobnosti
odhali skutecné nazory. Vedouci rozhovoru se snazi ziskat oteviené a upiimné
nazory na seznam bodd, jichz se ma rozhovor tykat. Zde se jednd o
polostrukturovany rozhovor. Miize jit také o hloubkové rozhovory, pii kterych
se da diskutovat o §irSim okruhu dané zélezitosti. VSechny tyto rozhovory jsou
casoveé 1 financn€ narocné a nevyhodou jsou lidé, ktefi maji problém vyjadfit

svilj ndzor na vefejnosti.

Kombinace dotazniku a rozhovoru — je kombinace kvalitativnich udaju
zrozhovoru a kvantitativnich udaji z dotazniku. Dotazniky by mély byt
doprovazeny hloubkovymi rozhovory. Umoziuji zaméstnanciim vyjadfit svij

nazor €i pocit jasnéji nez v dotazniku.

Diskusni skupina — se zaméfuje na ur¢itou ¢ast zaméstnanct, na které v ten
moment probihd Setfeni jejich prace. Zajima se o jejich nazory a postoje, které

maji vici podniku (Pilafova, 2008; Armstrong,2009).

2.1.5.2 Posouzeni a vyhodnocovani vysledkd

Ve snaze o rozhodnuti, zda je nutné néco ud¢lat, je nejdiive nutné nahlédnout na

ur¢ité stranky spokojenosti nebo nespokojenosti. V téchto okolnostech dotaznik

neposkytuje zadné odpovédi, jelikoz zobrazuje pouze linii, kterou je nutné sledovat.

Z takového diivodu jsou vyhodnéjsi osobni pohovory, které mizou prozkoumat vznikly

problém do hloubky (Pilatova, 2008).
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2.2 Odmeénovani

Muze pomoci posilit hodnoty a kulturu podniku. Usnadiuje dosazeni svych
strategickych cilii. Odménovani zaméstnanct je tedy U€innym a efektivnim nastrojem,
ktery zvysuje jejich motivaci, aby ziskavali vyss§i Groven pracovniho vykonu, jakoz to

zvyseni celkové efektivity podniku.

Odmeénovani v soucasné dobé ma mnohem SirSi pojeti. Neznamena pouze plat a
mzdu nebo jiné penézité formy, které zaméstnanec obdrzi za vykonanou praci, ale
zahrnuje také zodpovédnost, zaméstnanecké benefity, povyseni, uznani nebo poskytnuti
vzdélani, které muize slouzit k rozvoji a rustu zaméstnanci. Dale mohou zahrnovat
odmény ve formé hmotnych véci, které nemusi byt pro zaméstnance zcela samoziejmé,
a to napftiklad pocitac ¢i kancelai v budové feditelstvi. Piiklady téchto odmén lze nazvat
vnéj§imi odménami. Zaméstnavatelé vénuji vice pozornosti odméndm vnitinim a tou je
napiiklad spokojenost zaméstnancl s jejich vykonavanou praci, pocit uzite¢nosti,
radost, kterou jim dodéava prace, plnéni cili organizace aj. Tyto odmény jsou spojené
s osobnosti zaméstnance, jeho zajmy a hodnotami (Koubek, 2001).

vvvvvv

Muze urcovat kvalitu a mnozstvi prace v budoucnu. Proto zélezi na spravném nastaveni
motivujiciho, spravedlivého a ptiméfeného systému odménovani. ,, Kazda organizace je
svym zpiisobem unikadtni celek, vyznacujici se specifickou povahou prdce, specifickymi
materidalnimi, financnimi a lidskymi zdroji, specifickymi podminkami, v nichz funguje.
Proto by mél byt systém odménovani Sit na miru konkrétni organizaci, povaze prace
V ni, jejim potiebam a potiebam a profilu jejich pracovnikii. *“
2.3 Systém odménovani

Na tuto problematiku je nutné se podivat ze dvou pohledt, a to z pohledu
zameéstnance a zaméstnavatele. Zaméstnanec chape odménu jako zdroj pfijmu, kterym
uspokojuje vlastni potteby 1 potieby své rodiny a snazi se, aby jeho odména byla co
nejvyssi. Naopak pro organizaci je dosti ndkladné poskytovat rtizné formy odméenovani,

tudiz se je organizace snazi drZzet na optimalni ¢i minimdlni Grovni. Aby byly

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: Zdaklady Moderni Personalistiky. 3. Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.
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uspokojeny ob¢ strany, musi se vytvofit uceleny systém odmeénovani, ktery bude slouzit

ke spravedlivému a efektivnimu fizeni odménovani zameéstnanct.

V knize Rizeni lidskych zdroji od Michaela Armstronga miZeme nalézt tyto cile

tykajici se systému odménovani (Armstrong, 2007).

1.

., Odmenovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak na zdklade toho

chce platit.
Odmeénovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji.

Odmeérnovat spravné veéci, aby bylo jasné, co je duleZité z hlediska chovani a

vysledki.

Vytvaret kulturu vykonu.

Motivovat lidi a ziskdvat jejich oddanost a angaZovanost.

Pomahat ziskavat a udrzovat si potrebné vysoce kvalitni pracovniky.

Vytvaret procesy celkového odménovani, které uznava vyznam jak penézitych,

tak nepenézitych odmen.

Fungovat spravedlive — lidé citi, Ze se s nimi zachdzi spravné a spravedlivé

v souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu.

Uplatnovat odménovani rovnym zpusobem — lidé museji byt spravné
odménovani v porovnadni s jinymi lidmi v organizaci, relace mezi jednotlivymi
pracemi museji byt mereny a posuzovany tak objektivné, jak je to jen mozné, a za

prdci stejné hodnoty musi byt poskytovana stejna mzda ¢i plat.

Josef Koubek ve své knize zabyvajici se fizenim lidskych zdroji uvadi tyto otazky

tykajici se odménovani. (Koubek, 2001)

1. ,, Ceho potiebuje podnik dosdhnout svym systémem odmén? “

Podnik potiebuje vytvaiet konkurencni vyhodu pro ziskdvani zaméstnanci,

udrzet si je, dosahnou kvality produkce a konkurenceschopné produktivity. Formuje a

rozviji zameéstnance tak, aby byli schopni realizovat podnikové cile.

13



2., Jaky vyznam pro zaméstnance maji riizné moznosti odmen? “

Zameéstnanci potiebuji zabezpecit uspokojovani svych potieb, ale i potieb své
rodiny. Potiebuji Zivotni stabilitu, socialni jistotu, moznost budoucich vyd¢lki, dobré

vztahy na pracovisti, moznost seberealizace nebo spravedlnost odménovani.
3. ,,Které vnejsi faktory ovliviuji odmenovani v organizaci?

Naptiklad situace na trhu prace, populacni vyvoj, roven zdanéni, ekonomickd a
socialni situace, zivotni styl. Tyto vnéjsi faktory mohou ovlivnit postaveni spole¢nosti i

zameéstnancu z hlediska odmeénovani.

2.4 Strategie odménovani
Strategie odménovani predstavuje dlouhodobé hledisko, ve kterém se spolecnost
snazi formulovat a realizovat politiku, postupy a procesy odménovani tak, aby

napomahaly k dosahovani podnikatelskych cilti spole¢nosti.

2.4.1 Politika odménovani

Zabyva se predevSim urovni penéZznich odmén, které porovndvaji vnitini
mzdové nebo platové sazby se srovnatelnou praci na trhu. Musi vSak brat ohled na
postaveni na trhu prace. Dale zabezpecuje vnitini spravedlnost odménovani a vnéjsi

konkurenceschopnost (Armstrong, 2009).

2.4.2 Postupy

Jednotlivé postupy odménovani se rozélenuji na tyto skupiny:
2.4.2.1 Mzdovy tarif a tarifni stupné

Mzdovy tarif je sazba mzdy vyjadfend v penczich na jednotku casu, kterou
zaméstnavatel stanovuje smluvné nebo na zakladé zdkona. Velikost mzdovému tarifu je

zavisla na zafazeni zamé&stnance do pfisluseného tarifniho stupné.

Tarifni stupné urcuji miru slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti. MiZzeme si ji
predstavit jako fadu hierarchicky uspotfadanych praci. Kazdy tarifni stupenn mé rozpéti
mzdového tarifu se stanovenym minimem a maximem. Tarifni stupeit a mzdovy tarif

dohromady tvofii tzv. mzdovou strukturu.

