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1 Uvod

V soucasné dob¢ predstavuje systém odmeénovani v podstaté zaklad HR a je nedilnou
soucasti celkové strategie firmy. Vhodné nastaveny systém odménovani hraje dulezitou
roli v motivaci zaméstnanci a v jejich celkové spokojenosti. Pfipadna nespokojenost
zameéstnancl s odménami ma znaény vliv na jejich motivaci a tim padem i na celkovou
naladu, coz muze ve vysledku vést ke sniZzeni efektivity nebo dokonce k pfechodu

K jinému zaméstnavateli.

Lidsky zdroj se da u spravné fungujiciho podniku chéapat jako hlavni pohon, nebot’ kazdy
ze zamestnanci prispiva pomoci svych schopnosti k dosazeni zékladnich strategickych
cilti. Je proto nezbytné, aby byli zaméstnanci dostateéné motivovani a aby tim padem
pracovali efektivnéji. Pokud chce tedy podnik prostfednictvim svych zaméstnancu rust,

m¢él by této problematice vénovat dostate¢nou pozornost.

Cilem této prace je analyzovat stavajici systém odménovani zaméstnancti ve vybraném
podniku a na zéklad¢ téchto zjisténych vysledkid navrhnout efektivnéjsi systém

odménovani z hlediska motivace téchto zameéstnancu.

Teoreticka ¢ast prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, pfiCemz prvni ¢ast je zamétena
na problematiku odménovani, kde jsou mimo jiné zminény zakladni pojmy souvisejici
s odménovanim, zatimco druha Cast se zabyva motivaci. Druha Cast je zaméiena na

motivacni teorie a devatero motivacnich pravidel.

V praktické Casti je obsazena charakteristika vybraného podniku, kterym je v této praci
anonymni podnik ABC. Nasleduje stézejni ¢ast této sekce, a tim je dotaznikové Setfeni,
pomoci néhoz je analyzovana situace v podniku ABC z hlediska jeho systému
odménovani a motivace. Dochdzi k dikladnému provéfeni zjisténych vysledkli a na
zaklade zjisténych informaci jsou podniku ABC navrZzeny zmény, na zakladé kterych je
mozné dosavadni situaci ve firmé zlepSit, a to ve prospéch celkové spokojenosti

zamé&stnanci a jejich motivace.



2 Odménovani

Co se ty¢e odmeénovani za praci zaméstnanci, existuji dvé zékladni podoby, a témi jsou
mzda a plat. Kterou z téchto dvou forem bude zaméstnanec odménovan, zalezi na tom,
u jakého typu organizace je zaméstnan. Dle § 109 Zakoniku prace jsou platem
odménovani zaméstnanci statu, 0Gzemné samospravnych celkt (kraji a obci),
prispévkovych organizaci, statnich fondu, kol a regionalnich rad. Ostatni zaméstnanci,
tedy zaméstnanci v podnikatelské sféte, jsou odménovani mzdou. Mzdu a plat dostava
zaméstnanec za odvedenou praci, piicemz zélezi na tom, jak je odvedena prace slozita,
kolik je u ni potieba odpovédnosti, jak je namahava, jak obtizné jsou pracovni podminky,
a hlavné podle toho, jaké vykony zaméstnanec odvedl a jakych dosahl pracovnich
vysledkt. Mzdou a platem se jsou zaroven i doplatky ke mzdé ¢i platu, jimiz se rozumi
doplatky do minimalni mzdy nebo nejniZ§i urovné minimalni mzdy a doplatky pfii
pfevedeni na jinou praci. Pracovnikim, ktefi maji pracovni pomér sjednany na zékladé
dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, pak piislusi odména. (Subrt & kolektiv,
1996)

Nemén¢ dulezité je poukazat na pravidlo zminéné v §109 a § 110, které se dodrzuje pii
stanoveni mezd, platu a odmén z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.
Pravidlo tika, Ze za praci stejné hodnoty piislusi stejna mzda, plat ¢i odména z dohody.
Pomoci této zasady se dba na rovnost zaméstnancli, pokud mluvime o odmeénovani.
Samoziejmé existuji 1 hlediska, ktera 1ze brat v uvahu. Témito hledisky jsou jiz zminéna
slozitost prace, jeji namahavost, pracovni podminky, vykonnost a vysledky zaméstnanct.
Naopak vék nebo délka zaméstndni v podniku by neméli pfi stanoveni mzdy, platu ¢i
odmény hrat roli. Stejné tak nelze mzdu diferencovat z divodu pracovni neschopnosti
kviili nemoci nebo razu, poptipadé navstévy lékare ¢i pé€e o nemocného ¢Elena rodiny.

V takovém piipadé by $lo o hrubé poruseni této zasady. (Subrt & kolektiv, 1996)

2. 1 Legislativni Gprava

vvvvvv

¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisi. Ten se skladé celkem ze
dvou hlav, 14 ¢asti a 396 paragrafi. Prvnich pét ¢asti popisuje pracovni pomér, jeho

vznik, pracovni dobu a bezpec¢nost pii praci (dale jen ,,BOZP*). V dalsich Castech je



zminéno odménovani zaméstnanci, nahrady a pée o zaméstnance. V poslednich tfech
Castech jsou upraveny odbory, rada zaméstnanct, zastupce pro BOZP a nakonec

spole¢na, ptechodna a zavérecna ustanoveni.

Pokud jde o jednotlivé paragrafy, pro téma této prace je kli¢ovy napiiklad § 109, kde Ize
najit vymezeni mzdy, platu a odmén z dohod. § 111 a 112 se pak dale vénuje minimalni
a zarucené mzd¢. Co se tyCe téchto dvou mezd, je tieba zminit také nové natizeni vlady
¢. 487/2020 Sb. Zde jsou uvedeny nejnizsi urovné zaruené mzdy a je zde vymezeno
ztizené pracovni prostedi a vySe ptiplatku za praci ve ztizeném prostiedi.

V Zékoniku prace lze také najit zdkony vénujici se veSkerym pfiplatkim. Ty jsou
vymezeny v § 114 az § 118. § 123 se vénuje platovym tarifim. Zde je v tabulce vypsana
i platova stupnice. Dale jsou v §124 az § 135 vymezeny platové piiplatky a odmény.
Odmény z dohod o pracovni ¢innosti a dohod o provedeni prace Ize dohledat pod § 75,

§76a§ 77.

Pokud jde o benefity nemzdové povahy, ty na ty se Ize odkéazat opét v Zakoniku prace

v § 224. (Zakon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace)

Pti uvadéni prament zaroven nelze opomenout také Obcansky zakonik. Zde jsou uvedeny

napiiklad vyse Groki z prodleni pii vyplaté mzdy. (Subrt & kolektiv, 1996)

Jednotlivé oblasti Zakoniku prace vztahujici se k tématu této prace budou uvedeny

ve zbylé Casti kapitoly 2.

2. 2 Zakladni pojmy

2.2.1 Mzda

Definici mzdy uvadi Vybihal & kolektiv (2012, p. 85) takto: ,, Mzda je penézité plnéni a
plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za

praci (neni-li v zakoniku prace uvedeno jinak).

Déle je tfeba zminit zdkladni zdsady pro poskytovani mezd. Kazdy zaméstnavatel je
povinen tyto zasady dodrzovat. Pokud tak neucini, miiZze se dostat do stfetu se zakony i

jinymi pravnimi piedpisy.



vvvvvv

zaméstnanci stanoveny druh a vys$i mzdy. Pokud zaméstnavatel rozhoduje o poskytnuti
pozitkli nad rdmec zdkona, ma povinnost veskeré tyto pripady uvést v ustanoveni
kolektivni smlouvy nebo podnikovych mzdovych ptedpisech. Musi to ucinit takovym
zpuisobem, aby mohl uplatnit potiebné zvyseni danych ¢astek a sazeb ¢i rozsifit Skalu
mzdovych forem. S ohledem na tuto zasadu je dobré uvést jistou skute¢nost. Pokud se
rozhodne o zvySeni sazeb i ¢astek povinnych druhti mezd nebo vytvoreni dalsich forem
mezd nad ramec zakona v kolektivni smlouvé nebo v podnikovych ptedpisech tykajicich
se mzdy, tak tyto pozitky jsou zavazné ve stejné miie jako obecné platné piedpisy

vcetné pravniho naroku. (Vybihal, & kolektiv, 2021)

Dalsi dalezitou véci pii poskytovani mezd je jist¢é zohlednéni ekonomické
a psychologicko-sociologické stranky. Na tyto dvé hlediska musi brat zaméstnavatel
ohled, nebot’ jakékoliv zmény ve vysi mezd budou mit dopad na chovani zaméstnance,
respektive na jeho motivaci. Zaroven musi brat zaméstnavatel v potaz disponibilitu svych
mzdovych prostfedki. Pokud tak neucini, mohlo by to mit na podnik pochopitelné
negativni dopad. Na onu motivacni roli miize nepiizniveé ptsobit naptiklad skutecnost, ze
je stanovena velmi nizka ¢astka pro jednotlivé druhy mzdy. V tomto ptipadé je totiz dost
pravdépodobné, ze zaméstnanec nebude reagovat prili§ vhodné na jakékoliv kraceni nebo
dokonce odejmuti ¢asti mzdy. Takto mohou piisobit i napiiklad prili§ slozité kombinace
mezd, respektive velké mnozstvi jejich druhi. Také se nemiize stat, aby zaméstnavatel
nevyplatil mzdu z divodi, které nesouviseji s vykonanou praci. Témito pfipady se
mysli napfiklad umrti po vykonané praci nebo neodevzdani pracovnich néstroji

a pomucek ¢i neptedani sluzebniho bytu. (Vybihal, & kolektiv, 2021)

A) Minimalni mzda

Pokud jde o definici minimalni mzdy, lze jich najit hned n€kolik. VSechny ovSem hovoii
o minimalni mzdé€ jako o nejnizsi pfipustné odméné za praci vykonanou v pracovné
pravnim vztahu ¢i poméru a v pracovné pravnich vztazich vzniklych dohodami o pracich
konanych mimo pracovni pomér. Zakon ¢. 262/2006 Sh. fika, ze vy$e mzdy, platu nebo
odmény z dohody se nikdy nesmi dostat pod vysi minimalni mzdy. Zaroven je dileZité
zminit, co se pro tento ucel do mzdy, platu ani odmény z dohody nezahrnuje. Jsou to

odmény za piescas, priplatky za praci ve svatek, ptiplatky za praci v noci, ve ztizeném



pracovnim prosttedi a také pfiplatky za praci vsobotu a vnedéli. (Zakon
¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace)

Jako dalsi je v souvislosti s minimalni mzdou vhodné poukézat na nafizeni vlady
¢. 567/2006 Sb. Zde je vymezena zakladni sazba minimalni mzdy. Dale lze zde dohledat
nejniz$i trovné zaru¢ené mzdy a také o vymezeni ztizeného pracovniho prostredi a o vysi
ptiplatku ke mzdé pti praci v takovém prostiedi. Co se ty¢e konkrétni zakladni sazby
v CR, tak pro rok 2022 ¢ini 16 200 K¢ mésiéné nebo pii hodinovém tarifu 96,4 K¢/h.
Zde lze doplnit, Ze dalsi sazby minimalni mzdy nesmi byt nizsi nez 50 % zékladni sazby.
(Sikyt, 2012)

Graf 1 Vyvoj minimalni mési¢ni mzdy 2002-2022 (K¢)-
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Zdroj: Cesky statisticky ufad, vlastni tprava

B) Zarucena mzda

Vybihal (2012, p. 86) definuje zaru¢enou mzdu takto:

., Zarucend mzda je mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vzniklo prdavo podle zakoniku
prdce, smlouvy, vnitrniho predpisu, mzdového vyméru nebo platového vymeéru, pricemz
nejnizsi uroven zarucené mzdy a podminky pro jeji poskytovani zaméstnanciim, jejichz
mzda neni sjednana v kolektivni smlouve, a pro zaméstnance, kterym se za praci poskytuje

plat, stanovi vlada narizenim “.

Z této definice neni na prvni pohled patrny rozdil mezi minimalni a zaru¢enou mzdou.

Zarucena mzda totiz zohlednuje sloZitost prace a odpovédnost pfi jejim vykonavani. Tim

N 24

hlediscich, ma pravo na vétsi zarucenou mzdu. (www.billcom.cz) Jak je uvedeno

7
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v Zakoniku prace, profese jsou rozdéleny celkem do osmi skupin, kde pro kazdou skupinu

je definovana vyse zaru¢ené mzdy, viz Tabulka 1.

Tabulka 1 Nejnizsi zaru¢ena mzda 2022

Nejnizsi zaru¢ena mzda pro rok 2022

Skupina

K¢/ h K¢ / mésic
1 96,40 16 200
2 106,50 17 900
3 117,50 19 700
4 129,80 21 800
5 143,30 24 100
6 158,20 26 600
7 174,70 29 400
8 192,80 32 400

Zdroj: (Zakon ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace)

SloZzky mzdy povinné ze zakona
Dalsi ¢ast se vénuje slozkam mzdy, které je zaméstnavatel povinen poskytovat. Veskeré

slozky mzdy jsou obsazené v Zakoniku prace.

Prvni touto sloZkou je kompenzace prace pres¢as zminéna v (§ 114) Zakoniku prace.
Pokud zaméstnanec pracuje piesCas, ma narok na dosaZzenou mzdu a zaroven na
minimalni ptiplatek ve vysi nejméné 25 % primérného vydélku. Kazdy zaméstnavatel
tedy poskytuje jinou vysi pfiplatku, nebot’ primérny vydélek se lisi. O piiplatek se jedna
tehdy, pokud se zaméstnavatel a zaméstnanec nedohodli misto piiplatku na Cerpani

nahradniho volna. Limit pro praci vykondvanou ptescas je 150 hodin ro¢né.

Dile je zde kompenzace za praci ve svatek (§115). Za takto vykonanou praci ma
zamestnanec v prvni fadé narok na nahradni volno, pfi¢emz za tuto dobu nahradniho
volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Zaméstnavatel
ma moznost po dohod€ se zaméstnancem poskytnout misto nadhradniho volna ptiplatek

k dosazené mzdé¢, a to nejméné ve vysi primérného vydélku.

