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1. UVOD

Aktudlnost tématu bakalafské prace je definovana tim, ze efektivni motivace
zaméstnancl je jednim z nejpodstatnéjSich faktorti konkurenceschopnosti soucasnych
organizaci a také systému odménovani zaméstnanci. Strategickymi cili vétSiny firem
vystupujicich na trzich zbozi a sluzeb je aktivni rozvoj podnikani, zvySovani poctu
klientd. Za uspéchem, stejné jako za neuspéchem firem cCasto stoji konkrétni jednani
zaméstnanctl. Uspé&$nost firmy je do znaéné miry urovana rozhodnutimi a kvalitou
plnéni povinnosti na raznych urovnich jejiho fizeni. Za pfijatymi rozhodnutimi
zaméstnancl stoji ur€ité motivy, které podléhaji analyze, hodnoceni a fizeni. Vznika

tak potieba fizeni motivace zaméstnancii firmy a jejich odménovani.

V posledni dobé se obzvlast’ zvysila pozornost ohledné¢ motivace jako funkce
fizeni, pomoci niz vedeni kazdého podniku motivuje zaméstnance jednat nejefektivnéji
K zajisténi vyrobniho procesu v souladu se zamyslenym planem. Proces budovani nebo
rekonstrukce organizaéni struktury fizeni je neoddélitelné spojen s vyvojem systémul
fizeni zaméstnanct, kontroly a informac¢niho zabezpeceni a lidé jsou hlavnim zdrojem

efektivniho rozvoje podniku.

Hlavnim cilem bakalafské prace je analyza systému odménovani zaméstnancti
ve vybrané organizaci a navrh ptipadnych zmén ke zlepSeni tohoto systému. Vedlej$Sim

cilem je popsat roli motivace pracovniklli v ispé$ném rozvoji moderni spole¢nosti.

Bakalaiska prace je rozdé€lena na dvé hlavni Casti, teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast se sklada ze dvou kapitol. Prvni kapitola popisuje zékladni teorie a typy
motivace zaméstnanci, druha kapitola popisuje nejcastéji pouzivané formy odmeénovani
a také rizné mzdové piiplatky. V dalSich podkapitolach jsou definovany vladni piedpisy,
kterymi se fidi minimalni mzda a zaru¢ena mzda pro zaméstnance v pracovnim pomeru.

A nakonec budou popsany zaméstnanecké vyhody.

Druhé cast je praktickd. Popisuje zakladni informace o vybrané spolecnosti,
jeji systém odmeénovani a motivace. V praktické ¢asti je také uveden dotaznik vyplnény
zamé&stnanci vybrané spolecnosti a jeho nasledné vyhodnoceni. Posledni ¢ast prace
popisuje zpusoby, jak zvysit motivaci a odménovani zaméstnancti organizace a jejich

spokojenost.



2. MOTIVACE

Motivace zaméstnancli je zdkladem fizeni lidskych zdroji. Jde ptfedevSim
0 spravny nabor, analyzu shody mezi pozadavky na uchazece a vlastnostmi zaméstnance.
Je tfeba zohlednit dopad temperamentu, skladu charakteru, priorit zaméstnance
na charakter vykondvanych praci. Ve vétSin€ piipadiit ma vedeni firmy Siroké spektrum
nastrojii dopad na motivaci zaméstnancii. Soucasnd praxe fizeni zaméstnancli vSak
ukazuje, ze zdaleka ne vSechny firmy jsou schopny ocenit a vyuzit v praci tak G¢inny

nastroj fizeni jako motivaci.
2.1. DEFINICE MOTIVACE

Motivace ptedstavuje silu a zptisob chovani a obsahuje faktory, které na lidi maji
vliv. Motivace lidi zavisi na o¢ekavani, Ze uré¢ita ¢innost muze vést k dosahnuti cile
a ziskani cenného odménéni - takového, které uspokoji jejich potieby a uspokoji jejich
touhy. Vyznam pojmu "motivace" se muze vztahovat k cilim, které si lidé stanovuji,
k tomu, jak si lidé své cile vybiraji a jak se ostatni snazi zménit jejich chovani. Locke
a Latham (2004, str.388) uvedli, Ze ,;motivace zahrnuje vnitini faktory, které pohanéji
K cinnosti, a vnéjsi faktory, které mohou slouzit jako pobidka k c¢innosti” (Armstrong,
Taylor, 2015, str.218). Arnold (1991) identifikoval tfi slozky motivace: smér, usili
a vytrvalost. To se tyka toho, ¢eho se ¢loveék snazi dosahnout, jak moc se snazi a jak

dlouho se o to snazi.

Motivaci jsou aktivity, které zintenziviiuji kolektiv podniku ikazdého
pracujiciho a motivuji je, aby efektivné pracovali na splnéni cilti. Jen ten vedouci uspéje,

ktery uznava lidi za hlavni zdroj rozvoje organizace (Armstrong, Taylor, 2015)

Je znamo dostatené mnozstvi modeld motivace, znichz lze identifikovat

n¢kolik nejbéznéjsich. Podle Armstronga, Taylora (2015) a Kocianové (2010):

o Podle Adama Smithe, ktery na pocatku stoleti provadél vyzkum v anglickych

podnicich, bude ¢loveék vzdy usilovat o zlepSeni své ekonomické situace.

. Podle Lawrence a Lorshe se lidé snazi reprodukovat chovani, které uz vedlo

k o¢ekavanému vysledku.

o Podle Maslowa se clovék snaZzi uspokojit potieby striktni hierarchické
posloupnosti: fyziologické, bezpecnostni a bezpecnostni, socidlni, respekt,

sebevyjadieni.



o Po McKelandovi maji potieby tii zakladni slozky: moc, Gspéch a ucast.

. Podle Vrumu motivace vychazi z ocekavani vysledku, odmény, hodnoty
posledniho.
o "Teorie spravedlnosti" hovoifi o poméfovani c¢lovéka ziskané odmény

s vynalozenym usilim a odménovanim zameéstnance, ktery vykonava obdobné

funkce.
2.2. TYPY MOTIVACE

2.2.1. Vnitini motivace a vnéjs$i motivace

Pro kazdého manazera je dulezité pochopit, co zaméstnance motivuje. Pokud
ma zaméstnanec rad svou praci, nebude pro né¢j zvySeni platu vyznamnou motivaci
K usilovng&jsi a kvalitnéjsi praci. TEZ8i a zajimavéjsi tikol v8ak pro néj bude vyzvou, ktera
mu pomtiZe se realizovat. Clovék, ktery je vétsinou motivovan zvnéjsku, bude pracovat
tim usilovnéji a 1épe, ¢im vyssi je jeho plat. Aby byl ¢lovek pln€ spokojen, musi se naucit

drzet stfedni cesty, a pak bude chodit do prace rad.

Vnitini motivaci lze charakterizovat jako motivaci vyplyvajici ze samotné prace.
Vnitini motivace neni stimulovana vngj§imi podnéty. Podle Deciho a Ryana (1985)
je vnitini motivace zalozena na potfebé vykonavat praci a pfitom mit svobodu jednat
a pfijimat rozhodnuti (Armstrong, Taylor, 2015, str.218). Vnitfni motivace popisuje
¢innosti a aktivity, které ¢lovék vykonavéa vyhradné pro potéSeni a uspokojeni, které
mu tyto ¢innosti pfinaSeji, pro prilezitost vyuzit a rozvijet své znalosti a dovednosti a pro

moznost dosdhnout tspéchu ve svych snech nebo vytouzené kariéte.

Vnéj$i motivace se vztahuje k ¢innostem, kterymi motivujeme lidi. To zahrnuje
jak odmény (zvySeni platu, pochvaly, povySeni atd.), tak tresty (disciplinarni opatteni,
odebrani nenarokové slozky platu, kritika atd.). Vnéj$i motivatory mohou mit okamzity
a vyznamny dopad, ale nemusi mit nutn¢ dlouhodoby tc¢inek. Vnitini motivacni faktory
souvisejici s "kvalitou pracovniho zivota" (koncept a hnuti, které z tohoto konceptu
vzeslo) maji pravdépodobné hlubsi a trvalejsi G€inek, protoze jsou soucasti lidi a jejich
préce, a nikoliv jsou lidem vnucovany zvenci, jako naptiklad motiva¢ni odmény. Rlzné
motivacni teorie vysvétluji, jak funguje vnitini a vnéjs$i motivace (Armstrong, Taylor,

2015, str.218).



2.2.2. Pozitivni motivace a negativni motivace

Pozitivni motivace je motivace zalozena na pozitivnich podnétech. Pozitivni
motivace muze byt hmotna i nehmotna. Materidlni pozitivni motivace zahrnuje vSechny
platby, které zaméstnanec za svou praci dostava: mzdu, prémie, odmény. Obzvlasté
ucinné je pravidelné vyplaceni mezd a prémii a také mimotadné materidlni odmeény, které
zaméstnanci neocekavaji a které obvykle vyvolavaji vinu nadSeni. Zaroven je dilezité
zamé&stnance dodate¢né motivovat v procesu plnéni dilezitého ukolu nebo projektu,
nikoli az po jejich dokonceni. Tato pozitivni motivace udrzuje zaméstnance v zajmu

0 ukol a podporuje lepsi vykon.

Negativni motivaci ovlivilujeme psychologii osobnosti pomoci souboru
negativnich pocitli a emoci, z nichZ nejucinnéji pisobi strach. Strach je nejsilnéjsi emoci,
kterd nuti ¢lovéka jednat. Zaroven se ¢lovék muize bat, Ze bude zbaven mzdy, zplsobi
ujmu na zdravi, pfijde o drahocennou véc, oblibené povolani nebo cokoliv jiného,
€O Mu pfinasi pohodlnou existenci a je dulezitou soucasti jeho zivota. Pocity viny jsou
dal$im ,negativnim motivem*, ktery dokaZe s ¢lovékem pohnout. Nespokojenost
se sebou samym, svym zivotem je jednim zimpulst k rozvoji a pokroku. Pokud
se ¢loveku nelibi, jak vypada, jak se k nému chovaji kolegové, nebo jeho rodinny stav,
bude se snazit dosahnout lepsich vysledkl, vybojovat si lepsi postaveni ve spole¢nosti,
roding, nakonec bude vypadat spokojenéji a vnimat se 1épe. Tento typ motivace je i€inny

v

zejména u lidi, ktefi jsou bazlivejsi a nejistéjsi (Armstrong, Taylor, 2015).
2.3. KONCEPT A TEORIE MOTIVACE

Obsahové teorie motivace se snazi predevSim identifikovat potieby, které
motivyji lidi k jednani, zejména pii ur€ovani rozsahu a obsahu prace. Pfi vytvareni

vvvvv

Maslowa, Fredericka Herzberga a Davida McClellanda (Armstrong, Taylor, 2015).
2.3.1. Teorie instrumentality

Teorie je zaloZena na odménach a trestech. Tyto nastroje jsou nejlepSim
prosttedkem k formovani chovani. Pfedpoklada se, ze pokud odmény a tresty piimo
souviseji s vykonem, lidé budou lépe motivovani. Z toho lze vyvodit, Ze vyplaceni odmén
bude zaviset na vykonu. Tato teorie vychdzi z principti védeckého fizeni Fredericka
W. Taylora (1911). Pouziti této teorie k ospravedInéni pouzivani penéznich pobidek, jako

je odména za vykon, je v§ak pon€kud pochybné. Stimuly zalozené na tomto pfistupu byly



ajsou velmi oblibené. Podle mého nézoru tato teorie dnes jiz neni aktualni, protoze
je velmi jednoducha a jeji aplikace je zalozena na systému kontroly a fizeni, ktery nebere
v ttvahu mnoho lidskych potieb. Nebere také v iivahu skutecnost, ze formalni kontrolni
systtm mize byt vyznamné ovlivnén neformalnimi vztahy mezi zaméstnanci

(Kocianova, 2010, str.28).
2.3.2. Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) se zaméfuji na identifikaci faktort,
které jsou spojeny s motivaci. Autory téchto teorii jsou Maslow, Alderfer, McClelland,
Herzberg, Dea a Ryan. Zakladni myslenkou téchto teorii je, Ze potieby jsou obsahem
motivace a Ze neuspokojena potieba vyvolava pocit napéti a zplsobuje nerovnovahu.
Obnoveni rovnovahy vyZaduje specifikace konkrétniho cile a volbu takového chovani,
které povede k dosazeni cile a uspokojeni potteby. Z toho vyplyva, ze chovani

je motivovano neuspokojenou potiebou (Armstrong, Taylor, 2015).
Maslowova teorie

Pfi vytvéfeni své teorie motivace ve 40. letech 20. stoleti Abraham Maslow
tvrdil, Ze lidé maji mnoho rGznych potieb a tyto potfeby lze rozdélit do péti hlavnich

kategorii, které maji ptisnou hierarchickou strukturu.

Obrazek 1. Maslowova pyramida potieb

Potieby respektu

/ Socialni potreby \
/ Potfeba bezpeti a dlivéry \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: zpracovano dle Armstrong, Taylor, 2015.

o Fyziologické potieby jsou nezbytné pro pieziti. Patii mezi né jidlo, voda,

pfistfesi, odpocinek a sexudlni potieby.



o Potieba bezpeci a ditvéry v budoucnu zahrnuji potfebu ochrany pied psychickym
a fyzickym nebezpeCim ze strany okolniho svéta a duvéru, ze fyziologické

potieby budou v budoucnu uspokojeny.

e Socidlni potieby, nékdy oznaCované jako potfeby sounalezitosti, jsou pojmem,
ktery zahrnuje pocit piisluSnosti s né¢im nebo nékym, pocit pfijeti druhymi,

pocity socialni interakce, ndklonnosti a podpory.

e Potieby respektu zahrnuji potteby sebetcty, osobniho tspéchu, respektu ze strany

druhych, uznani.
e Potieba seberealizace - potieba realizovat sviij potencial a osobnostné rist.

Jak to vyuzit v praxi? Uspokojeni zidkladnich pracovnich potteb, jako
je pfijemné pracovni misto, slusna mzda a pojisténi, pomize zaméstnanciim posunout

se na vyssi pricky pyramidy, a tim byt vykonnéjsi, kreativnéjsi a tvofivéjsi. Proto je

hlavnim ukolem zaméstnavatele zajistit zaméstnanctim piijemné pracovni prostiedi.

Spole¢nost musi zaméstnanciim nabidnout riizné pobidky, které jim pomohou
postupné uspokojit jednotlivé potieby a postoupit v hierarchii. Vedouci pracovnici si také
musi uvédomit, Zze ne vSichni zaméstnanci jsou motivovani stejnym zplisobem
a ne vsichni postupuji v hierarchii stejné rychle. Proto mize byt nutné nabidnout riiznym

zamé&stnancim mirn€ odliSny soubor stimuli.
Teorie F. Herzberga

Zameéstnanci jsou motivovani k vétSimu pracovnimu vykonu, pokud mayji
naptiklad vétsi zodpovédnost, zajimavéjsi praci nebo jsou vice chvaleni za kvalitné
odvedenou praci. Zamé&stnanci mohou ztratit motivaci, pokud nejsou splnény nékteré
Z nasledujicich faktorti. Herzberg tvrdil, Ze existuji urcité faktory, které mohou podniky

implementovat:
. Faktory, které pfimo motivuji zaméstnance k vétSimu pracovnimu nasazeni
(motivatory).

o Faktory, které by mohly zaméstnance motivovat, ale samy o sobé
by zaméstnance k vét§Simu pracovnimu nasazeni nemotivovaly (hygienické

faktory).