2.4.2.2 Mzda a plat
Mzdu lze definovat jako penézita plnéni poskytované zaméstnavatelem

zameéstnanci za vykonanou praci. Stejné tak, lze chapat plat, s rozdilem, ze mzda je
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vyplacena zaméstnanciim soukromého sektoru, zato plat je vyplacen zaméstnancim
vetejného sektoru neboli stitnim zaméstnancim. Mzda ¢i plat jsou vyplaceny na
zakladé jejich slozitosti, obtiznosti pracovnich podminek, namahavosti, pracovni
vykonnosti a na dosazeni pracovnich vysledkli. Mzda nebo plat jsou vyjadieny v
hodinovych, dennich, tydennich, mési¢nich nebo ro¢nich sazbach. K zakladni mzdé ¢i

platu miizeme pridat pfiplatky za sménny provoz, za preséas, praci ve svétcich.®

2.4.2.3 Mzdové formy
Maji za ukol stimulovat zaméstnance ke zlepSeni podnikového, individuédlniho

nebo skupinového vysledku. Pomoci mzdovych forem ocenujeme vysledky prace a nase

hospodateni s finan¢nimi prostredky (Jifi Kleibl, 1998).

Aby bylo mozné zaméstnance motivovat, je nutné vyuZzit moznosti strukturované
mzdy, ktera bude zvySovat zainteresovanost zaméstnanct za pomoci mzdovych forem.
Mzdové formy muizeme roz€lenit do dvou skupin, a to zdkladni mzdové formy a

doplitkkové mzdové formy.

2.4.2.4 Zakladni mzdové formy
Nejdulezitejsi ¢asti odmenovani je rozclenéni mzdovych forem, které se
nésledné piifazuji k uréitym druhiim préace, kde vytvoii potiebny motivaéni efekt. Cleni

Se na:

Casova mzda a plat
Nejpouzivanéjs§i mzdova forma. Je to odména zavisla na délce pracovniho Casu,

pfi¢emZ neni zavisla na odvedeném vykonu. Jeji efektivnost se vyuziva tam, kde je
obtizné métit mnoZzstvi a kvalitu prace, je relativné jednoduché a administrativné levna,
pro zaméstnance je srozumitelna a vyvaii jistotu stabilniho vydélku. Tato mzdova forma
ma nedostatecny pobidkovy Ucinek, tudiz miiZze byt doplnéna o nékterou vykonnostni
formu. V takovém to pfipadé je casova mzda Casto doplnéna o tarifni stupnici, ktera se
skladd z vice mzdovych tarifi, aby vyvijela vétsi tlak na zaméstnance. Dale se
uplatiiuje C¢asova mzda obohacena o hodnoceni vysledkii prace nebo pracovniho

chovani, kde je odména stanovena procentem ze mzdového tarifu nebo zakladni mzdy

(Koubek, 2001; Kleibl, 1989).

® Mzda a zdkladni mzdové formy [online]. [cit. 2017-04-07]. Dostupné z:
http://www.epravo.cz/top/clanky/mzda-a-zakladni-mzdove-formy-14772.html
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Ukolova mzda
Vyuzivd se pii odménovani délnické prace za plnéni predem stanovenych

pracovnich tkolid. Tyto pracovni tukoly jsou vyjadieny vykonovymi normami.
Zaméstnanec je odménén za kazdou jednotku prace, kterou vykona. Ukolova mzda je
nejvice pobidkova mzdova forma, jelikoz zde zname pfimy vztah mezi skuteCnym
vykonem a mzdou. Casto se ale stava, ze ve skuping délnikd se nalezne délnik, ktery
ma vysoké plnéni norem, tim narusuje skupinové piijimany vykon a stavad se pro

skupinu nezadouci. Zde miize dochazet ke konfliktliim se Cleny skupiny.

Tato forma mzdy se dale déli na ukolovou formu mzdy srovnomérnym
pribéhem, kde mzda dosahuje tolika procent, na kolik procent jsou plnény vykonové

normy.

Druha je ukolovd mzda s diferencovanym pribéhem. Je to mzda na trovni
niz8§iho nebo vyssiho procenta, nez ¢ini procento vykonové normy. Napt.: ,, Pokud se
mzda za normohodiny méni tak, Ze roste za kazdé 1 % plnéni vykonové normy o vice nez
1 % mzdového tarifu, hovorime o progresivni uikolové mzde. Pokud se mzda zmeni tak,
Ze roste za kazdé 1 % plnéni vykonovych norem o méné nez 1 % mzdového tarifu, pak
mluvime o degresivni tikolové mzdé.**® Ukolova mzda za normohodiny znamena, Ze
pracovni vykon je uréen mnozstvim casu, ktery musime vynalozit na provedeni

pracovniho ukolu (Jifi Kleibl, 1998).

Tteti tkolovd mzda je individudlni ukolova mzda. Uplatiluje se u pracovnich
ukold, kde prevazuje zdjem za odvedeny vykon u jednotlivce, tudiz je 1 spolehlivéji
méfitelny. | tato ukolovd mzda ma své problémy a to takové, ze miize dochdzet
k nadmérnému fyzickému vypéti zaméstnance, ktery se snazi dosahnout co nejvyssi
mzdy. To mlZe vést ke zhorSeni kvality produkce a nedodrZzovani bezpecnostnich
predpist.

Posledni ukolovou mzdou je kolektivni tkolovd mzda, kterd je vhodna pro
odménovani pracovniho kolektivu, kde prace neumoziuje presné stanovit a sledovat
individualni vykony. Tou mtiZe byt napf. nonstop prace na linkdch. Stanovujeme ji jako
soucin prumérného mzdového tarifu za celou skupinu a normy c¢asu na provedeni

skupinového ukolu (Jifi Kleibl, 1998).

0 KLEIBL, Jifi. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych soustav. Praha: VSE, 1994.
ISBN 978-807-0799-888.
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Podilova mzda
Podilova mzda neboli mzda provizni je poskytovdna k zdkladni mzdé€ nebo muize

vytvaret samostatnou slozku odmény za praci. Podilovd mzda funguje jako zptsob
stanoveni pohyblivé ¢asti mzdy. Je urCena pomoci pevné nebo procentni provizni sazby
na jednotku produkce. Tato forma mzdy se mize uplatiiovat u obchodnich ¢innosti nebo
u nékterych sluzeb. Odména mulze byt napt. zavisld na objemu prodaného zbozi.
Nevyhodou v§ak mohou byt faktory, které pracovnik neovlivni, a to naptiklad pocasim,

prodejem novych vyrobku ¢i recenzi na kvalitu (Jifi Kleibl, 1998).

Mzda za o¢ekavané vysledky prace
Mzdy za ocekavané vysledky prace neboli penzumova mzda (mzda za uloZeny

ukol). Je to odména za dohodnuty soubor praci a vykon, ktery se zaméstnanec zavaze
pInit béhem uréitého obdobi. Podnik muze pocitat s uritym pracovnim vysledkem nebo
s ochotou pracovnika zménit pracovni metody za pouziti individualnich vykonosti

tohoto pracovnika. Timto vytvoii pro pracovnika vydélkovou jistotu.

2.4.2.5 Zasluhova mzda
Vedle mzdy, kterou zaméstnanci obdrzi za vykonanou praci, mohou ziskat dalsi

jednorazova zvyhodnéni. Ve vétsiné piipadi se pouzivaji hlavné tam, kde existuje
nedostate¢na pobidkovost casové mzdy. Takové zasady musi byt uvedeny ve
vnitropodnikovém mzdovém piedpisu, kolektivni smlouvé nebo v pracovni smlouve.
Tyto pfispévky jsou vyplaceny za mimotadné vysledky prace nebo k urcitym

prilezitostem. Pro pracovnika maji vysoky motivacni efekt.

Zaméstnanecké vyhody
Tvofi vyznamnou ¢ast téchto odmén a jsou poskytovany k penézni odmeéné.

Slouzi ke zlepSeni blahobytu a k osobnim potfebdm zaméstnanc. Tato forma
odménovani neni vétSinou vazand na vykon zaméstnance. Podnik by se mél spravné
rozhodnou, jakym smérem se bude ubirat, a to jakou velikost zamé&stnaneckych vyhod
bude poskytovat a naklady, které bude muset vynalozit. Zaméstnanecké vyhody tvofi

uhrada pojistného, nemocenské davky, ptispévky na penzi, sluZzebni auto apod.

Prémie
Jednorazové vyplacena prémie je dodatené mzdové zvyhodnéni, které je

vyplaceno zameéstnanci za mimotadné vysledky pifi plnéni pracovnich povinnosti.

Prémie se dale d€li na vérnostni prémie a prémie za pfitomnost. Vérnostni prémie
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zamg&stnanec ziskava za vérnost k podniku na zaklad¢é délky pracovniho poméru. Prémie
za pritomnost lze charakterizovat jako nizkou absenci, ktera je evidovana za uplynulé
obdobi. Prémiova mzda se odliSuje od jednorazové prémie tim, ze tvofi slozku mzdy za
vykonanou praci a je vyplacena pravidelné. Dalsi ¢asto pouzivané prémie jsou prémie

za usporu nékladu, vyuziti vyrobni kapacity, dosazeni kvality atd.

