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1.Uvod

Na zacatku podnikani by se mél podnikatel zamyslet, co je pro jeho podnik nejdile-
cuji, jeho tvahy jsou spravné. Naopak jestli zvoli stroje ¢i moderni technologie, tak se
dostane do problému s tim, ze je nebude schopny pln¢ vyuzit pravé kvili tomu, Ze ne-
zamestnava schopné pracovniky. Praveé oni svymi znalostmi a schopnostmi mohou na-

pomoci podniku zvysit jeho konkurenceschopnost a upevnit tak jeho postaveni na trhu.

Pravé nad otazkou jak prilakat a udrzet si kvalitniho zaméstnance si v soucasné dobé
lame hlavu lecjaky personalista v &eské firmé&. V dnesni dobg, kdy je v Cesku rekordng
nizk4 nezaméstnanost a roste pocet volnych pracovnich mist, vznika pro zaméstnavatele
problém, jak né€ktera pracovni mista obsadit. Pracovni napli a mzda nehraje jiz takovou
roli jako zamé&stnanecké benefity, které jim zaméstnavatel nabidne. Jejich nabidka ze
strany zaméstnavateld by se méla shodovat s piedstavami zamé&stnancu, ale v nékterych

ptipadech se miji.

Dostatecné motivovany pracovnik je schopen poskytovat to nejlepsi ze sebe samého
prostiednictvim nejlepSich pracovnich vykoni a optimalnich vysledkti. Tudiz by méli
fidici pracovnici vénovat motivaci a zplisobu odménovani pracovniki patficnou pozor-
nost. Je nutné, aby si firma drzela urcity standard a dospéla k urc¢itym konkurenénim

vyhodam. Proto také musi védét, jaka maji jeji zaméestnanci ptani a potieby.

Jak jiz bylo feceno, kazdy zaméstnanec ma svoje potieby a ptani, které chce uspo-
kojovat. Zaméstnanci nepracuji pouze pro penézni odménu, ktera je k zivotu velmi da-
lezita, ale 1 pro moZnost uplatnéni svych dovednosti a znalosti. Kazdého zaméstnance
motivuji jiné véci, proto byva motivace zaméstnancli velmi narocnd v tom, Ze zamést-
navatel musi najit takovy zptisob motivace, ktery bude vyhovovat kazdému.

vV

Zaméstnance miZeme motivovat financné€ 1 nefinanéné. Mezi jedny z nejcastéjSich
motivatori je mozné zatadit ty, které maji néjaky vztah k finanéni odméné. Muze se
jednat o prémie za splnéni stanoveného cile ¢i pravidelna mési¢ni mzda, poptipade za-
méstnanecké benefity. Do motivacnich prvkd nefinan¢niho charakteru patii uplné pri-

marné pochvala.

Cilem této diplomové prace je rozbor motivace a systému odmenovani pracovnikil

ve vybrané organizaci, navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni této oblasti.



2.Literarni prehled

V soucasn¢ dobé je termin motivace jednim znejCastéji  pouzivanych
psychologickych pojmt. Souvisi s celkovym postavenim a tlohou c¢lovéka ve
spole¢nosti, s jeho ¢innosti a 0Sobnosti. Kazdé cilevédomé jednani ¢lovéka je jednanim
motivovanym (Bedrnova & Novy, 1994). Pojem motivace ma sviij ptivod v latinském
slové ,,movere“, coz znamena hybati ¢i pohybovati se. Je obecnym oznacenim pro

vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcitému jednani (Bedrnovéa & Novy, 2004).

Smyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pfistupu, at’ uz k vykonu
¢i typu chovani. Pod slovem motivace mizeme obvykle najit oznaceni jak pro proces,
tak i pro vysledek. Tedy skute¢nost, Ze se néco déje, stejné jako fakt, ze néco existuje

(Plaminek, 2015).

Motivovani druhych lidi je chapano jako uvadéni téchto lidi do pohybu
ve sméru, kterym chceme, aby se ubirali za Ucelem dosazeni urcitého vysledku.
V ptipad€é motivovani sebe sama se toto tykd nezavislého urcovani sméru a podnikéni
krokt, které zaruci, abyste se dostali tam, kam chcete. Motivaci je mozné charakterizo-
vat jako chovéani orientované na cil. Lidé jsou motivovani, kdyz pfedpokladaji, ze nckte-
ré jejich kroky pravdépodobné povedou k dosazeni n&jakého cile a cenéné ¢i hodnotné

odméné, ktera plné uspokoji jejich potieby (Armstrong, 2002).

Dobtfe motivovanymi lidmi jsou taci, ktefi si dokdzou jasn€ definovat cile
a podnikaji kroky, od kterych ptedpokladaji, ze sméfuji k dosazeni pfedem uréenych
cil. Pracuji efektivné, protoze maji siln¢ vyvinuty pocit povinnosti — jsou si jisti toho,
ze jejich snaha a Gsili slouzi jak K uspokojeni potieb organizace, tak i k jejich vlastnim

zajmum (Armstrong, 1999).

Definice motivace neni jednoznacna, u kazdého autora ji najdeme v trochu jiné
podobé. AvsSak podivame-li se na nasledujici definice, zjistime, ze vSechny nam
V podstaté tikaji to samé, jen jinymi slovy a v jiném rozsahu.

e, Motivation is an urge, which is created because of the absence of something

desirable for the organism. To achieve that something, the individual becomes

engaged in search behaviour till he finds what he wants “ (Mukherjee, 2009).



e  “Motivace se zaméruje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z ruznych
duvodu zajimavé a které v ni vzbudi vyssi chut byt aktivni, iniciativné se podilet
na ukolech a pocitovat z prace uspokojen‘ (Evangelu, 2009).

e, Pojem motivace vyjadruje skutecnost, Ze v lidské psychice pusobi specificke, ne
vzdy zcela vedomé (uvédomované) vnitini hybné sily — pohnutky, motivy, které
cloveka - jeho cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smérem
orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivi-
tu udrzuji. Navenek se pak puisobeni techto sil projevuje v podobé motivované

cinnosti, resp. v podobé motivovaného jednani“ (Provaznik & Komarkova,

1998).