Motivatory se vztahuji spiSe k praci samotné. Naptiklad to, jak zajimava je prace

a kolik pfilezitosti poskytuje k dal$i odpoveédnosti, uznani a postupu.



Hygienické faktory provazejici praci. Zaméstnanec bude napiiklad pracovat
pouze tehdy, pokud mu podnik poskytne pifiméfenou mzdu a bezpecné pracovni
podminky, ale tyto faktory ho nedonuti k vétSimu pracovnimu usilovnéji

(Armstrong, Taylor, 2015).

Herzberg se domnival, Zze podniky by mély motivovat zaméstnance
demokratickym pfistupem k fizeni a zlepSovanim povahy a obsahu skute¢né prace

prostiednictvim urcitych metod.

Jak to vyuzit v praxi? Rozsifenim pracovnich povinnosti - pracovnici dostavaji
rozmanit¢jsi tikoly (ne nutn€ obtiznéjsi), které by mely praci ucinit zajimavejsi, nikoli
zvysit pracovni zatéz. Tymova prace spo¢iva v tom, ze se pracovnikiim zadava Sirsi
vétsi pocit uspéchu. Zplnomocnéni umoziuje zaméstnancum, aby sami rozhodovali

0 svém pracovnim Zivotg.
Teorie motivace D. McClellanda

McClellandova teorie je odlisna od Maslowovy teorie, kterd se zamétuje spiSe
na uspokojovani existujicich potfeb neZ na jejich vytvafeni nebo rozvijeni. David
McClelland ve své teorii tvrdi, Ze kazda organizace nabizi jednotlivci moznost uspokojit
tf1 nejvyssi potieby: potfebu moci, pottebu Uspéchu a potiebu soundlezitosti. Mezi jeho
nejpopularnéjs$i myslenky patii, Ze potieba uspéchu ma pozitivni vliv nejen na vykonnost
zaméstnancl, ale také navykonnost manazeri navSech TUrovnich fizeni

(Armstrong, Taylor, 2015).
Tt1 zakladni potieby jsou:
o Uspéch: Potieba dosahnout a prokazat kompetence nebo mistrovstvi.
. Sounalezitost: Potieba lasky, sounalezitosti a piibuznosti.
o Moc: Potieba kontrolovat vlastni praci nebo praci druhych.

McClelland tvrdi, Ze tyto tfi potieby mame v té ¢ijiné podobé vSichni,
bez ohledu na vek, pohlavi, rasu nebo kulturni prostiedi. Potieby kazdého ¢lovéka jsou
naucené na zdklad¢ jeho Zivotnich zkusSenosti a nejsou vrozené. Proto se této teorii nékdy

tika teorie naucenych potieb.

Jak to vyuzit v praxi? Identifikujte potfeby jednotlivych ¢lenti tymu. Pokud

nemate s urcovanim psychotypti zaméstnanci mnoho zkusenosti nebo prosté sviij tym



prili§ dobfe neznate, mizete je pozadat, aby sami posoudili dulezitost jednotlivych potieb
McClellandovy teorie. Je tieba se rozhodnout, jak pfizplsobit svij styl a piistup

jednotlivym ¢lentim tymu.
2.3.3. Teorie zamérené na proces

Teorie orientované na proces zdlraziuji psychologické procesy, které nasledné
ovliviiuji motivaci a zdkladni lidské potieby. Nazyvaji se také kognitivni teorie, protoze
se zabyvaji vnimanim pracovniho prostfedi a tim, jak pracovnici toto prostfedi chapou
a interpretuji. Mezi hlavni procesné¢ orientované teorie patii teorie ocekavani, teorie

spravedlInosti, teorie posilovani, teorie cili (Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie o¢ekavani

Nezbytnou podminkou motivace ¢Elovéka k dosazeni cile je podle teorie
oc¢ekavani nejen potifeba, ale také zvoleny typ chovéni. Teorie ocekavani stanovi,

ze chovani zaméstnancti je ur¢eno chovanim:
o manazera, ktery za urcitych podminek stimuluje zaméstnance k praci;
. zamestnance, ktery je presvédcen, ze za urcitych podminek bude odménén;

o zamé&stnance a vedouciho, kteti pfiznavaji, Ze pfi urcitém zlepSeni kvality prace

Jim bude poskytnuta urcitd odména;

. zaméstnance, ktery porovnava vySi odmény s castkou, kterou potiebuje

k uspokojeni konkrétni potieby.

To by mélo znamenat, ze teorie ocekavani zdliraziuje potiebu pievladajiciho
zlepSovani kvality prace a diivéry, Ze to manazer zaznamend, coz mu umoziuje skutecné
uspokojit jeho potiebu. Na zdkladé teorie ocekévani l1ze usuzovat, ze zaméestnanec by mél
mit takové potieby, které mohou byt z velké casti uspokojeny v dusledku ocekavanych
odmén. A manazer by mél davat takové pobidky, které mohou uspokojit ocekavanou
potfebu zaméstnance. Naptiklad v fad€ obchodnich struktur je odmeéna piidélovana
ve form¢ urCittho zbozi, priCemz predem vi, Ze je zaméstnanec potiebuje

(Armstrong, Taylor, 2015).
Teorie spravedInosti

., Teorie spravedlnosti formulovana Adamsem (1965) se tyka toho, jak lidé

vnimaji zachdzeni s nimi ve srovnani s ostatnimi “ (Armstrong, Taylor, 2015). Podle této
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teorie neni u¢innost motivace hodnocena zaméstnancem na zdklad¢é urcité skupiny
faktorti, ale systematicky, S pfihlédnutim k hodnoceni odmén poskytovanych jinym

zaméstnanciim pracujicim v podobném systémovém prostiedi.

Zamgéstnanec sam posuzuje svou odménu ve srovnani s odménami ostatnich
zaméstnancl. Pfitom musi brat v uvahu prostiedi, ve kterém on i ostatni zaméstnanci
pracuji. Naptiklad jeden pracuje na novém zafizeni a druhy na starém zafizeni; jeden ma
jednu kvalitu polotovart a druhy jinou. Nadfizeny naptiklad nedd zaméstnanci praci
neodpovidajici jeho kvalifikaci. Nebo nemél pfistup k informacim potiebnym k vykonu

prace atd.

Teorie spravedlnosti vychazi také z toho, ze pocit spravedlnosti je u ¢lovéka
vyvolan tim, Ze jeho odména je srovnatelnd s jeho vykonem, tedy spravedliva.
A spravedlivé je toi vaci ostatnim pracovnikim v zavislosti na jejich sluzebnim

postaveni (Kocianova, 2010).
Teorie posilovani

Teorie posilovani je nejstarsi a nejjednodussi procesné orientovanou teorii. Tato
teorie vychazi z takzvaného "zakona G¢inku", ktery formuloval Thorndike (1911). Podle
tohoto zékona silidé postupem casu uvédomuji souvislosti mezi svym jednanim
a dasledky tohoto jednani, které nasledné ovliviiuji jejich budouci chovani. Jinymi slovy,
pokud jsou presvédceni, Ze néco v minulosti fungovalo, zkusi to znovu. Tento zdkon

vypracoval Hull (1943, 1951) (Armstrong, Taylor, 2015, str. 223).

Teorie posilovani ma vSak nékolik nevyhod. Naptiklad ponékud mechanisticky
pohled na povahu prace. V jistém smyslu naznacuje, Ze¢ mizeme lidi motivovat tim,
ze je budeme ovladat jako stroje - zatazenim za paku. Teorie posilovani piedpoklada,
ze lidé se rozhoduji na zékladé ptedchozich zkuSenosti, a nezohlediuje tak kontext,
Vv némz se rozhodnuti ¢ini. Teorie motivace zalozené na posilovani navic neberou
dostate¢ny ohled na vliv o¢ekavani, kdy neni jasné, jak pfedem urcit, co povede K silngjsi

¢i slabsi reakci (Armstrong, Taylor, 2015, str. 223).
Teorie cile.

Podle teorie cilt, kterou definovali Latham a Locke (1979) se motivace
a produktivita zlep$i, pokud jsou stanoveny konkrétni cile, které musi byt dosazitelné
a prijatelné, 1 kdyz jsou obtizné, a zaméstnanci musi mit zpétnou vazbu. Cile by mély byt

jasn¢ stanoveny a srozumitelné (Armstrong, Taylor, 2015).
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Locke predpokladal, ze zamér dosdhnout cile je velmi silnym motivacnim
faktorem. Obecné plati, Ze nejlepsi cil je takovy, ktery piedstavuje vyzvu, ale lze
ho dosahnout. Spokojenost jednotlivce s jeho praci se bude odvijet od toho, do jaké miry
je dosazeno cile, ktery prace umoziuje. Teorie stanoveni cile tvrdi, Ze zamér pracovat
na dosazeni cile je prvni motivaéni silou, ktera stoji za pracovnim usilim a urcuje Gsili
vynalozené¢ na splnéni ukolu. Studie tohoto modelu pfinesla relevantni zavéry

pro motiva¢ni chovani v organiza¢nim kontextu (Sainte-anastasie.org, © 2022).
2.4. PRACOVNIi MOTIVACE

Motivaci lze zatadit mezi manazerské funkce. Spojuje v sob¢ systém faktord,
které ptispivaji ke splnéni konkrétniho tikolu prostfednictvim stimulace psychologickych

faktorii zaméstnanci, aby motivacni sily umoznily splnéni cili a ukoli.
Existuje nekolik faktort, které ovlivituji miru spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci:

o Vhnitini motivacni faktory. Ty se tykaji obsahu prace, konkrétné péti klicovych
charakteristik prace, jak je definovali Hackman a Oldham (1974): rozmanitost
dovednosti, identita prace, vyznam prace, autonomie prace a zpétna vazba (model
charakteristik prace) (Armstrong, Taylor, 2015).

e Uroveii kontroly. Hawthornovy zavéry (Roethlisberger a Dixon, 1939) naznacuji,
(1933) se domnival, ze ochota ¢loveéka neustale se zapojovat do prace se svymi
spolupracovniky  je  silnou, ne-li  nejsilng$i  lidskou  vlastnosti

(Armstrong, Taylor, 2015).

o Uspéch nebo neiispéch. Uspéch je samoziejmé uspokojivy, zejména pokud mé
¢lovék moznost dokazat sdm sobé¢, ze dosahl svého plného potencidlu. Naopak

neuspéch piirozené vyvolava nespokojenost (Armstrong, Taylor, 2015).
2.5. MOTIVACE VZOREM

vvvvvv

motivaci ptikladem. Tato motivace se obvykle déje bez umyslu, naprosto spontdnné
a ptirozené. Miizeme zde citovat Jana Amose Komenského "omnia sponte fluant, absit
violentia rebus", coz znamena - nechat vSe plynout samo a bez natlaku, pfirozené.

Tento typ motivace je natolik pfirozeny a srozumitelny, ze Se pouziva jiz

od détstvi, kdy se ucitelé snazili své zaky nadchnout pro vyucované predmeéty bez pouziti
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slozitych motivac¢nich metod prostfednictvim prostého zajmu a nadSeni pro pfedmét. VeEri
tomu, co d¢laji, a to je ¢ini divéryhodnymi. Podle Plaminka "prestdvaji byt obycejnymi
uciteli, stavaji se vudci, lidmi, které ostatni napodobuji. Pak zopakuji své myslenky,

a pokud to dokazi, mozna i své ciny.” (Plaminek, 2015, s. 35).

Z toho lze vyvodit, ze 1idé maji potfebu napodobovat lidi, které povazuji
za uspesné. Na pracovisti by tito vedouci pracovnici meli byt manazery a zaméstnanci
by k nim mohli vzhlizet. Kazdy manazer ma velkou pfilezitost stat se vzorem pro své
podiizené. I kdyz bude obtizné dosdhnout urovné¢ schopnosti, dovednosti a znalosti, které
ma vzor, lidé maji tendenci napodobovat postoj, co si mysli a chce vidce. Zde je velky
potencidl pro motivaci, aby se ¢lovek stal pozitivnim vzorem pro své okoli prostredi

(Plaminek, 2015, s. 35).
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3. ODMENOVANI

“Odmeénovani je jednou z hlavnich cinnosti persondlu v kazdé spolecnosti.
V modernim 7izeni lidskych zdrojii se odménovanim rozumi nejen plat nebo mzda,
ale také dalsi formy penéznich pobidek, které organizace poskytuje zaméstnanci jako

odmeénu za vykonanou praci “ (Koubek, 2007, 2015, str. 283).
Odménovani lze rozdélit na vné&jsi a vnitini:

Vnéjsi odmeény zahrnuji povyseni, formalni uznani (pochvalu) a zaméstnanecké
vyhody (obvykle nepenézni), které organizace poskytuje zaméstnanci bez ohledu na jeho
vykon, a to vyhradné na zdkladé€ pracovniho poméru, v némz zaméstnanec pro organizaci
pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci nebo okolnosti, které nejsou zfejmé, jako
je ptidéleni kancelafe, stroje nebo zafizeni. Odmény stale Castéji zahrnuji také skoleni
poskytované organizaci (Koubek, 2007, 2015, str. 283).

Vnitini odmény jsou nehmotné a tykaji se spokojenosti zaméstnance s praci,
kterou vykonava, potéSeni, které mu prace piindsi, pfijemnych pociti plynoucich
z moznosti podilet se na urcitych ¢innostech nebo ukolech, pocitu uzite¢nosti a tspéchu,

neformdlniho dosahovani pracovnich a kariérnich cild atd. (Koubek, 2007, 2015,
str. 283).

. Motivaci lidské cinnosti, tedy motivaci vsech aktivit clovéka, vcetné
konkrétnich forem pracovniho jednani, chapeme jako jednu ze zakladnich osobnostnich
struktur, soucasné vsak i jako podstatnou soucast dynamiky osobnosti. Pojem motivace
vyjadiuje skutecnost, ze\V lidské psychice piisobi specifické, ne vidy zcela védomé

¢i uvédomované vnitrni hybné sily-pohnutky, motivy*“ (Bedrnova, a kol., 2007, str. 362)
Systém odménovani by mél spliovat nékteré pozadavky dle Koubka (2015):
. Ptilakat potfebny pocet a kvalitu uchazecti o zaméstnani.
o Stabilizovat Zadouci pracovniky.

. Odmeénovat pracovniky za jejich Gsili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost

a schopnosti.

. Hrat pozitivni roli v motivovani pracovniki, vést je k praci podle nejlepSich

schopnosti.

. Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.
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o Byt pracovniky akceptovan.
. Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnika.

e V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni

na trhu.
3.1. MZDA A PLAT

Zakonik prace rozliSuje odméeny za praci na plat a mzdu (Finance, ©2022).