Bonus
Lze oznacovat jako financni Céastku, ktera je vyplacena k zadkladni mzdé za

splnéni néjakého mimoiadného twkolu. Bonusy mohou byt spojené s Kkonkrétnim
zaméstnancem, skupinou nebo s vykonem celé organizace. Jsou vazany na kazdodenni

¢innost zaméstnance a mohou byt soucasti kazdomésicni mzdy.

Priplatky
Lze rozdé¢lit na povinné a nepovinné, které¢ vychazi ze zakona nebo kolektivni

smlouvy. Mezi ptiplatky nepovinné se zatadi ptiplatky na ubytovani, odév nebo na
dopravu. Mezi povinné ptiplatky patii pfiplatky za ptescas, praci v sobotu, nedéli a ve

svatcich, praci v noci, praci ve ztizenych podminkach apod.

Podily na vysledku hospodareni organizace
Tato forma mzdy je zvlaStnim druhem dopliikkové mzdy, kterd slouzi ke

stimulaci pracovnikll k vykonnosti. Ukazatelem mulze byt napt. podily na zisku, podil
na vynosu Ci rentabilité. Nej€asteji jde o podil na zisku, kde se stanovi urcité pevné
procento, které¢ nasledné slouzi k vypoctu podilu na zisku a dochazi k rozdéleni mezi
pracovniky. Toto procento muze byt pro vSechny zaméstnance stejné, ale mize byt i
diferencovano podle pracovni pozice v podniku. Dulezité je seznamit zaméstnance s

tim, které z jejich aktivity mohou ovlivnit vyvoj daného ukazatele (Koubek, 2001).

Zaméstnanecké akcie
Akcie jsou uréeny nejen pro management, ale i pro pracovniky podniku. Timto

podnik pracovnikiim umoZznuje se podilet na speésSnosti podniku nebo je mohou brat
jako dalsi zdroj pfijmu. Vyhody to vSak pfinasi i podniku ve form¢ danovych vyhod,
snizeni rizika z kolisani obchodu s akciemi podniku, ale také zvySenim z4jmu
pracovnikli na vykon podniku. Nevyhodou mize byt klesajici cena akcii na trhu

(Koubek, 2001).
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2.4.2.6 Nepenézni odmény
Tyto odmény nejsou spojeny s piimymi platbami a vétSinou vychazi z prace

samé. Do nepenézitych odmén mizeme zahrnout pochvalu, uznani, pocit tispéSnosti,
samostatnost, rozvoj dovednosti, poskytovani vzdélani nebo moznost kariérniho

postupu.

2.4.3 Procesy
2.4.3.1 Hodnoceni prace

Napoméha ndm k urceni spravedlivé odmény a vyjadiuje zasadu, Ze za stejnou
praci nalezi stejna odmeéna. Je to systematicky proces, ktery stanovuje pomérnou
hodnotu praci v podniku za ucelem vyjadieni mzdovych relaci. Vytvaii spravedlivé
mzdové stupné a struktury, aby bylo mozné prace zatadit do téchto struktur a pro fizeni

relaci mezi odménami a pracemi.

Cilem hodnoceni prace je stanoveni pomémné hodnoty prace, ziizeny na
spravedlivém, disledném, jednotném a spravném posouzeni. Zajisténi, aby podnik plnil
svou schopnost poskytnout stejnou odménu za stejnou praci. Poskytovat informace,
které slouzi k potfebnému vytvoreni spravedlivych mzdovych stupii a struktur.

Spravné definovani stupiii a zafazovani praci musi byt jasné.

Analytické hodnoceni prace
Rozhodovaci proces, ktery je zalozen na analyze toho, do jaké miru mizeme

formulovat prvky nebo faktory ptitomné v praci za ucelem stanoveni pomérné hodnoty
prace. Faktory pouZité v tomto systému se nazyvaji faktorovy plan. Definuje jednotlivé
faktory, které by mély byt obsazeny ve vSech pracich, které se hodnoti a také u kazdého

faktoru se definuje uroven jeho pfitomnosti v praci.

Neanalytické hodnoceni prace
Proces, ktery porovnava praci jako celek a umist'uje ji do ur¢itych stupiid nebo

poradi. Tato metoda nevyhovuje predpisim ani pozadavkim o stejném odmeénovani

praci stejné hodnoty, jelikoZ tatdz metoda je timto zptisobem hrubé a nepiesna.

2.4.3.2 Rizeni pracovniho vykonu
Jde o proces zlepsovani pracovniho vykonu spolecnosti pomoci rozvijeni

vykonti jedincti nebo skupiny. Jak ukazano na Obrdzku 3, vytvaii sdilené, spole¢né
chapani toho, ¢eho ma byt dosazeno, rozviji a fidi zaméstnance takovym zptisobem, aby

byla zvysena pravdépodobnost, ze toho bude v kratkém ¢i dlouhém obdobi dosazeno.
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Snazi se nasmérovat zaméstnance tak, aby dé€lali véci spravné, a to tim, ze vyjasnuje
jejich cile. Rizeni pracovniho vykonu se spiSe zabyva pldnovanim a zlepSovanim

budouciho pracovniho vykonu neZ zpétnym hodnocenim vykonu.

Cilem ftizeni pracovniho vykonu je zavést kulturu vysokého vykonu, ve kterém
jedinci nebo skupiny piebiraji odpovédnost za zlepSovani podnikovych procest
a vlastnich dovednosti. Propojuji se zde individudlni a podnikové cile, které zabezpecuji

to, aby zaméstnanci vyznavali a plnili hlavni podnikové hodnoty (Cejthamr, Dédina,
2010).

e Vykon - vyjadiuje to, ¢eho lidé dosahuji nebo jak toho dosahuji, ale také vyja-
diuje vysledek ¢i vykonavani néfeho, k ¢emu se zavazali splnit, nebo jim bylo
narizeno;

e Hodnota — soustfedi se na to, co lidé d¢laji, aby naplnili hlavni hodnoty, jako
naptiklad péce o kvalitu ¢i etické fungovani. Pfeména hodnot, ke kterym se hla-
si, V hodnoty, které uplatiiujeme;

e Propojeni cilii — propojeni individualnich cilt s cili spole¢nosti. Vyjadiuji vse,
co lidé pii praci délaji a vedou k vysledkim, které pomahaji k dosahovani pod-
nikovych cili. Kazdému zaméstnanci pomaha pochopit ¢i rozpoznat a uznat
svou roli v pfispivani k cilim.

e Ocekavani — zabyva se chapanim toho, co je potieba udélat ke zlepSeni vykonu
a jak to udélat pomoci vyjasiiovani a dohodnuti toho, co se od lidi ocekava, ze
budou délat a jak se pfitom budu chovat;

e Chovani zaloZené na vlastnim usudku — povzbuzovani produktivniho chovani
zalozeném na vlastnim tsudku se podle Purcella tyka voleb, které 1idé délaji o
tom, jak vykondvat svou praci a v jaké mife demonstrovat své usili, péci a snahu

inovovat produktivni chovani (Armstrong, 2009).
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Obrazek 3: Rizeni odménovani

»| Hodnoceni prace
v

Mzdovy tarif a

tarifni stupné
A

Analyza trznich
sazeb

\ 4

A\ 4

Zasluhova mzda ¢

v

Strategie Celkové R Celkova
odménovani odménovani g odména

Zameéstnanecké

vyhody

Priplatky

Rizeni
pracovniho

Nepenézni
odmeény

Zdroj: Rizeni lidskych zdrojii — M. Armstrong str. 520

2.4.4 Celkova odména

Celkova odmeéna je souhrn vSech celkovych vydélka a zaméstnaneckych vyhod,
které¢ zaméstnanci mohou ziskat. Propojuje dvé hlavni skupiny odmén na transakéni
odmény a odmény vztahové. Do transakénich odmén fadime odmény hmotné a
hmatatelné, které se tykaji pfedev§im pencéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Vztahové (relativni) odmény se tykaji nehmotnych odmén, jako je vzdélani a rozvoj ¢i
zazitky z prace. Cilem celkové odmény je maximalizovat komplexni dopad rozsédhlého
okruhu riznych podob odménovani na angazovanost, oddanost ¢i motivaci v praci.
Jinak lze fici, Ze celkovd odména je soubor vSech nastroji, které ma zaméstnavatel
k dispozici a které mohou byt pouzity pii ziskavani, uspokojovani ¢i motivovani

zameéstnancu.

2.4.4.1 Vyznam celkové odmény

., Vytvareni zabavného, podnétného a posilujiciho pracovniho prostredi, v nemz jsou

lidé schopni vyuzivat svych schopnosti k vykonavani smysluplné prdace, za niz se jim
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dostava uznani a které je pravdépodobné nejjistejsim zpiisobem zvySovani motivace a

pracovniho vykonu, i kdyz vytvareni takového prostredi muze byt obtiznéjsi a zabere

vice casu nez proste pouzivani tradicnich mzdovych nebo platovych nastrojui.