Dle Provaznika a Komdarkové (1998) patii k dal§Sim vyznamnym druhlim motivace

skutecnost, ze soucasné pusobi ve tfech rovinach (dimenzich):

e dimenze sméru — tato dimenze se uplatiiuje tim, ze motivace ¢lovéka, mys-
leno tim jeho ¢innost, se vzdy konkrétnim smérem zaméiuje €i orientuje, na-
opak od jinych moznych sméru jej odvraci;

e dimenze intenzity — piedstavuje ¢innost ¢lovéka v uréitém sméru, ktery je
Vv zavislosti na sile (intenzit¢) motivace vzdy vice ¢i méné usilovny, to zna-
mena, ze jedinec na dosaZeni cile vynaklada vice ¢i mén¢ energie;

e dimenze stalosti, vytrvalosti, perzistence — zde se motivace projevuje mi-
potazmo 1 prekazky, které se mohou objevovat pii plnéni motivované ¢in-

nosti.

2.1. Motivace

V odborné literatufe mizeme najit hned nékolik zptusobt, jak délit motivaci. Za-
kladni déleni rozlisuje motivaci finan¢ni a nefinanéni, nebo mnohem cast&ji vnitini
a vnéjsi.

¢ Finanéni motivace — pro motivaci podfizenych je zasadni, aby mohl ve-
douci tymu finanén€ vyjadfit rozdil mezi nadprimérnymi

a podprimérnymi pracovnimi vykony svych podfizenych.



e Nefinan¢ni motivace — byva Castokrat opomijena a podceiovana, ale ve
spojena s zadnymi finanénimi vydaji a jejich aktivni vyuziti tak zistava
v rukéch fidiciho pracovnika (Hekelova, 2012).

e Vnitini motivace — je mozné ji charakterizovat jako motivaci, ktera vy-
chazi ze samotné prace. Projevuje se, kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prace
je dilezita, zajimava a podnétna a Ze jim dava piimefenou miru autority,
moznost vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti, obdobné jako pfi-
lezitost dosdhnout vysnéného tspéchu nebo vytouzené kariéry
(Armstrong, 2011). Klasickymi faktory vnitini motivace jsou obsahové
atraktivni ¢innosti, odpovédnost, rozSifovani schopnosti a kvalifikace,
uznani ¢i vykon (Daigeler, 2008).

e Vnéjsi motivace — se tyka opatieni, ktera podnikdme, abychom lidi mo-
tivovali. Toto zahrnuje jak odmény, pod kterymi se skryva zvyseni mzdy,
udéleni pochvaly nebo povyseni. Ale také tresty, které mohou mit podo-
bu disciplindrniho fizeni, odebrani nenarokové slozky mzdy popiipade
vyjadieni kritiky (Armstrong & Taylor, 2015). Dle Daigelera (2008) patii
mezi typické podnéty penize, postaveni a titul, privilegia, jistota

a pracovni podminky.

Vnéjs$i motivatory mohou mit okamzity a vyrazny Gcinek, ale nemuseji mit nut-
né ucinek dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,,kvality pracovniho Zivota®,
budou mit hlubsi a dlouhodobéjsi uzitek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv mu
vnucené z vnéjsku. Ale neméli bychom uvazovat, Ze vnitini motivace je dobrd a vnéjsi

Spatna. Obé plni svoji ulohu (Armstrong, 2009).

Motiv

Motiv znézoriiuje urcitou jednotlivou vnitini psychickou silu, popud ¢i pohnutku.
Miize byt pojiman jako psychologicka pfi¢ina poptipad¢ pohnutka k urcitému chovani
¢1 jednani ¢loveéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho Cinnostem psychologicky

smysl (Bedrnova & Novy, 2004).

Velice Casto najdeme, ze se motiv a potfeba vzijemné nahrazuji. Avsak jedna se

0 pojmy s rozdilnym vyznamem. Motiv je tendence k ur¢itému cily, zatimco potieba je
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vnitini stav pfebytku nebo nedostatku nécéeho v organismu. Obecnéj$im pojmem
z téchto dvou je motivace, protoze zahrnuje jednak potiebu, ale také ptislusné chovani,

které sméfuje k cili, ktery danou potiebu uspokoji (Cakirpaloglu, 2012).

Jak uz bylo feceno, prvotnim impulzem k motivaci ur¢itého chovani ¢lovéka je tedy
motiv. Motivy vSak neurcuji pouze jednani ¢lovéka, ale také jeho intenzitu a pribéh
¢innosti. Navenek se motiv projevuje jako divod jednédni ¢loveéka. Nejcasteji clovek
jedna na zaklad¢ motivi, které si uvédomuje, premysli, mize o nich uvazovat, hodnotit

je a podle svého uvazeni je pfijimat nebo odmitat (Plevova, 2012).

Dle Provaznika a Komarkové (1998) patii k pojmu motiv velice blizce pojem cile.
Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého findlniho psychického
stavu, tzv. nasyceni. Toto miva obvykle podobu vnitiniho uspokojeni. Pfesnéji uspoko-
jeni z pravé dosazeného cile motivu. Proto trva plisobeni motivu tak dlouho, vlastné do
t¢ doby, neZ je dosazeno stanoveného cile a uspokojeni oc¢ekavani jedince. Nutno vSak
zminit, ze krom¢ motivil termindlnich, jejichz cile lze tfeba i opakované dosahnout,
existuji i motivy, ke kterym dost dobfe nelze ptifadit uréity cilovy stav, a to jsou motivy

instrumentalni.

2.2. Teorie motivace

Dle Armstronga (2007) jsou piistupy k motivaci zalozeny na teoriich motivace. Nej-

vlivnéj$imi teoriemi motivace jsou:

e teorie instrumentality — tato teorie tvrdi, Ze odmény nebo tresty (politika
cukru a bice) slouzi jako prostiedek k zajisténi toho, aby se lidé chovali ne-
bo konali Zddanym zptlisobem,;

e teorie zaméfené na obsah — také znama jako teorie potifeb zaméfujici se na
obsah motivace, tika, Ze motivace se v podstaté tyka podnikani kroku
s cilem uspokojeni potieb a urcuje hlavni potieby, které chovani ovliviiuji;

e teorie zamérené na proces — zamciuji se na psychologické procesy, které

motivaci ovliviiuji a souviseji s o¢ekavanimi, cili a vnimanim spravedInosti.



Teorie instrumentality

Instrumentalita je piesvédCeni, Ze jestlize vykoname jednu véc, povede to k véci ji-
né. Taylorovu koncepci védeckého fizeni (1911) reprezentuje teorie instrumentality,
ktera zdarazituje neobvykly vliv finanéni stimulace. Tato teorie pfedpoklada, Zze ¢loveék
bude Kk praci motivovan jen tehdy, jestlize budou odmény a tresty zavislé pfimo na vy-
konu, zaklada si na kontrole, tzn. na vnéjSich vlivech. V extrémnim piipad¢ prezentuje
teorie instrumentality nazor, Ze lidé pracuji vyluéné pro penize. Tato teorie nezvazuje

existenci vnitfnich vlivi, tedy ani vnitini motivaci (Kocianova, 2010).