Dalsi slozkou je p¥iplatek za praci v noci (§116). Pokud zaméstnanec pracuje v no¢ni
dobé, prislusi mu ptiplatek nejméné 10 % pramérného vydelku. Je zde ovSem moznost,

jak vysi ptiplatku sniZzit i pod 10 %, a to v kolektivni nebo individudlni smlouvée. Pomoci



téchto dokumentl lze sjednat jiny druh ptiplatku. Tim se mysli pevnd korunova vyse

ptiplatku ¢i pausal. Vyse piiplatku vSak ani tak nesmi byt bagatelni.

Ctvrtou povinnou slozkou mzdy je p¥iplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prosti-edi
(§117). 1 zde se uziva minimalni sazba 10 %, nicméné ze zakladni sazby minimalni mzdy.
Hodinové sazba tedy ¢ini 9, 05 K¢ a mésicni 1 520 K¢. Pfesné vymezeni vlivl ztézujici
pracovni prostiedi Ize najit v nafizeni vlady, nicmén¢ jsou to predevsim vlivy, které maji
negativni u¢inek na lidské zdravi. Diilezité je zminit, Ze ptiplatek se poskytuje za kazdy

takovy vliv.

Dale je zde pFiplatek za praci o vikendu (§118), tedy v sobotu a v nedéli. Za praci
vykonanou v téchto dnech ma zameéstnanec narok na priplatek ve vysi 10 % z primérného
hodinového vydélku. Plati zde stejné pravidlo, jako u pfiplatku za praci v noci, a to
moznost snizeni vySe priplatku pomoci smlouvy. Zde se ve smlouvé sjednava jina

minimalni vyse piiplatku nebo jiny zptisob jeho uréeni. (Subrt & kolektiv, 1996)

Nelze opomenout také mzdu p¥i vykonu jiné prace. Existuji vymezené situace, kdy ma
moznost zaméstnavatel pfevést zaméstnance na jinou praci a kdy je k takovému ukonu
dokonce povinny, a to bez potiebného souhlasu zaméstnance. Pokud je zaméstnanec
pieveden z diivodli ohrozeni nemoci z povolani nebo pii karanténnim opatfeni, ma
vV tomto piipadé zaméstnanec pravo na tak zvany doplatek, a to nejméné do vyse
primérného vydélku. To plati, pokud za praci, na niz byl pfeveden, dosahuje niz$i mzdu
nez na puvodni pozici. Stejny doplatek je zarucen i piipadé prevedeni kvili odvraceni
nehod ¢i Zivelnych udalosti. Zakon také umoziuje upravu vyse doplatku a podminek pro

jeho narokovani. Lze tak ucinit opét pomoci kolektivni smlouvy (Kahle, & Styblo, 1998)

Co se tyCe doplatki, je vhodné na zavér zminit, Ze existuji jesté také doplatky do
minimalni mzdy a do nejnizsi trovné zaru¢ené mzdy. I tyto doplatky jsou totiz ze zakona

povinné. (Subrt & kolektiv, 1996)

Benefity

,,Za benefit Ize povazovat vse, co zaméstnavatelé poskytuji nad ramec mzdy (platu), a to
bez ohledu na to, jsou-li ke konkrétnimu plnéni zavazani nékterym z pravnich predpisii,
napriklad zakonikem prace, urcitym narizenim viady a podobné., ¢i nikoliv (Krbeckova,

& Plesnikova, 2010, p. 28) “.



Z definice je patrné, ze benefity nejsou poskytovany za praci, ale pouze v souvislosti
s danym zaméstnavanim. Nejde tedy o mzdu ani o plat. Benefity mohou byt jak penézité,
tak i nepenézité. Jako prvni lze zminit bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Zde se
mysli poskytnuti osobnich ochrannych pracovnich prostredki, pracovnich odévii a obuvi.
Stim souvisi 1 pfispévky na udrZzovani pracovniho obleCeni. Zaroven se poskytuji
zaméstnancim myct, Cistici a dezinfekéni prostiedky. Dale je tu vzdélavani. Co se tyce
vzdélavani zaméstnancd, tak jde predevsim o jejich odborny rozvoj a rekvalifikaci, které
ptimo souvisi s predmétem jejich pracovni ¢innosti ¢i pracovnim zafazenim. Dulezité je
zajistit i stravovani zaméstnancu. Podle zakoniku prace ma zaméstnavatel povinnost
umoznit svym zaméstnanciim stravovani, nicméng to se nevztahuje na zamé&stnance, ktefi
byli vyslani na sluzebni cestu. Dal$i podminky tykajici se naroku zaméstnancii na
stravovani mohou byt stanoveny v kolektivni smlouve. Stravovani mize zaméstnavatel
zajistit ve vlastnim nebo cizim zafizeni a pfispévek mulze mit jak penézitou, tak
nepenézitou formu. DalSi z benefiti je také zafizeni dopravy zaméstnanca do
zaméstnani. Lze ho poskytnout pomoci zlevnénych nebo bezplatnych jizdenek anebo
dopravu zajisti pfimo zaméstnavatel. V takovém piipad¢ jde vétSinou o svozy z oblasti,
kde je Spatna dopravni dostupnost, pfi¢emz zaméstnavatel zajistuje dopravni prostredky
a potiebné pracovniky. Zde je moznost i ptispévku na dopravu. Zaméstnavatel ma dale
moznost poskytnout svym zaméstnanctim piechodné ubytovani v blizkosti pracoviste,
prispivat na kulturu, rekreaci a télovychovu, poskytovat nepenézni ptispévek na pobyt
deéti ve skolkach a také prispivat na penzijni pripojisténi, doplitkové penzijni spoieni

a soukromé zivotni pojisténi. (Krbeckova, & Plesnikova, 2010)

Nakonec je tieba zminit, Ze zaméstnavatel muze poskytovat zaméstnancim odmény
vérnostni a stabilizacni povahy zejména pii odchodu do starobniho dichodu. Také se
uvadi moznost poskytovani odmén za mimotadnou pomoc. Tim se mysli pomoc pfi
mimofadnych udalostech, jako jsou pozary ¢i jiné zivelné udalosti a také jejich nasledna

likvidace ¢ odstrafiovani jimi zptsobenych dopadi. (Subrt & kolektiv, 1996)

2.2.2Plat

Jak jiz bylo zminéno na zacatku, platem jsou dle §122 Zakoniku prace odménovani
zamé&stnanci v nepodnikatelské sféfe. V den néstupu do prace vznikd zaméstnavateli
povinnost vydat zaméstnanci tzv. platovy vymeér v pisemné podob¢. Platovy vymeér

obsazeny v §136 poskytuje informace o platové tiide€, stupni tarifu a jeho vysi. Dale jsou
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v ném uvedeny dalsi slozky platu, jako jsou naptiklad ptiplatky. Pokud by mélo ze strany
zamg&stnavatele dojit k jakékoli zméné téchto udaji, je zaméstnavatel povinny tyto
skute¢nosti oznamit zaméstnanci, a to pisemné. U¢ini se tak bud’ zménou v platovém
tarifu nebo se vyda novy. Zmény musi byt také fadné odiivodnény. (Subrt & kolektiv,
1996)

Plat se sklada z platového tarifu a z priplatkd. Platovy tarif se dle §123 stanovuje podle
zaméstnavateli pozaduje. V soucasnosti existuje 16 platovych tfid. Dale se platovy tarif
stanovuje pro platovy stupen, kterych je stanoveno 12. Platovy stupen se urcuje podle
delky zapocitatelné praxe. Zavazna vySe tarifli je uvedena v nafizeni vlady. Existuji
obecné a zvysené tarify, a to ve tfech stupnicich. Pfi zafazovani do platovych tfid hraji
dualezitou roli také vzdelani a vykonavana prace. Pokud je dosazené vzdélani nizsi, nez je
pro urcitou tfidu pozadované, je zapocet praxe kracen. Pro zafazeni zaméstnance do
platové ttidy, pro kterou nesplituje pozadované vzdélani, zde existuji tzv. vyjimky ze
vzdélani. Je zde jesté moznost urcit platovy tarif zvlastnim zplsobem. To znamena
urcovani v ramci celého rozpéti tarifi pro nejnizsi a nejvyssi stupen piislusné tfidy. Tato
moznost se vztahuje jen na zaméstnance 1. az 5. tfidy nebo na umélce ¢i sportovce.
Platovy tarif predstavuje pro zaméstnance meési¢ni ¢astku, na kterou maji narok pfti
odpracovani vSech smén stanovenych v harmonogramu. Pokud vSechny smeény
neodpracuje, ndlezi mu pomérnd ¢ast za smény, které skutecné odpracoval. Stanovi se
podilem skute¢né odpracovanych smén a smén, které mél odpracovat. (Subrt & kolektiv,

1996)
Existuji dva okruhy piispévka, tedy ptispevky:

= narokové: priplatek za vedeni, za no¢ni préci, za praci o vikendu, za praci prescas,
za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, za rozdélenou sménu a zvlastni ptiplatek.
= nenarokové: nendrokové pak zahrnujeme osobni piiplatek a odmény za splnéni

mimotadného tkolu. (Subrt & kolektiv, 1996)

2. 2. 3 0dmény z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér

Dle Zakoniku prace plati, ze pokud byla prace, sjednana na zakladé¢ dohody o pracovni
¢innost nebo dohody o provedeni prace, pak nepfislusi zaméstnanci mzda ani plat, nybrz

mluvime o odmén¢. Veskeré podminky a vySe odmény jsou pak sjednany v ptislusné

11



dohodé. Zaroven mé zaméstnavatel moznost dodatecné pfiznat zaméstnanci tzv.
mimofradnou odménu, i pres to, ze nebyla v dohod¢ sjednana. Dilezité je zde uvést, ze
odmény zaméstnanciim se netidi pravidly zdkona o mzdach a platu, tudiz se do odmény
nemusi zahrnovat povinné slozky mzdy ¢i platu, napt. nékteré ptiplatky. Také neni
zdkonem stanovena zadnd maximalni vySe odmeény. Nicméné zde se zakonik préce
odkazuje na pravni Gpravu minimdlni mzdy. Pfi odménovani zaméstnancti timto
zptisobem vSak stale plati zdsada rovnosti v odménovani. To znamend, Ze odména se
nemize nijak zasadné lisit od mzdy ¢&i platu, ktera je za uréitou praci poskytovana. (Subrt

& kolektiv, 1996)

Jak jiz bylo fe€eno, tyto odmeény se tykaji dohod o pracovni ¢innosti a dohod o provedeni
prace. U dohody o provedeni prace plati, Ze rozsah prace v kalendairnim roce nesmi
piekrocit 300 h. Nutno podotknout, Ze do tohoto limitu se se pocité i prace vykonana na
zakladé jiné dohody o provedeni prace. Co se ty¢e dohod o pracovni ¢innosti, zde plati
maximalni rozsah 20 hodin tydné. Na zakladé této dohody totiz nelze vykonavat praci
Vv rozsahu, ktery primérné piekracuje polovinu stanovené tydenni pracovni doby. To se
posuzuje na celou dobu, na jakou byla dohoda uzaviena, pficemz maximum této doby
¢ini 52 tydnl. Na rozdil od dohody o provedeni prace, kde je povinné uvést, na jakou
dobu se dohoda uzavira, v dohodé¢ o pracovni ¢innosti musi byt navic uvedena i sjednana
prace a rozsah pracovni doby. Obé dohody musi byt uzavieny pisemné. (Zakon

¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace)

2. 3 Formy mzdy

Existuje nckolik riznych forem mzdy, které jsou u podnikatelskych subjektl

uplatiiovény. Jde o mzdu €asovou, ukolovou, podilovou, provizni a osobni.

Casova mzda se uziva predeviim u takovych pracovnich vykonech, kde nelze presné
stanovit vysledky prace pomoci hodnotovych ukazatelid. Také ji 1ze vyuZit u ¢innosti
riznorodého, tvuréiho nebo fidiciho charakteru. Vyse této mzdy se v tomto piipadé
stanovi jako sou¢in mzdového tarifu a skute¢né odpracované doby. Pokud jde o tarif, tak
u casové mzdy existuji Ctyfi zékladni typy: s pevnym tarifem, srozpétim tarifd,
odstupnovany tarif a diferencovana casova mzda. U mzdy s pevnym tarifem jsou
pracovnici rozfazeni dle stupnii, kde se zohlediiuje odbornd néarocnost, slozitost

a namdhavost prace. Pro mzdu s rozpétim tarifu se sazba ur¢i mzdovym dekretem. Mzda

12



S odstupniovanym tarifem op€t uziva fazeni do stupiii, nicméné jsou stanovena
kvantitativni a kvalitativni kritéria. U Casové diferencované mzdy je tarif ovliviiovan
koeficientem, ktery procentualnd vyjadfuje plnéni daného vykonu ¢i normy. Ukolova
mzda je dalsi z ¢asto pouzivanych forem mezd. Vyse této mzdy se odviji od vykonu
pracovnika, tudiz je jeji vyhodou jistd motivace pracovniki k lep§imu vykonu. Aby
mohla byt tato forma zavedena, je tfeba stanovit vykonové normy a evidovat rozsah prace
a jeji kvalitu. Nejvice se pouziva piima tikolova mzda. Tu Ize stanovit bud’ pro kazdého
pracovnika zvlast, nebo jako kolektivni kol pro volnou ¢i vazanou Cetu. Existuje jesté
zvlastni druh tkolové mzdy a tim je akordni mzda, kdy je zadan ukol a termin pro jeho
vyplnéni, pficemz za fadné splnéni je vyplacena predem dohodnuta ¢astka. Podilova
mzda je narok na urcity podil, pti¢emz vySe takového podilu se stanovi jako procento
z urcité ¢astky, naptiklad z trzeb. Provizni mzda se vyskytuje naptiklad u obchodnich
zastupct, jejichz mzda miize byt stanovena jako procentni podil z realizovanych obchod
¢1 z poctu ziskanych zdkaznikti. Osobni mzda je jakési osobni finan¢ni ohodnoceni pro
konkrétniho pracovnika, ktery ma po delsi dobu stabilni pracovni tempo a poZadovanou

kvalitu prace. (Vybihal, & kolektiv, 2012)
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3 Motivace

Je dulezité zminit, Ze motivace ma jistou spojitost pravé s odménovanim. Podle
Weckmiillera (Weckmiiller, 2013) plni odména za praci ptijmovou, ndkladovou, socialni

a motivaéni funkci.