. , PLAT je penézité plnéni poskytované za prdci. Platem jsou odménovani
zaméstnanci — statu, vizemnich samospravnych celkii (krajii a obci), statnich
fondii, prispevkovych organizaci, jejiz naklady na platy a odmeény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného
Z rozpoctu zrizovatele, skolskych pravnickych osob zrizenych Ministerstvem
Skolstvi, mladeze a telovychovy, krajem nebo obci a nebo regionalni radou

regionu soudrznosti “ (Finance, ©2022).

. ,MZDA je penézite plnéni a plnéni penézité  hodnoty (naturalni
mzdy) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou praci. Mzdou

Jjsou odménovani zaméstnanci ostatnich zaméstnavatelii*“ (Finance, ©2022).

Z toho vyplyva, Ze hlavni faktor, ktery jednozna¢né ur€uje, zda osoba pobira
mzdu nebo plat, zavisi na odvétvi, ve kterém pracuje. Je-li zaméstnancem statu, obce
nebo ji ziizené rozpoctové nebo piispévkové organizace, mad narok na plat. Pokud

pracuje v soukromém sektoru, pobira mzdu (Finance, ©2022 ).
3.2. FORMY MZDY

Hlavni povinnosti zaméstnance je vykondvat pro zaméstnavatele sjednanou
praci a zaméstnavatel je povinen mu za ni podle smlouvy poskytnout odménu.
Aby zaméstnavatel motivoval zaméstnance k lep§imu vykonu prace, pouziva odmény.
Odmeéna je jednim z hlavnich divodi, pro¢ zameéstnanec vykonava pro zaméstnavatele

sjednanou praci.

Zaméstnavatel se snazi své zaméstnance co nejlépe motivovat k co nejlepSim
vykonim aktomu vyuzivda moznosti strukturovat odménu tak, aby zaméstnance

co nejvice zapojil. Pouziva tu formu odmény, kterd je pro jeho potteby nejvyhodné;jsi.
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Nejvetsim ukolem mzdovych forem je spravedlivé odménit zaméstnance za jeho vykon,

pracovni chovani a schopnosti.

Mezi nejcastéji pouzivané formy mzdy patii:

. Casova mzdy.

° Ukolova mzda.
° Podilova mzda.
. SmiSena mzda.

Tyto formy odménovani jsou obvykle kombinovany s dalSimi formami
odménovani, jako jsou rtizné odmény (vykonnostni odmény, ptiplatky), prémie, osobni

ohodnoceni, ptiplatky a podily na zisku (Koubek 2015, str. 307).
Casova mzda a plat

Hodinova mzda se vyplaci za praci vykonanou za urcité obdobi, a proto se sklada
ze soucinu odpracovanych hodin a odpovidajici ¢asové sazby. Nejcasteji se pouzivaji
mesicni a hodinové sazby, ale bézné jsou i rocni sazby, zejména u vySe postavenych

zameéstnancu.

Casové odménovani je vhodnégjsi pro profese, kde je pracovni vykon velmi
riznorody a nelze jej snadno piepocitat na pocet tkoll nebo vyrobenych jednotek. To je
obecné piipad administrativnich nebo technickych pracovniki, jejichZ prace se sklada
z velkého mnozstvi riznych tkold. VySe mzdy nesouvisi s mnoZstvim vykonané prace,

a proto zaméstnanec nema na vysi mzdy zadny vliv, jako je tomu u tkolové mzdy.
Existuji dva typy odmén, které se rozliSuji podle vztahu mezi casem a mzdou:

o Jednoducha casova mzda: Hodinova sazba je prostym souc¢inem odpracovanych

hodin a hodinové sazby bez ohledu na vykon zaméstnance (Vema.cz, ©2022).

o Odména vdzana na cas: odména je nepifimo Umérnad pracovnimu vykonu
a casovému nasazeni zaméstnance (tj. hodinovad sazba se muze liSit)

(Vema.cz, ©2022).

16



Ukolova mzda

Tento typ mzdy se Casto oznacuje jako nejjednodussi. Pracovnici pracujici
po castech jsou placeni za kazdou odvedenou jednotku préace, takze kone¢na mzda zéavisi
pouze na tom, kolik prace pracovnik vykonal. Ze samotné definice tikolové mzdy tedy
vyplyva, Ze se tato forma vztahuje na snadno vycislitelnou praci, kde je nejcastéji
zalozena na poctu vyrobenych jednotek (obvykle vyrobni nebo femesiné podniky

zamétené na hromadnou vyrobu).

Krom¢ toho Ize rychlost dokonceni ukolu rozdélit podle jeho pribéhu
(Koubek, 2015, str.311).

o Pokud pracovnik obdrzi za kazdou jednotku prace pevnou castku, jedna

se 0 ukolovou sazbu s pevnou sazbou.

o Pokud se ¢astka za jednotku méni (napf. tim, Ze nespliiuje nebo piekracuje

stanovenou normu), jedna se 0 kusovou sazbu s diferencovanym postupem.

Vyhody ukolové mzdy:

o Motivace zaméstnancti k lepsi praci (zaméstnanci mohou piimo ovlivnit vysi své
mzdy).

. Snadny vypocet mzdovych ndkladii (zaméstnavatel musi pouze stanovit

jednotkové ndklady amzdové nédklady se pak vypocitaji podle mnoZstvi

produkce).
Nevyhody tkolové mzdy:

. Zameéstnanci jsou ohroZeni pfepracovanim, a pokud jsou zdravotné nezpusobili

k praci (napft. po urazu), jsou znevyhodnéni.

o rychlej$i tempo prace mulze snizit kvalitu prace nebo zvySit pocet

zmetkd (Zdroj: Vema.cz. ©2022).
Podilova mzda

Tato forma odmény se pouziva, pokud odmeéna zavisi zcela nebo ¢astecné
na mnozstvi prodaného zbozi. Jednou z mozZnosti je také tzv. zalohovy podil (provizni
plat). Zaméstnanec dostava mésicni zalohu, kterd je mu nasledné odectena z provize. Tato
moznost je vhodnd zejména pro pracovniky, jejichz trzby se v jednotlivych mésicich

znacné 1i$i nebo maji sezonni vykyvy (Koubek, 2015, str. 312).
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Podle Koubka (2009) se tato forma odménovani vyuziva predevsim ve sluzbach

a obchodnich ¢innostech, pojistovnictvi nebo naptiklad u realitnich makléit.

Vyhodou odménovani na zékladé¢ akcii je pfimd vazba mezi odménou
a vykonem, pokud zaméstnanec nevykond a neproda urc¢ité mnozstvi vyrobki, sluzeb
nebo zbozi, neni za to odménén. Nevyhodou je, ze zaméstnanec nemiize pifimo ovlivnit
faktory, které ptimo ovliviuji trh, na némz se vyrobek nachézi. Ptikladem miize byt
konkuren¢ni prostiedi, kde nas vyrobek muze byt nahrazen lepSim a levnéjSim vyrobkem
konkurence, nebo se mize zménit ekonomicka situace, pocasi ¢i preference zakaznikd.

Zaméstnanec také nemuze ovlivnit kvalitu produktu (Koubek, 2015, s. 312).
SmiSena mzda

SmiSend mzda znamend kombinaci piedchozich forem odménovani.

vvvvvv

kombinace ¢asova a kusova sazba.
Mzda za o¢ekavané vysledky prace

Tento druh odménovéani je vyrazem nového, partnerského vztahu mezi
zamé&stnanci a zaméstnavateli a je zaloZzen na konceptu fizeni pracovnich vysledk.
Pouzivaji se pro pracovniky niz§i a stfedni urovné a manazery. Odména za oc¢ekavané
vysledky je jednou z méné zndmych forem odménovani. Je to odména za dohodnuty
rozsah prace, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik béhem urc¢itého obdobi zavazuje
vykonat nebo poskytnout organizaci Vv odpovidajicim  mnozstvi  a jakosti
(Koubek, 2015, str. 312).

Ugetni jednotka, ktera zna schopnosti a vykonnost zaméstnance, ma legitimni
o¢ekavani, ze zaméstnanec tkoly splni, a plati zaméstnanci fixni ¢astku (stanovenou jako
hodinovou nebo mésicni mzdu) na pevném zakladé¢, ktery jiz zahrnuje vykonnostni
slozku. Pracovnik ma zaruceny pfijem po urcitou dobu a obvykle mé uréitou moznost
vyrovnavat piipadné vykyvy ve vykonnosti v daném obdobi. Na konci stanoveného
obdobi se vyhodnoti vykonnost. Toto hodnoceni miize ovlivnit stanoveni odmény

za ocekavany vykon v nésledujicim obdobi (Koubek, 2015, str. 312).

Pouzivani téchto forem vyzaduje dovednosti, jako je piesné vymezeni
a sledovatelnost ocekdvanych vysledkti, peclivé planovani, stanoveni piesnych
pracovnich  postupii a  existence pfiméfenych norem  spotieby  prace

(Koubek, 2015, str. 312).
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Mzda a plat za znalosti a dovednosti

Tento typ odménovani za znalosti a dovednosti je jednim z motivac¢nich prvki
aje pomeérné¢ novy. Odména je spojena se schopnosti zaméstnance kvalifikované

a efektivné vykonavat ukoly na né¢kolika riznych pracovnich mistech nebo pozicich

(Koubek, 2015, str. 313).

Principem je posouzeni znalosti a dovednosti potfebnych pro konkrétni pracovni
pozici (napi. pracovnik udrzby), tyto informace jsou pak roztfidény do souboru znalosti
a dovednosti, které se lisi urovni, pro jednotlivé podskupiny pracovnich pozic
(napf. obsluha obrabécich stroju, elektrikai atd.). Dulezitym krokem je definovat pro
kazdou podskupinu zdkladni pozadavky na znalosti a dovednosti, kterym odpovida
nastupni plat nebo mzda (sazba); znalosti a dovednosti pak mohou byt diferencovany

na stejné nebo vyssi urovni (Koubek, 2015, str. 313).

Zakladni myslenka odménovani znalosti a dovednosti je uplatiiovana samotnou
organizaci a odménovany jsou pouze ty znalosti a dovednosti, které jsou pro spole¢nost

aktudlné nebo potencialné uzite€né. V soucasné dobé se pouzivaji tii ptistupy:

o Hierarchicky model, ve kterém jsou znalosti a dovednosti uspofadany
hierarchicky od nejnizsi urovné znalosti k vy$si urovni. Zaméstnanci zacinaji
na prvni pficce zebificku askazdou vyssi pfickou se jejich plat zvySuje
(Koubek, 2015, str. 313).

. Model stavebnich blokii predpoklada, Ze rizné znalosti a dovednosti I1ze ziskat
V libovolném potadi a jsou na sob& nezavislé. Zaméstnanci obvykle zacinaji
s nékterym pocatecnim blokem prace a osvojeni znalosti a dovednosti dalSich
blokli mize zadviset na potfebach organizace nebo se fidit vlastnimi zajmy

zaméstnanct (Koubek, 2015, str. 313).

. Model priristkovych bodu je podobny jako predchozi model. Obvykle
se pouziva v ptipadech, kdy pracovnici mohou ziskat mnoho novych dovednosti
nebo znalosti, ale hodnota téchto dovednosti nebo znalosti neni stejna. Kazdy
soubor znalosti nebo dovednosti ma bodovou hodnotu a pracovnici ziskavaji
body tim, ze se tyto dovednosti uc¢i. Stejné¢ jako v predchozich modelech
nemohou pracovnici ziskat ¢ast bodové hodnoty za ¢aste¢né zvladnuti znalosti
nebo dovednosti. Bud’ ji prost€¢ maji a umi ji kvalifikované pouzivat, nebo musi

vénovat vice ¢asu jejimu zvladnuti (Koubek, 2015, str. 313).
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Vyhodou této formy odménovani je, ze podporuje flexibilitu a ochotu
pracovnikl ke zméndm, a tim zvySuje flexibilitu organizace. Usnadiiuje zavadéni novych
technologii a také podporuje zaménitelnost pracovnikli. ZvySuje jistotu zaméstnani,
spokojenost s praci a stabilitu v organizaci a nasledné zvySuje konkurenceschopnost
pracovnikid na trhu prace. Nevyhodou je, ze se jednd o draz$i zplisob odménovani
zaméstnancl, coz zvySuje naklady na Skoleni a rozvoj zaméstnanci (Koubek, 2015,

str. 313).
Mzda a plat za piinos

Pfinos zaméstnance k celkovym cilim tymu nebo spolecnosti je dan jak
vysledky, kterych jednotlivec dosahuje, tak dovednostmi, které pii dosahovani téchto
vysledkli uplatiiuje. Odména za pfinos kombinuje odménu za vysledky (vystupy)

a odménu za dovednosti (vstupy) (Koubek, 2015, str. 314).

Tato forma odmeénovani umoznuje odménovat nejen vykon zameéstnance
dohodnuty sjeho nadfizenym ajeho zlepSovani, ale také =ziskdvani dovednosti
pottebnych k dosazeni dohodnutych vysledkl ajejich neustilé zlepSovani. Velkou
vyhodou tohoto systému odménovani je moznost motivovat zaméstnance nejen k vykonu,
ale ikrozvoji jejich schopnosti, aje vhodnym nastrojem pro ziskani a stabilizaci

vzdélanych a schopnych pracovnikll (Koubek, 2015, str. 314).
Dodatkové mzdové formy
e Odména za usporu casu

Pfi této forme jsou zaméstnanci odménovani za odvedeni pozadovaného mnoZzstvi

préace v kratSim Case, neZ je standard (Koubek, 2015, str. 315).
e Prémie

Prémie jsou béznou a velmi rozsifenou formou stimulace. Obvykle se vyplaci
jako pftiplatek k ¢asové nebo Ukolové mzdé. Prémie se déli na dva typy. Prvnim
typem je pravidelné¢ vyplacena prémie za uplynulé obdobi s jasnou vazbou
na vykon. Kritéria a sazba jsou stanoveny pifedem a bonus je obvykle vazan

na splnéni urcitého ukazatele (Koubek, 2015, str. 315).

- Prémie mohou byt vazany na mnozstvi odvedené prace, kvalitu, hospodarnost,

vyuzivani zdroji, dodrZzovéani terminii atd. Prémie tohoto typu mohou byt
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individudlni nebo kolektivni. V ptipad¢ kolektivnich odmén je tfeba stanovit

pravidla pro jejich rozdélovani jednotlivym ¢lentim tymu (Koubek, 2015, str.315).

- Druhym typem je jednordzova prémie, ktera je odmeénou za mimotadny vykon,
za vynikajici pracovni ukoly. Bonus mtize mit penézni nebo nepenézni formu.
Jedna se spiSe o individualni formu, ale v zahranic¢i se pouziva i jako odména pro
tym. Pokud jde o manazerské odmény, ty zavisi na vykonnosti celé¢ organizace
nebo skupiny. Pfesto jsou povazovany za formu individualni motivace, protoze

manazefi hraji klicovou roli v tspéchu organizace (Koubek, 2015, str. 316).

Muzeme hodnotit jednotlivee nebo cely tym, ale je dulezité, aby vaha kritérii byla
pro vSechny zameéstnance stejnd. Pouziti ndastroje, jako je bonus, pomaha
zaméstnanciim zlepSit se a pracovat v dalSim obdobi usilovnéji (Koubek, 2015,
str. 316).