Princip této teorie tkvi v upeviiovani piesvédceni Clovéka a Vv tzv. zdkonu priciny
a ucinku. Motivovani pracovnikid vyuzivajici takovyto piistup je Siroce vyuzivano
a miize byt v nekterych ptipadech i uspésné. Tento zplisob motivace je zaloZen na sys-
tému kontroly a pusobeni z vnéjsku a nerespektuje dalsi fadu lidskych potieb. Formalni
systém fizeni a kontroly mtize byt navic silné ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy

mezi pracovniky (Armstrong, 2002).

Teorie cukru a bice

Teorie motivace ,,cukru a bice* je nejjednodussi pohled na to, jak ¢loveka stimulo-
vat. Pojednava o tom, Ze pokud pracuje n€kdo dobfe, zaslouzi si odménu v podobé
tzv. ,,cukru®, napf. finan¢ni prémie. Pokud pracuje $patné, nastupuje potrestani ve formé

,,bice*, napt. odebrani sluzebniho telefonu (Plevova, 2012).

V dnesni dobé ekonomické tlaky neumoziuji vyrazné zvySovat piijmy. V mensi mi-
fe jsou zastoupeny 1 prilezitosti k povySovani a postupu. V ptipad€, kdy nutné potrebu-
jeme zvysit vykonnost, zjisStujeme, ze se nam cukr nedostava. Bi¢ se ptitom z mnoha
divodl stava nepiijatelnym. Pfitom lidé plné nevyuzZivaji sviij potencidl tak, jak by

mohli (Whitmore, 2004).

Teorie zamérené na proces

Jo 4

Zakladem téchto teorii je pfesvédCeni, ze napéti a stav nerovnovahy vytvaii neuspo-
kojené potieba. K opakovanému nastoleni rovnovahy je nutné rozeznat cil, ktery tuto
potiebu uspokoji, a vybrat si zplisob chovani, které bude smétovat k dosazeni uvedené-

ho cile. VSechna chovani jsou tak motivovana neuspokojenymi potfebami.
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Ne veskeré potieby jsou pro uréitou osobu stejné dilezité vzdy — nékteré z nich mo-
hou vyvolat daleko silngjsi usili vedouci k dosazeni cile nez jiné. Zalezi to na prostiedi,
ze kterého jedinec vzeSel, na jeho vychové a dosavadnim zivoté i na jeho soucasné situ-
aci. Komplikovanost celé této véci zvySuje to, Ze neexistuje zadny jednoduchy vztah
mezi potfebami a cili. Jednu a tutéz potiebu je mozné uspokojit fadou nestejnych cild,
a ¢im je urcita potieba silngjsi a ¢im trva déle, tim se vice zvétSuje okruh eventualnich
cila.

Za autory této teorie muzeme povazovat Maslowa, Herzberga nebo Alderfera

(Armstrong, 2002).

Maslowova hierarchie poti‘eb

Tato teorie motivace, vyvinuta Abrahamem Maslowem, je zaloZena na potiebach li-
di. Maslow identifikoval pét Girovni potieb a uspotadal je do pyramidového tvaru. Fyzi-
ologické potieby, veetné spanku, potravy a vody, jsou nejniz§i urovni potieb a jsou
umistény v zakladn¢ pyramidy. Nad fyziologickymi potiebami jsou v pyramid¢ umisté-
ny psychické potieby, véetné potieby bezpeci a ochrany a také nasledujici tirovné lasky
a sounalezitosti. Zbyvajici urovné potieb jsou nadfazené, neboli tzv. metapotieby (me-

taneeds), které zahrnuji sebetictu a seberealizaci (Lipe & Beasley, 2004).

Obrazek 1.: Maslowova hierarchie poti'eb

1. potteby seberealizace

2. potfeba uznani

3. potieby soundleZitosti a lasky

4. potieby bezpedi

5. fyziologické potreby

Zdroj: (Kotler & Keller, 2007)



Maslowova teorie motivace tvrdi, ze pokud je uspokojena nizsi potfeba, stava se
prevladajici potfebou potiteba vyssi. Zakladnim motivatorem chovani je dominantni
nizace umozinovat svym zaméstnanciim dosdhnout seberealizace systémem obohacovani

prace a tizeni kariéry (Pilafova, 2016).

Z hlediska zaméstnani toto znamend, ze zaméstnavatel musi nejdiive usilovat
0 uspokojovani potieb zaméstnancii na nizSich urovnich (napt. perspektivni zaméstnani,
spravedlivy vydélek, pfiznivé pracovni prostfedi apod.), aby mohl uspokojovat potieby
zaméstnancl na vyS$ich urovnich (napt. vefejné uznani, funkéni postup, odborny rozvoj
apod.) a tim mohl zvySovat motivaci zaméstnancti k vykonavani ujednané prace a tim

dosahovat pozadovaného vykonu (Sikyt, 2014).

Maslowova teorie nikdy nebyla potvrzena empirickym vyzkumem, pifesto je pro

mnohé systémy motivace dodnes inspiraci (Pilatova, 2016).

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg si povS§iml, Ze existuji na pracovisti dva faktory: u prvnich zpi-
sobuje absence nespokojenost, avSak jejich pfitomnost ke spokojenosti nevede, misto
toho u druhych nezpusobuje absence nespokojenost, ale naopak jejich pritomnost smeé-
fuje ke spokojenosti. Prvni skupinu téchto faktord nazval hygienickymi a druhou fakto-
ry motivacnimi (Dolezal, Machal, & Lacho, 2009).

Prvnimi z nich jsou vné&jsi faktory, které byvaji oznaCovany jako faktory hygienické
nebo také satisfaktory. Dotykaji se celkovych okolnosti prace a pracovniho zafazeni.
Maji vliv na nespokojenost nebo spokojenost pracovnika. Pokud ptisobi neptiznivym
i¢inkem, jsou nazyvany jako dissatisfaktory. Radi se mezi né pen&zni odmeény za praci,
mezilidské vztahy v pracovni skupiné, fidici ¢innost vedoucich pracovnikli, podminky

a bezpecnost prace, jistota trvalého zaméstnani, persondlni a socidlni politika podniku.