Motivacni funkce vyplyva z faktu, ze penézni a nepenézni odmény znamenaji pro podnik
zakladni nastroj k dosazeni lepSich pracovnich vysledki jak jedinci, tak i kolektivu.
Zaroven se jedna o velmi dulezity faktor pro vztah zaméstnanct k podniku. Vhodné
nastaveny motivaéni systém zvySuje firmé Sanci, ze dosdhne stanovenych cili

V hospodarské Cinnosti. (Muzik, & Krpalek, 2017)

Co se tyCe motivace z pohledu manaZzera, zde je vhodné zminit myslenku T. Kollarika
(2014), ktera se zaméfuje na zpusob motivace manazeri. Ti se podle ného dé€li na tii
typy, a sice na manazery zaméfené na praci, manazery orientované spise osobné

a manazery orientované na moc.

Prvni z typt jsou manaZefi zaméreni na praci, jeZ maji snahu o vytvafeni pozitivni
struktury pracovni skupiny, ¢imz dochazi k vyssi efektivnosti, vykonnosti a celkové
spokojenosti ¢lent skupiny. Tento druh motivace byva zaméfen na osobni profit, kdy je
pro zaméstnance prioritou uspéch, osobni rist a seberealizace. Je zpravidla stalejsi,
zde jde o kratkodobou motivaci, ktera je podminéna externi odménou. U tohoto typu
motivace hrozi pti dlouhodobéjsi aplikaci neptiznivé podminky pro firmu. To plati i pro
manaZery orientované na moc. Tito manazeii zpravidla mivaji potfebu autority,
pravomoci a nezavislosti, coz miize v pfehnané mife motivaci jejich podfizenych

zamestnancu oslabit. (Lisa, 2019)

3. 1 Nastroje motivace

Jeden z ptedpokladi pro spravné motivovani zaméstnanct je spravné vyuziti motivacnich

nastroji. Mezi zakladni motivaéni nastroje l1ze zatadit odmény a sankce.

Odména ma motivacni funkci z toho divodu, ze pracovnik vykondva svou Einnost
s myslenkou na jeji dosazeni. Slouzi k uspokojeni jeho potieby a je oznacovéana jako
motivace pozitivni. Nelze si pod timto pojmem pfedstavit pouze finanéni odménu, miize

Jjit o cokoliv jiného, co zaméstnanec shledava piijjemnym a co ho tim padem motivuje
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k vykonavani jeho pracovni ¢innosti. Odmény mize zaméstnanec dosahnout jiz pfi
vykonu své prace. Jde pfedevs§im o jeho hmatatelné vysledky, kterych je svédkem nebo
muze naptiklad vidét své zlepSeni v praci. Zde se jedna o vnitini motivacni faktory. Co
se ty¢e motivacnich faktorti vnéjsich, jakou je napiiklad jiz zminénd finan¢ni odména, ty
pusobi zpravidla az po odvedeni prace. Je u téchto odmén je dulezité, aby nebyly
automatické, nybrz aby byly poskytovany az po dosazeni urcitych vysledkil zaméstnance.

(Urban, 2017)

Vedle odmén existuji také sankce, jez jsou oznaCovany jako negativni motivace, nebot’
jde o n¢jakou nepiijemnost pro zaméstnance. Jde o motivaci zaloZené na hrozb¢ urcitého
trestu. Sankce mliZe mit pro zaméstnance podobu hrozby, ze neziska odménu nebo je mu
snizena. Dlvodem miiZze byt nevykondni prace ¢i jeji opozdéni. Ackoli je pozitivni
motivace ucinnéjsi, negativni motivaci se zcela vyhnout nelze. Jde ptfedevsim o ptipady,

kdy je cilem zamezit ur¢itému jednani. (Urban, 2017)

3. 2 Devatero motivac¢nich pravidel

Devatero motivacnich pravidel popisuje Jifi Plaminek (2010). On sam je oznacuje jako
tak zvanou “motivaéni kuchatku“ a jde v podstaté o jakysi soubor osvédcenych

motivacnich pravidel.

Motivace a stimul: motivace neni jedina moznost ovliviiovani lidi. Vedle motivace,
kterou Ize oznacit jako vnitini podnét ke splnéni zadaného ukolu, existuje jesté vnéjsi
pusobeni oznacované jako stimul. Proces ptisobeni stimulti se nazyva stimulace. Vyhodou
stimulace je jeji jednoduchost — dokud s jeji pomoci kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem prace, 1ze ocekdvat, ze prace bude pokracovat. Nevyhodou ovsem je, ze
v moment¢, kdy stimulace ustane, ustane i vykonavani prace. Tato alternativa se nejlépe
hodi v situacich, kde neni nutny samostatny vykon a je nutna stalé kontrola. (Plaminek,

2010)

Zlaté pravidlo motivace: neprizpisobovat lidi ukolim, ale ukoly lidem. Toto pravidlo
nastava v situaci, kdy vznika jakysi nesoulad mezi zaméstnancem a ukolem, ktery ma
vykonat. Jsou dvé moZznosti, jak tento problém odstranit, a sice rozhodnutim, zda vyjit
vstiic ukolim, nebo lidem, resp. zaméstnanciim. Pokud nastane prvni ze situaci, kdy se
pfizplsobi zaméstnanec kolu, nastdva nutnost vyuZzit znacnou miru stimulace. Zaroven

je nutné piihlédnout k faktu, Ze €lovek se takové situaci ptizpiisobuje nerad, coz
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zpusobuje vétsi narok na kontroly. Pokud ustanou kontroly a mira stimulace, lze
oc¢ekavat, ze zaméstnanec jiz nebude mit diivod ukol dale plnit. Proto je upfednostiiovano
prizptisobovani ukolt lidem. Nejlépe tak 1ze ucinit vybirdnim tkold lidem na miru tak,
aby jim vyhovovaly svym obsahem. (Plaminek, 2010)

YWwr

Pravidlo motiva¢ni kotvy: lidé museji byt spokojeni alespon s néfim. Zde se jedna
o pristup zaméstnance k praci, resp. zda funguje podle teorie X, kdy povazuje praci za
jakési nutné zlo, nebo podle teorie Y, kdy ji vnima spise jako lidskou potiebu. To zavisi
na riznych faktorech, jako je osobnost, Zivotni situace nebo typ nadiizen¢ho. Problém
nastava tehdy, kdy zaméstnanec nedokaze najit v praci nic, co by jej bavilo. Proto je
velice dulezité, aby pii zadavani prace myslel nadfizeny na to, Ze alespoil ¢ast objemu
prace piinasela zaméstnanci n¢jakou radost. Zde ptichdzi vysvétleni onoho pojmu
“motivacni kotva®“. Pokud se najde alespon néco, co zaméstnance pii praci bavi,
pfedstavuje to jakousi kotvu, kterd ho drzi u jeho vykonu. Pfitomnost motivacni kotvy
pro udrZeni kvalitniho vykonu je nejnutnéjsi zejména u lidi, ktefi se nemusi zaobirat

existencnimi potizemi. (Plaminek, 2010)

Pravidlo diferencovanych podnéti: jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty. Zde
nastava problém v tom, Ze nadiizeny ptisobi na okoli tim, co ptisobi na n€ho. Jinak feceno,
pokud néco motivuje jeho, predpokladd, ze to bude motivovat i ostatni. Realita je ale
samoziejm¢ jind. Kazdy zaméstnanec je citlivy na jiny podnét. Proto je klicové veédét, co
jakého zameéstnance motivuje a na jaké podnéty je citlivy a s témito poznatky dale

pracovat. (Plaminek, 2010)

Pravidlo dvoji cesty: obava z nepiijemného miize motivovat stejné jako touha po
prijemném. Urcité podnéty vzbuzuji v zaméstnancich pocity, které si lze predstavit na
Siroké Skale od velmi pfijemnych po velmi nepiijemné. Jsou dva zasadni psychologické
vztahy zaméstnance k pracovnimu prostfedi. Prvnim z nich je tzv. apetence. Tento vztah
clovek vyhledava, nebot jde o podnét, v némz generuje piijemné pocity. Druhy ze vztahli
je averze. Zde jde o opak apetence, tedy o vztah, kdy jde o podnéty zplsobujici
nepiijemné pocity. Existence téchto dvou vztahll je promitnuta v motivacni praxi
V podobé odmeén a trestll. V zasad¢ lze fict, Ze pokud chce nadfizeny vyvolat Zadouci
reakci zaméstnance, mize toho dosdhnout tim, ze mu bude néco davat, a pokud to nebude

stacit, dosahne potiebné motivace i tim, ze mu bude naopak néco brat. (Plaminek, 2010)
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Pravidlo snadnéjsich alternativ: mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit. Jsou
situace, kdy zaméstnanec nevykonava praci tak, jak se od ného ocekava, pricemz na ving
neni napf. lhostejnost ¢i odpor k praci, nybrz nedostate¢né vysvétleni ze strany
nadiizeného. Zde je tedy nejvhodnéjsi motivovat zaméstnance poskytnutim relevantnich

informaci o ukolu. Této alternativé se v teorii vitality fika orientace. (Plaminek, 2010)

Pravidlo diagnostické triady: pod “nechci“ se miZe skryvat “neumim* nebo
“nemohu*. Zde hraje roli otazka, zda je V konkrétnim ptipadé motivace tim

vvvvv

problém, ktery spociva jinde nez v motivaci. Pti analyze situaci, ve kterych zaméstnanci
nevykondvaji praci pozadovanym zpusobem, lze zpravidla narazit na ti1 pfi¢iny. Bud’
praci vykonavat nechtéji nebo nemohou ¢i neuméji. Aby mohl nadfizeny zaméstnance
motivovat, musi si ovéfit, zda danou préaci vykonavat umi a mohou. Pokud se prokaze, ze
tomu tak neni, je motivace zbytecna a je tfeba pfejit na jiné alternativy, jako je naptiklad
stimulace, orientace lidi v povaze a smyslu jejich prace ¢i redefinice strategickych cilt

firmy. (Plaminek, 2010)

Zaméieni na Clovéka: pii motivaci myslete na druhého, ne na sebe. Problém zde
spociva ve faktu, ze je velice snadné z motivace piejit k manipulaci. Pii motivaci jde
o soulad z4yml zaméstnance se zajmy jeho okoli, zatimco pfi manipulaci uz se tento
soulad opomiji a jde uz spiSe o orientaci jen na okoli. Tomuto neZzadoucimu zptasobu
chovani vsak lze predejit. Nadfizeny si musi uvédomit, Ze nesmi myslet na sebe, nybrz
na Cloveka, kterého chce ovlivnit. Jde o tzv. akceptaci druhého. Velkou roli zde hraje
1 urcitd mira lidskosti a snaha usnadnit zaméstnanciim jejich praci ¢i ji zpfijemnit.

(Plaminek, 2010)

Struktura motivacniho pole: aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti,
prostiedi a situace. Co se tyce motivacniho pole, da se popsat jako dynamické souhra,

kterou lze rozlozit na tfi ¢asti.

Prvni Cast se nazyva motivaéni zaloZeni. To souvisi s osobnostni vlastnosti clovéka,
kterad je vétSinou zdédeénd a nelze ji nijak ménit. Tato slozka tvoii zaklad motiva¢niho

pole, resp. jeho stfed. (Plaminek, 2010)

Druhou ¢asti je motivacni poloha. Ta je tvofena vlastnostmi, které si ¢lov€k osvojil

beéhem zivota. Velmi se odviji od toho, do jaké miry jsou naplnény zivotni potieby.
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Posledni ¢asti je motivaéni naladéni. Zde uz nazev napovida, ze jde v podstaté¢ o ndladu
¢lovéka. Plati, ze je proménliva a velmi se odviji od ménicich se podminek v zivoté. Jde
o okamzitou reakci na ptisobici podnéty. Co se tyce téchto tii slozek, 1ze se zabyvat pouze
motivacnim zaloZenim a motiva¢ni polohou. Motiva¢ni naladéni je totiz pomijivé

a neustale se méni. (Plaminek, 2010)
Struktura motivac¢niho pole je zndzornéna nize na Obrazku 1.

Obrazek 1 Motivacni pole

Motivaéni naladéni

Motivacni poloha

Zdroj: (Plaminek, 2010), vlastni Gprava

3. 3 Teorie motivace

Co se ty¢e motivacnich teorii, existuje jich hned nékolik. Dulezité je uvést, Ze se tyto
teorie d€li na teorie zaméfené na obsah (Maslowova teorie potieb, Teorie ERG,
McClellandova teorie manazZerskych potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie) a teorie
zamétené na proces (Teorie o¢ekavani, Teorie Cile). (www.psychologieprokazdeho.cz)

Tyto teorie jsou popsany v nasledujicich kapitolach.

3. 3. 1 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Zde se faktory, které ovliviiuji motivaci jedince, rozdéluji do svou skupin, na faktory
tykajici se osobnosti a na faktory vztahujici se k objektivnim vné&j$im podminkam préce.
Prvni skupina faktori se nazyva motivatory. Motivatory ptimo ovliviiuyji pracovni

spokojenost, a to bud’ pozitivné nebo negativne.
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= pozitivni motivatory — moznost postupu, uznani, odpovédnost, zajimava prace,

= negativni motivatory — nedostatek uznani, nudna prace, pirekazky v postupu.

Druhou skupinou jsou tzv. hygienické vlivy neboli frustratory. Ty se netykaji prace
samotné, ale podminek, za jakych je vykonavana. Pokud jsou hygienické vlivy
V optimalnim stavu, jejich existenci si ¢lovék neuvédomi, jinak feceno nepiisobi na

spokojenost. V opacném piipadé pisobi tyto faktory na nespokojenost.

= pozitivni frustarory — jistota pracovniho mista, dobra podnikova politika,

= negativni frustratory — Spatné pracovni podminky, nizky status.

Timto vymezenim Herzberg oddélil spokojenost prace a spokojenost v praci, pticemz tyto

dva jevy nejsou na sobé& nijak zavislé. (Kocianova, 2010)

3. 3. 2 Maslowova teorie poti‘eb

Psycholog Abraham Harold Maslow pfisel s mySlenkou hierarchického tfidéni lidskych
potieb. Ty jsou poskladany do péti kategorii od nejnizsich po nejvyssi. (Kocianova, 2010)

Hierarchické uspotadani je znazornéno na Obrazku 2.