Osobni ohodnoceni

Tato metoda odménovani se pouziva k hodnoceni intenzity prace a dlouhodobého
vykonu zaméstnancii. Vyse osobniho ohodnoceni je stanovena jako procento
ze zékladni mzdy, pficemZ maximalni procento, kterého lze dosdhnout,
je stanoveno predem. VySe bonusu se musi pravidelné pfepocitavat. Samoziejmé

se jednd o individudlni formu (Koubek, 2015, str. 316).
Podily na vysledcich hospodaieni organizace, akcie

Jedna se o specificky druh dopliikové, motivacni formy, ktera zaméstnance

povzbuzuje k vykonu prace a ztotoznéni se s cili spole¢nosti.
Mezi nejznamé;jsi formy podilu na vykonu patfi:

- Podil na zisku.

- Podil na vynosech.

- Podil na vykonu.

Pro kazdou formu podilu musi byt definovany ptislusné hodnoty; tyto hodnoty
musi komplexné odrazet strategii spolecnosti. V zavislosti na dosazené urovni
vykonnosti musime také predem stanovit pfedpoklady, podle kterych budeme
vyplacet odmény. V neposledni fadé¢ musime ur€it vysi podilu kazdého

zaméstnance na vysledki. Nejbéznéjsim zptisobem je rozdéleni podilu na zisku
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mezi zaméstnance pevnym procentem ze zisku. Tento podil se mlze
V jednotlivych organizacich zna¢né€ liSit. Rozd¢leni tohoto podilu na zisku muize
zaviset na zékladni mzdé nebo platu nebo naptiklad na pozici. Procentni podil
na zisku mize byt pro vSechny zaméstnance stejny nebo se muize lisit v zavislosti
na sluzebnim zafazeni, vyznamu prace pro organizaci nebo individudlnim
vykonu. Podle Koubka: "Nevyhodou miuze byt, Ze primérny zaméstnanec
Si nemusi uvédomovat primou souvislost mezi individudlnim vykonem a vykonem

celé organizace a forma motivace neni prave nejlepsi” (Koubek, 2015, str. 316).
Odméiiovani zlepSovacich navrhii

Odmeéna za zlepSovaci navrh je stimula¢ni forma, kterou lze ziskat bud’ zvySenim
zisku, nebo snizenim nékladl, které jsou s riznymi zlepSovacimi navrhy
jednoznaéné spojeny. Tato odména miize byt bud’ jednordzova, nebo vyplacena

pravideln€ po pfedem stanovenou dobu (Koubek, 2015, str. 316).
Priplatky

Podle Koubka (2009) lze ptiplatky rozdélit na povinné a nepovinné. Jednotlivé

piispévky lze vyuzit samostatné nebo je vzdjemné kombinovat.

- Povinné piiplatky zahrnuji praci prescas, praci o svatcich, sobotach a nedélich.
Zahrnuji také piiplatky za préaci ve Skodlivych nebo nebezpecnych podminkach

nebo za no¢ni praci.

- Mezi nepovinné pfiplatky patii pfispévky na dojiZzdéni a ubytovani pro
zaméstnance (napt. pokud jsou cizinci nebo dojizdéji do prace daleko od svého

bydliste).

Ptiplatky jsou stanoveny procentem z primérné¢ho vydelku, v absolutni ¢astce

K& za hodinu nebo K& za mésic, procentem ze mzdového tarifu (Sikyi, 2016).
Ostatni vyplaty

Jaké jsou tedy ostatni vyplaty? Jednd se predevSim o vedlejsi vyhody
pro zaméstnance. Naptiklad ptispévky na dovolenou, 13. plat, piispévky
pfi Zivotnim nebo pracovnim vyroci, vanocni piispévky, ndborové ptispévky,
které slouzi k pfildkani zaméstnance nebo k jeho zdjmu o praci v organizaci.
Podobnou povahu ma i odstupné, coz je castka vyplacend propusténym

zameéstnancum.
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Koubek uvadi, ze v zahrani¢i se pouziva termin "zlata pouta". Jedna se o penézni
Castku, ktera je zaméstnanci vyplacena za to, Ze u spole¢nosti ziistane a nebude
mit chut’ odejit do jiného zaméstnani. Zaméstnavatel si je dobie védom hodnoty
zlatych pout. Vzdy je lepsi byt dobry a zaplatit dobrému a kvalifikovanému

zamg&stnanci o néco vice, nez ho ztratit navzdy (Koubek, 2015, str. 317-318).
3.3. BENEFITY

Zamgéstnanecky benefit je druh vyhody, kterou zaméstnavatel poskytuje
zaméstnanci jako doplnék k jeho mzdé. Jedna se o dobrovolnou platbu, kterou
zaméstnavatel neni ze zékona povinen poskytovat, a tyto platby nejsou vazany na vykon

zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody jsou obvykle poskytovany z divodu snahy udrzet
si kvalitni zaméstnance. Jinym divodem je spokojenost zaméstnancid, ktera vede

ke zvySeni motivace, pocitu sounalezitosti s firmou a zlepseni vykonnosti.

V dnes$ni dobé existuje velké mnoZstvi typti zamé&stnaneckych vyhod, které 1ze
rozdelit podle riiznych kritérii. Zasadni déleni, podle kterého Ize zaméstnanecké benefity

posuzovat, je nasledujici:

. Financni vyhody. Nejzndm¢jsi z nich jsou ziegmé 13. a 14. plat, ptispévek
na stravovani, ptispévek na sport a zdravi, pfispévek na kulturu a rekreaci,
penzijni a Zivotni pojiSténi, vzdélavaci kurzy, Skoleni, dary k Zivotnim a jinym
jubileim, pouZzivani automobilu nebo mobilniho telefonu, ptispévek na bydleni
a dopravu. Je dobré védét, ze tyto vyhody miize zaméstnanec pozadovat, pokud
jsou vyslovné uvedeny v pracovni smlouvé. Pokud tam nejsou uvedeny, zavisi
vyplata téchto odmén na dobré viili zaméstnavatele (resp. na jeho hospodaiskych

vysledcich) (Magazin.lmc.eu, ©2022).

o Nefinancni vyhody. V této oblasti je opravdu z ¢eho vybirat. Firmy mohou
zameéstnancim nabizet rizné slevy, poukazky, vyhody nebo sluzby, které lze
vyuzit v ramci firemni nabidky, volno na pochlizky nebo lékaiské oSetfent,
volno navic, pruznou pracovni dobu, praci z domova. V idealnim ptipad¢ by tyto
nabidky mély vychazet zvlastnich preferenci zaméstnanci a mohly
by zahrnovat zdravi, gastronomii, kulturu, sport nebo dokonce dovolenou a dny

volna navic (Magazin.lmc.eu, ©2022).
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3.4. MINIMALNI MZDA

cvwvr

je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanci za vykonanou praci. Minimalni mzda
nezahrnuje pfiplatky za praci v noci a o vikendu, za praci pfesCas nebo za praci

ve slozitych podminkach (zakon €. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich predpist).

V roce 2022 se minimalni mzda zvysila oproti roku 2021 o 1000 K¢
na 16 200 K¢, coz znamena, ze minimalni mzda bude tvofit ptiblizné€ 41,7 % prumérné
mzdy v CR. Minimélni hodinova mzda byla rovnéZ zvysena z 90,50 K¢ na 96,40 K&
(Pruvodcepodnikanim.cz, ©2022).

Minimélni mzda je zarucena pii 40 hodinovém pracovnim tydnu. Pokud
zaméstnanec odpracuje mén¢ hodin, minimalni mési¢ni mzda se sniZzuje ptimo Umeérné
odpracovanym hodinam. Za zminku stoji i to, ze se jedna o hrubou mzdu, ktera je snizena

0 odvody na socialni a zdravotni pojisténi (Pruvodcepodnikanim.cz, ©2022).

Minimélni mzda ovliviiuje zvySeni §kolné¢ho a osvobozeni od diichodii, zvySeni
zdravotniho pojisténi pro OBZP, zvySeni zdravotniho pojiSténi na CasteCny uvazek

a zvyseni mzdovych nakladd, narok na daiovy bonus.
Minimélni mzda mé dvé€ hlavni funkce:

o Funkce socialni ochrany - ma chranit pracovniky pfed chudobou a umoznit jim
zit na skromné Urovni materidlni spotifeby a socialnich kontaktii. Ochrannou
funkci minimalni mzdy pro zamé&stnavatele je zajistit zdkladni rovné podminky

pro mzdovou konkurenci (Finance.cz, ©2022).

. Funkce ekonomického kritéria znamend, Ze garance minimalni mzdy by méla
motivovat k hledani zaméstnani na misto socialnich davek a m¢la by slouzit jako
ochrana pfed nekalou konkurenci zplisobenou vyplacenim pf#ili§ nizkych mezd

(Finance.cz, ©2022).
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Graf 1. Vyvoj minimalni mzdy
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Zdroj: zpracovano dle Wikipedia.org., ©2022
3.5. ZARUCENA MZDA

Zarucena mzda spolu s minimalni mzdou chrani zaméstnance pfed nepfiméfené

nizkou odménou za préci a je definovana v § 112 Zakoniku prace.

Zaru¢ena mzda nezahrnuje mzdy, platy ani pfiplatky za praci pfescas, nocni
praci, svatky, ztizené pracovni podminky, praci v sobotu a v ned¢€li. Pokud je bez téchto
pfiplatki odména niZ8i, méa zaméstnanec narok na doplatek od zaméstnavatele. Zaru¢ena
mzda nemize byt nikdy niz$§i nez minimalni mzda, ale je mozny iopak

(Kurzy.cz, ©2022).

Zarucena mzda se urcuje na zakladé€ skupin praci. Kazda skupina ma jinou vysi
zaru¢ené mzdy. Zakon rozd€luje skupiny podle sloZzitosti, odpovédnosti a naro¢nosti
vykonavané préace. Existuje osm skupin praci, které jsou sefazeny vzestupné podle
obtiznosti od nejnizsi po nejvyssi. Cim vyssi je vase pracovni skupina, tim vyssi je plat,
na ktery mate narok. Pracovnici v prvni skupiné maji narok na zaru¢enou mzdu téméet

ve vy§i minimalni mzdy. V osmé skupin€ je to dvakrat vice nez minimalni mzda

(Kurzy.cz, ©2022).
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3.6. PRUMERNA MZDA

Primérnd (hruba mési¢ni nominalni) mzda je podil mezd a plati bez ostatnich
osobnich nakladi pfipadajici na jednoho registrovaného zaméstnance za mésic

(Wikipedia.org., ©2022).

Primérnou hrubou mési¢ni mzdu v Ceské republice vypoé¢itava Cesky
statisticky ufad ze mzdy, kterd zahrnuje zékladni mzdu/plat, ptiplatky ke mzdé/platu,
odmény, ndhrady mzdy/platu, sluzebni pfiplatky a ostatni slozky mzdy/platu, které byly
zaméstnanciim zuctovany k vyplaté¢ v daném obdobi. S vyjimkou ndhrady mzdy/platu
za dobu docasné pracovni neschopnosti nebo karantény vyplacené zaméstnavatelem.
Jedna se 0 hrubou mzdu, to znamena pied odectenim pojistného na vSeobecné zdravotni
pojisténi a socidlniho zabezpeceni, zaloh na dail z pfijmu a dalSich zdkonnych nebo

dohodnutych srazek (Wikipedia.org., ©2022).

Primérny plat v roce 2022 ¢ini 38 911 K¢&. Tento udaj vychazi z natizeni vlady,
které stanovilo celkovy vymétovaci zaklad ve vysi 36 119 K¢ a prepocitaci koeficient

1,0773. Primérna mzda je jejich souc¢inem (Mesec.cz, ©2022.).

Graf 2. Vyvoj prumérné mzdy
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Zdroj: zpracovano dle Mesec.cz, ©2022
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4. PROFIL VYBRANE ORGANIZACE

4.1. PREDSTAVENI FIRMY

Pro vyzkum byla zvolena spole¢nost Electro World, kterd byla zaloZena v roce
2001. Electro World je jednim z multikanalovych fetézch specializujicich se na prodej
spotfebni elektroniky, pocitatového a telekomunikacniho vybaveni, domacich
spotfebiCli, prisluSenstvi a spotiebniho materialu, vcetné poskytovani souvisejicich

sluzeb (Wikipedia.org., ©2021).

Electro World neustéle pracuje na rozvoji vérnostniho klubu, roz$ifuje a zlepSuje
sluzby poskytované zdkaznikim a zaméfuje se na tzv. "Omnichannel" strategii.
“Omnichannel je termin pouzivany v celé radé odvetvi a predstavuje strategie, které
organizace pouzivaji k maximalizaci existence vice paralelnich prodejnich nebo
komunikacnich kanalii. Nejcastéji je cilem zlepsit zakazmickou nebo celkovou
uzivatelskou zkusenost“ (Wikipedia.org., ©2021). Nemén¢ dilezité je zaméfeni
spoleCnosti na pé¢i o zaméstnance a jejich spokojenost, coz se odrazi v jeji vykonnosti.
Velky diraz je také kladen na umoznéni neustalého profesniho rozvoje zaméstnanct

a vytvareni co nejlepsich pracovnich podminek. (Wikipedia.org., ©2021).

Spolec¢nost Electro World je u zdkaznikli dlouhodobé oblibena, o ¢emz svédci
opakovanad ocenéni. Spole¢nost napiiklad nékolikrat ziskala ocenéni Maloobchodnik
roku apétkrat zasebou (2016-2020) ziskala prestizni titul ~ Superbrand
(electroworld.cz, ©2022).

4.2. HISTORIE FIRMY

Na cesky trh vstoupila spole¢nost pod znackou Electro World v roce 2002, kdy
oteviela svou prvni velkoformatovou prodejnu v ndkupnim centru Metropole Zli¢in

v Praze. Spole¢nost nyni provozuje 40 kamennych prodejen po celé Ceské republice.

Od roku 2006 spolecnost tspésne zajist'uje provoz internetového obchodu s jeste

SirSim sortimentem nez v kamennych prodejnéch.

Na zacatku hospodatského roku 2014-2015 se novym vlastnikem spole¢nosti
Electro World stala skupina Nay a.s., provozovatel nejvetsi sit€¢ prodejen domadcich
spotiebicli a elektroniky ve Slovenské republice. Vysledkem fuze je vyznamna regionalni

struktura s velkym potencialem budouciho rozvoje (Wikipedia.org., ©2022).
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Na zacatku roku 2021 doslo k dohod¢ o prevzeti spolecnosti K+B Expert, ktera
byla soucasti sité Expert Elektro. Transakci schvalil Utad pro hospodatskou sout&z
vunoru 2021 aoficialni pievzeti prodejen K+B Expert se uskute¢nilo na zacatku
finanéniho roku 2021/2022. Electro World tak rozsifil svou sit’ o 20 prodejen
(Wikipedia.org., ©2022).