Motivatory jsou vnitinimi faktory, které jsou vyvozeny ze vztahu pracovnika
k vykonavané praci a jejich zmény plsobi na pracovnikovu vykonnost. Jestlize maji
neptiznivy ucinek, jsou nazyvany demotivatory. Obvykle se mezi né fadi dosahovany
vykon, odpovédnost za praci, uznani ze strany vedeni, zajimavost vykondvané prace,

vyznam vykondvané prace a postup v pracovnich funkcich (Bedrnova & Novy, 1994).
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Herzberg porovnal tyto dvé skupiny faktort z hlediska jejich dopadt v ¢ase a dosel
k zavéru, Ze v ptipadé uspokojovani hygienickych faktord piinese jejich uspokojeni
jenom kratkodoby efekt, ale naopak u uspokojovani faktort motivacnich piinasi uspo-

kojeni relativné dlouhodobou spokojenost (Dolezal, Machal, & Lacho, 2009).

McGregorova teorie X a teorie Y

Pozornost také ziskalo McGregorovo pojeti, které vychazi ze dvou rozdilnych kon-
cepci pracovnika. Témto dvéma koncepcim odpovida tzv. teorie X ateorie Y

(Pauknerova, 2006).

Teorie X predpoklada, ze lidé, kteti pro firmu pracuji, obecné nemaji radi praci, po-
stradaji ambice, neradi se pfizplsobuji zménam a radéji se nechavaji vést, nez aby se
vedli sami. McGregor povazuje toto mysleni za nevhodné a ptiklani se k predpokladiim
teorie Y, ve které manazeti véfi, ze 1idé jsou schopni pracovat pod sebekontrolou, jsou
schopni pfijmout odpovédnost, jsou napaditi a kreativni a schopni fidit sebe sama

(Schermerhorn, 2011).

Toto jsou vychozi kritéria, kterd rozhoduji o postoji manazerii k zaméstnanciim.
Tento postoj je v mysli kazdého manazera do jisté miry fixni. Jedna se o to, ktera ze
stran vah pfevazuje. Na tomto poté zavisi zptuisob prace s lidmi a posléze i stupen jejich
motivace. Je pravda, ze by manaZefi méli vymezit zptisob svého chovani s lidmi od jed-

notlivce k jednotlivci (Mikulastik, 2015).

Alderferova teorie ERG

Alderferova teorie motivacnich potieb se fadi mezi teorie zameéfené na motivaci lidi.
Je to vlastné€ dalsi rozSifeni Maslowovy pyramidy potieb. Potieby jsou zde usporadany

od konkrétnich az po abstraktni potieby do tfi zakladnich stupit (Blazek, 2014).

e Existence (E — existence needs) — ptrikladem muze byt hlad nebo zizen, ale
také mzda, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni podminky.

e Sounalezitosti (R — relatedness needs) — lidé nejsou bytostmi sob&staénymi,
ale potiebuji se zapojit do transakei probihajicich v prosttedi, ve kterém ziji.

Prvky procesu soundlezitosti jsou pfijeti, pochopeni, potvrzeni nebo vliv.

11



e Rist (G — growth needs) — lidé vyhledavaji razné pfilezitost, jak co nejlépe
vyuzit to, ¢im jsou, astit se tim, ¢im se mohou stat. Jednd se

0 nejvyznamngjsi kategorii potieb (Armstrong, 2007).

Ovsem mezi potfebami sounalezitosti a potiebami ristu je mozna substituce. Kdyz

neni dostate¢né uspokojovana jedna z téchto potieb, roste naléhavost t¢ druhé (Blazek,

2014).

McClellandova teorie ziskanych potieb

McClelland zformuloval alternativni klasifikaci potfeb, kterou predevsSim opiel

zeni uspéchu:
e potieba tspéchu, definovana jako potieba uspét v konkurenci a posuzovana
na zaklad¢ osobniho standardu kvality;
e potieba soundlezitosti, definovana jako potieba pratelskych, vielych
a soucitnych vtahti s ostatnimi lidmi;

e potieba moci, definovana jako potieba ovliviiovat nebo fidit ostatni

(Armstrong & Taylor, 2015).

McClellandova teorie potfeb ma silnou korela¢ni vazbu s Maslowovou klasifikaci
potieb. Potfeba sounalezitosti koreluje s tieti irovni Maslowovy hierarchie, tj. potfebou
lasky a sounalezitosti. Prosazeni se o pozicni vliv koreluje se Ctvrtou hierarchickou
urovni, tj. potfeba uznani. Uplatnéni souvisi s patou a nejvyssi urovni, a to s potiebou

seberealizace (Kocianova, 2010).

Teorie zamérené na proces

V teoriich zaméfenych na proces se diraz klade na psychologické procesy nebo sily
a na zakladni potieby, které¢ plisobi na motivaci. Jsou taktéz znamé jako tzv. kognitivni
(poznavaci) teorie, protoze se zamétuji na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiredi,
a zpusoby, jak je implementuji. Podle Guesta teorie zamétené na proces poskytuji mno-
hem piihodnéjsi pristup k motivaci a nahrazuji Maslowovu a Herzbergovu teorii potieb.

poskytuji mnohem realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi. Patficnymi procesy
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jsou ocekavani (expektacni teorie), dosahovani cilii (teorie cile), pocity spravedlnosti

(teorie spravedInosti) (Duchon & Safrankova, 2008).

Vroomova expektacni teorie

Tvlrcem této teorie je V. H. Vroom. Tato teorie vychazi z kognitivnich motivacnich
teorii. Kognitivni teorie maji nepochybné dilezité uplatnéni pii vysvétleni pracovniho
jednani, resp. interpretaci motivl ¢i pohnutek, které k nému smétuji. Jejich spolecny
zaklad predstavuje poznatek, ze 1idé uvazuji o skutecnostech, se kterymi se setkévaji,

a posuzuji je, maji z nich ponauceni, tvofi si zdroven urcitd ocekavani.

Kli¢ova role v expektacni teorii pfislusi dvéma zékladnim pojmim: expektanci
a valenci. Pfitom je chapdna pracovni ¢innost jako ¢innost instrumentélni, tzn. jako né-

stroj ¢i prostfedek k dosazeni pro ¢lovéka vyznamnych hodnot.

Tato teorie ma i své formalni vyjadieni a to M = f (V*E), kde M je uroven motivace.
Pismenko V znéazoriiuje valenci, coz je subjektivni hodnota vysledku jednani, o¢ekavani
uspokojeni, ke kterému povede motivované pracovni jednani. DalSim pismenkem
v rovnici je E, které znamena expektanci, o¢ekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze
urcité pracovni jednani opravdu sméfuje k o¢ekdvanému vysledku (Bedrnova & Novy,

2004).