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb

/ Potieby
/ seberealizace: ",

/ Sebenapinéni,
/  potfeba uskutednit
to, &im dana osoba
potenciainé je

Potfeby uznani:
Sebeduvéry, sebeucty, prestize

Potfeby sounalezitosti:
/ Lasky, naklonosti, shody a ztotoZnéni,
/ potfeba nékam patfit

P =
Jistoty, stalosti, spolehlivosti, struktury,
pofadku, pravidel a mezi, osvobozeni od strachu, (zkosti a chaosu

Fyziologické potieby:
S Potfeba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku, pfiméfend teploty,
/ pohybu, spanku a odpodinku; sexudiniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj: (Gruber & kolektiv, 2016)

Tato teorie predpoklada, ze pokud chce clovék dosdhnout uspokojeni vyssich potieb,

musi napfed uspokojit potfeby niz§i. V. momenté, kdy ¢lovék uspokoji nizsi potiebu,
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tato potieba zanikd, pficemz neuspokojend vyssi potteba motivuje. To ovsem neplati

pro nejvyssi pottebu seberealizace. (Kocianova, 2010)

Fakt, ze motivace po uspokojeni potieb klesa, poukazuje na faktor trvalé motivace
pracovnikl, tedy na obohacovani prace. To je spojeno s postupnym zvySovanim
samostatnosti pracovniku, jejich rozhodovaci pravomoci, diky ¢emuz maji moznost

uplatiiovat své dalsi schopnosti. (Urban, 2017)

Co se tyCe uspokojovani potieb, plati zde, Ze pokud jsou zaméstnanci vice motivovani
a angazovani, je u nich snizené riziko syndromu vyhoteni. Jsou zaroven zdravéjsi,
vykonnéjsi a pii praci svédomitéjsi, coz vede k celkové blahodarnosti pro firmu. (Gruber

& Kyrianova, & Fonville, 2016)

3. 3. 3 Teorie ERG

Teorie ERG nebo také Alderferova teorie je v podstaté takové zjednoduseni Maslowovy
teorie potieb. ZjednoduSeni spociva v tom, ze onéch pét lidskych potieb sloucil do tii,
¢imz vznikly potieby existenéni (E — EXistency), vztahové (R — Realtedness) a rustové
(G — Growth). Dulezité je zminit fakt, Ze tato teoriec se zaméfuje na subjektivni stavy

uspokojeni a ptani. (Kocianova, 2010)

3. 3. 4 McClellandova teorie manazerskych potieb

Tato teorie se je zaméiena na identifikaci potieb manazert. Existuji zde tfi urovné

motivace zalozené na potiebach:

1. sounalezitost — u této potieby se jednd predevS§im o manazery, ktefi jsou socialné
orientovani a maji zdjem o praci ve skuping, a jde o potiebu pratelstvi se svymi
kolegy,

2. prosazeni se — tato potieba je pro manaZerskou pozici kli¢ova,

3. uspéSné uplatnéni — zde se jedna hlavné o pracovni uspéch spocivajici v jakési

“soutézi“ s ostatnimi. (Vodacek, & Vodackova, 2001)
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3. 3. 5 Teorie oéekavani

Hlavni myslenkou teorie ofekavani, zndmé také jako Vroomova teorie, je motivace
zaméfend na budoucnost. Proto zde jde pfedevsim o ofekavani nez o uspokojeni. Plati
zde hypotéza, ze zaméstnanci jsou motivovani k chovani nejlépe odpovidajicimu jejich
zajmum. Jinak feceno, pokud je ve firmé odménovan vykon, zaméstnanci budou vice
pracovat, pokud je odméiovani zaméfeno na pracovni dobu, zaméstnanci budou
pravdépodobné tuto dobu dodrzovat. Nastava zde dulezita otazka, a sice jaky je vztah
mezi odmeénou a chovanim zaméstnance. Pro to, aby odména dostatecné motivovala, je

nutné splnit nasledujici podminky:

* odména musi mit pro zameéstnance kladnou hodnotu, tzv. valence (v),
= vykon musi vést k odméné, tzv. instrumentalita (1),

= chovani musi vést k vykonu, tzv. expektace (E).
V této teorii existuje vzorec pro orientacni vypocet motivacni sily kombinace faktort:
(www.businessinfo.cz)

Vzorec 1 Motivacni sila:

MS=Ex X (IxV) (1)

3. 3. 6 Teorie cile

Tato teorie, kterou zkonstruoval psycholog Edwin Locke, se opira o pomérné
jednoduchou myslenku. Pokud je zaméstnanci stanoven naro¢ny, ale zvladatelny cil, a je-
li zajiSténa zpétnd vazba, zvysuje se Sance na vyssi motivaci a tim padem i na vyssi vykon.
Cile zaméstnanci sd€luji trovent pozadovaného vykonu a zpétnad vazba zajisti jakysi
navod, jak daného cile dosdhnout. Dllezitou roli zde hraje 1 ucast pracovnika pti ur€ovani
ukoll, nebot’ pokud ma moznost podilet se na zadavéani ukolu, snadnéji ho pfijme.

(Armstrong, 2007)
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4 Metodika

4. 1 Cil prace

Cilem prace je analyza stavajiciho systému odménovani zaméstnancti ve vybraném
podniku a na zaklad¢ zjisténych vysledkd navrzeni efektivnéjsiho systému odménovani
Z hlediska motivace zaméstnancti. Naplni prace je tedy zkoumani a vyhodnoceni situace
v podniku z hlediska spokojenosti zaméstnancu. Na zakladé zjisténych vysledkt budou
navrzena urcita doporuceni pro zlepSeni této situace. Pro tyto cely byl vybran anonymni

podnik, ktery bude v této praci oznacovan jako podnik ABC.

4. 2 Metodicky postup

Tato bakalafska prace je tvofena dvéma hlavnimi ¢astmi — teoretickou ¢asti a praktickou.
V teoretické Casti jsou vysvétleny dvé hlavni oblasti, a sice odmenovani a motivace.
Veskeré informace vysvétlujici danou problematiku jsou cCerpany z legislativnich
piedpist a z ¢eské odborné literatury, kterou poskytla Akademickd knihovna Jihoceské

univerzity.

Prakticka ¢ast zaCina predstavenim podniku, kde je obecn¢ charakterizovana analyzovana
firma. Informace pro charakteristiku podniku byly ziskany prostfednictvim webovych
stranek podniku ABC, jez pozaduje zlstat v anonymité. Nasleduje zobrazeni vysledk
Z dotaznikového Setfeni, které je hlavnim podkladem pro ziskani informaci potfebnych

pro analyzu systému odménovani a motivace v tomto podniku.

Co se tyce dotaznikového Setieni, bylo provedeno pomoci vytisténych dotaznika, které
byly dodany do firmy, kde byly po dobu dvou tydnii ponechany pro vyplnéni. Dotazniky
se skladaji celkem ze 17 otdzek, kde prvnich 6 otazek je zaméteno piimo na zaméstnance,
tzn. veék, pohlavi, vzdélani apod. Dalsi otazky zkoumaji jiz danou problematiku, tedy
odménovani (zda je poskytovana dostatecnd mzda, zda jsou V dostate¢né mitfe zahrnuty
benefity, které zamé&stnanci naopak postradaji apod.) a motivaci (zda se zaméstnanci citi
motivovani ¢i co je nejvice motivuje a odkud tato motivace pochazi). Posledni otazka ma
za kol zjistit, zda maji zaméstnanci v planu ve firmé setrvat. U vétSiny otazek se jedna
0 uzaviené otdzky, pficemz pouze dvé jsou oteviené. U vSech uzavienych otidzek

odpovidali zaméstnanci pomoci zaSkrtavacich okének. Jedna z otdzek méla podobu
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tabulky, ve které byli zaméstnanci pozadani o sefazeni motivacnich vlivli pomoci ¢isel.

Uplné znéni dotazniku lze dohledat v Piiloze 1.

Na vyplnéni dotazniki méli zaméstnanci podniku ABC celkem dva tydny a jejich celkova
navratnost byla 72 %. Po vyzvednuti vyplnénych dotaznik( nasledovalo vyhodnocovani
vysledka a jejich analyza. Tento proces probihal v prostfedi programu Microsoft Excel.
Zde byly vytvareny veskeré tabulky a grafy pouzité v préaci a byly zde provadény i veskeré
potifebné vypocty. Na zdklad¢ takto vyhodnocenych vysledkii bylo mozné navrhnout
nekolik moznych Gprav v podniku ABC, které by piispély k celkovému zlepSeni systému

odménovani a tim padem i pozitivn¢ ovlivnily motivaci zaméstnanc.
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5 Charakteristika podniku

Pro spolupraci byla vybrana firma, jez pozadovala zlstat v anonymit€, a proto bude v této

praci uvadéna jako podnik ABC.

5.1 Obecné informace

Podnik ABC je vedoucim mezinarodnim dodavatelem technologii a sluZeb. Celosvétove
zaméstnava 395 000 zaméstnanct. Celkovy obrat za rok 2020 dosahl hodnoty 71,5
miliardy eur a zisk pted zdanénim a aroky &inil 1,7 miliardy eur. Cinnost spolenosti je
rozdélena do Ctyf obchodnich oblasti: Mobility Solutions, Primyslova technika,
Spotiebni zbozi a Energetika a technika budov. Strategickym cilem firmy je pfinaset
inovace pro propojeny zivot. Spolecnost je tvofena hlavni spolecnosti ve Stuttgartu a 440
dcefinymi ¢i regiondlnimi firmami ve vice nez 60 zemich po celém svété. Podnik ABC si
zaklada na inovacich. Zaméstnava vice nez 73 000 pracovnikli v oblasti vyzkumu

a vyvoje a piiblizné¢ 34 000 softwarovych inzenyrt ve 129 lokalitach po celém svéte.

V Ceské republice zajistuji obchodni aktivity téi dcefiné spole¢nosti v Praze a jedna
v Brng. Dalsi dcefiné spole¢nosti podniku ABC jsou vyrobni zavody v Jihlave, v Ceskych

Bud¢jovicich, v Brn¢€ a v Krnové.

Podnik ABC se dale zaméfuje na ochranu piirodniho prostiedi. Cilem podniku je
mobilitu. Spole¢nost se orientuje na vyrobu ekologicky nezdvadnych vyrobkil ve vSech

oblastech svych aktivit.

Spole¢nost ma také zavedeny Compliance management systém, ktery slouzi
K uplatiiovani Zasad zakonného jednani, jejichz cilem je ochrana zaméstnanct,
spolecnosti, zdkaznikli a partnerti. Oddéleni zodpovédnd za zajiSténi compliance se
nachazi ve vSech divizich spole¢nosti. Pro pracovniky poskytuje firma compliance
Skoleni a tzv. Compliance Dialog, kde mohou pracovnici vést diskuse na danéd témata.
Compliance management systém zaroven zahrnuje i Compilance hotline, kterd je

k dispozici v§em zaméstnanciim, pokud chtéji oznamit nesrovnalosti.
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5. 2 Historie podniku

Podnik ABC vznikl v roce 1886 ve Stuttgartu. Tehdy se zamétoval na jemnou mechaniku
a elektroniku. V roce 1902 pfisla tato firma na trh se zapalovaci svickou, diky ¢emuz se
stala pfednim svétovych dodavatelem pro automobilovy prumysl. Od roku 1906
rozsitfovala spolecnost sit¢ svého zastoupeni po celém svété a v roce 1913 predstavoval
obchod mimo tzemi Némecka 88 % prodejti. Diky prvni svétové valce, ktera prerusila
rychly rozvoj této spolecnosti, se musel podnik ABC diirazn¢ zaméfit na inovace.
Postupné na trh uvadéla nové vyrobky, jako naptiklad osvétleni, baterii €1 startér. V roce
1927 pftisla tato firma s inovaci, ktera ptetrvala az dodnes, a sice ¢erpadlo na vstiikovani
nafty. Se zacatkem druhé svétové valky se musela vyroba této firmy pieorientovat na
vyrobu pro vojenské tucely. Zaroven doSlo k vybombardovani nékolika vyrobnich
zavodu, coz vedlo ke ztrat€ mezinarodnich lokalit. Nasledujici dvé desetileti probihala
rekonstrukce a zaroven budovani novych obchodnich smérti. Az vroce 1960 se
mezindrodni prodej spolecnosti dostal znuly na 20 %. Podnik ABC zacal vyrabét
kuchynské spotiebice, elektrické vrtacky a autorddia. V roce 1970 zapocala dokonce
vyroba integrovanych obvodl, coz pfedstavovalo jakysi pocatek zaméfeni se na
elektroniku, jez je dnes hlavni oblasti zajmu. Do osmdesatych let probihala transformace
spolec¢nosti na diverzifikovanou skupinou se samostatné fizenymi divizemi, globalni
spole¢nosti a lidrem na trhu v oblasti elektroniky pro automobily. V tomto obdobi ptisel
podnik se snimacem pro méteni emisi vyfukovych plyni a na konci osmdesatych let
zahajila vyrobu technologii pro vesmirné druzice a mobilni telefony. Kvili neptiznivému
vyvoji byla spole¢nost nucena stdhnout se znckolika oblasti. Zustala vSak divize
zabezpecovaci systémy, jez je Uspésnd 1 dnes. V obdobi do roku 1994 vznikly dcefiné
spoleénosti ve 13 zemich byvalého evropského bloku. V Ceské republice byly otevieny
vyrobni zavody v Jihlavé a Ceskych Budé&jovicich. V tomto obdobi zagala firma pisobit

1 na ¢inském trhu jako regiondlni vyrobce.
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6 Analyza ziskanych dat

Jak jiz bylo zminéno, K ziskéni potiebnych dat doslo prostfednictvim dotazniku, pomoci
n¢hoz bylo mozné zjistit, zda a do jaké miry jsou zaméstnanci v podniku ABC spokojeni

Z hlediska motivace a odménovani. Dotaznik je uveden v Ptiloze 1.