«11

Odmeénovani lidi je néco vic nez jen zasypavani zaméstnance penézi.

Vétsi vliv — souhrn riiznych typt odmén ma efekt na dlouhodobé¢jsi a hlubsi mo-
tivaci a oddanost lidi;

Lepsi zaméstnanecké vztahy — optimalni vyuziti vztahovych i transakénich
odmén, ovliviiuje zaméstnance v pozitivnim sméru, jelikoz zaméstnanecké vzta-
hy jsou vytvotfeny pomoci koncepce celkového odménovani;

Rizeni talentii — vztahova odména zavadi tzv. psychologickou smlouvu, ktera
muze slouzit jako odlisujici prostfedek od ostatnich podnikli na trhu préace pii
ziskavani zaméstnancii. Podnik se stane atraktivnéj$im a skvélym mistem pro
praci, a to pomuze ptitahovat a udrzovat potiebné talentované lidi;

Flexibilita v uspokojovani individualnich potfeb — vztahové odmény vice pfi-
poutavaji zaméstnance k podniku, jelikoZ mohou individualné odpovidat jejich

potfebam (Mikulastik, 2015).

1 PFEFFER, Jeffrey. The Human Equation: Building Profits by Putting People First. 1. Harvard
Business Review Press. ISBN 9780875848419.

22



Obrazek 4: Model celkové odmeény

Individualni

Transakéni
(hmotné, hmatatelné)
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e zakladni mzda/plat
e zasluhovd odména
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e zdravotni péce
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Vzdélani a rozvoj
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e fizeni pracovniho vykonu
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e Uznani

e Uspéch

e Kvalita pracovniho Zivota
e Rizenitalentd

Zdroj: Rizeni lidskych zdrojit — M. Armstrong str. 522

e Zakladni hodnoty organizace

Spolecné

Na Obrazku 4, horni polovina ptedstavuje pouze tu ¢ast, kde hraji dtlezitou roli

penézni odmény, které jsou dilezité pro ziskavadni zaméstnancl, ale snadno

kopirovatelné konkurenci. Naproti tomu spodni cast modelu piedstavuje pouze

nepenézit¢ odmeény, které jsou diilezité pro zvySovani hodnot horni poloviny modelu.
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3 CIL PRACE A METODIKA

Cilem bakalarské prace je provést popis a zhodnoceni soucasného systému
odménovani a motivace ve spolecnosti Stavebniny DEK s. r. 0. Pomoci ziskanych
informaci o soucasné situaci v podniku se pokusim o navrzeni nového efektivniho
systému odménovani a motivace, ktery by mél zaméstnance povzbudit k dosazeni vyssi
produktivity a mohl v budoucnu pfispét k vyssi spokojenosti obou, zaméstnanci i

zameéstnavatele.

Prvni ¢ast bakalatské prace obsahuje teoretické poznatky z literatury souvisejici
s touto problematikou, jako je systém odménovani, strategie odménovani a motivace.
Na tomto zakladé je vypracovana druha, prakticka cast, ktera je vénovana spole¢nosti
Stavebniny DEK s.r.o., jejimu pfedmétu cinnosti, organiza¢ni a fidici struktufe.
Prakticka ¢ast dale popisuje soucasnou motivaci a systém odménovani v podniku, na
kterych byl nasledné¢ proveden prizkum mezi zaméstnanci pomoci dotaznikového
Setfeni s cilem zjisténi miry spokojenosti zaméstnanctu. Pobocka Stavebniny DEK s.r.o.
zamé&stnava celkem 26 zaméstnanctl, na kterych byl proveden vyzkum v unoru 2017,
Dotaznik byl slozen ze 12 jednoduchych otazek, které se tykaly spokojenosti, motivace
a nedostatkil, které zaméstnanciim na této pobocce chybi. VSech 26 zaméstnancl na
dotaznik odpovédélo, tudiz byl vyzkum proveden na zékladé¢ vSech skutec¢nych
informaci. Odpovédi respondentl byly pfevedeny do tabulek a grafii, pro jednodussi
pochopeni vysledkl. Jak uz jsem zminila, zavére¢na Cast se zabyva navrhem novych
motivacnich a odménovacich systému na zéklad¢ zjisténych vysledki, které by mély

vést ke zlepSeni soucasné situace podniku.
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4 VLASTNI PRACE

4.1 Predstaveni spolec¢nosti

STAVEBNINY

Obrdazek 5: Logo firmy Stavebniny DEK a. s.

Holding DEK se zabyva vyrobou stavebnich materiald a dodavkami materialt
nebo sluzeb ve stavebnictvi. Strategie firmy je zaloZzena na konkurenénich cenach,
dodacich podminkach nebo vysoké odbornosti a poradenském servisu pii dodavkach
stavebného materidlu. Na tomto zékladé holding DEK kaZdoro¢né potvrzuje narist
poctu spokojenych zakaznikti a obratu. Cela skupina DEK v roce 2016 zaméstnavala
vice nez 1700 zaméstnancli a obrat dosahl témét 11,6 miliardy K¢&. Nejveétsi ¢asti
holdingu jsou Stavebniny DEK a.s., které maji na ceském trhu 61 pobocek. Tim se
stavaji pfednim dodavatelem na trhu stavebniho materialu v Ceské republice. Mateiska
spole¢nost DEK a.s. ma na starost servisni ¢innost personalni, ekonomické, provozni,
marketingové a IT povahy pro dcefiné spole¢nosti. V tabulce 1 vam piedstavim
holdingovou strukturu spole¢nosti DEK. V mé bakalarské praci se zabyvam konkrétné
jednou z pobodek Stavebniny DEK a.s. v Ceskych Budg&ovicich. Tato pobocka v
Ceskych Budgjovicich se nachazi na okraji mésta v Litvinovicich. Byla zaloZena roku
1996 pod nazvem DEKTRADE s.r.o. Pobocka v soucasnosti zaméstnava celkem 26
zamé&stnancl na plny uvazek a je jednim z pfednich dodavateli stavebniho materialu v
kraji.

Historie spole¢nosti Stavebniny DEK zacina rokem 1993, kdy tato spolec¢nost
byla zapsdna v obchodnim rejsttiku pod ndzvem DEKTRADE s.r.o. Na samém zacatku
se DEKTRADE s.r.0. soustiedil na distribuci a poradenstvi v oblasti stavebnich izolaci.
Koncem tohoto roku se stava vyznamnym dodavatelem nastavitelnych asfaltovych pastu
v Ceské republice. V dalsich letech se rozsifoval sortiment na vse, co je potieba
k tvorbé béznych i netradi¢nich konstrukci. Zacina provozovat vlastni autodopravu a
transformovala svoji pravni formu na akciovou spolecnost. V roce 2007 se ze
spole¢nosti DEKTRADE vy¢lenuji specializovana vyrobni a servisni stfediska a vznika
holdingové uspotadani firem. Matefskou firmou se stava DEK a.s. a zaroven je 1 100 %

vlastnikem spolec¢nosti DEKTRADE a.s., DEKPROJEKT s.r.0o., DEKSTONE s.r.o.,
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DEKMETAL s.r.o., DEKWOOD s.r.0. Diky tomu spole¢nost DEKTRADE zaciné délit

své distribucni aktivity do prodejnich divizi a to DEKTRADE, ktery se zabyva

sttechami, izolacemi a fasadami, DEKSTAVIVA materidly pro hrubou stavbu,

DEKTON materialy pro suchou vystavbu a interiécry a DEKWOOD konstrukénim

dfevem a stavebnim fezivem. Posledni velkd zména pfisla v roce 2015, kdy doslo

k ptejmenovani z DEKTRADE a.s. na Stavebniny DEK. Tato zména si vyzadala

kompletni piejmenovani viech poboéek i tiskovin.?

2

4.1.1 Holdingova struktura
Tabulka 1: Holdingova struktura DEK a.s.

DEK a.s.

| Obchod

Vyroba

Sluzby |

| Stavebniny DEK a.s. /CZ

| DEKMETAL s.1.0./CZ

| DEKPROJEKT s.r.0./CZ |

Stavebniny DEK s.r.0., org.
zI. ISK

zl. /SK

DEKMETAL s.r.o., org.