Teorie spravedInosti

Americky psycholog John Stacey Adams vychazi ve své teorii z predpokladu, Ze li-
dé jsou motivovani k vy$§imu pracovnimu tusili za pomoci spravedlivé udélovanych
odmén. Zameéstnanci organizace porovnavaji, co vlozili oni sami do pracovniho proce-
su, ¢imz jsou chapany schopnosti, zkuSenosti, vynalozeny cas, a co za to ziskali, kupfi-
kladu plat, odmény, povyseni a mnoho dal§iho, a porovnavaji to s tim, co vynalozili
a obdrzeli ostatni spolupracovnici. Pocit nespravedlnosti pak plsobi jako demotivujici

faktor, ktery vede ke snizeni pracovniho jednani (Boukal, 2013).

13



Teorie cile

Teorie cile, jak ji vytvofil Latham a Locke, vysvétluje ¢tyfi mechanismy spojujici
cile a vysledky vykonu, které orientuji pozornost na priority, stimuluji k vynakladani
usili, povzbuzuji lidi, aby ve svém zdjmu zvysili své Sance na uspéch investovanim do
vyuzivat cely repertoar svych dovednosti. Vychodiskem z této teorie je duraz kladouci
fizeni pracovniho vykonu na stanoveni cili a ujednavani dohod o cilech, na jejichz za-
kladé 1ze posuzovat ¢i méfit afidit pracovni vykon. Zteorie cile vychazi ujednani

0 cilech, zpétna vazba a zkoumani a posuzovani vykonu prace (Armstrong, 2011).

Teorie kompetence

Americky psycholog Robert W. White poukazal ve spojitosti s pracovni motivaci na
potiebu kompetence. Clovék ma pii vykonavani pracovnich tikolti snahu uplatiovat své
pracovni schopnosti a odborné znalosti, dokazat, ze mé dostatek intelektu, védomosti ¢i
fyzickych sil ke zddrnému vyfeSeni problému, a ostatni isebe sama presvédCit o své
profesni zpiisobilosti. v praxi poté hraje podstatnou roli pfi zvySovani motivace pracov-
nikd skutecnost, ze musi byt svéfovany pracovnikiim zpravidla takové ¢innosti, které
jsou s jejich kompetencemi v souladu. Pracovnikiim by mély byt zadavany ukoly piimeé-
fené, které vyraznéjSim zplsobem nepfevySuji miru jejich schopnosti i dovednosti
anejsou s jejich hodnotami v konfliktu, aby nedochazelo k pocitu frustrace a ztraty mo-
tivace k praci (Boukal, 2013).

2.3. Stimulace

Stimulaci se rozumi vnéjsi ptisobeni na psychiku ¢loveka, v jehoz disledku dochazi
K ur¢itym zménam jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest, zejména

pak prostfednictvim zmény motivace (Bedrnova & Novy, 2004).

Stimulovani ovliviiuje chovani lidi zvnéjsku a nevede k pfimému uspokojovani mo-
tivl. Nejtypictéj$im piikladem stimulu jsou penize, které pro vétSinu lidi nejsou vniti-
nim stimulem, nybrz funguji jako prostfedek k uspokojeni jiné potieby. Slouzi
k zajisténi ochrany pfed nebezpefim nebo zajiSténi ucasti na spoleCenském zivoté

(Tureckiova, 2007).
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Je nutné brat v Givahu, Ze jeden a tentyz stimul se mtze u dvou osob potkat s upln¢
rozdilnymi reakcemi. Totéz se muze stat dokonce i u jedné a téze osoby v odlisSnych
situacich, resp. riiznych obdobich. Vnitini motivacni struktura lidi neni stale stejna, ale
V Case se meéni. Trvalé osobnostni charakteristiky se promitaji do motivace clovek, do

jeho vnégjsiho prostiedi i okamzitého vnitiniho vyladéni (Blazek, 2014).

Zékladni rozdil mezi motivaci a stimulaci miizeme spatfovat ve skute¢nosti, ze sti-
mulace predstavuje pusobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejcastéji zastoupena ¢in-
nosti druhého ¢lovéka. Stimulem je ve skute¢nosti jakykoli podnét, ktery vyvolava urci-
té zmény v motivaci ¢lovéka. Neékdy byvaji definovany jako endogenni, coZ jsou vniti-
nimi podnéty signalizujici néjakou zménu v téle nebo mysli ¢lovéka nebo exogenni,
které ptichazeji z vnéjSku podnétu a vztahuji se k vrozenym nebo nauc¢enym impulstim,

podnétiim, které aktivuji ur¢ity motiv (Provaznik & Komérkova, 1998).

2.4. Motivacni profil

Motivacni profil zndzornuje syntetickou, individualné specifickou a zaroven Vv Case
relativné stabilni osobnostni charakteristiku ¢lovéka. Jeho naplni jsou pro jedince typic-

ké, ptevladajici motivaéni zaméfeni €1 snaha (Pauknerova, 2012).

Krninska (2012) ve své knize vysvétluje, ze motivacni profil predstavuje relativné
stalou nebo dlouhodobou motivaéni ¢i preferencni orientaci jako prvek celkového profi-
lu osobnosti. Zarovent vysvétluje, Ze motivacni profil napomaha k porozuméni kom-
plexnosti lidského chovani, zahrnujici integraci diivéjSi zkuSenosti, pfitomné situace

a predvidani budouciho.

Nutné je zde zminit, Ze motivacni profil ¢loveéka se neustdle utvaii a vyviji spolecné
S utvafenim a vyvojem celé jeho osobnosti od nejutlejSiho véku (Bedrnova & Novy,

2004).

Motivacni profil ¢loveéka se sklada ze Sirokého spektra dimenzi nejriznéjSiho obsa-
hu. Ptiklady dimenzi nemusi slouZit pouze motivacnimu profilu, ale také jako voditko
pii poznavani motivacnich charakteristik urcitého ¢loveka (Provaznik & Komarkova,

1998).

Podle Bedrnové a Nového (1994) je mozné pokladat za zédkladni dimenze motivac-

niho profilu nésledujici pélové vyhranéné charakteristiky:
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e situaCni zaméteni — perspektivni zaméfent,

¢ individualni orientace — skupinova orientace;

e 0s0bni orientace — neosobni orientace;

e ¢inorodost — pasivita;

e oOrientace na uspéch — orientace na obsah ¢innosti;

e ekonomicky prospéch — moralni (ideové) uspokojent;

e zaméfeni smérem k podniku — zaméfeni smérem od podniku.

Ovsem uvedeny vycet dimenzi motivac¢niho profilu neni kone¢ny. Je ho mozné vyu-
zit jako vychodisko vhodné pro ujasnéni si a popiipadé ovéfeni si motivace ur¢itého

jedince.