6. 1 Vysledky dotaznikii

Dotazniky byly Vv tisténé formé odvezeny do podniku ABC, kde byly ponechany dva
tydny pro vyplnéni. Z celkového poctu 50 rozdanych dotaznikii bylo vyplnéno a vraceno

nazpét celkem 36 dotaznikti. To €ini celkovou navratnost 72 %.

6. 1. 1 Zaméstnanci

Prvnich Sest otazek se zamé&tuje pfimo na zaméstnance, respektive na jejich osobu. Cilem
je zjistit, jaky je vék zaméstnanci, kolik jich pracuje na plny tvazek, jaky je podil muzi
a zen, zda studuji, jakého dosédhli vzd€lani a na jaké pracuji pozici. Diky témto
informacim lze ziskat piehled o zaméstnanecké struktute, ktery bude dale slouzit pii

analyzovani vysledkd.

1. otazka: Jste muz ¢i Zena?

Prvni otdzka je uzaviena a zjistuje, jakd je struktura zameéstnanct z hlediska jejich

pohlavi, respektive jaky je podil muzi a zen.

Graf 2 Pohlavi

%

B Muz 1 Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z Grafu 2 Ize vycist, Ze z celkového poétu 36 dotazovanych je 34 muzi a pouze 2 Zeny.
V procentudlnim vyjadieni jde o 94 % muzi a 6 % zen. Cislo vlevo vyjadiuje pocet
zaméstnancl v absolutnim vyjadfeni, zatimco ¢islo vpravo zobrazuje relativni vyjadieni.
Ve firmé tedy pracuji prevazné muzi. Divodem je predmét podnikéni podniku ABC,

ktery je prevazné technického razu.

2. otazka: Kolik je Vam let?

U druhé otazky se opét jedna o otazku uzavienou a cilem je zde zjistit, jaka je struktura

zameéstnanct z hlediska jejich veéku.

Tabulka 2 Vék

Méné nez 20 let | 20-29 let | 30-39 let | 40-50 let | Vice neZ 50 let
Pocet absol. 0 9 16 7 4
Pocet relat. (%) 0 25 45 19 11
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve spolecnosti jsou zaméstnanci témet z kazdé vékové skupiny. Neni zde vSak zadny
zaméstnanec, kterému by bylo méné nez 20 let. To pravdépodobné souvisi se skutec¢nosti
zjisténou z vysledkl nésledujici otazky, kde se 1ze dozveédét, ze zadny z pracovnikil neni
student. Nejvétsi procento zaméstnanct se nachazi ve vékové skupiné 30-39 let. Do této
skupiny lze zahrnout 45 % dotazovanych. Druha nejvétsi slozka se sklada ze zaméstnanct
ve véku 20-29 let, kterych je celkem 9 a pokryvaji tak 25% cast dotazovanych. Dale je
zde 7 z 36 zaméstnancu ve vékovém rozmezi mezi 40-50 lety, coz znamena podil 19 %
a 4 zaméstnanci, kterym je vice nez 50 let. Jejich podil je 11 % z celkového poctu

respondentt. Podil jednotlivych vékovych skupin je znazornén v Grafu 3.

Graf 3 Vék

45%

120-29 let = 30-39 let m 40-50 let ®vice nez 50 let

Zdroj: Vlastni zpracovani



3. otazka: Jste student/ka?

U této uzaviené otdzky méli zaméstnanci na vybér bud’ ,,Ano* ¢i ,,Ne®, pfi¢emz vSichni

zameéstnanci odpovédéli, Ze ne. Zadny ze zaméstnanct tedy neni student.

Vzhledem k véku u vétSiny zaméstnancti neni toto zjisténi nijak piekvapivé. Béhem
analyzovani odpovédi u nasledujicich otazek také vyslo najevo, ze podnik ABC poskytuje
stipendia studentim, ktefi stale studuji a maji zajem nastoupit po ukonceni studia do této
firmy. Na zakladé této skuteCnosti lze tedy usoudit, Ze podnik ABC preferuje ty
povinnostem. Zaroven podnik ABC neumoziuje pro vétSinu svych zaméstnanci
flexibilni pracovni dobu, tudiz je tato prace pro studenty pravdépodobné nevyhovujici

Z Casoveého hlediska.

4. otazka: Jakého nejvysSiho vzdélani jste dosahl/a?

Otéazka Cislo 4 je uzaviend a zkouma, jakého nejvyssiho vzdélani zaméstnanci dosahli.

Cilem je ur¢it strukturu zam¢&stnancu vzhledem K jejich vzdélani.

Tabulka 3 Vzdélani

Zakladni Stredoskol_ske Stredoskglske Vyssi | Vysokotkolsks

bez maturity S maturitou odborné
Pocet absol. 0 3 17 4 12
Pocet relat. (%) 0 8 47 11 34

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je demonstrovano v Tabulce 3 a nasledn¢ pomoci procentualniho podilu i v Grafu 4,
nejveétsi zastoupeni maji zaméstnanci, kteti maji stfedni vzdélani ukoncené maturitni
zkouSkou. Celkem je téchto zaméstnanci 17 a tvoii podil 47 % z celkového poctu
respondentl. Druhé nejvEétsi procento, konkrétné 34 %, je tvofeno zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdé€lanim. Na tfeti pficce jsou zaméstnanci s vy$$im odbornym
vzdélanim a pouze 3 zaméstnancCi S podilem 8 % maji stfedoskolské vzdélani bez

maturity. Nikdo ze zamé&stnanci nedisponuje pouze zékladnim vzdélanim.

Hlavnim divodem je fakt, ze v podniku ABC pracuji zaméstnanci na pozicich
technického sméru. Je zde velky pocet naptiklad technickych kontrolort a technickych

inZenyru a tyto pozice vyzaduji urcitou uroven vzdelani.
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Graf 4 Vzdélani

1 Stredoskolské bez maturity = Stfedoskolské s maturitou
B Vyssi odborné B Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. otazka: Na jaké pracujete pozici?

Otazka 5 je opét uzaviena. Vzhledem k rozmanitosti druhl pracovnich pozic v podniku
ABC byly pracovni pozice usporddany do Ctyf skupin: manazerska, vedouci, fadovy

pracovnik a administrativa.

Tabulka 4 Pracovni pozice

Manazerska | Vedouci Radov;i Administrativa
pracovnik
Pocet absol. 0 1 33 2
Pocet relat. (%) 0 3 92 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 4 ukazuje, ze z 36 dotazovanych je 1 vedouci, 2 administrativni pracovnici
a zbylych 33 pracovnikd, tvoticich 92% podil, jsou fadovi pracovnici. Procentualni podil

vSech zaméstnancti je dale zobrazen ve Grafu 5.

Graf 5 Pracovni pozice

o

92%

B Vedouci Radovy pracovnik & Administrativa

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6. otazka: Pracujete na plny tivazek?

Co se tyce této otazky, Slo o uzavienou otdzku a zaméstnanci méli opet na vybér mezi
odpoveédi ,,Ano® ¢i,,Ne“. VSech 36 zaméstnancti odpovédé€lo, ze pracuji na plny uvazek.
Tento fakt pravdépodobné souvisi S vékem zaméstnanct a se skute¢nosti, Ze zadny ze

zaméstnancu jiz neni student.

6. 1. 2 Odménovani a motivace

Zbylych jedenact otazek v dotazniku je jiz zaméfeno na zkoumanou problematiku. Cilem
je zjistit, zda jsou zaméstnanci dostatecné odménovani, zda je jim poskytovano
dostatecné mnozstvi benefitli, které naopak postradaji a podobné. Dalsi otazky jsou pak
zaméefeny na motivaci zaméstnanctli, t0 znamend, zda se citi motivovani, jaky je zdroj

jejich motivace, co je motivuje nejvice atd.

7. otazka: Mate pocit, Ze je vaSe mzda dostacujici vzhledem k vykonavané praci?

Otéazka €. 7 je uzaviena a ma za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi své
mzdy vzhledem Kk jejich vykonu, pficemz méli opét moznost odpovédét bud’ ,,Ano* ¢i
,Ne“. Vysledky jsou demonstrovany v Grafu 6, piicemz Cislo vlevo zobrazuje absolutni

vyjadfeni a Cislo vpravo vyjadiuje relativni vyjadieni.

Graf 6 Dostateéna mzda

26; 72%

H Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 26 zaméstnanctu z 36 odpovédélo, ze ne. Pouze 10 zaméstnanci, tedy 28 %,

odpovédélo, Ze ano. To znamend, Zze vétSina zaméstnancd, presné 72 %, ma pocit, Ze
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jejich mzda neni dostacujici vzhledem k jejich vykonavané praci, coz je pomérné

znepokojujici.

8. otazka: Co bylo pri¢inou nastupu do tohoto zaméstnani?

Tato otazka byla oteviend, pficemz zaméstnanci méli moznost napsat i vice divoda, proc¢
do tohoto zaméstnani nastoupili. Odpoveédi byly rizné, presto se nckolik divodi

opakovalo. Vysledky jsou Vv absolutnim vyjadieni zobrazeny v Grafu 7.

Graf 7 Pri¢iny nastupu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéji byly zminény finan¢ni diivody. Ty uvedlo celkem 12 zaméstnanci, coZ ¢ini
33 % vSech zaméstnancl. Konkrétn€ zaméstnanci uvadeli prevazné splaceni hypotéky,
spofeni na urcitou véc a nutnost sehnat praci. Ne&ktefi napsali jen ,,penize. DalSim
opakujicim se divodem bylo stabilni zazemi této firmy. To uvedlo celkem 7
zaméstnancl (19 %). Diivodem je jisté dlouhd doba, po kterou jiz podnik ABC ptisobi.
Celkem 5 zaméstnanct, tedy 14 % uvedlo jako divod jejich nastupu zménu prostredi ¢i
pfechod na technicky obor. Stejny pocet zaméstnanct také zminil jako pficinu nastupu
kariérni rist, seberealizaci a nabirani novych pracovnich zku$enosti. Dale poté 4
zaméstnanci uvedli, ze do této firmy nastoupili na zaklad¢ stipendia poskytnutého
podnikem ABC. Stejny pocet zaméstnancu, tedy 4, zminil lep$i plat ¢i pozici oproti
minulému zaméstnani. DalSi divody pro néstup se jiz riznily. Dohromady 3 zaméstnanci
zde nastoupili kvili praci v technickém oboru. Dva zaméstnanci uvedli jako divod
vypovéd’ v predchozim zaméstnani, rovnéz dva zaméstnanci napsali ukonéeni studia,

tudiz jejich divodem bylo hledani si prace v jejich oboru. Jeden zaméstnanec odpovedél,
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ze v predchozim zaméstnani mu vadily nepravidelné smény a prace o vikendech. To
podnik ABC nevyzaduje, tudiz je jeho divod pochopitelny. Jeden ze zaméstnanci,
konkrétné¢ zaméstnanec s vysokoSkolskym vzdélanim napsal, ze do podniku ABC
nastoupil, nebot’ jeho pracovni napln zde pfimo navazuje na odborné znalosti ziskané

pfi jeho studiu na vysoké skole.

9. otazka: Které z téchto benefitii jsou vam poskytovany?

U této otazky meli zaméstnanci za ukol zaskrtnout, které¢ z 12 vypsanych benefitl jsou

jim poskytovany. Na vybér méli z téchto benefit:

a) Zaméstnanecky bonus e) Cafeteria i) Sick days
b) Bezaro¢né firemni pujcky f) Vzdélavani a kurzy J) 13. plat
c) Piispévek na bydleni g) Stravenky k) 14. plat
d) Prispévek na dopravu h) Piispévek na penzijni pfipojisténi 1) Prémie

Graf 8 Poskytované benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jednotlivé pocty zaméstnancti, jimz jsou poskytovany dané benefity jsou zndzornény
vySe v Grafu 8. Bylo zjisténo, Ze vS§em zamé&stnanctim bez vyjimKy jsou poskytovany tyto
benefity: Cafeteria, 13. plat, 14. plat a piispévek na penzijni pfipojisténi. 33 zaméstnanci,
coz ¢ini 92 % ma narok na bezuro¢né firemni pujcky. Dale pak 30 zaméstnanctim neboli
83 %, v procentualnim vyjadieni jsou poskytovany prémie. 19 zaméstnancti, celkem tedy
53 % dostava od svého zaméstnavatele zaméstnanecky bonus, pfispévek na bydleni a jsou
Jim také poskytovany kurzy a vzdélavani. Dale je pak dvéma zaméstnancim na
administrativni pozici poskytovan benefit Sick days. Co se tyce stravenek a piispévku na

dopravu, tyto benefity nejsou v podniku ABC poskytovany.
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10. Ktery benefit vam neni poskytovan a vy byste ho uvital/a?

Otazka ¢. 10 byla oteviend a v podstaté navazuje na predchozi otazku ¢. 9. Zameéstnanci
zde méli moznost vypsat veskeré benefity, které jim nejsou poskytovany

a které by uvitali. Odpovédi jsou zaznamenany nize v Tabulce 5.

Tabulka 5 Zadané benefity

. Pocet | Pocet relat.
Benefit absol. (%)
Zadny 12 33
Sick days 9 25
Stravenky 5 14
Ptispévek na dopravu 4 11
Zameéstnanecky bonus 3 8
Letni tabor pro déti 1 3
Vlastni pracovni sttl 1 3
15. plat 1 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak 1ze vy¢ist z Tabulky 5, nejvétsi zastoupeni S po¢tem 12 maji zaméstnanci, ktefi
nepostradaji zadny benefit. Jinak feceno 33 % zaméstnanct je Spokojeno s dosud
poskytovanymi benefity. Nejvice postradany benefit je z hlediska poctu zaméstnanct,
kteti jej uvedli, benefit Sick days, ktery je poskytovan pouze zaméstnancim na
administrativni pozici. Ten by uvitalo celkem 9 zaméstnancii z 36 neboli 25 %. Dale
5 zaméstnanct zminilo stravenky, coZ ¢ini 14 % dotazovanych a 4 zaméstnanci (11 %)
by radi obdrzeli od firmy pfispévek na dopravu. Z toho lze usoudit, Ze minimalné 11 %
respondentt musi dojizdét do zaméstnani z vétsi vzdalenosti. Zbyli 3 zaméstnanci uvedli
vlastni pracovni stil, nikoliv sdileny s kolegou, letni tabor pro déti a 15. plat. Je dobré
zminit, ze krom¢ 15. platu jsou vSechny poZadované benefity firmou nabizeny, nikoliv

vSak témto respondenttim.