4.3. ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizacni struktura na vnitrostatni arovni fizeni. Generalnim feditelem
spolecnosti je Ing. Martin Ohradzansky, ktery zaroven zastava funkci generalniho feditele
matefské spolecnosti NAY a.s. Pfimo jemu jsou podiizeni vSichni feditelé odbort
a feditelstvi, ktefi jsou zodpovédni za administrativni a manazerské ¢innosti. Za fizeni
vSech obchodnich aktivit na ¢eském trhu je zodpovédny manaZer spolecnosti Electro
World Ing. Roman Kocourek a obchodni feditel Michal Navratil. Tato struktura zahrnuje
také vSechny maloobchodni divize a internetovy obchod. Z globalniho pohledu na celou
spole€nost je na nejvyssi Grovni generalni feditel a hned pod nim jsou rizna odd¢€leni,
ktera se zabyvaji napiiklad financemi, lidskymi zdroji a internetem. Kazda jednotliva

prodejna pak ma vlastni organizacni strukturu o tfech rovnich.

Organizaéni struktura na urovni fizeni pobotky Ceské Budgjovice. Martin
Prosek vede ceskobudé&jovickou pobocku od jejiho zalozeni v roce 2007. K tinoru 2022

zde pracuje 23 zaméstnancti na plny uvazek a 8 zaméstnancli na ¢aste¢ny uvazek.
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Obrazek 2 - Organizaéni struktura pobo&ky Electro World s. . 0. v Ceskych Bud&jovicich

Store manazer

v v

ZVvOoD
Manazer Manazer Manazer
(¢erna technika (bila technika) (telefony/PC)
v
Prodejci Admin Sklad

(Pokladni a reklamace)

Zdroj: dle vlastniho zpracovani

PtedevSim je to spravce dilny, kdo se stard o svou pobocku a povétuje

své seniory, aby instruovali ostatni. Nedilnou soucésti jeho prace je:
e  fizeni celé pobocky;
e  definovani budoucich a soucasnych cilli a tkold, planovani;
e  vybér zaméstnanci;
e  schvaleni finan¢nich odhad;
e sledovani vykonnosti zaméstnanct;
e  schvaleni planu dovolenych;
e  provadéni stanovenych cili.

Pod hlavnim spravcem obchodu je departament manageru, manazefi jsou
zodpovédni za praci oddé€leni. Celkem existuji tf1 oddéleni a kazdé ma svého vedouciho:
oddé€leni pocitaci a telefont (telecom), bilé techniky (white goods) a ¢erné techniky

(brown goods). Prace manazeri téchto oddéleni zahrnuje:
e  konani rannich schiizek s kratkym vykladem diivéjsSich i pozdé€jSich udalosti;

e  monitoruje video monitorovaci systémy;
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sestavovani pracovniho planu;

kontrola vyrobniho procesu;

motivace zaméstnancu;

inovace a monitorovani svého oddéleni;

feSeni konfliktnich situaci v rdmci celého obchodu;
administrativni ¢innost.

4

Nejcastéjsi v této spolecnosti je pozice prodejce. Jejich prace spociva

Vv poradenstvi zadkaznikid s vybérem potiebného zbozi. Do prace prodejce vstupuje:

aktivni zdkaznicky servis;

konzultace o zvoleném sortimentu;

prodej zbozi a sluzeb;

vystavovani zbozi;

prohlidka vyrobku pti reklamach / vyménach zboZi.

Funkce pokladni zahrnuje nejen markovani zboZi. Pokladni se stard také

0 spravné upevnéni zbozi za prodavajiciho zaméstnance. Dalsi prace pokladni je:

prohlidka zboZi pted prodejem;

registrace vérnostnich karet;

skladani a hodnoceni zbozi;

poskytnuti roz$itené zaruky nebo dopravy na zboZi;
vydavani objednavek;

administrativa a zodpovédny pristup na pokladné.

Reklamacni oddé€leni odpovidd za poskytovani informaci zakaznikiim

a pfijimani reklamaci od nich. Toto oddéleni pracuje s klienty, ktefi maji néaroky

a pracovni pozice na reklamacnim oddé€leni vyzaduje nasledujici ¢innosti:

pfijimani stiZznosti;

kontrola zbozi;
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e identifikace problému;
e vymeéna zbozi nedostatecné kvality;
e vyfizovani stiznosti zdkaznik;
e Dbaleni a odesilani internetovych objednavek;
e nabidka dopliikovych sluzeb.
Zameéstnanec na pozice skladnik provadi nasledujici funkce:
e  piijem dovezeného zbozi;
e  klasifikace akcii;
o  vydej zbozi;
e  manipulace se zbozim;
e  skladovani zboZi a jeho vnitini pohyb;
e  ovéfeni prepravnich dokladi;
e  vedeni skladové dokumentace.

4.4. SYSTEM MOTIVOVANI A ODMENOVANI

Podklady, které spolecnost poskytla k prazkumu, neobsahuji podrobnosti
0 odménach. Proto podrobnosti byly zjistény pouze z neformalniho rozhovoru

se zam¢stnancem spolecnosti.

Zaméstnanci ve spolecnosti jsou odménovani ¢asovou mzdovou formou, ktera
se sklada zpevné apohyblivé slozky 50:50. Kazdy meésic manazer na zakladeé
statistickych udaju a predpokladii vypocita, kolik vyrobkli by mél zaméstnanec za mésic
prodat. Kazdy vyrobek mé své hodnoceni, které se urcuje predev§im na zakladé marze.
Plan zaméstnance se skladd nejen z bodl, ale také z poctu prodanych sluzeb
a ptislusenstvi. Pokud zaméstnanec splni plan na 100 %, je mu vyplacena ¢astka uvedena
Vv pracovni smlouvé. Podle pracovni smlouvy, pokud zaméstnanec nesplni plan, dostane
minimum, coz je 50 %. Za kazdé piekroceni miize zaméstnanec pocitat s vyssi mzdou,
ale odména se nezvySuje linearné (pokud zaméstnanec splni 200 %, nedostane

dvojnasobek).
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Pokladni maji trochu jiné kritéria, takze se jejich plan vypocitava jinak. Plan pro
pokladni se sklada ze tii polozek: prodej zbozi na pokladng, registrace vérnostnich karet
a vyrizovani internetovych objedndvek. Kazdy mésic vedouci stanovi konkrétni pocet
polozek, které se maji prodat, konkrétni pocet karet, které se maji zaregistrovat, a casovy
limit, za jak dlouho musi byt online objednavka zpracovana. Plan se vypocitava pro

kazdého zaméstnance zv1ast’.

Zaméstnanci ktefi jsou zodpovédni za reklamace, jsou odménovani za rychlost

feSeni reklamaci a za rychlost odeslani a ptipravy zbozi pro zdkazniky.

Pro ostatni zamé&stnance, jako jsou manazefi, skladnici a pracovnici na internetu,
neni tolik moznosti, jak ovlivnit vysi své mzdy. Caste¢n¢ vSak zavisi na celkovém obratu

prodejny a tspésnosti prodejcu.

Spole¢nost ma pro zaméstnance i dalsi vyhody, naptiklad pokud zaméstnanec

pracuje dobfe nékolik let, miize byt povySen na "senior", a tim se mu zvysi odmeéna.

Mezi dalsi vyhody patfi multisportovni karta, cafeterie, stravenky, vanocni
poukéazky, slevy na vyrobky, vyhodné mobilni tarify, mozZnost osobniho rozvoje
prostiednictvim riznych Skoleni a taky benefit karta, ktera se nabije dvakrat do roka

na urcitou ¢astku a daji se s ni platit tfeba 1éky, dovolena, sporty, knihy.

4.5. OBCHODNI VYSLEDKY

Zisk spolecnosti Electro World za hospodaisky rok 2020/2021 ¢&inil
51 844 000 K¢. Jedna se 0 jeden z nejlepsich finanénich vysledkd spole¢nosti Electro
World v jeji historii, a to i pfesto, Ze cely finan¢ni rok byl negativné ovlivnén pandemii

Covid-19 (Vyro¢ni zprava Electro World 2020-2021).

Néklady na zamé&stnance klesly témét o 14 %. Hlavnim diivodem tohoto poklesu
bylo sniZeni prodejnich ptileZitosti (zboZi nebo sluzeb) v disledku uzavieni prodejen
a snizeni pravdépodobnosti zisku. Je vSak tfeba zdiraznit, Ze ve spole¢nosti Electro
World nedoslo k zddnému propousténi v disledku pandemie Covid-19 a pocet
zaméstnanct byl plné zachovan, zejména diky silné vyrobni kapacité spole¢nosti a vladni

podpote mzdovych nakladt (Vyro¢ni zprava Electro World 2020-2021).

Ostatni provozni vynosy nejsou srovnatelné s ptedchozim rokem, protoze tento

typ vynosii v roce 2020/2021 tvotily ptredev§im dotace. Patii sem dotace z programl
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mzdovych nakladi Antivirus a dotace ze vsech tiech oblastech dota¢niho programu
COVID-Najemné (Vyro¢ni zprava Electro World 2020-2021).

Vybrané financni vysledky za rozpoctovy rok 2020/2021 ve srovnani se stejnym

obdobim ptfedchoziho roku jsou zobrazeny na obrazku 3:

Obrazek 3 - Finanéni vysledky Electro World 2020-2021

OBDOBI

1.4.2019 - 31.3.2020

OBDOBI

1.4.2020 - 31.3.2021

Cisty obrat

4 386 970 tis. k¢

Cisty obrat

4 138 548 tis. K¢

Vysledek hospodateni

+ 77 215 tis. k¢

Vysledek hospodateni

+ 51 844 tis. k¢

Vlastni kapital

195 103 tis. k¢

Vlastni kapital

136 844 tis. k¢

Obézna aktiva(netto)

811 640 tis. k¢

Obézna aktiva(netto)

640 991 tis. ké

Zavazky

658 842 tis. k¢

Zavazky

559 921 tis. ké

Zdroj: Vyroéni zprava Electro World 2020-2021
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5. CiL A METODIKA

Hlavnim cilem je analyza systému odmeénovani zaméstnancli ve vybrané
organizaci anavrh pfipadnych zmén ke zlepSeni tohoto systému. Vedlej$im cilem

je popsat roli motivace pracovniki v ispé$ném rozvoji moderni spole¢nosti.
Pro dosazeni cilii prace byly vypracovany nasledujici vyzkumné otazky:
1. Jaké faktory ovliviiuji motivaci zaméstnanct spolecnosti Electro World?
2. Jaké nastroje motivace a odménovani pouzivaji vedouci oddéleni?

3. Jak miiZeme zlepSit motivaci a systém odmeénovani zaméstnancli spolecnosti

Electro World?

K dosazeni cili bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotazniky jsou jednou

z kvantitativnich metod vyzkumu vefejného minéni.

Dotaznikové Setfeni probchlo ve spolecnosti Electro World (viz kapitola 4)
v obdobi od tinora do bfezna 2022. Dotaznikové Setfeni probéhlo ve 2 pobockach
v Ceskych Budgjovicich. Ostatni poboc¢ky se mohli zapojit dobrovolnd. Dotaznik byl
distribuovan online pies Google docs. Nasledn¢ byl zasldn na pracovni e-mailové adresy
vybranych zaméstnancli vySe uvedené¢ho provozu. Dotaznik se skladal z 21 otazek,
z nichz 18 bylo uzavtenych a tfi oteviené, v nichz méli zaméstnanci moznost vyjadfit svij
nazor, napiiklad na to, jaké finan¢ni pobidky by chtéli zahrnout do nabidky benefitd.
Dotaznik obsahoval uzaviené a polouzaviené otazky. U polouzavienych otazek byl
pfedem pfipraven seznam rtiznych moZznosti odpovédi a také moznost odpovédét jinak,
vlastnimi slovy. Dotaznik obsahoval také tii uzaviené otazky, pro které byla sestavena
preferenéni Skéla. Stupnice byla nastavena od 1 do 10. Dotaznikové Setfeni bylo zcela
anonymni. Dotaznik vyplnilo celkem 51 respondentt. Vysledky dotaznikového Setfeni
byly zpracovany v programech Microsoft Excel a Microsoft Word a vyhodnoceny
pomoci deskriptivni statistiky. Cetnost jednotlivych odpovédi je zobrazena pomoci

procent a nasledné zanesena do vysecového grafu.
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6. DOTAZNIKOVE SETRENI

6.1. VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

1. VaSe pohlavi.

Graf 3: Vase pohlavi.

& Muz
® Zena

Zdroj: vlastni vyzkum.

Z grafu je vidét, ze pocet pracovnic a pracovnikll je téméf stejny, ale muzské

pohlavi vede a ma 5,8 % ptevahu nad zenskym pohlavim.
2. Vas vék.

Graf 4: Vas vék

@ 1825
® 2635
® 36-45
@ 456-55
@ 56 a vice

Zdroj: vlastni vyzkum.
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Jak je patrné z grafu 4, v€kova struktura je rozmanita. Zaméstnanci jsou ve véku

od 18 do 56 let. Nejveétsi pocet a zdaleka nejvétsi naskok ma skupina zaméstnanct

ve véku 18 az 25 let, v této vékoveé skupiné je 19 zaméstnanci (37,3 %). Kromé& toho

je 16 zamé&stnancti ve v€ku 26 az 35 let (31,4 %). Deset zaméstnanct je ve vékové

skupin€ 36 az 45 let (19,6 %) a Sest zaméstnancich je ve vékové kategorii 46 az 55 let

(11,8 %). Lze konstatovat, ze firma zaméstnava mladsi pracovniky, mozna proto,

ze se zde hodné pracuje s technikou a elektronikou.

3. Pro¢ jste si vybrali Electro World?

Dobré finanéni ohodnoceni

Graf 5: Proc jste si vybrali Electro World?

13 (25,5 %)

Spoletnost ma dobrou povést —16 (31,4 %)

Tato prace je pro mé docasna 11 (21,6 %)

Citim se zde pfijimany a res... —15 (29,4 %)
Mohu se toho hodné naucit —14 (27,5 %)

Mam mozZnaost se realizovat

10 (19,6 %)
10 (19,6 %)

Davétuji spoleénosti

Dobry pracovni kolektiv —34 (66,7 %)
Zaimavé zaméstnanecké be... —13 (25,5 %)
MoZnost karierniho ristu —13 (25,5 %)
Dobré vztahy s nadfizenym —17 (33,3 %)
Kvalitni zazemi pro zamésin... 12 (23,5 %)
MozZnost si lepe sladit praco... 11 (21,6 %)
Misto vykonu prace —18 (35,3 %)
0 10 20 30 40

Zdroj: vlastni vyzkum.

Tato

Kazdy ma své vlastni diivody, pro¢ se rozhodl pracovat pro urcitou organizaci.

otazka  se zaméfuje natyto divody. Zaméstnanci maji  na vybér

ze 14 moznosti/divodt, pro¢ se rozhodli pracovat ve spolecnosti Electro World.

Nejcastéji byla volena moznost dobry pracovni kolektiv (66,7 %), minimalni pocet

obdrzenych hlast ziskali kritéria seberealizace a divéryhodnost spole¢nosti (19,6 %).
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4. Jak jste spokojeni se svou praci?

Graf 6: Jak jste spokojeni se svou praci?

@ Spokojen

@ Spise spokojen
© Spide nespokojen
@ Mespokojen

Zdroj: vlastni vyzkum.