DEKPROJEKT s.r.0., org. zl.
/SK

| Stavebniny DEK s.r.0. /SK

| DEKWOOD s.1.0. /CZ

| GSERVIS CZ,s.1.0./CZ |

Moje-stavebniny.cz s.r.o. /CZ

DEKSTONE s.r.0. /CZ

DEKINVEST, uzavieny
investi¢ni fond, a.s. /CZ

DEKMETAL GmbH /DE

ENERGO HELVIKOVICE as.
ICZ

| ARGOS ELEKTRO a.s. |

2 Historie spolecnosti DEK a.s. [online]. [cit. 2017-04-07]. Dostupné z:
https://www.dek.cz/o-spolecnosti/historie
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4.1.2 Organizaéni struktura

Pobocka Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych Budgjovicich neméa naro¢nou
organiza¢ni strukturu mezi jednotlivymi useky, ale jist¢ dostacujici pro efektivni a
spolehlivé fungovani celé pobocky. Reditel jako vrcholovy manaZer zodpovida za
spravné fungovani celé pobocky a jednotlivych usekii. Jak mizeme vidét na Obrazku 6,
pobocka je rozdélena do tfech usekl: Sklad, Odbyt a Obchod. Kazdy tisek ma svého
manazera jako vedouciho, ktery ma na starost urcity pocet podiizenych zaméstnancti
(viz. Obrazek 7). Dle stanovené pracovni smlouvy ma vedouci zaméstnanec urcitou

odpovédnost nebo pravomoc.

Obrdzek 6: Organizacni struktura Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych Budéjovicich

Reditelstvi

Sklad Odbyt Obchod

Pujcovna Prodejna

4.1.3 Ridici struktura

Obrazek 7: Ridici struktura Stavebniny DEK s.r.o.

Reditel pobocky
Vedouci skladu Vedouci odbytu Obchodni
zastupce
Skladnik Ridi¢ Referent odbytu Referent odbytu / Referent
na prodejné pracovnik pijcovny odbytu
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4.2 Mzdové formy

4.2.1 Smluvni mzda s podilovou prémii

V tomto podniku se pro vypocet mzdy vyuziva smluvni zakladni mzda s
podilovou prémii. Jelikoz se tato firma zabyva obchodni Cinnosti, tak se podilova
prémie odviji od objemu prodaného zbozi. Vyse zakladni mzdy a procentudlni cast
podilové prémie je stanovena v pracovni smlouvé, kterou se zaméstnanci uzavira reditel

pobocky.

Zakladni mzda
Tato mzda je stanovena jako pevna ¢astka mzdy, kterou zaméstnanec zarucené

obdrzi kazdy mésic v piipad¢, ze odpracuje vSechny pracovni dny v mésici. Jeji vySe se
odviji od fyzické a psychické narocnosti, slozitosti prace nebo odpovédnosti, kterou

zameéstnanec s danou pozici nese.

Podilova prémie
Vyse podilové prémie je stanovena pro vSechny zaméstnance stejné, kromeé

zaméstnancl na pozici obchodniho zastupce, kteti podilovou prémii ziskavaji jednou za
rok v podobé dvou mési¢nich platd. Za to ostatni zaméstnanci obdrzi kazdy mésic 1 %
z celkovych mésicnich trzeb. Napt.: pokud tato pobocka utrzi mésicné 1 milion korun,
kazdy zaméstnanec vyjma obchodnich zastupcii obdrzi ke své zakladni mzdé 1 000 K¢

V podobé podilové mzdy.

Priplatky za praci prescas
Prace pfesCas znamend, Ze zaméstnanec vykonava svoji praci nad ramec

pracovni doby, a to z divodu nutnych potieb zaméstnavatele. V tomto piipadé¢ ma
zaméstnanec narok na navyseni jeho mzdy o stanoveny procentualni podil ujednany
V pracovni smlouvé. V tomto podniku nalezi zaméstnanci ptiplatek 20 % z jeho

primé&rného vydelku.
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4.2.2 Mzdova struktura

V Tabulce 2 jsou popsany jednotlivé pozice a jejich finan¢ni ohodnoceni.

Pobocka nevyuziva mzdovou tarifni stupnici, ale vysi smluvni zadkladni mzdy. Podilové

prémie, pohyblivé slozky a odmény jsou zavislé na pracovni pozici, kterou zaméstnanec

vykonava. Hodnoty smluvni zakladni mzdy jsou orientacni, ale pohybuji se ptiblizné

okolo téchto ¢astek.

Tabulka 2. Struktura financniho odménovani zaméstnancii ve Stavebniny DEK s.r.0.

Pozice Z?:]{;Z(;m Podilova prémie Pohybliva slozka Odmény
Reditel 40 000 K& | 1% z mésicnich trzeb | L4l i%ltflleny‘:h 13. plat
‘;E‘I’;’(;‘J‘ 19000 K& | 1 % z mésicnich trzeb | a? 3 000 K&/mésic 13. plat
‘ég‘t’)‘;‘t‘a‘ 19000 K& | 1 % z mésicnich trzeb | a? 3 000 K&/mésic 13. plat
Obchodni 1. roén¢ ve vysi 2
‘st 18 000 K¢ mesicnich plati +
zastupce 13. plat
Skladnik 17 000 K¢ | 1 % z mési¢nich trzeb 13. plat
Ridi¢ 17 000 K& | 1 % z mésicnich trzeb 13. plat
'_‘;‘gg;ist 17 000 K& | 1 % z mésicnich trzeb 13. plat
Referent
odbytu — 17 000 K¢ | 1 % z mési¢nich trzeb 13. plat
prodejna
Referent
odbytu — 17 000 K¢ | 1 % z mésicnich trzeb 13. plat
pijcovna
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4.2.3 Zaméstnanecké vyhody (benefity)
V nasledujici Tabulce 3 jsem rozdélila zaméstnanecké vyhody, které nalezi

zaméstnanciim podle jejich pracovnich pozic.

Tabulka 3: Struktura zaméstnaneckych vyhod na pobocce Stavebniny DEK s.r.o.

Pozice Stravenky SluZebni telefon SluzZebni auto
Reditel 100 K& ANO ANO
Vedouci skladu 100 K¢ ANO NE
Vedouci odbytu 100 K¢ ANO NE
Obchodni zastupce 100 K¢ ANO ANO
Skladnik 100 K¢ ANO NE
Ridi¢ 100 K& ANO NE
Referent odbytu 100 K¢ ANO NE
Referent o_dbytu - 100 K& ANO NE
prodejna
Referent odbytu — 100 K& ANO NE
pujcovna
Stravenky

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim piispévek na stravovani
prostfednictvim stravenek v hodnoté 100 K¢ za jednu stravenku, ze kterych hradi az 55
% z jejich potizovaci ceny. Tato zaméstnanecka vyhoda je pro podnik vyhodna, jelikoz
jsou stravenky danové uznatelnym nakladem a jejim zahrnutim do nakladi si muze

zamgstnavatel snizit zaklad dané podle zdkona.

30



Sluzebni telefon
Kazdy zaméstnanec ziska telefon pfi nastoupeni do zaméstnani, ktery mu nalezi

po celou dobu pracovniho poméru. Sluzebni telefon slouzi k rychlejsi komunikaci mezi
zamestnanci, ale 1 pro rychlou komunikaci se zdkazniky. V ramci mnozstevni slevy jsou

pausalni tarify vyhodné a zaméstnanec mtize telefon vyuZzivat 1 pro své osobni ucely.

Sluzebni automobil
Slouzi zaméstnanciim pro vykon jejich prace za hranicemi pobocky. Automobil

jim slouzi krychlému pfesunu mezi zakazniky nebo dodavateli. Jak je uvedeno
v Tabulce 3, narok na sluzebni automobil ma pouze feditel pobocky a zaméstnanci na
pozici obchodniho zéstupce, kde je automobil opravdu nutnym nastrojem k vykonu
jejich prace. Benefitem je proto, ze zaméstnanec mize automobil vyuzivat i k osobnim
ucelim mimo stanovenou pracovni dobu. Bezplatné uzivani sluzebniho automobilu pro
soukromé ucely, je pro zaméstnance nepenézity piijem podle zdkona o dani z pfijmu.
Vyse nepenézitého piijmu se stanovuje jako 1 % ze vstupni ceny za kazdy zapocaty
kalendarni mésic poskytnuti vozidla. O toto procento se nasledné zaméstnanci navysuje

hruba mzda.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Pro ziskani dulezitych informaci jsem si vybrala dotaznikové Setfeni, které se
jevilo jako nejrychlej$i zpusob ziskani informaci od vSech zaméstnanci pobocky.
Pobocka Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych Bud&jovicich zaméstnava 26 zaméstnancti a
dotaznik byl rozdan do vSech tusekl: feditelstvi, sklad, odbyt a obchod. Dotaznik

naleznete v ptiloze.

Tabulka 4: Rozdeleni zaméstnancii podle pohlavi

Pohlavi|Zeny | Muzi

Pocet |10 16

Pracovni pozice
Jak si mtzete vSimnout v Tabulce 4, na této pobocce pracuje vice muzi, nez Zen.