11. Mate pocit, Ze jste dostate¢né motivovan/a k vykonu své prace?

Otazka ¢islo 11 je jiz zaméfena na motivaci. Jde o uzavienou otazku a cilem je zjistit, zda
se zamé&stnanci citi dostatecné motivovani ke svému vykonu. Opét mohli odpovédét bud’

,»Ano* ¢i ,,Ne*“. Vysledky jsou zndzornény nize na dalsi strance v Grafu 9.
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Graf 9 Dostate¢na motivace

9; 25%

= Ano Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je vidét v Grafu 9, pouze Ctvrtina zaméstnanct, presnéji 9 z 36 dotazovanych, se neciti
byt dostate¢né motivovana. Zbylych 27 zaméstnanci, tvoticich 75% podil, odpovédeélo

ano, tudiz se povazuji za motivované. To je pomérn¢ uspokojivé zjisteéni.

12. Pokud ano, pochazi tato motivace “zvenci“ (napr. mate dobrého nadrizeného,
jste dostateéné odménovan/a, mate dobry kolektiv), ¢i zevnitF (sami se motivujete

pro vykon prace)?

Otazka cislo 12 je uzaviend navazuje na predchozi otazku. Cilem je zjistit, jaky je zdroj
motivace zamé&stnancd. Jak bylo zminéno vySe v teoretické ¢asti, konkrétné v kapitole
Devatero motivacnich pravidel, zaméstnanci mohou byt motivovani bud’ diky své vnitini
pohnutce nebo pomoci vlivil ptisobicich zvenci, tzv. stimuld. Tato otdzka méla za ukol
zjistit, ktery z téchto dvou zplsobli motivace na zaméstnance plisobi. Zaméstnanci méli
moznost zasSkrtnout bud’ ,,zvenci®, ,,zevniti* nebo ,,0boji*“. Vysledky odpovédi véetné

procentualniho vyjadieni jsou demonstrovany v Tabulce 6 a nasledné v Grafu 10.

Tabulka 6 Zdroj motivace

Zvenci Zevnitt Oboji
Pocet absol. 6 5 16
Pocet relat. (%) 22 19 59

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Tabulky 6 lze vy¢ist, ze 6 zaméstnanct, tedy 22 % z 27 respondentu, pocituje, Ze jSOu
motivovani spise prostfednictvim stimuld. 5 zaméstnanct (19 %) je motivovano ¢isté na
zaklad¢ svych vnitfnich pohnutek neboli motivi a 16 zaméstnancl, tedy 59 %
zZ celkového poctu, je motivovano jak pomoci motivl, tak 1 pomoci stimuld. Idealni je

ptirozené kombinace jak motivi, tak stimulti. 59 % ve prospéch této alternativy neni zcela
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Spatny vysledek, avsak z hlediska spravného motivovani to neni ani vysledek uspokojivy.

Procentualni podil je znadzornén nize v Grafu 10.

Graf 10 Zdroj motivace

B Zvenci © Zevnitt ® Oboji

Zdroj: Vlastni zpracovani

13. Pokud vaSe motivace pochazi “zevniti*, jaké jsou divody pro tuto motivaci?

Otazka 13 navazuje na otazku 12 a jedna se opét o uzavienou otazku. Je cilena na
zaméstnance, ktefi v pfedchozi otazce odpovedéli, ze jsou motivovani pomoci motivi.
Té&chto zaméstnanci je celkem 21. Ukolem je zjistit, na zakladé ¢eho jsou zaméstnanci
takto motivovani, respektive které konkrétni motivy zaméstnance ovliviiuji. Na vybér
méli celkem ze Ctyt odpovédi: potieba novych poznatki, potieba osobniho riistu, socialni
potieby a jiné. Zaméstnanci mohli zaskrtnout 1 vice odpovédi. Vysledky jsou zndzornény

nize v Tabulce 7.

Tabulka 7 Motivy

Pocet absol. | Pocet relat. (%)
Potteba novych poznatkli 14 67
Potteba osobniho riistu 10 48
Socialni potieby 5 24
Jiné 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Tabulky 7 je patrné, ze zadny ze zaméstnancd neuvedl jiny divod, nez ze kterych bylo
na vybér. Co se tyce ostatnich odpovédi, tak nejvice respondenti uvedlo jako divod své
motivace potiebu novych poznatki. Slo o 14 z21 dotazovanych, tvoficich podil
67 %. Dale byla nejvice volena potfeba osobniho rastu. Ta ovliviiuje motivaci u 10
(48 %) dotazovanych. Celkem 5 (24 %) zaméstnanci zahrnulo i socialni potfeby. Schéma

1 blize znazornuje zavislost mezi otazkami 11-13 a jejich odpovéd’mi.
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Schéma 1 Spojitost otazek 11 az 13

Otazka 11 ano

|27 zamé&stnancti

zvendi zevnitf L1 oboji

—— 6zaméstnanci| — 5 zameéstnanca . /—— 16 zaméstnanct

| | |
potfeba novych
poznatkd

potfeba

Otdazka 13 osobniho ristu

—— 14 zaméstnanct 110 zaméstnanct

Zdroj: Vlastni zpracovani

14. Co vas nejvice motivuje? Prosim, serad’te pomoci Cislic od 1(nejvice) do 7

(nejméné).

ne

___| 9 zamé&stnanct

Otazka 12

socialni potfeby

— 5 zamé&stnancd

U této otazky méli zaméstnanci setadit vypsané motivacni faktory pomoci ¢islic od 1 do

7 podle toho, ktery je nejvice motivuje. Cislo 1 znamena, Ze je tento faktor motivuje

nejvice a ¢islo 7 nejméné. Cilem této otazky je zjistit, co nejvice motivuje zaméstnance

Kk vykonu.
Tabulka 8 Cetnost poradi
1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto | 6. misto | 7. misto
Pocet
Pocet (%) | Pocet (%) | Pocet (%) | Pocet (%) | Pocet (%) | Pocet (%) | (%)

Dobry pocit 25 19 25 19 3 8 0
Finan¢ni ohodn. 47 31 14 6 3 0 0
Dobry kolektiv 25 33 25 8 6 3 0
Pochvala/uznani 0 14 11 19 33 19 3
Hrozba sankci 0 0 3 0 8 11 78
Ptistup nadf. 3 0 19 36 22 14 6
Vysvétleni prace 0 3 3 11 25 44 14

Zdroj: Vlastni zpracovani

Byly vybrany tyto motivacni faktory: dobry pocit z vykonané prace, finan¢ni ohodnoceni,

dobry kolektiv, pochvala ¢i uznéni, hrozba sankci, dobry ptistup nadtizeného a dostatecné

vysvétleni prace. Byl zamérné vybran jeden negativni podnét, a sice hrozba sankci, nebot’

podle tzv. pravidla dvoji cesty miiZe tento podnét motivovat stejné jako podnéty pozitivni
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(viz strana 15). Tato skute¢nost bude pomoci této otazky provéiena. V Tabulce 8 lze
Vv relativnim vyjadieni vidét, jakym zplusobem zaméstnanci dané podnéty ftadili,
respektive kolikrat se ocitly na dané pozici. V absolutnim vyjadfeni lze tuto tabulku
dohledat v Prtiloze 2. U kazdé pozice je tuéné zvyraznén nejvice voleny podnét. Na
zakladé¢ této analyzy bylo mozné zhotovit Tabulku 9 nize, kde jsou podnéty sefazeny od
1. mista do 7. Cisla v zavorkach vyjadiuji absolutni vyjadeni (vpravo) a relativni

vyjadieni (vlevo).

Tabulka 9 Seiazeni motiva¢nich podnéti

. misto | Finan¢ni ohodnoceni (17;47 %)

. misto | Dobry kolektiv (12;33 %)

. misto | Dobry kolektiv (9;25 %) a dobry pocit z vykonané prace (9;25 %)
. misto | Dobry pfistup nadfizeného (13;36 %)

. misto | Pochvala ¢i uznani (12;33 %)

. misto | Dostatecné vysvétleni prace (16;44 %)

. misto | Hrozba sankci (28;78 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani

AUV Bhs WNER
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Z Tabulky 9 je patrné, ze nejvice zaméstnance motivuje finanéni ohodnoceni. Celkem 17
(47 %) zaméstnanci piitadilo tomuto motiva¢nimu podnétu prvni misto. Druhym nejvice
motivujicim  podnétem je dle zaméstnanci dobry kolektiv. Volilo tak
12 zaméstnancu (33 %). Na tieti misto volili pracovnici nejvice dobry pocit z vykonané
prace a dobry kolektiv. Oboji volilo 9 zaméstnancl (25 %). Na ctvrté misto dalo
13 zaméstnanci (36 %) dobry piistup nadiizeného. Na paté misto byla zvolena
12 zaméstnanci (33 %) pochovala ¢i uznani a na Sestém misté bylo nejcetnéji voleno
dostate¢né vysvétleni prace. Volilo tak 16 zaméstnancti, coz €ini 44 % z celkového poctu
respondentl. Na posledni misto volila vétSina zaméstnancti hrozbu sankci. Pfesny pocet
je 28 zaméstnancd, tedy 78 % z nich. To znamena, Zze pravidlo dvoji cesty se v tomto

ptipad¢ nepotvrdilo. Zaméstnance evidentné motivuji spiSe pozitivni podnéty.

15. Mate pocit, Ze jste byl/a ze strany nadiizeného dostate¢né seznamen/a s obsahem

své prace?

Zde se jedna opét o uzavienou otazku. Ukolem bylo zjistit, zda doslo k dostateénému
seznameni s obsahem prace ze strany nadfizeného. Pravidlo snadngjSich alternativ totiz
tikd, Ze pokud neni prace dostate¢né vysvétlena, miize to mit negativni vliv na motivaci

zaméstnancl. Viz devatero motivacnich pravidel na strané 16.
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Graf 11 Dostatecné vysvétleni prace

9; 25%

= Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11 vyse zobrazuje zjisténé vysledky, pfi¢emz vlevo je uvedeno ¢islo v absolutnim
vyjadieni a vpravo Cislo v relativnim vyjadieni. Z tohoto grafu vyplyva, ze vétSina
zaméstnancl byla dostateCné sezndmena s obsahem jejich prace. ,,Ano*“ odpovédélo
dohromady 27 respondenti z celkového poctu 36, coz procentualné ¢ini 75 %. Celkem 9
zaméstnancim, tedy 25 %, nebyla napln jejich prace dostatecné vysvétlena. Shodou
okolnosti stejné procento zaméstnanci se neciti byt dostatecné motivovano, pficemz 6
z téchto zaméstnanct, tedy 67 % z nich, odpovédélo u otazky 15 ,Ne®“. Da se tedy
predpokladat, Ze u téchto 6 zaméstnancu existuje jista souvislost mezi jejich nizkou
motivaci a nedostateCnym vysvétlenim préace, a ze se tim padem pravidlo snadnéjSich

alternativ potvrzuje.

16. Existuje alespon jedna véc, ktera vas pri vykonu prace bavi?

Otazka 16 je uzaviena a ma za ukol zjistit, zda dokdZou zaméstnanci najit alespoil jednu
véc, ktera je pii praci bavi. Cilem je zjistit, zda je v podniku ABC uplatnéno pravidlo
motivacni kotvy, které fikd, Ze zaméstnanci by méli vykonavat alesponi jednu véc, ktera
je pfi praci bavi. Viz devatero motivaénich pravidel na stran¢ 15. Vysledky u této otazky
jsou zndzornény na nasledujici strance v Grafu 12, pficemz vlevo je pocet respondentli

Vv absolutnim vyjadfeni a vpravo je pocet respondenttl v relativnim vyjadieni
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Graf 12 Jedna zabavna véc pri praci

2; 6%

mAno = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak lze vy¢ist z Grafu 12, vétSina zaméstnancti dokaze najit alespon jednu véc, ktera je
pfi praci bavi. Téchto zaméstnanct je ptesné 34, coz ¢ini 94 % respondentll. Pouze dva
zameéstnanci (6 %) odpovédéli ,,Ne*“. Tento vysledek je velmi uspokojivy a Ize tedy fict,

ze je v této firm¢ uplatiovano pravidlo motivacni kotvy.

17. Chtél/a byste v této firmé setrvavat i nadale?

Co se tyce této otazKky, jde opét o uzavienou otazku, ptiCemz zde je cilem zjistit, zda
zamé&stnanci planuji setrvat v podniku ABC i do budoucna, respektive zda jsou ve firmé

vSeobecné spokojeni.
Graf 13 Budouci setrvani v podniku

4;11%

EAno = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu 13 je patrné, ze vétSina zamé&stnanci planuje ve firm¢ nadale setrvat. Pfesné 32
zameéstnanc, tvoticich 89% podil odpovédélo ,,Ano“. Zbyli 4 zaméstnanci (11 %)

odpovédéli, Ze ve firmé& neplanuji zlstat.
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Jeden z téchto zaméstnanct v predchozich otazkach odpovédél, ze je spokojen s vysi jeho
mzdy a nepostrada zadné benefity. Zaroven uvedl, Ze se neciti dostate¢né motivovan,
nebyla mu dostatecné vysvétlena prace a nedokdze pii vykonu své prace naleznout ani
jednu zabavnou véc. U tohoto zaméstnance je tedy mozné, ze toto jsou divody, pro¢
nechce v podniku ABC setrvat. Dalsi dva zaméstnanci uvedli, Ze se citi byt motivovani
a ze dokéazou najit alesponl jednu véc, ktera je pfi praci bavi, nicmén¢ nebyli spokojeni
S vysi mzdy a postradali nékteré benefity. U téchto dvou zaméstnanct tedy muize byt
pricina jejich planovaného odchodu nedostatecné odménovani. Posledni ze zaméstnanci,
ktery neplanuje v této firm¢ setrvat uvedl, Ze jeho mzda neni dostaCujici, nicméné
nepostrada zadny benefit a citi se byt dostate¢n¢ motivovany, tudiz zde mize byt pti¢ina
pravdépodobné v nedostatecné mzd¢. Divody planovaného odchodu téchto zaméstnancii
mohou byt samoziejmé 1 jiné, nicméné toto jsou zaveéry ucinéné na zakladé

dotaznikového Setfeni.
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7 Vyhodnoceni a diskuse

Cilem této bakalatské prace bylo analyzovat systém odménovani zaméstnanct z hlediska
motivace a navrhnout jeho zlepSeni. Pro tyto ucely byl vybran podnik ABC. Veskera
potiebna data byla ziskana pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznik se skladal celkem ze
17 otazek, kde 2 otazky byly oteviené a zbylych 15 otazek bylo uzavienych. Otazky byly
zam&fené piimo na zaméstnance, na jejich spokojenost s dosavadnim systémem

odménovani a na jejich motivaci. Celkova navratnost dotazniki byla 72 %.