Z grafu vyplyva, Ze vétSina pracovnikll je se svou praci bud zcela
(21 pracovnikt), nebo caste¢né spokojena (25 pracovnikd). Existuje vSak také
5 pracovnikd, kteti jsou se svou praci ¢astecné nespokojeni. Ani jeden pracovnik neuvedl,

Ze je se svou praci nespokojen.
5. Jste spokojeni se svou pracovni dobou?

Graf 7: Jste spokojeni se svou pracovni dobou?

@ Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
@ Ne

Zdroj: vlastni vyzkum.
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Z grafu 7 vyplyva, ze se nazory rozchdzeji. Skoro polovina zaméstnanct
(43,1 %) je se svou pracovni dobou spiSe spokojena. S pracovni dobou je naprosto
spokojena 0néco méné¢ nez polovina, konkrétné 37,3 % zaméstnancd. 15,7 %
zamé&stnancl bylo spiSe nespokojeno a pouze 3,9 % bylo zcela nespokojeno se svou
pracovni dobou. Je tfeba poznamenat, Ze pracovni doba v Electro Worldu je pevna
a pracovni smény lze planovat po dohodé s manazerem na rizné dny v tydnu, coz muze

byt pro zaméstnance vyhodou, protoze si mohou lépe rozvrhnout pracovni a volny ¢as.
6. Zalezi Vam:

Graf 8: Na ¢em zélezi pracovnikiim Electro World?

I Ano M Spise ano Spisene [ Ne
40
30
20
10
0
na nazorech Vasich pracovnich na flexibilni pracovni na spravedlivém kariérnimu postupu?
kolegt? podminkach? dobé&? systému odménovani?

Zdroj: vlastni vyzkum.

Tato otdazka ukazuje, jak dilezitd jsou pro zaméstnance spolecnosti Electro
World nésledujici kritéria: nazory kolegtli, pracovni podminky, flexibilni pracovni doba,
spravedlivy systém odménovani, kariérni riist.

Z grafu vyplyva, ze pro vétSinu zaméstnancti je ndzor kolegli dulezity,
ale existuje malé procento téch, pro které nazor kolegl dilezity neni. Nazor kolegu
by urcité mél byt stale zohlediovan, protoze to tym vice sjednocuje.

Neni prekvapivé, Ze kritérium pracovnich podminek je dulezité nebo spise
dualezité pro kazdého zaméstnance.

Nazory na kritérium " flexibilni pracovni doba" se rozchézeji. Lze vSak

konstatovat, ze ackoli se objevily odpovédi, pro které toto kritérium neni dalezité, vétSina

zaméstnancu toto kritérium za dilezité povazuje.
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Pro 80 % zaméstnancli je spravedlivy systém odménovani velmi dulezity.
pracovniky samoziejmé diilezity, protoze finance jim umoznuji fungovat a uspokojovat
jejich potieby. Pro vétsSinu z nich je to 1 ditvod, pro¢€ vykonavaji svou praci. Je tieba také
poznamenat, ze pravdépodobné kazdy ¢lovék vzdy uptednostiuje vyssi plat, nez ktery
Vv soucasné dob¢ dostava. Z kratkodobého hlediska vysoké financni ohodnoceni motivuje
zamé&stnance k lep$im vykondm, ale podle mého nadzoru z dlouhodobého hlediska
nepovede ke zvysSeni produktivity, protoze zaméstnanci berou mzdu za svou praci jako

samoziejmost.

Nazory na kritérium "kariérniho rastu" se rovnéz rozchézeji. Myslim, Ze toto
kritérium neni pro brigddniky, kterych je ve firm¢ dost, tak diilezité jako pro zaméstnance

na plny tvazek.

V grafech 7, 9, 11, 13 mohli pracovnici hodnotit od 1, coz je minimum nebo

nejmensi ptinos, po 10, coz je maximum nebo nejveétsi piinos.
7. Ohodnotte, prosim, Vas prinos pro Electro World.

Graf 9: Ohodnot’te, prosim, Vas ptinos pro Electro World.

20

Zdroj: vlastni vyzkum.

V této otdzce meli zaméstnanci ohodnotit sviij pfinos pro spolecnost
na desetibodové stupnici. Z vysledkti prizkumu vyplyva, ze 19 (37,3 %) zaméstnancu
hodnoti svilij pfinos pro spolecnost znamkou 8, 14 (27,5 %) zaméstnancti hodnoti sviij
piinos pro spole¢nost znamkou 9, dva (3,9 %) zaméstnanci hodnoti svij pfinos pro
spolecnost znadmkou 10. Je mezi nimi také po jednom zaméstnanci, kteti ohodnotili sviij

ptinos zndmkou 3 a 4. Zadny pracovnik se nehodnotil zndmkou 1 nebo 2, coz je pozitivni.
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8. Jaké formy moralnich motivaci jsou pro Vas nejlepsi?

Graf 10: Jaké formy moralnich motivaci jsou pro Vas nejlepsi?

Uznani za "nejlepsiho

" N 8 (15,7 %)
Zaméstnance

Pochvala od nadfizeného 24 (471 %)

Pocit, Ze vase prace je uZitecna —29 (56,9 %)

Pocit sounalezitosti, pfislusnost k

o —14 (27,5 %)
firmé

Respekt, uznani kalegu, feditele —32 (62,7 %)

Finanéni

Zdroj: vlastni vyzkum.

Hlavnim cilem této otazky bylo zjistit, jaké typy moralni motivace respondenty
v praci nejvice stimuluji, respektive co je motivuje k co nejlepsim vykonim. Z grafu 11
vyplyva, ze 62,7 % zaméstnanci ve firm¢ motivuje respekt, uznani od kolegt, fediteld,
56,9 % motivuje pocit, zejejich prace je uzite¢na, 47,1 % motivuje pochvala
od nadfizeného, 27,5 % motivuje pocit sounalezitosti s firmou a 15,7 % motivuje uznani
za "nejlepsiho zaméstnance". Z grafu 10 vyplyva, ze nejdulezitéjsi je respekt, uznani

od kolegt, fediteld.

Nehmotna motivace nebo moralni motivace neni zaméfena na pouZivani penéz
nebo odmén v hmotné podobé, ale zohlediiuje psychologické charakteristiky tymu jako
celku a konkrétnich zaméstnancii v ném. V takovém systému je dulezity individualni
pristup ke kazdému zaméstnanci: zatimco pro nékoho je dilezitym motiva¢nim faktorem
pochvala od nadtizenych, pro jiného muZe byt pochvala povazovana za béznou souéast

pracovniho vykonu.

Slozitost vytvofeni systému nefinancni motivace je déna tim, Ze manazer musi
zvolit typ motivace, ktery vyhovuje konkrétnimu zaméstnanci. Zvolené metody jsou
individudlni, nelze je aplikovat stejné na vSechny zaméstnance bez vyjimky, protoze
u n€kterych zaméstnanci mohou mit bud’ odlisny G¢inek, nebo nemusi mit Zadny ucinek,
aproto je dulezité definovat pravidla a ptistupy pro vytvoreni moralniho motivac¢niho

systému.
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9. Ohodnot’te prosim systém moralnich motivaci v organizaci.

Graf 11: Ohodnot’te prosim systém moralnich motivaci v organizaci.

11(21,6 %) 11(21,6 %)

10 9(17,6 %)

0(0‘%) 0(0%)

Zdroj: vlastni vyzkum.

V této otazce méli zaméstnanci ohodnotit systém moralni motivace v organizaci
na desetibodové skale. Z grafu 11 je vidét, Ze nazory se rozchézeji. Stejny pocet hlast,
respektive 11 (21,6 %) byl odevzdan pro znamky 8 a 5. Znamky 10 a 4 obdrzely po dvou
hlasech (3,9 %). Z celkového pohledu ziskaly znamky 6-10 celkem 35 hlasi z 51, coz je
68 % vSech hlast. Pfesto by vedeni spole¢nosti mélo vénovat pozornost zlepSeni

moralniho motiva¢niho systému.

10. Jaké formy hmotné motivace jsou pro Vas nejlepsi?

Graf 12: Jaké formy hmotné motivaci jsou pro Vs nejlep$i?
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0

Zdroj: vlastni vyzkum.
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Hlavnim cilem této otadzky bylo zjistit, jaké typy hmotné motivace respondenty
V praci nejvice motivuji, respektive co je vede k tomu, aby se snazili pracovat c0 nejlépe.
Pracovnici mohli zvolit né€kolik odpovédi. Z grafu 12 vidime, Ze 60,8 % zaméstnancl
by motivoval ptispévek na stravovani, 58,8 % by motivoval tyden dovolené nad ramec
zakona, 52,9 % by motivoval ro¢ni bonus za splnéni Casového fondu (prace bez
nemocenské), 43,1 % by motivoval piispévek za praci presCas nad ramec zakona, 37,3 %
by motivovaly slevy u riznych prodejct, 33,3 % by motivovalo pfispévek na penzijni
ptipojisténi, 31,4 % wvybrali tymovou motivaéni odménu, 29,4 % by motivovalo
piispévek za pracovni vyro¢i, také piispévek na Skoleni a kurzy, 27,5 % vybrali piispévek
na zivotni pripojisténi, 25,5 % vybrali indispozi¢ni volno, 19,6 % by motivovalo
ptispévek na narozeni ditéte, 13,7 % by motivovalo odménu pii odchodu do dichodu
a piispévek za Zivotni vyroci.

11. Ohodnot’te prosim systém hmotné motivace v organizaci.

Graf 13: Ohodnotte prosim systém hmotné motivace v organizaci.
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Zdroj: vlastni vyzkum.

V této otdzce méli zamestnanci moznost ohodnotit systém hmotné motivace
v organizaci na desetibodové skale. Z grafu 13 je ziejmé, Ze ndzory se rozchazeji,
ale pfesto vétSina zaméstnanci hodnoti systém hmotné motivace pomérné vysoko.

Existuji vSak pracovnici, ktefi s timto systémem nejsou spokojeni.
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12. Myslite si, Ze dostavate za svou praci dostate¢nou finanéni odménu?

Graf 14: Myslite si, ze dostavate za svou praci dostatecnou finan¢ni odménu?

® Ano

@ Spise ano
® Spise ne
® Ne

Zdroj: vlastni vyzkum.

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze jsou za svou
praci dostate¢né finan¢né¢ odménovani, nebo zda maji pocit, Ze finanéni odména
neodpovida jejich vykonu. Z prizkumu bylo zjisténo, ze 41,2 % respondentd uvedlo,
7e jsou se svym platem spise spokojeni, 27,4 % spiSe ne nez ano, ze finan¢ni odmény
neodpovidaji praci, kterou pro firmu vykonavaji, 9,8 % respondentii jsou se svym
finan¢nim ohodnocenim Uplné spokojeni, 21,6 % uvedlo, Ze se svym odmeénovanim

nejsou vibec spokojeni.
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13. Bere Vas nadrizeny pri feSeni problému v ivahu Vas nazor?

Graf 15: Bere Vas nadtizeny pii feSeni problému v tvahu Vas nazor?

@ Vidy
@ Obéas
@ Nikdy

Zdroj: vlastni vyzkum.

Kompetentni manazer upfednostituje rozdéleni pravomoci, iniciativy
a odpovédnosti mezi sebe a jeho zastupce, mezi sebe a jeho podfizené. ZkuSeny manazer

se vzdy zajimé o ndzor tymu na dulezité provozni otazky a piijima kolegialni rozhodnuti.

Podle priizkumu se 66,7 % respondenti domniva, Ze vedeni nékdy bere v uvahu
jejich nazor, 23,5 % se domniva, ze vedeni bere v uvahu jejich nazor vzdy, a pouze 9,8 %

se domniva, ze vedeni nebere v tvahu jejich nazor.
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14. Jste spokojeni se stylem vedeni Vaseho nadiizeného?

Graf 16: Jste spokojeni se stylem vedeni Vaseho nadtizeného?

@ Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
& Ne

Zdroj: vlastni vyzkum.

Podle neformalniho rozhovoru se zaméstnanci bylo zjiSténo, Ze vnimaji
demokraticky styl fizeni manazera. Manazer je odpovédny za vysledky, ale zaroven
umoznuje podiizenym podilet se na rozhodovacim procesu. Prestoze povéiuje ostatni
ukoly, motivuje je a umoziuje jim uplatnit jejich kreativitu. Komunikace probiha obéma
sméry. V takovych pracovnich skupinach je vysokd motivace, spokojenost a produktivita.
Umoznuje také nadfizenému rozvijet schopnosti svych podfizenych. (Firemni-

sociolog.cz., ©2022).

Podle prizkumu je 47,1 % respondentli se stylem fizeni spiSe spokojeno, 35,3 %
zcela spokojeno, pomérné mald ¢ast se stylem fizeni spiSe nesouhlasila, ato 15,7 %, a2 %

teda jeden pracovnik zcela nespokojen.

45



15. Jak Casto se na svém pracovisti setkavate se stresem?

Graf 17: Jak ¢asto se na svém pracovisti setkavate se stresem?

@ Velmi éasto
@ Casto
@ ObZas
@ Skoro nikdy
@ Nikdy

Zdroj: vlastni vyzkum.

Podle nékterych prizkumit 60 az 95 % pracovnikli na celém svété piiznava,
7e na pracovisti zazivaji neustaly stres. Problém se bohuzel neomezuje jen na lidi, ktefi
si st€zuji na nepfijemné podminky. To vede k nepiijemnym disledkim pro podnikani,
jako je snizena efektivita, vyhofeni zaméstnanci avysoka fluktuace
(Happymonday.ua ©2022). Vzhledem k tomu, ze Electro World je spole¢nost, ktera
poskytuje sluzby a prodava zbozi, vétSina jejich zaméstnancii pracuje s lidmi, radi,
obsluhuje a stard se 0 zdkazniky. Prace s lidmi neni vzdy snadnd a je rozhodné¢ stresujici.
S nékterymi lidmi si rozumite hned a s nékterymi si viilbec nerozumite. Nékteti lidé budou
mit dobrou a jini Spatnou naladu, coz mizZe ztizit pfedani vaseho sdéleni. Proto je prace

s lidmi neustale stresujici.

Podle prizkumu v Electro World je ve stresu obcas 51 % respondentd, 13,7 %
respondentll neni ve stresu témert nikdy, 19,6 % respondentt je ve stresu Casto a 15,7 %

respondentll je ve stresu velmi ¢asto.
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16. Vyskytuji se na Vasem pracovisté konflikty?

Graf 18: Vyskytuji se na Vasem pracovisté konflikty?

® Ano
P Me

Zdroj: vlastni vyzkum.

V kazdé organizaci nastane chvile, kdy v tymu dojde ke konfliktim. Uplna nebo
¢asteCna absence konfliktd v organizaci je nejen nemozna a neuskuteCnitelna, ale také
velmi nezadouci. Lidé se tak v konfliktnich situacich podtizuji spiSe svym emocim nez
rozumu. ZhorSuje se pracovni prostiedi a zvySuje se napéti a negativita mezi kolegy.
V tomto piipad€ se musi vedouci podilet na feSeni konfliktu a také identifikovat pficiny
konfliktni situace v tymu nebo mezi zaméstnanci. Ze zkuSenosti vyplyva, ze konflikt
je nejcastéji spojen s nedorozuménim, piipadné s agresi nebo neshodami. Proto je nejen
nutné vyhybat se konfliktnim situacim, ale je nezbytné naucit se konflikty zvladat a feSit

je okamzité, jakmile nastanou.