Motivacni profil ¢lovéka je fenoménem, kterému je tiecba vénovat pozornost na pod-
nikové urovni jak pii volbé a piijimani novych pracovnikd, tak i s jejich vedenim, hod-
nocenim, odménovanim, fizenim jejich profesni kariéry a V dalSich spojitostech. Je
ptithodné opakované zdlraznit, ze vyrozuméni motivaénimu profilu je zékladnim nut-

nym piedpokladem moznosti G¢inné stimulace (Provaznik & Komarkova, 1998).

Motivace K praci

Nez se dostaneme k pracovni motivaci, je nutné si uvédomit, jakou funkci ma pro
¢loveéka prace. Pracovni ¢innost neni pro ¢lovéka pouze zdrojem obzZivy. Je pfedev§im
prostfedkem pfinaSejicim uspokojeni z prubéhu samotné prace, z uskutecnénych vy-
sledkli, ze socidlniho umisténi a vaZnosti nositele profese, také ze socidlnich vztahi

a uznani (Wagnerova, 2008).

Pracovni motivaci je povazovan ten aspekt motivace lidského chovani, ktery je pro-
pojen s provedenim pracovni ¢innosti, s vykonavanim ur¢ité pracovni pozice, s ukony
pracovni pozice nalezejici pracovni roli a s tim spojené plnéni pracovnich tkold. Moti-
vace K praci zobrazuje obecné celkovy pfistup ¢loveka k praci, k ur¢itym okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a k danym pracovnim ukolim. Tim je chépéano, Zze zobrazuje

konkrétni podobu jeho pracovni ochoty (Horalikova, 2004).

Kdybychom si polozili otazku, pro¢ clovek viibec pracuje, asi prvnim diivodem, kte-
ry nas napadne, budou penize. Clovék potiebuje penize, které prevazné ziskava praci,

k tomu, aby mél prostiedky pro zivot. Coz je samoziejmé pravda, ale nékdy je toto pre-
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tvoteno do podoby, Ze ¢lovek pracuje pouze pro penize, avsak penize jsou pouze jednim

Z mnoha pracovnich motivil (Provaznik & Komarkova, 1998).

Dle Nakone¢ného (1992) byvaji v psychologii rozlisovany dva typy pracovni moti-
vace. Prvni z nich jsou motivy, Které souviseji s praci samotnou a najdeme je také pod
nazvem intrinsickd motivace. Druhymi jsou motivy, které se nachdzeji mimo vlastni

préci a jsou to tzv. motivy extrinsické.

vvvvvv

e potieba ¢innosti vibec,

e potieba kontaktu s druhymi lidmi,
e potieba vykonu,

e touha po moci,

e potieba smyslu Zivota a seberealizace.
Nejvyznamnéj$imi extrinsickymi motivy prace jsou:

e potieba penéz,

e potieba jistoty,

e potieba potvrzeni vlastni dilezitosti,
e potieba socialnich kontakt,

e potieba sounalezitosti, partnerského vztahu (Bedrnovéa & Novy, 2004).

Motivace k praci znacné pusobi na chod i vysledky ¢innosti konkrétni organizace.
Dilezita je také motivace k dlouhodobému udrzeni zaméstnanct, ke zvySovani jejich
vykonti a stalosti v ur€itém podniku, ¢imz ptispiva k dlouhodobé podnikové udrzitel-
nosti. Motivaci je obtizné méfit a vétSinou jak sdm pracovnik, tak i organizace zjisti
ptiCiny pracovnikovi demotivace az ve chvili, kdy uz je na népravu pozd¢ (Dohnalova,

Deverova, Legnerova, & Pospisilova, 2015).

2.5. Zdroje motivace

Podle Bedrnové, JaroSové a Nového (2012) jsou pod zdrojem motivace ¢asto ozna-
covany skute¢nosti, které motivaci vytvareji. Jsou jimi chapany skutecnosti, jez zakla-
daji dynamické tendence i zaméfeni lidské Cinnosti, a které znaénym zptisobem puisobi

na pietrvavani téchto tendenci. Je cela fada skute¢nosti podilejicich se na utvatreni moti-
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vace lidské ¢innosti. K tém zakladnim zdrojim motivace patii potteby, navyky, zajmy,

hodnoty a hodnotové orientace a idealy.

Potieby

Potieba je chapana jako ¢lovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany nedosta-
tek néfeho pro daného jedince subjektivné dilezité¢ho, jako primarni zdroj motivace
kazdé lidské cCinnosti. Z nékolika diivodi jsou potieby povazovany za zakladni zdroj
motivace. Jednim divodem je skutecnost, ze timto oznacujeme neurcité vnitini stavy,
které nejsou vlastni nejenom ¢lovéku, ale 1iniz§im zivo¢ichum (Provaznik &

Komarkova, 1998).

Potieby se v rovin€ proZivani projevuji jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vy-
volava tendence k jeho odstranéni. Sméiuje tedy zpravidla ke konani k odstranéni dané-
ho nedostatku. Avsak predpokladem je, ze subjekt nalezne cil, tj. urcity fakt, ktery
umozni uspokojeni dané potieby. Nasledujici obrazek ¢. 1 nazorné naznacuje vztahy

mezi potfebami, motivaci a ¢innosti (Bedrnova & Novy, 2004).

Obrazek 2.: Schematické znazornéni vtahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti

(chovani, resp. jednani ¢lovéka)

Nedostatek .

(nadbytek) Potfeba . Motivace

Zdroj: Bedrnova & Novy (2004)

Jednou ze zékladnich podminek nasi existence je uspokojovani lidskych potteb. Mu-
sime béhem svého zivota jist, pit, ucit se, komunikovat apod. Potieba je chdpana jako
prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho dilezitého pro nas zivot. Je velmi silnym

zivotnim motorem (Vochazka, Mula¢, & kol., 2012).
Podle A. Maslowa je potfebné postupné uspokojovat tyto zakladni tfidy potieb:

e Dbiologické potieby (potrava, piti, spanek apod.);

e potieba bezpeci (ekonomicka priorita, Zivotni jistoty apod.);
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e potieba sounalezitosti (spoleCenské uplatnéni);
e potieba uznani (Gspech, Ucta, prestiz);
e potieba ostatniho rozvoje (seberealizace, naplnéni své individuality, seberealiza-

ce) (Vochazka, Mula¢, & kol., 2012).