Uvodni &ast dotazniku, ktera je tvofena prvnimi 6 otazkami, byla zaméfena piimo na
zaméstnance. Cilem bylo ziskat informace o zamé&stnanecké strukture. Bylo zjiSténo, Ze
v podniku ABC pracuji ptevazné muzi ve véku 30-39 let a ze vétSina zaméstnancl pracuje
na pozici fadového pracovnika. Zadny z nich neni student a vSichni pracuji na plny
uvazek. Dale z dotazniku vyplynulo, ze ma vétSina zaméstnanct vyssi uroven vzdélani.
47 % zaméstnancli ma stfedoSkolské vzdélani ukoncené maturitou a 34 % zameéstnanct
ma vysokoskolské vzdélani. Vzhledem k pfedmétu podnikani podniku ABC, ktery je

technického razu, neni tato struktura zaméstnanct nijak prekvapiva.

Z dotaznikového Setieni také vyplynulo, Zze podnik ABC poskytuje stipendium studentim
technickych obori, kteti jsou po ukonceni studia ochotni nastoupit do tohoto podniku.
Dle Kucerové (2018) se oficialné jedna o tak zvany motivacni piispévek, ktery ma povahu
zaméstnaneckého benefitu. Timto se podnik ABC zabezpeCuje proti budoucimu
nedostatku kvalifikovanych zaméstnancti s potfebnym technickym vzdélanim. Zaroven
je tato skutecnost hlavnim ditvodem, pro¢ ve firmé nepracuje zadny student a proc pracuji

vSichni zaméstnanci na zaklad¢é smlouvy na hlavni pracovni pom¢r.

Druhé ¢ast dotazniku je jiz zaméfena piimo na zkoumanou problematiku. Cilem je zjistit,
jak jsou zaméstnanci spokojeni s dosavadnim systémem odménovani a jak tento systém
ovlivityje jejich motivaci. Co se tyce odménovani v podniku ABC, ze ziskanych vysledki
Ize prokazat, ze vétsina zaméstnanct neni spokojena s vysi své mzdy. Odpovédélo tak
celkem 72 % respondentl a jedna se o zna¢né znepokojivy vysledek i vzhledem k faktu,
ze dohromady 44 % zaméstnancli nastoupilo do tohoto zaméstnani pravé z finan¢nich
dtvodu ¢i kvili lepsimu platu, jak bylo zjisténo u otazky 8. Navic podle Stejskalové
(2013) jsou mzda a ostatni financni odmény povazovany za hlavni stimulacni prostredek,
nebot” slouzi jako hlavni zdroj pro zajisténi existencnich potieb dilezitych pro zivot.

| z hlediska motivace je tedy dllezité, aby byla zaméstnanclim poskytovana dostatec¢na
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mzda. Pokud jde o zaméstnanecké vyhody, podnik ABC nabizi Sirokou $kalu benefitt.
Vsem zaméstnancim je poskytovan 13. a 14. plat, cafeteria a pfispévek na penzijni
ptipojisténi. Dale ma vétSina zaméstnancli narok na zaméstnanecky bonus, bezurocné
firemni pdjcky, ptispévek na bydleni, prémie a vzdélavani a kurzy. Hauzarova (2017)
tvrdi, ze pokud firma poskytuje zaméstnanecké pujcky, svéd¢i to o tom, ze dana
spole¢nost disponuje volnymi financnimi prostfedky. Pravé tyto finan¢ni prostiedky by
mohly slouzit jako potencialni finan¢ni zdroj pro zvySeni mezd. Celkem 33 %
respondentll uvedlo, Ze neni zadny benefit, ktery by postradali, coz je ptekvapivé maly
podil vzhledem k mnoZstvi benefitli, které jim firma nabizi. Nejvice byly postradany
benefity sick days a stravenky. Podle Delmar (2017) jsou vSak pravé stravenky
povazovany v podstaté¢ za samoziejmost, tudiz jsou tyto pozadavky zameéstnanct
pochopitelné. Pokud jde o motivaci, vétSina zaméstnanct se citi byt motivovana, avsak
pouze 59 % téchto zaméstnanctli je motivovano pomoci stimuld a motivi zaroven. Podle
Plaminka (2010) je zadouci, aby k motivaci dochazelo pomoci obou téchto podnétd.
Pokud jde o motivy, nejvice zaméstnancti motivuje potfeba novych poznatkl. To lze
oznacit za dobry motivacni vliv, ktery poukazuje na fakt, Ze podnik ABC pfispiva
k ziskdvani novych znalosti. Co se ty¢e stimuld, bylo zjisténo, Ze nejvice jsou lidé
motivovani prostiednictvim finanéniho ohodnoceni a nejméné pomoci hrozeb sankci. To
vyvraci tvrzeni dle Plaminka (2010), Ze tzv. averze dokaze lidi motivovat stejn¢ jako tzv.
apetence. Zaroven tato skuteCnost potvrzuje tvrzeni Stejskalové (2013), a sice Ze
zaméstnance nejvice motivuje praveé finanéni odména. Déle vétSina zaméstnancii uvedla,
ze byli dostate¢n¢ seznameni s obsahem své prace a ze dokazou najit alespon jednu véc,
ktera je pii vykonu prace bavi. To je dobry vysledek, nebot’ dle Plaminka (2010) maji tyto

faktory pozitivni vliv na motivaci zaméstnancu.

Z vySe uveden¢ho vyplyvd, ze vazba mezi systémem odménovdni a motivaci
zaméstnancll neni v tomto podniku nijak uzka. Tuto skutecnost potvrzuje i posledni
otazka. Pfi pohledu na otazku €. 17, respektive na nespokojené zaméstnance, ktefi nemaji
Vv planu v podniku ABC nadale setrvat, Ize totiz pfi hlubsi analyze zjistit, ze jeden z téchto
zaméstnanct je spokojeny s odménovanim, avsak neciti se byt motivovan. U dalSich dvou
zameéstnancl se naopak prokdzalo, ze se citi byt motivovani, avSak jejich mzdy nejsou
dostacujici. Posledni z téchto respondentii uvedl, Ze jeho mzda neni dost vysok4, nicméné
se citi motivovan a je spokojeny s benefity. Tyto skutecnosti v podstaté potvrzuji vyse

zminéné tvrzeni, stejné jako celkové vysledky dotazniku, a sice, Ze vétSina zaméstnancti
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se citi byt motivovana navzdory jejich nespokojenosti svysi mzdy. Jediné, co
zaméstnance muze v této oblasti pravdépodobné motivovat, mize byt nemalé mnozstvi
benefitli. Pokud jde 0 motivaci, ktera neni ovlivnéna odménovanim, zde je jejim zdrojem
nejspise charakter pracovni naplné, nebot’ vétSina zaméstnancti uvedla, ze dokazou najit
behem svého vykonu alesponi jednu zédbavnou véc. Zaroven bylo zjisténo, ze charakter

prace prispiva k nabyvani novych znalosti a tim padem i k osobnimu rozvoji.

7.1 Navrhy pro zlepSeni

Obecné se da fict, Zze zaméstnanci jsou v podniku ABC pomérné spokojeni. Potvrzuji to
vysledky odpovédi u otazky 17, kde vétSina zaméstnancti uvedla, ze maji v planu ve firmeé
zustat. Dale je tfeba uvést, ze vétSina zaméestnancu se citi byt dostatecné motivovana
k vykonu jejich prace. V podniku ABC se vsak najdou jisté nedostatky, které spocivaji
hlavné Vv systému odménovani. 1 ptesto, Ze se prokazala minimalni souvislost mezi
motivaci a odménovanim, lze predpokladat, Zze se po odstranéni téchto nedostatkii da

ocekavat alespont mirny nartist motivovanych pracovnika.

1. doporuceni: zvySeni mzdy ¢i zména mzdového systému. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze 72 % zaméstnancl neni se svou mzdou spokojeno. Jak jiZ bylo zminéno
vySe, dle Stejskalové (2013) ma mzda hlavni stimula¢ni G¢inek. Toto tvrzeni se mimo
jiné potvrdilo 1 ve vysledcich dotazniku, kdy nejvice zaméstnanci volilo finan¢ni
ohodnoceni jako faktor, ktery je nejvice motivuje. Bylo také zjisténo, Ze praimérna mzda
v podniku ABC je 30 000 K¢, priemz dle CSU byla primérna mzda za CR v tomto
odvétvi ve 4. ¢tvrtleti roku 2021 ve vysi 38 677 K& (www.czs0.cz). Je proto vhodné, aby
podnik ABC zvazil navySeni mezd. Divodem pro toto navyseni je také stavajici vysoka
inflace. Vzhledem k tomu, Ze lze pifedpokladat, ze ma diky moznosti poskytovat
bezirocné finanéni pljcky tato spolecnost volné financni prostiedky, nemél by to byt pro
firmu z hlediska finanéni situace problém. K navySeni mezd by vSak pfirozené muselo
uvazovat o vétsich zménach v mzdovém systému ¢i v mzdové strategii. Jednou z cest je
najmout si profesiondlni spolecnost, ktera se pifimo zabyva nastavenim mzdového
systému ¢i celkovou strategii odménovani. Vhodnymi modely pro podnik ABC by mohly
byt naptiklad tyto modely:

43



= MBO — odménovani dle cild, nebot’ zaméstnanci podniku ABC maji za kol plnit
denni cile

= BSC — odménovani dle vykonu, nebot’ u zaméstnanci v podniku ABC je mozné
méfit jejich vykon

= odménovani dle kompetenci — zejména u zaméstnanct na vedouci pozici by bylo

na misté pouzit tento model odménovani

v

Pokud by firma potiebovala model, ktery se da rychle a snadno zavést, nejvhodné;si je

model MBO (www.magazin.Imc.eu)

2. doporuceni: prispévek na stravovani. Jak bylo zjisténo, velkd ¢ast postradanych
benefitd se tykala pravé stravenek, které jsou dle Delmar (2017) zaméstnanci Casto
povazovany za nezbytné. Proto je zddouci, aby podnik ABC zvazil jejich zavedeni. Od
roku 2021 mé podnik moznost vedle klasickych stravenek poskytovat také stravenkovy
pausal, ktery ma formu penézité¢ho piispévku. Jeho vyhodou je dle Kocmanové (2022)
pomérné¢ snadné zavedeni, nebot staCi uprava vnitropodnikovych smérnic a
administrativa neni naro¢na. Pro zaméstnance je vyhodou fakt, ze pro jeho narokovani
staci odpracovat 3 hodiny z planované denni smény. Nevyhodou stravenkového pausalu
oproti stravenkdm je nemoznost kontrolovat, zda je poskytnuty ptispévek opravdu pouzit
na stravovani. Co se tyCe danové stranky, narozdil od stravenek predstavuje pro
zamé&stnavatele stravenkovy pausal plné uznatelny danovy naklad. Pro zaméstnance je
ovSem tento piijem osvobozen od dan¢ a pojistného pouze do limitu 82, 60 k¢. (Zakona

¢. 568/1992 Sb., o danich z pfijmu).

Vznika zde tedy otazka, ktery z téchto benefiti bude vyhodnéjsi. Stravenkovy pausal je
vyhodnéjsi v pfipadé, ze se jej podnik ABC rozhodne poskytnout do vyse onéch 82, 60
k¢ a zaméstnanci tim padem nevznikne zZadny zdanitelny piijem. Pro zaméstnavatele je
tento ndklad pln¢€ dafiové uznatelny. Pokud by vSak firma zvaZovala poskytnout pfispévek
nad tento limit, tak z pohledu nakladi spole¢nosti je vyhodnéjsi poskytnout tento benefit
prostiednictvim klasickych stravenek, pficemZ pro zaméstnance se bude jednat o plné

osvobozeny druh ptijmu (Www.ekp.cz).

3. doporuceni: sick days. Tento benefit je podnikem ABC poskytovan pouze pro
pracovniky na administrativnich pozicich. Nicméné z odpovédi u otazky €. 10 vyplynulo,

ze znacna Cast zaméstnancli na fadovych pozicich tento benefit postrada. Proto by mél
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podnik zvazit zavedeni tohoto benefitu i pro ostatni zaméstnance, at’ uz prostfednictvim

individualnich ¢i kolektivnich smluv nebo pomoci vnitinich predpist.

4. doporuceni: kolektiv. Toto doporuceni se sice netykd mzdového systému, nicméné
pii sefazovani motivacnich vlivii zaméstnanci uvedli, ze po finan¢nim ohodnoceni je
nejvice motivuje dobry kolektiv, a proto je na misté podniku ABC navrhnout par
moznosti, jak kolektiv utuzit. Dle Ligocké (2019) je dobry kolektiv zakladem pro
spravnou pracovni atmosféru. Pokud je pracovni kolektiv disfunkéni, miize to ve finale
vést ke snizeni efektivnosti nebo dokonce az k fluktuaci zaméstnanct. Vzhledem k tomu,
ze v podniku ABC pracuji zaméstnanci Casto na spolecnych projektech, je vhodné zvazit
metodu tak zvané¢ho teambuildingu neboli budovani tymu. Zakladem pro tuto metodu
jsou tii pilife, a sice zazitek, zpétnd vazba a novéa zkuSenost. Existuje Siroka Skala
vhodnych teambuildingovych aktivit od sportu az po tunikové ¢i védomostni hry.
Teambuilding pozitivné ovliviiuje tymovou komunikaci a dynamiku a zaroven pfispiva

k motivaci k lep$im vykontim. (Www.vypracujse.cz)
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8 Zavér

Cilem této bakalatské prace bylo analyzovat systém odmeénovani a jeho vliv na motivaci
zaméstnancl a na zakladé zjisténych vysledkli doporucit jisté zmény, které by vedly

k celkovému zlepseni situace.