V grafu vidime, jaké pozice zastavaji zeny a jaké muzi. Z hlediska naro¢nosti n¢kterych
pozic, jsou tyto pozice urCeny pievazné pro muZze. Zeny s prevahou zastavaji

administrativni a obchodni ¢innosti.

6
4 4
& musi
3 3 muzi
M Zeny
2 2 2
0

Vys$si manazer Odbyt Obchod PUjcovna Doprava Sklad

>

w

N

[N

Graf 1: Rozdéleni zaméstnancu podle pohlavi a vykondvané pozice
Vék

Graf 2 ukazuje, ze 60 % dotazovanych Zen se nachazi ve véku v rozmezi 26-35
let, 30 % Zen ve véku 18-25 a pouze 10 % Zen ve veéku 36-45. To ukazuje, ze tato
pobocka zaméstnava velmi mlady kolektiv zen. Podobné tomu je tak i u muzt, kde

témer 44 % dotazovanych muzi je ve véku 26-35, ale druhé misto s velkou pievahou
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nad Zenami obsadili z 38 % muzi ve véku 36—45. 18 % dotazovanych muzi se nachdzeji

v kategorii 18-25.

Tabulka 5: Rozdéleni zaméstnancu podle pohlavi a véku

Muzi Zeny
18 a méné — 25 let |3 3
26-35 let 7 6
36-45 let 6 1
46-55 let 0 0
56 let a vice 0 0

()]

(6]

I

w

N

[N
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6 6
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1
l 0 0 0 0
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18 a méné - 25 26 - 35 36-45 46 - 55 55 a vice

Graf 2: Rozdéleni zaméstnancii podle pohlavi a véku
Vzdélani

Vétsina dotazovanych zen (70 %) mé vystudovanou stfedni Skolu zakoncenou
maturitni zkouskou a zbytek zen (30 %) ma vystudovanou vysokou Skolu. U muzi
oproti zenam se vyskytuje i 25 % s vyucnim listem. Stejné jako u Zen ma vétSina muza
vystudovanou stiedni §kolu a 19 % muzi ma vystudovanou vysokou $kolu.

Struktura vzdélanosti na této pobocce je pievazné dana obchodni ¢innosti, kde
odbornost zaméstnancti ziskana ukoncenim stfedni Skolou s maturitou a vysokou Skolou
spiSe vyhodou. Na pozicich jako jsou skladnici a fidi¢i je ukonceni studia s vyu¢nim

listem také vyhodou.
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Graf 3: Dosazené vzdélani zeny
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Graf 4: Dosazené vzdélani muzi
Délka pracovniho poméru

Jak uz jsem uvedla v Grafu 2, pobo¢ka Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych
Budégjovicich zaméstnava prevazné mlady kolektiv zaméstnancii, ktefi maji potiebu se
rozvijet a zkouSet nové véci, které svét nabizi. Z tohoto divodu je velkd c¢ast
zaméstnancl zaméstnana v rozmezi 1-5 let. Vys$$i manazeti a vedouci useki jsou vsak

zameéstnani déle nez 5 let.
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Graf 5: Délka pracovniho pomeéru
Jste spokojen/a s Vasim zaméstnavatelem?

Jak ukazuje Graf 6, drtivda vétSina zaméstnanci je spokojend se svym
zaméstnavatelem. Jsou zde vSak dva zaméstnanci, ktefi si nejsou jisti, zda jsou se svym
zaméstnavatelem spokojeni. Divod této nejistoty je v tom, Ze tito zaméstnanci uvedli
V dotazniku, Ze pro Stavebniny DEK s.r.o. pracuji méné neZ jeden rok. Je tu moZnost, Ze

jsou Cerstve piijati a doposud neméli uceleny ndzor na svého nového zaméstnavatele.

= ANO
NEVIM

Graf 6: Spokojenost se zaméstnavatelem

Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?
Dalsi otazka smétovala na zaméstnance za ti¢elem zjisténi jejich spokojenosti se

mzdou. 73 % tudiz vétsina zaméstnancu je s vysi mzdy spokojena. 27 % zaméstnanct

se citi byt se svoji mzdou nespokojena.
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Graf 7: Spokojenost se mzdou

Z tohoto vysledku (viz. Graf 8) je ziejmé, Ze zaméstnanci pusobici na pobocce
Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych Bud&ovicich mezi 1-2 roky jsou nejvice

nespokojeni, a to z jedné poloviny. Tento stejny problém ma i skupina zaméstnanct

mezi 6-10 lety.
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Graf 8: Spokojenost se mzdou v zavislosti na délce pracovniho poméru

Jestlize ne, o kolik K¢ vice byste si predstavoval/a na pozici, kterou aktudalne

vykonavate?

Vyzvala jsem ¢ast nespokojenych zaméstnancii, aby mi sdélili svoji predstavu, o

kolik korun mési¢né vic by si piedstavovali. Nespokojenych zaméstnanct bylo celkem
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7 a Castky se pohybovaly v rozmezi 1 000 az 20 000 K¢, primérné by si piali piidat o
4700 K¢.
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Vyssi manazer Odbyt Obchod PUjcovna Doprava Sklad

Graf 9: Nespokojeni zaméstnanci podle useki

Tento graf ukazuje useky, kde se nachézeji nespokojeni zaméstnanci. Velky
problém nastavd u dopravy a skladu, jelikoz vkazdém ztéchto usekdi pracuji 3

zaméstnanci a z toho jsou v kazdém tseku dva nespokojeni zaméstnanci.

Jaka z téchto variant by méla ovliviovat vysi mzdy?
Z dalsiho vyzkumu vyplyva, ze 16 zaméstnanci z 26 zastavaji nazor, ze prace by

m¢éla byt ohodnocena na zéklad¢ kvality odvedené prace. 5 zaméstnanci si mysli, Ze
prace by méla byt ohodnocena na zdklad¢ délky pracovniho poméru a zbylych 5 se
shodlo na dosaZeném vzdélani a fyzické narocnosti. Nikdo si vSak nemysli, Ze by prace
méla byt hodnocena na zaklad€ psychické narocnosti. Pti vykondvani jakékoliv prace na

této pobocce nedochazi k psychicky narocné praci, proto tento vysledek je spravny.
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Graf 10: Ovlivnéni mzdy

Jaky vliv na Vas maji tyto motivacni faktory? Ohodnotte (zaSkrtnéte) podle
duleZitosti — 1 nejméné, 5 nejvice.
Zameéstnanci samoziejmée povazuji za nejsiln€jsi motivacni faktor mzdu, prémie,

pracovni jistotu a odmény (viz. Tabulka 6). Pochvala a uznani je pro zaméstnance také
velky motivaéni faktor. Tento druh motivace by mél byt povazovan za velmi dileZity,
jelikoz nic nestoji a dokaze zaméstnance siln€ motivovat k dosazeni stanoveného cile.
Dalsimi velmi dilezitymi motivy jsou vztahy na pracovisti a pracovni prostredi, které
ma za schopnost ovlivnit pracovni atmosféru. Za zanedbatelny motiv zaméstnanci

povazuji benefity.
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Tabulka 6: Motivacni faktory

1 2 3 4 5
Mzda 0 0 0 5 21
Odmény 0 1 3 8 14
Benefity 0 2 9 9 6
Prémie 0 0 4 6 16
Pochvala, uznani 1 2 5 9 9
Pracovni prostiedi 0 1 10 7 8
Vztahy na pracovisti 1 2 9 7 7
Pracovni jistota 0 1 3 6 16

Existuje néjaky benefit, ktery Vam chybi?
Nespokojeni respondenti se zaméstnaneckymi vyhodami by nejvice uvitali

prispévky na dovolenou. Dalsi zajem jevili o ptispévky na penzijni a Zivotni pojisténi ¢i

pfispévky na kulturni a sportovni akce. Zaméstnanci vybirali z mnou navrhované

nabidky zaméstnaneckych vyhod, ptfipadn€ si mohli napsat i své vlastni navrhy na

benefity.
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Graf 11: Nedostatky zaméstnaneckych vyhod
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Motivuje Vas k praci pochvala nebo uznani od nadrizenych zaméstnanca?
Drtiva vétSina zaméstnancli bere pochvalu a uznani jako dulezitou motivaci.

Tato informace je velmi dulezitd pro feSeni zpusobu dal§i motivace. Jeden
z respondentil nevi, zda to povazuje za dilleZitou ¢ast jeho motivace. Hloubéji jsem
pochvalu a uznani prozkoumala v otazce: Jaky viiv na Vas maji tyto motivacni faktory,

kde jsem se dozvédela, jak moc dilezita tato motivace pro zaméstnance je.

0%

= ANO
= NEVIM

Graf 12: Pochvala a uzndni

Motivuji Vas dostateéné nadfizeni zaméstnanci?