Z grafu 18 vyplyva, ze 51 % respondentd uvedlo, ze zaziva konflikty v praci,

a 49 % uvedlo, ze konflikty v praci nezaziva.
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17. Pokud mate Vy nebo VaSi kolegové v praci nedorozuméni, konflikty

S nadrizenymi, z jakych divoda?

Graf 19: Pokud mate Vy nebo Vasi kolegové v praci nedorozuméni, konflikty

S nadfizenymi, z jakych divodi?

Styl fizeni, nevsimavost k podfi... —9 (36 %)
Neuspokojive rozdéleni dovolené
Nevhodné vybaveni
Nespraved|ivé rozdélovani plat...
Casta fluktuace zaméstnanci
Prepracovani a ¢asté pfescasy
Neod(vodnéna zména povinno. .

Nezajem o potfeby zaméstnan...

konflikty mame spise se zakaz...

Zdroj: vlastni vyzkum.

36 % respondentli uvedlo, Ze nedorozuméni vznikaji v oblasti stylu fizeni nebo
nevs§imavosti k podifizenym. Rozhodné je dilezité pravidelné komunikovat a poskytovat
ucinnou zpétnou vazbu. Efektivni tym je zdravy tym. Produktivita firmy zavisi
na spokojenosti zameéstnancti, podpofe jejich zamérd, pochopeni nalady v tymu.
Nasledujici dveé kritéria ziskala stejny pocet hlast, 24 % respondenti uvedlo,
ze nedorozumeéni vznikaji kvili nespravedlivému rozdéleni plati/odmén a kvili casté
fluktuaci zaméstnancti. 28 % respondentti uvedlo jako pfi¢inu konfliktu neodtivodnénou
zménu nebo piidéleni dalSich povinnosti. V tomto piipadé by vedeni mélo kontrolovat
rovnomeérnost pracovni zatéze v tymu, racionaln¢ planovat praci a pomahat zaméstnanci
soustfedit se na priority. Stejny pocet respondenti 28 % uvedl, Ze ptic¢inou konflikt
a nedorozumeéni je nedostate¢ny zajem o potfeby zaméstnanct a zlepseni jejich socialnich
a zivotnich podminek. Manazer by se m¢l zeptat zameéstnance na Cinnosti, které
mu piinaseji potéSeni a inspiraci. To jsou jejich dalsi zdroje energie. Nevhodné vybaveni
zvolilo 12 %, jeden zaméstnanec (4 %) zvolil pfepracovanost a Casté prescasy, dalsi
zaméstnanec zvolil nevyhovujici Upravu dovolené a jeden zaméstnanec uvedl,

ze konflikty jsou spiSe se zakazniky.
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18. Pokud méate navrhy na zlepSeni nebo zmény soucasného systému

zaméstnaneckych vyhod, napisSte je sem:

Na zaklad¢ analyzy odpovédi pracovniku se dospé€lo k zavéru, Ze mnozi z nich
by uvitali a ocenili individualni pfistup. Také vétSina navrhti zaméstnanca tykajicich
se systému motivace a odménovani je jiz v organizaci zavedena. Ztoho vyplyva,
Ze zaméstnanci organizace nejsou dobfe informovani o odménach, které v organizaci

existuji.
6.2. SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni prob&hlo ve spolecnosti Electro World v obdobi tnor
az biezen 2022. Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni byli provozni zaméstnanci
(vedouci skladu, prodejci, konzultanti) a také manazerské pozice, ale naprostou vétSinu
zamé&stnancl tvofili provozni zaméstnanci (70,6 %), ato 36 respondentd, zatimco

kancelaiské a manazerské pozice tvorili 29,4 %, a to 15 respondentt.

Nejcastéjsi vékovou skupinou v prizkumu byla vékova skupina 18-25 let
(37,3 %). Z hlediska pohlavi se prizkumu zucastnilo 47,1 % Zen, tedy 24 respondent,

a 52,9 % muzi, tedy 27 respondentd. Prizkumu se zucastnilo celkem 51 respondentd.

Dotaznikové Setteni bylo distribuovano elektronicky prostiednictvim
pracovnikidl oddé€leni spolecnosti a nasledné odpovédi byly vyhodnoceny pomoci

deskriptivni statistiky.

Dotaznik se skladal z 21 otazek, z nichz 18 bylo uzavienych a tfi oteviené,
vV nichz méli zaméstnanci moznost vyjadiit svlij nazor, napt. jaké financni pobidky

by chtéli zahrnout do nabidky benefita.

Ptevazna Cast zameéstnancl (66,7 %) si tuto spolenost vybird a ocefiuje ji pro
jeji dobrou a pratelskou atmosféru. VétSina zaméstnanct, 46 z 51, je se svou praci
spokojena a ma pocit, Ze ptispiva k rozvoji spolecnosti. Také 32 z 51 respondenti uvedlo,
ze by jako moralni motivaci upfednostnili respekt, uznani kolegt a feditele. A 31 z 51
respondentti uvedlo, Ze by jako hmotnou motivaci preferovali ptispévek na stravovani.
Pfi analyze motivacniho systému jako celku lze fict, Ze vedeni jej nastavilo spravné
a vétSina zaméstnancli je se systémem motivace spokojena. Pokud jde o systém

odménovani, nazory dotazovanych zaméstnanct se lisily. 9,8 % je se svym platem zcela
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spokojeno, zatimco pomérn¢€ vysoké procento respondentti, 21,6 %, je se svym platem

zcela nespokojeno.

Vysledky prizkumu ukazuji, ze systém motivace aodmeénovani je

ve spolecnosti Electro World pomérné dobie propracovany.
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7. DISKUZE A NAVRH NA ZLEPSENI

Na zaklad¢ vyse uvedené analyzy motivace a systému odmenovani zaméstnancti
spole¢nosti Electro World bylo zjisténo, Ze zaméstnanci této organizace jsou dostatecné
motivovani a systétm odménovani je spravné nastaven. Za zminku také stoji,
7e na zaklad¢ dostupnych materiald a dotaznikového Setieni 1ze konstatovat, ze motivace

a odménovani zaméstnanct ve firmé jsou zalozeny spise na materialni motivaci.

Ptislusna organizace si je dobie védoma, ze k dosazeni pozadovanych vysledku
pottebuje kvalitni zaméstnance, které¢ musi také nalezit¢ odménit. Na zdkladé vysledkil
vyzkumu je vidét, ze by motiva¢nimu programu mohli prospét néjaké zmény zahrnujici
I rtizné zaméstnanecké vyhody. Neexistuje vSak spole¢nost, kde by byli vSichni
zameéstnanci se v§im spokojeni. Analyza motivace a spokojenosti zaméstnanci dava
firm¢ prilezitost k neustdlému zlepSovéani. Na zéklad€¢ toho jsou navrzena nasledujici

zlepseni stavajicich systémil motivace a odménovani.

» Prvnim a zdsadnim navrhem je zlepSeni informovanosti o samotném systému
motivace. Z neformalniho rozhovoru vyplynulo, ze né&ktefi zaméstnanci nejsou
dostateéné obeznameni s motivaénim programem spolegnosti. Resenim by mohlo byt
zptistupnéni motivacniho systému v§em zaméstnanclim v samostatném dokumentu, ktery
by mohl byt zvetejnén na webovych strankach spolecnosti, aby si jej mohli prostudovat
potencialni uchaze¢i o zaméstnani. Motivacni systém by mél byt jasny a piimocary,
S pevné stanovenymi body pro vSechny benefity, které mohou byt zaméstnancim

nabidnuty.

» Dalsim navrhem pro modernizaci motivac¢niho systémt, je rozsifeni nabidky
zaméstnaneckych vyhod. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze zaméstnanci (58,8 %) si velmi
pieji tyden dovolené navic (viz kapitola 5, graf 12), jenomzZe tato vyhoda je ve spolecnosti
Electro World jiz zavedena. Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim ctyitydenni
dovolenou, kterd je stanovena zdkonikem prace a jako pobidkou pro zaméstnance nabizi
prodlouzenou dovolenou na pét tydnli. Pfipadné se doporucuje poskytnout dodatecné
volno zaméstnanclim, ktefi nekoufi. Z pozorovani vyplynulo, Ze zaméstnanci ztraci
kazdou sménu az hodinu pracovniho ¢asu na koufeni nad ramec zédkonné prestavky.
To znamen4, Ze kvuli tomuto zlozvyku organizace ptichézi ro¢né zhruba o 10 pracovnich

dni.

51



Zaméstnanci maji desetihodinové smény. Zhruba 19 smén za mésic.
l. 19 smén * 60 minut = 1140 minut nebo 19 hodin mési¢né,
II. 19 hodin/mésic * 12 meésict = 228 hodin nebo 9,5 dne za rok.

Zhruba lze odhadnout zvySené naklady na tydenni dovolenou navic jako rozdil
mezi primérnou mzdou a nahradou za dovolenou, coz je ptiblizné 1 400 korun

zaden. (vypocet: 1400 K¢/den * 5 dni = 7000 K&/ 5 dni dovolené /1 zaméstnanec).

» Z dotaznikového Setfeni (viz kapitola 5, graf 12) je vidét, Ze zamé&stnanci maji
0 ptispévek na penzijni pfipojisténi velky zajem. Proto by bylo rozumné zavést tento
ptispévek do soukromého penzijniho planu, ktery jiz zaméstnanec uzaviel s pojistovnou
podle svého vybéru. Spolecnost by méla stanovit urcita pravidla pro poskytovani tohoto
ptiplatku, napt. v jaké vysi bude poskytovan, zda bude poskytovan kazdému zaméstnanci
pfi nastupu do spolecnosti, nebo zda se bude jednat spise o vérnostni ptiplatek, tj. bude
poskytovan zaméstnanctim, ktefi jsou ve spolecnosti delsi dobu (napft.: vice nez 2 roky).
Vzhledem k tomu, Ze v soucasné dob¢ probiha dichodova reforma, je tento piispévek
velmi ucelny. V dnesni dobé se lidé nemohou spoléhat na to, Ze Se 0 né stat stoprocentné
postara, ale musi se sami aktivné podilet na feSeni této otazky a vytvofit Si vlastni
dichodovy systém. Diky statnimu ptispévku a podilu penzijniho fondu na ptijmech navic
vSichni ziskavaji dobrou hodnotu za své penize. Za piedpokladu, ze piispévek na jednoho
zaméstnance ¢ini 200 K& mési¢né, ¢ini ro¢ni naklady na jednoho zaméstnance 2 400 K¢.

Omezeni ptispeévku podle délky sluzby je ponechdno na rozhodnuti vedeni.

» Z dotaznikového Setieni (viz kapitola 5, graf 12) je vidéet, Ze zaméstnanci maji
velky zajem o ptispévek na stravovani. Z toho vyplyva, Ze organizace mize tento bonus
vyuzit jako odménu a motivaci pro své zaméstnance. Jak to Ize realizovat? Naptiklad
zavést benefit karty pro zaméstnance, kam by firma za kazdy odpracovany den poslala
penézity piispévek na stravovani ve vysi 70 K&. Pro zaméstnavatele se do hodnoty 70 K¢
na odpracovanou sménu jedna o plné€ uznatelny danovy naklad. Zaméstnanci by pak méli
mozZnost to pouzit na zaplaceni jidla, pfi€emZ vydaje za jidlo na jeden den by nemély
pfesdhnout urcitou c¢astku, aby toho zaméstnanci nezneuzivali k jinym ucelim
nez K platbé obéda. Pti 19 pracovnich dnech je tedy maximalni hodnota penézitého

ptispévku na stravovani celkem 1 330 K¢.

» Z kapitoly 5, grafu 12 je vidét, ze téméf polovina zaméstnancti zvolila jako

motiva¢ni bonus ro¢ni prémii za splnéni Casového fondu (prace bez nemocenské).
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Organizace by stanovila limit nemocenské, napi. 1 tyden za pal roku (7 dnd).
Pokud zaméstnanec nebude brat nemocenskou déle nez po stanovenou dobu, obdrzi jako
bonus tiinacty plat. Castka miize byt vypoétena z celkového zisku spoleénosti nebo miize
zaméstnanec obdrzet pfedem stanovenou ¢astku. Vyse tiinactého platu zpravidla zavisi
na vysi zadkladniho platu zaméstnance. Pokud bychom vzali hrubou mzdu 25 000 K¢,

¢inila by ¢ista mzda 21 070 K¢ na zamé&stnance.
Pojistné zaméstnavatel: -8 450 K¢
- socialni pojisténi 6 200 K¢
- zdravotni pojisténi 2 250 K¢
Pojistné zaméstnanec: -2 750 K¢
- socidlniho pojisténi: 1 625 K¢
- zdravotni pojisténi 1 125 K¢
Dan celkem: -3 750 K¢
Danova sleva: 2 570 K¢
Danové zvyhodnéni na déti: 0 K&
Zaloha na dail po zvyhodnéni a slevach: -1 180 K¢
Danovy bonus: 0 K¢

Samoziejmé plati, Ze ¢im vyssi je pracovni pozice zaméstnance, tim vyssi je jeho

zakladni plat, a proto i tfinacty plat bude vyssi.

» Dobrym bonusem pro zaméstnance by bylo zajisténi sportovnich akci.
Spolecnost muze tézit z dvojiho zaméfeni na individualni a kolektivni ¢innosti. Spole¢né
sportovni aktivity mohou zahrnovat naptiklad bowling, kuzelky, tenis, plavani, strikeball,
volejbal a podobné. Tyto spolecné aktivity podporuji budovani tymu, loajalitu a hrdost
na ptislusnost k firmé. Dalsim dulezitym a rozhodujicim pfinosem pro podnik by mélo
byt snizeni konfliktl mezi zaméstnanci, zvyseni jejich vzajemné soudrZznosti a nasledné
zvySeni spokojenosti a Vv disledku toho 1 motivace zaméstnanci k lepSi praci.
Ty individudlni by byly ureny t€ém zaméstnanciim, ktefi se zajimaji o urcity sport, ktery
by spolecnost reprezentoval iexterné. Tato vyhoda mlZe mit podobu piispévku
na pokryti ¢asti ziejmych nakladi. Naptiklad poskytnuti sportovniho obleceni s logem

spolecnosti, poskytnuti nealkoholickych nédpoji béhem sportovnich aktivit atd. Sportovni
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akce by organizace mohla mezi pobockami organizovat jako odménu za dosazeni cil
stanovenych pro tym, naptiklad jednou za pololeti nebo cCtvrtleti. Sportovni akce
by se také dala vyuzit pii spole¢nych oslavach ur¢itych vyroéi a udalosti, coz by pomohlo

tymu citit se jako rodina.

Hra bowling. Odhaduje se, ze jedna hodina bowlingu stoji pfiblizn¢ 250 K¢.