Obrazek 3.: Zakladni skupiny potieb dle Maslowa
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Zdroj: Vachal & Partlova (2008)

Doséhne-li jedinec uspokojeni vyssi arovné potieb, stavaji se potieby nizsi celkove
méné podstatné. Ve struktufe osobnosti ¢lovéka vytvaret rozdilné potieby specifickou
hierarchickou konstrukci. Ur€ujici jsou ptfitom piedev§im nejvyssi pocitované potieby.
Spole¢né s ristem potieb a tim i dosahovanim jejich vyssi urovné se zvétSuje rliznoro-

dost a bohatstvi dusevniho Zivota ¢loveéka (Bedrnova & Novy, 1994).

Navyky

Za navyk je povazovano jednani ¢lovéka v konkrétni situaci, kterou vykonava opa-
kované zautomatizovanym zpiisobem. Nalezneme je ve vSech oblastech lidské ¢innosti.
Mohou navic vznikat nejen jako vedlejsi produkt ¢astéjSich forem ¢innosti, ale jedinec

si je muze 1 védome vytvofit (Plevova, 2012).

Navyky jsou vyznamné motivy, které se nabyvaji u¢enim, resp. opakovanim, a jsou
vazéany na urcitou situaci. Jde o fixovany a zautomatizovany zpisob jednani. Jednodussi
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je osvojit si takovy navyk, ktery je v souladu s dal$imi charakteristikami osobnosti, nez

ten, ktery si s nimi odporuje (Pauknerova, Psychologie pro ekonomy a manazery, 2012).

Spolecensky skodlivé nebo nezadouci navyky nazyvame zlozvyky. Nékteré navyky
mohou byt az chorobného razu, jako naptiklad zavislost na alkoholu ¢i drogéach, popfti-

padég zaliba ve lhani apod. (Bedrnova & Novy, 1994).

Zajmy

Zajem je mozné vystihovat jako trvalej$i zameéteni ¢loveka na jisty okruh pfedméta
a jevu skutecnosti. Zajmy jsou pro ¢lovéka aktivizujici, jsou propojeny s usilim po po-
znani aovladanim pfedmétu zajmu. Stanovuji kvalitu a hloubku pfistupu clovéka

k jednotlivym druhim ¢innosti (Krninska, 2012).

Dle Bedrnové a Nového (1994) spociva vyznam zdjmu v tom, Ze vyznamnym zpu-
sobem napomahaji k charakteristice osobnosti. Casto se stava, ze ¢lovék je posuzovan
na zaklad¢ svého zaméfeni na urcitou zajmovou oblast. Zajmy téz obohacuji prozivani
¢lovéka a povzbuzuji jej k aktivité. U ¢lovéka mliZze mit projev z4jmi rGzné stranky. Do
zakladnich stranek muizeme fadit $ifi a hloubku zajmu, jejich stalost a ¢inorodost. Na

zéklad¢ téchto stranek se zajmy ¢loveéka hodnoti.

Muzeme vidét mnoho zpisobi jak tfidit zdjmy. Zajmy mizeme rozliSovat na spor-
tovni, kulturni, sbératelské, rukodélné, technické, vytvarné, piirodovédné apod.

V podstaté miize byt zajem spjat s kterymkoliv druhem c¢innosti (Pauknerova, 2012).

Hodnoty

Hodnoty prezentuji pfistupy ¢i postoje c¢loveéka k primarnim oblastem zivota.
V zéavislosti na typu osobnosti se odliSuje hierarchie hodnot. Hodnotou muze byt pro
cloveéka vse, ¢eho si vazi. Zdali je zplsob zivota v harmonii s hodnotovym systémem,
piinasi spokojenost ¢lovéku. Dochazi k vétsi motivaci k ¢innostem, které jsou s jeho

hodnotovym systémem v souladu (Plevova, 2012).
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Idealy

Idedlem je model, vzor, ktery slouzi nebo ma slouzit ¢lovéku jako navod jeho jedné-
ni. Muze se vztahovat k osobnimu profilu nebo Zivotnim cilim ¢lovéka. v idealu ¢lové-
ka dava diraz na to, ¢eho si obzvlast ceni a popiipadé ¢eho se mu nedostava. Idedly
jsou vytvafeny pod silnym spolecenskym vlivem. Jsou do podstatné miry vymezeny
pfijimanymi moralnimi a prdvnimi normami, zivotni zkuSenosti a zivotni filozofii ¢lo-

veéka (Krninska, 2012).

2.6. Odmeénovani

Pojmem odménovani v modernim pojeti fizeni lidskych zdrojii neni chapana pouze
mzda ¢i plat, pfipadné jind forma penéZzni odmény, kterou organizace poskytuje zamést-
nanci jako kompenzaci za vykonavanou praci. Odménovani v modernim pojeti je dale-
ko $irsi. Nalezneme v ném povyseni, formalni poctu (pochvalu), ale také zaméstnanecké
vyhody (nepenézni podoby), které organizace poskytuje pracovnikovi nezavisle na jeho
pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru, poptipadé¢ jiné¢ho vztahu, na za-
klad¢ jehoZ pro organizaci pracovnik pracuje. Odmény mohou obsahovat okolnosti ¢i
véci, které nejsou uplné samoziejmé, napt. pridéleni urcitym zpisobem vybavenou kan-
celaf, urcité pracovni zarazeni poptipad¢ piidéleni konkrétniho stroje ¢i zafizeni. Stale
vice je zafazovano mezi odmeény i vzdelavani, které organizace poskytuje. Vedle téchto
vice ¢i mén¢ hmatatelnych odmén, tikd se jim také vnéjSi odmeény, které organizace
kontroluje a onichz v podstaté rozhoduje, se stale vétsi pozornost soustfedi na
tzv. vnitini odmény. Tyto odmény nemaji hmotnou povahu, ale souviseji
s pracovnikovou spokojenosti s praci, kterou vykonava, s radosti z vykonavané prace
a s pfijemnymi pocity vychéazejicimi s moznosti zic¢astnit se ur¢itych aktivit ¢i tkold,
Z pocitii uzitecnosti a uspésnosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani
pracovnich cili a kariéry apod. Odmény tohoto druhu jsou v souladu s pracovnikovou
osobnosti, s jeho potfebami, postoji, zajmy, hodnotami a normami. Nepouzivaji se pou-
ze odmeény v penézni formé¢, ale i v nepenézni formé, z nichz nékteré je mozné vyjadrit
I V penézich, zatimco nékteré v penézich vyjadfit nelze. VSechny vySe uvedené odmény

tvofi tzv. celkovou odménu (Koubek, 2009).
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Zkraceny popis odmény uvadi ve své knize také Price (2011), ktery odménu popisu-
je jako plat, pobidku, bonusy ¢i jiné prostfedky kompenzace jednotliveim za usili i Cas,
ktery travili v préci.