7w

Z tohoto Grafu 13 vyplyva, ze velka cast zaméstnanct (85 %) je podle svého
usudku dostate¢né motivovana svymi nadfizenymi. Zbyla ¢ast zaméstnancti (15 %)

evidentné nevénuje pozornost této problematice.

Chtéla jsem zabranit problému s demotivaci, ktera by mohla pramenit ve Spatné
komunikaci, tudiz jsem polozila dalSi otazku, ktera se tykd komunikace mezi

nadfizenymi a podiizenymi zamé&stnanci.
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Graf 13: Motivace od nadrizenych zaméstnancii
Komunikuji s Vami dostateéné nadrizeni zaméstnanci?

Jelikoz z ptedchoziho vyzkumu vyslo najevo, ze zaméstnanci jsou z velké Casti
dobfe motivovani, tak i komunikace je z velké ¢asti v pofadku. Jeden zaméstnanec si
vSak mysli, Ze je komunikace mezi nim a nadfizenymi zaméstnanci Spatnd a dva

zameéstnanci si nejsou jisti.

= ANO
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Graf 14: Komunikace mezi podrizenymi a nadrizenymi zaméstnanci
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4.3.1 Navrh feSeni

Z odpovédi respondentti z pobocky Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych
Budg&jovicich na tento dotaznik, ktery se zabyva motivaci a odménovanim zaméstnanct
vyplyva, ze zaméstnanci maji dostateCné nastaveny systém odmeénovani, ktery neni
potfeba ménit. Nejvice je motivuje mzda, prémie, odmény, ale i1 pracovni jistota, kterou

firma posiluje smlouvou na dobu neurcitou.

Najde se mala ¢ast zaméstnanct, kterd neni spokojena s vysi jejich mzdy. Velky
problém by mohl nastat u zaméstnancti skladu nebo dopravy, kde je vétSina
zamestnancl s vySi mzdy nespokojena. Zde bych navrhla dikladnéjsi prozkoumani
tohoto problému prostfednictvim osobniho rozhovoru se vSemi zaméstnanci téchto
usekd a podle vysledkl bych navrhla ptiméfené zvySeni platu, aby si firma zaméstnance

udrzela i do budoucna.

Déle jsem z dotazniku vyhodnotila, ze téméf vSechny zaméstnance motivuje
pochvala ¢i uznani od nadtizenych zaméstnanci. Z tohoto vysledku je 18 zaméstnanct,
co berou tento motivacni faktor za velmi dulezity. Podle mého nazoru jde o
jednoduse povzbudit zaméstnance k dosazeni jeho stanoveného cile. Proto by nadtizeni
zameéstnanci neméli polevovat ve svych pochvalach ¢i uznani, které si zaméstnanec za

svou dobie odvedenou praci zaslouzi.

Slabym motiva¢nim efektem pro zaméstnance jsou benefity. To pravdépodobné
prameni z jejich nedostatku. Témét polovina zaméstnancti odpovédéla, Ze postradaji
benefity typu: piispévek na dovolenou, pfispeévek na penzijni a Zivotni pojisténi nebo
piispévek na kulturni ¢i sportovni akce. Tyto vyhody nabizi spoustu podnikti v Ceskych
Budé&jovicich a okoli, proto by cely podnik DEK mél brat zfetel na tyto vyhody
z diivodu zvyseni konkurenceschopnosti pobocky na trhu prace. Nejjednodussi formou
benefitl pro zlepSeni pracovniho a osobniho Zivota, jejimZ prostiednictvim by pfispéla
spolecnost ke spokojenosti, motivovanosti a loajalité¢ zaméstnancu, je sluzba kafetérie.
Tato sluzba podnikiim pomdhda efektivné fidit program zaméstnaneckych vyhod za
ucelem snizeni nakladii na administrativu a dalSich nakladi spojené s poskytovanim
benefitd, které chce podnik nabizet. Sluzba kafeterie nabizi rozsdhlou nabidku benefita,
které jsou danové optimalizovany. Obsahuje benefity v oblasti Kkultury, sportu,
cestovani, vzdélani nebo zdravi. Diky této Siroké nabidce si zaméstnanci mohou vybrat

skutecné to, co je motivuje. Kafeterie funguje tak, Ze zaméstnanec ziska urcity pocet
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bodi, které muize nasledné¢ proménit za néjaky benefit, ktery si vybere podle svého
uvazeni. Pocet bodl je samoziejm¢e vazan na splnéni n¢jakého pracovniho ukolu nebo
cile. Tento systém benefitli je spravedlivy, jelikoz pravidla hry jsou stejna pro vSechny

zameéstnance.

Pokud si pfedstavime, Ze investujeme do zaméstnance 500 K¢ mésiéné v podobé
bodt do programu kafetérie, mizeme vidét, 0 kolik zamé&stnavatel muze uspofit na
rozdil od piidani 500 K¢ k vyplaté ve form¢ odmény. Viz. Tabulka 7 je vysvétleno, co
musi zaméstnavatel zaplatit, pokud zaméstnanci poskytne odménu v hodnoté 500 K¢
kjeho mzdé. To obnasi zaplaceni zdravotniho a socidlniho pojisténi hrazené
zaméstnavatelem ve vysi 34 % z odmény 500 K¢. Oproti poskytnuti 500 K& do
programu kafetérie plati pouze dan z piijmu pravnickych osob, a to ve vysi 19 %.

Celkové za vSechny zaméstnance podnik uspofi mési¢né 1 950 K¢&.

Tabulka 7: Rozdil mezi penézni odménou a sluzbou kafeterie z pohledu zaméstnavatele

Z pohledu zaméstnavatele Odména do mzdy Kafetérie
odména 500 K¢ 500 K¢
Zdrav. a soc. pojisténi zaméstnavatel (34%) 170 K& 0 K¢
Daii z pfijmu zaméstnavatele (19%) 0 K¢ 95 K¢
Celkové naklady na jednoho zaméstnance 670 K& 595 K¢
Uspora nakladi na jednoho zaméstnance 75 K¢
Uspora nakladd na vsechny zaméstnance 1 950 K¢

V Tabulce 8 je ukazan rozdil penézni odmény ke mzd¢ a mezi sluzbou kafeterie
z pohledu zaméstnance. Pokud by se jednalo o penéZni odménu, zaméstnanec bude
muset z odmény odvést zdravotni a socidlni pojiSténi v hodnoté 55 K¢ a také dan
z ptijmu v hodnoté 105 K¢. U poskytnuti sluzby kafetérie zaméstnanec obdrzi dany
pocet bodu v hodnoté 500 K¢, ze kterych nasledné uz nic neodvadi, tudiz jeho Cisty

ptijem bude 500 K¢&. Zaméstnanec na takovéto odmeéné usetii 160 K¢&.
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Tabulka 8: Rozdil mezi penézni odménou a sluzbou kafeterie z pohledu zaméstnance

Odména do
Z pohledu zaméstnance mzdy Kafetérie
odména 500 K¢ 500 K¢
Zdrav. a soc. pojisténi zaméstnanec (11%) 55 K¢ 0 K¢
Zaklad dané z pfijmu zaméstnance 670 K¢ 0 K¢
Zaokrouhleno 700 K¢ 0 K¢
Dan z pfijmu zaméstnance (15%) 105 K¢ 0 K¢
Cisty pfijem zaméstnance 340 K¢ 500 K¢
Navyseni Cistého pfijmu na zaméstnance 160 K¢

Pokud zaméstnavatel bude vyuzivat sluzbu kafeterie, uspofi rocné¢ 23 400 K¢

(viz. Tabulka 9).

Tabulka 9: Celkova uspora néikladii pro zaméstnavatele

Odmeéna do mzdy Kafetérie
odména 156 000 K¢ 156 000 K¢
Zdrav. a soc. pojisténi zaméstnavatel (34%) 53 040 K¢ 0 K¢
Dai z pfijmu zaméstnavatele (19%) 0 K¢ 29 640 K¢
Celkové naklady na vSechny zaméstnance 209 040 K¢ 185 640 K¢
Uspora nakladii na viechny zaméstnance 23 400 K¢

V ramci celého dotazniku jsem nezjistila dal$i problémy, které by vytvarely
zamé&stnaneckou nespokojenost. Proto jsem navrhla jen par téchto feSeni ke zlepSeni
pracovniho 1 osobniho Zivota zaméstnancti a vytvofila tak konkurenceschopné prostiedi,

které pomlzZe udrZet si kvalitni zamé&stnance do budoucna.
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5 ZAVER

Tato bakalafska prace se zabyvala motivaci a odménovanim zaméstnancii
Vv poboéce Stavebniny DEK s.r.o. v Ceskych Budgjovicich. Teoretickou ¢ast jsem si
rozdélila na dvé hlavni kapitoly, a to na motivaci a systtm odmeénovani. V prvni
kapitole jsem se vénovala hlavné vyznamu a druhiim motivace. V druhé kapitole jsem
se soustiedila nejvice na slozky odmeénovani jako napiiklad mzdovym formam,

zamé&stnaneckym vyhodam, prémiim apod.