Pronajem tii bowlingovych drah na tfi hodiny vyjde pro organizaci ptiblizné na 2 250 K¢.
Strikeball stoji piiblizné 1 100 K¢ na osobu.
Hii8t€ pro volejbal, tenis, nohejbal stoji ptiblizné 240 K¢ za hodinu.

» Dilezité je také fyzické a psychické zdravi zaméstnancti. Jako dal$i rozsiteni
nabidky zaméstnaneckych vyhod je pfedstavena moznost nadstandardni 1¢kaiské péce.
Tento benefit mize zahrnovat napiiklad pfispévky na vitaminy nebo multivitaminy,
ockovani proti ur€itym typim viril, masaze, lazefiské procedury, rehabilitaéni péci nebo
ozdravné pobyty a podobné. Organizace muze také zvazit plnou uhradu nebo prispévek
na vstupni lékaiskou prohlidku, kterou v soucasné dobé hradi zaméstnanec ze svych
prostfedkill. Jednd se 0 racionélni pfispévek, protoze pokud zaméstnavatel pecuje o zdravi
svych zaméstnancii, mize snizit absenci z divodu nemoci. Poskytovani téchto davek
by mélo byt nacasovano tak, aby se shodovalo s obdobim, kdy miize byt vyssi vyskyt
onemocnéni nebo epidemii, naptiklad na zac¢atku podzimni nebo jarni sezony. Davka
by méla byt dostupna na vSech urovnich a jeji vyse by méla byt pevné stanovena. V této
situaci by se vedeni mélo rozhodnout, kolik penéz je ochotno investovat do zdravi svych

zameéstnancu.

» Dostavame se k dulezité, ale problematické oblasti - finanénimu odménovani.
V nasem piipadé se finanéni odmeéna tyka spokojenosti ¢i nespokojenosti s vysi platu.
Tento aspekt by se mé&l zaméfit na vetsi motivaci prostiednictvim riznych finan¢nich
odmén. Finan¢ni odmény lze rozdélit na kolektivni a individudlni. Z praxe muizeme
vyvodit, Ze penézni odmény, které jsou poskytovany vS§em zaméstnanctm, jako napiiklad
rocni prémie, maji Casto maly motivaéni ucinek. To je zplsobeno piedevSim tim,
Ze zaméstnanec tyto odmény vnima spiSe jako narok na benefity nezZ jako osobni odménu.

Ke zlepSeni kolektivniho odménovani se navrhuje naptiklad zavést bonusové
odménovani zaméstnancli v zavislosti na hodnoceni spokojenosti zdkaznikd. Jednou

z moznosti by bylo zafizeni, které by stalo u vychodu z obchodu a zakaznici by s nim

mohli hodnotit vykon persondlu, naptiklad pomoci emodzi. Za splnéni spole¢ného planu
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by se samoziejmé také vyplacely prémie. Tento bonus muize byt naptiklad vyplacen

jednou za Ctvrtleti.

Utinek individualni finanéni odmény lze vyrazné posilit pfidanim pisemnych,
osobnich pod¢kovani s uvedenim konkrétnich tispéchii nebo vykonii zaméstnance, ktery
ma byt pochvalen. Tento Gcinek lze posilit také osobnim setkdnim se zaméstnancem
a vyjadfenim osobni vd&&nosti. Castou chybou je, Ze zaméstnanec dostane finanéni
odménu, aniz by védél, pro¢ ji dostal. Bohuzel ucinek odmény je v tomto piipadé
mnohem niz§i. Jako néstroj finanéni odmény miize firma zaméstnance motivovat
napiiklad odménou za nejlepsiho zaméstnance mésice, za pocet let stravenych ve firmé,
za splnéni planu, odménou za splnéni mimotadnych kol nad ramec pracovni naplné
nebo odménou pii riznych pracovnich ¢i Zivotnich vyrocich zaméstnance. Ptfijemnou
dodate¢nou odménou by mohla byt odména pro "zaméstnance meésice" v podobé¢ listku
do kina nebo vstupenky do bazénu. Pokud by spole¢nost zavedla odménu pro nejlepsiho
zaméstnance meésice a poskytla mu prémii ve vysi 1 000 K¢, ro¢ni néklady by Cinily
12 000 K¢. Dalsim druhem odmény by mohla byt odména za pocet let odpracovanych
V podniku. Narok na vyplatu ma zamé&stnanec, ktery je ve spolecnosti zaméstnan pét let.
Castka se miize zvysit za kazdych dalsich pét let sluzby. Vysi platby by uréilo vedeni
spole¢nosti. Odména k vyroci by byla vyplacena naptiklad v rozmezi 3 000 az 5 000 K¢.

Jeji vysi urcuje vedeni spolecnosti v zavislosti na délce sluzby.

V budoucnu, pokud se finan¢ni situace spole¢nosti bude vyvijet pozitivng, mize
byt motivacni plan prezkouman a prizplisoben aktudlnim potiebam spolecnosti

I zamé&stnanct a ¢astka na motivaéni program muze byt navysena.
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8. ZAVER

Tato prace se zaméfuje na systém motivace a odménovani zaméstnanci, K této
studii byla vybrana spole¢nost Electro World. Hlavnim cilem bakalaiské prace je analyza
systétmu odmeénovani zaméstnancii ve vybrané organizaci a navrh pfipadnych zmén
ke zlepSeni tohoto systému. Vedlej$im cilem je popsat roli motivace pracovniki
V uspé$ném rozvoji moderni spolecnosti. Tento vyzkum byl proveden s cilem zjistit,
na jaké urovni se tato hlediska nachazeji, a zarovein navrhnout mozna doporuceni pro
zlepSeni systému motivace a odménovani, kterd by mohla vést ke zvyseni spokojenosti
a nésledné ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnancii vybrané spolecnosti. Za ucelem
realizace tohoto cile bylo provedeno dotaznikové Setfeni sestavajici z 21 otazek, jehoz

cilem bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se svym odménovanim, jaké benefity

vvvvvv

Bakalarska prace se sklada ze dvou hlavnich ¢asti, teoretické a praktickeé.

J T4

Teoreticka cast se sklada ze dvou zakladnich kapitol. V prvni kapitole je popsan
pojem motivace, zékladni teorie, pojeti motivace, proces motivace a riizné typy motivace.
Druh4 kapitola se zabyva systémem odménovani. V této kapitole jsou popsany ndstroje
odménovani, jako je mzda a plat. Popsany jsou také nejcastéji pouzivané formy odmén
a benefitd. Na konci kapitoly je uvedena definice minimalni a zarucené mzdy

pro zaméstnance v pracovnim poméru.

Praktickd c¢ast byla vénovana motivaci a systému odménovéani ve vybrané
spolecnosti. Tato Cast bakalarské prace je rozdélena do tii kapitol. Prvni kapitola
je vénovana charakteristice vybrané spole¢nosti. Tato kapitola popisuje historii,
organizacni strukturu, systém odmeénovani a motivace této organizace a také predstavuje
vysledky jeji ¢innosti. V dalsi kapitole prace bylo vyhodnoceno dotaznikové Setfent.
Vysledky dotaznikového Setfeni byly zaznamenany ve formé grafii. Na zéklad¢ analyzy
a dotaznikového Setfeni byly ptfedloZzeny navrhy na zlepSeni motivaéniho systému

a odménovani zaméstnancii ve vybrané spolecnosti.

Odménovani a motivace obvykle vychazi ze =znalosti psychologickych
a fyziologickych potieb jedince, které tvoii jeji zaklad. Proto je v teorii managementu
pro efektivni fizeni nutné, aby manazer analyzoval existujici motivy zamé&stnanct, které

mu umoznuji pochopit divody volby cill v riznych fazich pracovni Cinnosti.
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Pochopenim motivii zaméstnance je manazer schopen ovlivnit vykon
Vv organizaci a vytvoftit podminky pro jeho zlepSeni. Motiv je divodem, pro¢ jedinec
zacne jednat, coz je psychologicky faktor, ale tento faktor musi byt zajistén reakci
ze strany organizace. Motiv a stimul maji vliv na to, aby zamé&stnanci jednali. Motivaci
lze vyuzit k intenzivnimu profesnimu a osobnimu rozvoji zaméstnanct, jedinec usiluje

0 vic, nez momentalné ma.

Pfi napsani bakalaiské praci, autorka dospéla k novym poznatkiim a dozvédéla
se spoustu novych informaci. Pravé spravny systém motivace a odméiovani je jednou
Z hlavnich vyzev, kterym dnes podniky musi celit. Pravé spravny motivacni systém
vyznamng¢ prispiva k naboru a udrzeni kvalitnich zaméstnanct, coz je v dneSnim vysoce
konkurenénim prostfedi klicem ke stabilit¢ a rozvoji organizace. Vé&fim, Ze navrhy

a nazory budou firmé prospésné.
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l. SUMMARY AND KEYWORDS

The main purpose of this thesis is to analyze the remuneration system in
the selected organization and propose possible changes to improve this system.
A secondary goal is to describe the role of staff motivation in the successful development
of a modern company. The remuneration system is a way of determining the salary
or remuneration of employees. The main problem of employee remuneration is
the problem of creating an adequate, fair and motivating remuneration system. The work
is divided into the theoretical part, which describes the main theories of motivation and
remuneration, and the practical part, which describes the system of remuneration and
motivation of the selected organization. Also in the practical part, a questionnaire is
presented, which was filled out by employees of the selected organization and its
subsequent assessment. The last part of the work describes the ways of increasing

the motivation and remuneration of the organization's staff, as well as their satisfaction.

Key words: analyze, motivation, remuneration, system, employee, employee

satisfaction.
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V. Piilohy

Pifiloha 1: Dotaznik

Dotaznik motivace zaméstnancu v Electro World

Dobry den, jmenuji se Darya Korzun a jsem studentka Jiho¢eské Univerzity v Ceskych Bud&jovicich,
Ekonomickeé fakulty, studijniho programu Ekonomika a management. Rada bych Vas poprosila o vyplnéni
kratkého dotazniku k mé bakalarské praci, ktery Vam nezabere vice nez 10 minut. Dotaznik je zaméteny na
motivaci a odménovani zaméstnancll ve vybrané organizaci. Vas nazor je pro me velice dilezity.

*Povinné pole

1. 1. Vase pohlavi: *
Oznacte jen jednu elipsu.
Muz
Zena

Jiné:

2. 2.Vasvek: *
Oznacte jen jednu elipsu.
18-25
26-35
36-45
46-55

56 a vice
3. 3.Jaky druh prace ve firm¢ vykonavate? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Manazerska pracovni pozice

Provozni pracovnici (ucetnictvi, vedouci skladu, prodavac)



4.

6.

Proc¢ jste si vybrali Electro World? *

Zaskrtnete vsechny platné moznosti.

Dobré finan¢ni ohodnoceni
Spole¢nost ma dobrou povést

Tato prace je pro m¢ do¢asna

Citim se zde ptijimany a respektovany
Mohu se toho hodné¢ naucit

Duveéiuji spole¢nosti

Mam moznost se realizovat

Dobry pracovni kolektiv

Zaimavé zameéstnanecké benefity
Moznost karierniho rastu

Dobr¢ vztahy s nadiizenym

Kvalitni zazemi pro zamétnance
Moznost si lepe sladit pracovni a osobni zivot
Misto vykonu prace

Jiné:

Jak jste spokojeni se svou praci? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Spokojen

Spise spokojen

Spise nespokojen

Nespokojen

Jste spokojeni se svou pracovni dobou? *
Oznacte jen jednu elipsu.

Ano

Spise ano

Spise ne

Ne



7. Zalezi Vam:*

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém 7adku.

Ano  SpiSeano Spise ne Ne

na nazorech Vasich kollegu?

na pracovnich podminkach?

na flexibilni pracovni dobgé?

na spravedlivém Systému odmeénovani?

01010100
010]10]01]0
01010100
01010100

na kariérnimu postupu?

8. Ohodnotte, prosim, VVas piinos pro Electro World. *

Oznacte jen jednu elipsu.

9. Jaké formy moralnich motivaci jsou pro Vas nejlepsi? *

Zaskrtnete vsechny platné moznosti.

|| Uznéni za "nejlepsiho zaméstnance”
|| Pochvala od nadfizeného

D Pocit, ze vase prace je uzitecna

|| Pocit sounalezitosti, piislugnost k firmg
D Respekt, uznani kolegu, feditele



10. Ohodnotte prosim systém moralnich motivaci v organizaci *

Oznacte jen jednu elipsu.

11. Jaké formy hmotné motivace jsou pro Vas nejlepsi? *

Zaskrtnete vsechny platné moznosti.

Ptispévek za pracovni vyroci

Ptrispévek za zivotni vyroc¢i

Prispévek na stravovani

Indispozi¢ni volno

Prispévek na penzijni piipojisténi

Prispévek na zivotni ptipojisténi

Prispévek na narozeni ditéte

Odmeéna pti odchodu do dichodu

Prispévek za praci prescas nad ramec zakona
Tymova motiva¢ni odména

Tyden dovolené nad ramec zakona
Motivaéni roéni odména za dodrzeni ¢asového fondu (prace bez nemocenské)
Slevy u riznych prodejca

Skoleni a kurzy

Jiné:

12. Ohodnotte prosim systém hmotné motivace v organizaci *

Oznacte jen jednu elipsu.



13. Jakou formu mzdy dostavate? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Casovou (zavisi na mnozstvi odpracovaného ¢asu)
Ukolovou (odviji se od mnozstvi vyrobki nebo ukoli)

Podilovou (pocita se jako podil trzeb za ur¢ité obdobi)

A kombinovanou (je libovolnou kombinaci raznych forem mezd)

14. Jaka je vyse Vasi hrubé mzdy? *
Oznacte jen jednu elipsu.
<10 000
10 000 - 20 000

20 000 - 30 000
30 000 >

15.  Muyslite si, ze dostavate za svou praci dostatecnou finanéni odmenu? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

16. Bere Vas nadtizeny pfi feseni problému v uvahu Vas nazor? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Vzdy
Obcas
Nikdy



17.  Jste spokojeni se stylem vedeni Vaseho nadtizeného? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

18. Jak c¢asto se na svém pracovisti setkavate se stresem? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Velmi casto
Casto
Obcas

Skoro nikdy
Nikdy

19.  Vyskytuji se na Vasem pracoviste konflikty? *

Oznacte jen jednu elipsu.

Ano P7eskocte na otdzku 20

Ne Preskocte na otdzku 21



20. Pokud mate Vy nebo Vasi kolegové v praci nedorozumeéni, konflikty s
nadiizenymi, z jakych davodua? *

Zaskrtnete vsechny platnée moznosti.

Styl tizeni, nev§imavost k podiizenym

Neuspokojivé rozdeleni dovolené

Nevhodné vybaveni

Nespravedlivé rozdélovani platd a odmén

Casta fluktuace zaméstnanci

Piepracovani a ¢asté prescasy

Neoduvodnéna zména povinnosti a pridéleni dalsich povinnosti

Nezajem o potieby zaméstnanci, zlepseni jejich socialnich a zivotnich podminek

Jiné:

21. Pokud mate navrhy na zlepseni nebo zmény souc¢asného systému
zaméstnaneckych vyhod, napiste je sem:

De¢kuji za Vas cas