Pro tyto ucely byl vybran anonymni podnik ABC. Podkladem pro analyzu byly vysledky
z dotaznikového Setfeni. Dotazniky byly v tisténé podobé ptredlozeny zaméstnanciim
a jejich navratnost byla 72 %. Nékolik otazek mélo za kol zkoumat zaméstnaneckou
strukturu. Nasledujici otazky byly jiz zaméfeny piimo na zkoumanou problematiku,
a sice na systém odménovani podniku ABC a na motivaci zaméstnancti. Diky témto
informacim bylo mozné provést analyzu situace v podniku a navrhnout doporuceni pro

zlepSeni této situace.

Vzhledem k faktu, Ze byla zjisténa nespokojenost zamé&stnancii s vysi mzdy, bylo podniku
ABC doporuceno, aby zvazil zvyseni téchto mezd pomoci volnych finan¢nich prosttedka
nebo aby provedl celkovou zménu mzdového systému. Dalsi navrh vyplynul z pozadavku
zamé&stnancl o zavedeni pfispévku na stravovani. Byly navrzeny dvé moznosti, a sice
poskytovani stravenek nebo stravenkového pausalu. Kterou z téchto dvou moznosti ma
podnik ABC zvolit zalezi pfedevSim na vysi prispévku. Zaméstnanci dale Zzadali
o zavedeni benefitu sick days. Tento benefit je Vv soucasné situaci v podniku ABC
poskytovan pouze zaméstnanciim na administrativni pozici. Vzhledem k tomu, Zze mnoho
zaméstnanci uvedlo jako druhy nejvice motivujici vliv dobry kolektiv a Ze tito
zameéstnanci pracuji prevazné v tymech, bylo podniku ABC doporuceno, aby zavedl tzv.

teambuildingové aktivity, diky nimz lze kolektiv utuzit.

Co se ty¢e vazby mezi motivaci a systémem odménovani, bylo prokazano, ze neni nijak
uzkd. Zaméstnanci se citi byt motivovani i pies nedostatecné mzdy. Jedinym zdrojem
motivace, ktera pochazi ze systému odménovani, jsou pravdépodobné poskytované
benefity. Z tohoto diivodu byla vétSina doporuceni cilena praveé na oblast benefitd. Lze
tedy predpokladdat, ze po zavedeni téchto zmén naroste procento motivovanych

zameéstnancu.

Pfes zminéné nedostatky se vSak da obecné fict, Ze zaméstnanci jsou v podniku ABC

pomérné spokojeni, nebot’ vétSina z nich neplanuje z firmy odejit.
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9 Summary

A suitably set-up remuneration system plays a big role in a company, because it positively
affects the level of motivation of employees. If the company wants to grow through its
employees, it should pay sufficient attention to this issue.

The aim of the work is to analyse the remuneration system of employees in the selected
company and, based on the results found, to design a more efficient remuneration system
in terms of employee motivation. For these purposes an anonymous enterprise ABC was
selected. The analysis was carried out using questionnaire investigation. The results of
questionnaire made it possible to suggest some recommendations that would improve the
situaton in the ABC enterprise. The recommendations concerned changes in wage system
and mostly introduction of the benefits required. Based on results found it is possible to
say that employees are overall sattisfied in the company, however these suggestions are

expected to make better conditions for employees in terms of their motivaton.

Key words: employee, motivaton, remuneration, analysis, suggestion-

47



|. Bibliografie

Odborna literatura

1. Armstrong, M. (2007). Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. (10.). Praha: Grada.

2. Gruber, J., Kyrianova, H., & Fonville, A. (2016). Kvalitativni diagnostika v oblasti
lidskych zdroju. (1.). Praha: Grada.

3. Kahle, B., & Styblo, J. (1998). Prakticka personalistika: zaméstnanec, zaméstnavatel,
stat : vztahy, prdva, povinnosti. (3. aktualiz. vyd). Praha: Pragoeduca.

4. Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody personalni prace. (1.). Praha:
Grada.

5. Kollarik, T. (2014). Zdklady socidlnej psycholdgie. (1.). Zilina: Eurokodex.

6. Krbeckova, M., & Plesnikova, J. (2010). FKSP, socialni fondy, benefity a jina plnéni.
(7.). Olomouc: ANAG.

7. Lisa, E. (2019). Psychodiagnostika v Fizeni lidskych zdrojii. (1.). Praha: Portal.

8. Muzik, J., & Krpalek, P. (2017). Lidské zdroje a personalni management. (Vydani I).
Praha: Academia.

9. Plaminek, J. (2010). Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali.
(2.). Praha: Grada.

10. Sikyt, M. (2012). Personalistika pro manazery a personalisty. (1.). Praha: Grada.

11. Subrt, B., Leiblova, Z., Pfihodova, V., Skoumalova, A., Danék, A., Prikrylova, H. et
al. (1996). Abeceda mzdové ucetni .... Olomouc: ANAG.

12. Urban, J. (2017). Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze
svych spolupracovnikit dostali to nejlepsi. (1.). Praha: Grada.

13. Urban, J. (2017). Psychologie Fizeni a vedeni. (2.). Praha: Ustav prava a pravni
veédy.

14. Vodacek, L., & Vodackova, O. (2001). Management: teorie a praxe v informacni
spolecnosti. (4.). Praha: Management Press.

15. Vybihal, V., & kolektiv. (2012). Mzdové ucetnictvi 2012: prakticky priivodce. (15.).
Praha: Grada.

16. Vybihal, V., & kolektiv. (2021). Mzdové ucetnictvi 2021: prakticky priivodce. (24.).
Praha: Grada.



17. Weckmiiller, H. (2013). Exzellenz im Personalmanagement. (1,). Deutschland:
Haufe-Lexware.

Odborné ¢lanky

18. Delmar, K. (2017). Podnikatel.cz. Pracovné pravni benefity — moznosti a rizika
pohledem pravnicky. (cit. 21.03.2022). Dostupné z:
https://www.podnikatel.cz/clanky/pracovnepravni-benefity-moznosti-a-rizika-
pohledem-pravnicky/

19. Hauzarova, M. (2017). Porta. POHODA.cz Zaméstnanecké benefity. (cit.
21.03.2022). Dostupné z: https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/mzdy-a-
prace/zamestnancke-benefity/

20. Kucerova, D. (2018). Podnikatel.cz. Ziskejte nové zaméstnance pomoci motivacniho
a naberového prispevku. (cit. 21.30.2022). Dostupné z:
https://www.podnikatel.cz/clanky/ziskejte-zamestnance-pomoci-motivacniho-
naboroveho-prispevku/

21. Ligocka, M. (2019). Mojra.cz. Spatny pracovni kolektiv: Jak zlepsit vztahy na
pracovisti? (cit. 21.03.2022). Dostupné z: http://blog.mojra.cz/clanek/spatny-pracovni-
kolektiv-jak-zlepsit-vztahy-na-pracovisti

22. Stejskalova, E. (2013). Motivace a odménovani pracovniku. (cit. 21.03.2022).
Dostupné z:
https://psychostatnice.brozkeff.net/doku.php?id=prace:motivace_a_odmenovani_pracov
niku

Legislativni predpisy
23. Zékon €. 586/1992 Sb., Zakon o danich z piijma
24. Zékon €. 262/2006 Sb., Zakonik prace, ve znéni pozdnéjsich predpist

Internetové zdroje

25. https://billcom.cz/rozdil-mezi-minimalni-mzdou-a-zarucenou-mzdou/
26. https://psychologieprokazdeho.cz/motivacni-proces-teorie/

27. https://lwww.businessinfo.cz/navody/motivace-v-organizacich/4/

28. https://magazin.Imc.eu/odmenovani-zamestnancu-zaklad-hr

29. https://lwww.ekp.cz/novinky-blog/stravenky-vs-stravenkovy-pausal-co-je-
vyhodnejsi/

30. https://www.vypracujse.cz/jak-utuzit-pracovni-kolektiv

31. https://lwww.kurzy.cz/zpravy/507232-stravenkovy-pausal-ulevi-zamestnancum-i-
podnikum/

32. https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-4-ctvrtleti-2021


https://www.podnikatel.cz/clanky/pracovnepravni-benefity-moznosti-a-rizika-pohledem-pravnicky/
https://www.podnikatel.cz/clanky/pracovnepravni-benefity-moznosti-a-rizika-pohledem-pravnicky/
https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/mzdy-a-prace/zamestnancke-benefity/
https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/mzdy-a-prace/zamestnancke-benefity/
https://www.podnikatel.cz/clanky/ziskejte-zamestnance-pomoci-motivacniho-naboroveho-prispevku/
https://www.podnikatel.cz/clanky/ziskejte-zamestnance-pomoci-motivacniho-naboroveho-prispevku/
http://blog.mojra.cz/clanek/spatny-pracovni-kolektiv-jak-zlepsit-vztahy-na-pracovisti
http://blog.mojra.cz/clanek/spatny-pracovni-kolektiv-jak-zlepsit-vztahy-na-pracovisti
https://psychostatnice.brozkeff.net/doku.php?id=prace:motivace_a_odmenovani_pracovniku
https://psychostatnice.brozkeff.net/doku.php?id=prace:motivace_a_odmenovani_pracovniku
https://psychologieprokazdeho.cz/motivacni-proces-teorie/
https://www.businessinfo.cz/navody/motivace-v-organizacich/4/
https://magazin.lmc.eu/odmenovani-zamestnancu-zaklad-hr
https://www.ekp.cz/novinky-blog/stravenky-vs-stravenkovy-pausal-co-je-vyhodnejsi/
https://www.ekp.cz/novinky-blog/stravenky-vs-stravenkovy-pausal-co-je-vyhodnejsi/
https://www.vypracujse.cz/jak-utuzit-pracovni-kolektiv
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-4-ctvrtleti-2021

I1. Seznam pouzitych zkratek

¢. — cislo

napft. — napiiklad

apod. — a podobné

atd. — a tak dale

popt. — poptipadée

tzn. — to znamena

tzv. — tak zvané

HR — human resources (personalni odd¢leni)
CR — Ceska republika

CSU — Cesky statisticky urad

BOZP — bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
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V. Seznam priloh

Pfiloha 1: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

mé jméno je Aneta Sykorova a studuji obor Udetnictvi a finanéni ¥izeni podniku na
ekonomické fakulté Jiholeské univerzity v Ceskych Budg&jovicich. Sou¢asti mé
bakalafskeé préce, tykajici se motivace a odméiovani, je mimo jiné praktickd cast, kde
budu danou problematiku zkoumat a nasledné hodnotit. Pro tyto ucely jsem vyhotovila
kratky dotaznik. Prosim Vas o jeho vyplnéni a zaroven Vas ujist'uji, Ze veskeré informace
vyuziji pouze k akademickym uceliim. Dotaznik je samoziejmé& anonymni.

Mockrat dékuji za Vasi spolupréci.

1. Jste muz ¢i Zena?

O Muz O Zena

2. Kolik je vam let?

L1 Méné nez 20 let [120-29 let [ 30-39 let 1 40-50 let
[ Vice nez 50 let

3. Jste student/ka?

O Ano I Ne

4. Jakého nejvyssiho vzdélani jste dosahl/a?

O zakladni [ Stfedoskolské bez maturity [ Stiedoskolské s maturitou
[ Vyssi odborné Ll Vysokogkolské

5. Na jaké pracujete pozici?

[1 Manazerska Ll Vedouci O Radovy pracovnik  [JAdministrativa
6. Pracujete na plny uvazek?

O Ano CINe

7. Mate pocit, Ze je vaSe mzda dostacujici vzhledem k vykonavané praci?

[ Ano [INe

Vrwe

8. Co bylo pri¢inou nastupu do tohoto zaméstnani?



9. Které z téchto benefitii jsou vam poskytovany?

L Zaméstnanecky bonus L Cafeteria [ Sick days
] Beztroéné firemni ptjcky [ Vzdélavani a kurzy [J13. plat
[ Pispévek na bydleni L Stravenky [114. plat
[ Prispévek na dopravu [ Prispévek na penzijni pfipojisténi (] Prémie

10. Ktery benefit vam neni poskytovan a vy byste ho uvital/a?
11. Mate pocit, Ze jste dostate¢né motivovan/a k vykonu své prace?
[ Ano [INe

12. Pokud ano, pochazi tato motivace “zvenci*“ (napr. mate dobrého nadrizeného,
jste dostatecné odménovan/a, mate dobry kolektiv), ¢i zevniti (sami se motivujete
pro vykon prace)?

1 Zvendi L1 Zevnitt O Oboji

13. Pokud vaSe motivace pochazi “zevniti“, jaké jsou duvody pro tuto motivaci?
[J Potieba novych poznatki ] Potieba osobniho riistu [ Socidlni potieby
Jiné:

14. Co vas nejvice motivuje? Prosim, seiad’te pomoci Cislic od 1(nejvice) do 7
(nejméné).

Dobry pocit z vykonané prace
Finan¢ni ohodnoceni

Dobry kolektiv

Pochvala ¢i uznani

Hrozba sankci

Dobry pfistup nadfizeného
Dostatecné vysvétleni prace

15. Mate pocit, Ze jste byl/a ze strany nadrizeného dostate¢né seznamen/a
S obsahem své prace?

O Ano [C1Ne

16. Existuje alespon jedna véc, ktera vas pri vykonu prace bavi?
O Ano [C1Ne

17. Chtél/a byste v této firmé setrvavat i nadale?

O Ano CINe



Ptiloha 2: Tabulka 8 v absolutnim vyjadieni

Tabulka 8 Cetnost poiadi

1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto | 6. misto | 7. misto

Pocet abs. | Pocet abs. | Pocet abs. | Pocet abs. | Pocet abs. | Pocet abs. | Pocet abs.
Dobry pocit 9 7 9 7 1 3 0
Finan¢ni ohodn. 17 11 5 2 1 0 0
Dobry kolektiv 9 12 9 3 2 1 0
Pochvala/uznani 0 5 4 7 12 7 1
Hrozba sankci 0 0 1 0 3 4 28
Ptistup nadf. 1 0 7 13 8 5 2
Vysvétleni prace 0 1 1 4 9 16 5

Zdroj: Vlastni zpracovani