Cilem praktické casti bylo vyhodnotit aktudlni spokojenost se systémem
odménovani a motivaci zaméstnancl na zakladé ziskanych poznatkl z teoretické Casti.
Ve snaze nalézt pti¢iny nespokojenosti zaméstnanct a navrhnou vhodné feseni, ktera by
prispéla ke zvyseni zainteresovanosti vSech zaméstnancli. Abych ziskala informace
nutné k vyhodnoceni aktualni spokojenosti, musela jsem vytvofit dotaznik, ktery jsem
nasledné rozdala vSem zaméstnancim této pobocky. Dotaznik byl slozen ze 12
jednoduchych otazek, které se tykaly spokojenosti, motivace a nedostatkli, které
zam&stnancim chybi. Poté, co se mi dotazniky vratily zpét, byly vyhodnoceny do
srozumitelnych a piehlednych tabulek a grafi, které slouzili jako podklad pro vytvoreni

mé praktické Casti bakalarské prace.

VétSina zaméstnancl byla spokojena jak se svym zaméstnavatelem a mzdou, tak
se 1 citili dostatecné motivovani. U zaméstnancii, ktefi nebyli spokojeni se svoji mzdou,
jsem navrhla ditkladngj$i prozkoumani problému, prostfednictvim osobnich pohovord,

jelikoz se to tykalo vétSiny zaméstnanct dvou Usekd.

Dalsi vyhodnocend nespokojenost byla spojena s nabidkou benefitl. Podnik
DEK nabizi svym zaméstnancim jako hlavni benefity pouze stravenky a mobilni
telefony, coz se jevi jako opravdu maly benefit oproti jinym jihoCeskym podnikim,
ktery nabizeji Sirokou nabidku benefitli svym zaméstnancim. Zamé&stnanci této pobocky
projevili zajem hlavné o piispévek na dovolenou, kulturni a sportovni akce nebo
penzijni €1 Zivotni pojiSténi. Navrhla jsem sluZbu kafeterie, ktera neni administrativné
narond a mize zaméstnanciim nabidnout rozsahly seznam benefit, ktery si sdm

zamé&stnanec vybere dle svého pfani.

Z mého vyzkumu je jasné, ze systém odménovani a motivace na této pobocce je
nastaveny dobie. Ma vSak nckolik nedostatkli, na kterych by bylo dobré jesté

zapracovat, aby Stavebniny DEK s.r.o. mohli poskytnout svym zaméstnancim
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bezkonkuren¢ni pracovni prostedi a zaméstnanci na oplatku podali maximalni vykony.
Jsem presvédéena o tom, ze spokojeni a dobfe motivovani zaméstnanci jsou

nejdulezitéjsim zédkladem pro spravné fungovani podniku a vytvareni zisku.
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Summary

Motivation and remuneration of employees is a great topic among companies of all
sizes these days. Therefore, this Bachelor’s thesis deals particularly with employee
motivation and remuneration. The first part of Bachelor’s thesis includes theoretical
information from literature associated with this issue. The second, practical part is
devoted to the company Stavebniny DEK s.r.o. The practical part further describes
current motivation and remuneration system of the company and is focused on the
employees. Research among Stavebniny DEK s.r.0. employees was carried out to find
out the level of their satisfaction with salaries, motivation and other benefits. The last
part of this work brings proposal of a new motivation scheme which should encourage
employees to achieve higher productivity and could contribute to higher satisfaction of

both, employees and employer, in the future.

Key word: motivation, remuneration, benefit, satisfaction, employees

Shrnuti

Motivace a odménovani zaméstnanct je v téchto dnech velkym tématem mezi podniky
vSech velikosti. Tato bakalafska prace se pravé proto vénuje motivaci zaméstnancu a
jejich odménovanim. Prvni ¢ast mé bakaldiské prace obsahuje teoretické poznatky z
literatury souvisejici s touto problematikou. Druhd, prakticka ¢ast se zabyva spolecnosti
Stavebniny DEK s.r.o., popisuje souCasny systém odménovani a motivace ve
spolecnosti a je zaméfenad pfedev§im na zaméstnance. Mezi zaméstnanci spolecnosti
Stavebniny DEK s.r.0. byl proveden pruzkum s cilem zjistit miru jejich spokojenosti se
motiva¢niho systému, ktery by mél povzbudit zaméstnance k dosazeni vySsi
produktivity a ktery by mohl v budoucnu pfispét k vyssi spokojenosti zaméstnancti a

zaméstnavatele.

Kli¢ova slova: motivace, odménovani, benefit, spokojenost, zaméstnanci
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Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik
Ekonomicka Jihoceska univerzita
00 fakulta v Ceskych Budéjovicich
o2 Faculty University of South Bohemia

Bakalaiska prace — Motivace a odménovani zaméstnanci Stavebniny DEK

of Economics  in Ceské Budé&jovice

Vazeni zaméstnanci,

mé jméno je Johana Dragounovéd a jsem studentkou Ekonomické fakulty na
Jihoceské univerzité v Ceskych Budéjovicich v oboru Ucetnictvi a finanéni fizeni

podniku.

Timto bych vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit
jako podklad pro vytvoieni mé bakalaiské prace. Ma bakalarska prace se zabyva
motivaci a odménovanim zaméstnancim ve vybraném podniku. Diky ziskanym
informacim od Vés vyhodnotim Vasi aktudlni spokojenost se syst¢émem odménovani a
nasledné navrhnu piipadnd opatfeni, ktera poslouzi ke zlepSeni Vasi spokojenosti a
hmotné zainteresovanosti spolecnosti. Tento dotaznik je anonymni a zabere Vam

maximalné 5 minut.
D¢kuji Vam za spolupraci a za Cas straveny nad timto dotaznikem.

Johana Dragounova



Zakladni udaje

Pohlavi Vzdélani Vék
] Zena ] Zakladni [] 18 améng—25
0 Muz [] Vyucen ] 26-35
] Uplné stiedni ] 36-45
L] Vysokoskolské ] 46-55
O 55avys
Pracovni pozice Déle pracovniho poméru
[J Vyssi manaZer L] Méné nez jeden rok
[0 Odbyt [l 1-2roky
O Obchod o3
U Pajcovna O 1la Vicit let
[1 Sklad
[] Doprava

=

Jste spokojen/a s Vasim zaméstnavatelem?
[J ANO O NEVIM O NE
Jestlize ne, co miize byt pii¢inou vasi nespokojenosti?

2. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
[J ANO O NEVIM O NE
Jestlize ne, o kolik K¢ vice byste si pfedstavoval/a na pozici, kterou aktualné

%

vykonavate? ...l K¢
3. Jaka z téchto variant by méla ovliviiovat vysi mzdy? (vyberte pouze jednu
odpoved)

[] Fyzické naro¢nost

[1 Psychicka niro¢nost

[] Dosazené vzdélani

[1 Délka pracovniho poméru
[1 Kvalita odvedené prace



4. Jaky vliv na Vas maji tyto motivacni faktory? Ohodnotte (zaskrtnéte) podle
dillezitosti — 1 nejméné, 5 nejvice.

Motivacni faktory 112]3[4]|5
Mzda (zakladni i pohybliva
slozka)
Odmény
Benefity
Prémie
Pochvala, uznani
Pracovni prostiedi
Vztahy na pracovisti
Pracovni jistota

5. Existuje néjaky benefit, ktery Vam chybi? (na konci dotazniku naleznete se-
znam benefitii nejéastéji vyuzivanych v CR)

[1 ANO O NE
Pokud ano, napiste, o jaky benefit se jedna:

6. Motivuje Vas Kk praci pochvala nebo uznani od nadrizenych zaméstnancu?
[0 ANO O NEVIM O NE

7. Motivuji Vas dostateéné nadrizeni zaméstnanci?
[0 ANO O NEVIM O NE

8. Komunikuji s Vami dostate¢né nadfizeni zaméstnanci?
[0 ANO O NEVIM O NE

Tento dotaznik je anonymni. Chcete-li prostiednictvim tohoto dotazniku sdélit néjaké
dalsi nedostatky, které narusuji Vasi spokojenost s praci, napiste na radky nize (tato
otazka je nepovinna):



Nabidka benefitu

Mobilni telefon

Vzdélavani

Pitny rezim

Stravenky

Sluzebni automobil

Lékarske prohlidky

Vécné dary / jednorazové odmény
Ptispévek na penzijni piipojisténi
Ptispévek na zivotni pojisténi
Kultura

13. plat

Zaméstnanecké ptjcky

Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.)
Ockovani proti chiipce

Prispévek na dovolenou

Dny volna tzv. sick day

Flexi — poukazky

Prispévek na cestovani do zaméstnani
Sport