Dle Kocianové (2010) je kazda organizace jedineénym komplexem c¢innosti, zdroju
a podminek. Systém odménovani by se mél shodovat s potfebami organizace i jejich
pracovnikd, mél by byt spravedlivy a motivujici. Zalezi na organizaci, jaké vyuzije
moznosti ¢i1 formy odméinovani, jaka pravidla odménovani si urci a jaké nastroje

a postupy uplatni.

Systém odménovani pracovniku

Strategické odméinovani vede k vytvoreni ur€itého systému odménovani. Jak je
znazornéno na obrazku €. 4, takovy systém odménovani se sklada ze vzajemné souvise-
jicich procest a postupti odménovani, které se uplatiuji s cilem zajistit, aby se odméno-
vani fidilo ve prospéch organizace, stejné jako lidi, které v organizaci pracuji. Systém
odménovani je pohanén strategii organizace, kterd zase pohdni strategii odménovani.
Hlavnimi slozkami syst¢ému odmeénovani jsou penize a nepenézni odmeény, které se
kombinuji za Gcelem vytvofeni systému celkovych odmeén. Dilezitou roli v podpofe
nepenézniho odménovani hraje fizeni pracovniho vykonu, které také umoznuje ziskavat
podklady pro rozhodovani o penéznich inepenéZnich odménach podle vykonu nebo
pfinosu. VSechny tyto slozky se kombinuji za ucelem ovliviiovani Grovné pracovniho

vykonu (Armstrong & Taylor, 2015).
Podle Armstronga (2009) je systém odménovani tvofen, témito prvky:

e Strategie odménovani, které stanovuji, co v dlouhodobé perspektivé organi-
zace hodla konat v oblasti tvofeni a realizace politiky, praxe, procest
a postupti odmeénovani, které podporuji dosahovéni jejich podnikatelskych
cilti. Organizace mlZe mit naptiklad strategii smétujici k udrZeni konkuren-
ceschopnych mzdovych sazeb.

e Politika odménovani, kterd udava navod pro rozhodovani a nezbytné kroky.
Naptiklad podniky mohou mit politiku, kterd stanovuje, ze hladina penéznich
odmén v podniku bude souhlasit s primérnymi trznimi sazbami.

e Praxe odménovani, kterd je vytvofena strukturami stupna (t¥id) a sazeb

(mzdové struktury), metody, jako je hodnoceni prace, a programy, jako je
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zasluhové odménovani pouzivané k uskutecnéni strategie a politiky odméno-
vani. Napftiklad politika zabyvajici se vysi penéznich odmén bude smétovat
ke shromazd’ovani a analyzovani idajii o trznich sazbach a ke konani uprav
mezd a plath respektujicich rist trznich sazeb.

e Procesy odménovani, které utvoii zptisoby uskutecnéni politiky a provadéni
praktické stranky odménovani, kuptikladu zpisob, jak jsou uplathovany
a vyuzivany vysledky zkoumani a jak manazeti fidi proces revize a Gpravy
mezd.

e Postupy (procesy) odménovani, které jsou vyuzivany za ucelem udrzeni
systémi a K zaopatieni toho, ze bude fungovat ¢inn¢ a pruzné, a Ze bude
vynaklddané penize ptinaSet odpovidajici hodnotu. Pajde tieba o zietelny po-

stup vyuzivany pii provadéni kazdoro¢ni revize a upravy plati a mezd.

Obrazek 4.: Prvky systému odménovani a jejich vzijemné vztahy
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Dle Koubka (2009) je pro po tGspésny a efektivni systém odménovani v organizaci

nutné dodrzovat nasledujici zasady:

U systému je nutné, aby byl stabilni a zajistil, Ze rozdily v odménéch za
praci budou zalozeny na odlisnych pozadavcich prace, napt. dovednosti,
odpovédnosti ¢i Gsili, a na rozdilech v pracovnich podminkach.

Urovei mezd i plati by se neméla odklanét od trovng, ktera ve spoleénosti
(na trhu préce) prevazuje. v nékterych piipadech je mozné misto rovné na
trhu prace brat urovenl mezd a plati v odvétvi.

Dusledné by mél systém rozliSovat mezi praci na pracovnim misté, jeji
hodnotou a odménovanim a zaméstnancem jeho (trzni) hodnotou, odme-
fovanim a vykonem.

Za stejnou praci piislusi stejnd odména. Zdali maji dvé pracovni mista
stejné naroky, musi byt odména shodna bez ohledu na to, kdo se na téchto
pracovnich mistech nachazi. Tato zasada nebrani mit rozpéti mzdové ¢i
platové, které umoziiuje, aby jedinci v rdmci rozpéti dostavali odliSnou
odménu podle svého pracovniho vykonu.

K rozpoznavani osobnich rozdili ve schopnostech a ptispéni pracovniki
k vysledkiim organizace by mély byt vyuzity shodné nastroje ¢i optika.
Pracovnici zastoupeni odbory by méli byt pifiméfené¢ informovani
0 zpusobech vyuZivanych k urovani mzdovych tarifa, o pravidlech
a pfispéni pracovnikli nejriznéjSich mzdovych forem, poskytovani vyhod
zaméstnancim apod. VSichni pracovnici by méli byt informovani
0 zpusobu odménovani na svém pracovnim misté. Utajovani platd by ne-
mélo byt vyuzivano jako zéstérka pro skryvani systémovych slabin

vV odménovani a porusovani zasad zdravého odmeénovani.

2.7. Mzda a plat

Rozlisovani mezi mzdou a platem plyne z rozdilnych zakonitosti odménovani za-

méstnancii u zamé&stnavatelll uvedenych v zédkoniku prace a u vSech ostatnich zamést-

navatelu.
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Plat se poskytuje zaméstnanciim v pracovnim poméru u zaméstnavatele, ktery je ve
vetejnych sluzbach aspravé, jehoz cinnost je plné nebo vétSinoveé financovéana
z vetejnych zdroji, proto zadkonik prace a provadéci pravni predpisy vymezi zavazna

pravidla pro odménovani platem, od kterych se neni mozné odchylit.

Mzdu v pracovnim poméru poskytuji zaméstnanciim vsichni ostatni zaméstnavatelé,
kdy zakonik prace a provadéci pravni piedpisy stanovi jen obecné zdsady odmeénovani
mzdou a minimalni mzdova prava zaméstnancu, ale jinak je odménovani zam¢stnanci

veéci zaméstnavatele a vzajemné dohody mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Za vykonavanou praci zalozené na dohod¢ o provedeni prace nebo dohodé

0 pracovni &innosti nalezi zaméstnanci odména z dohody (Sikyi, 2014).

Minimalni mzda je nejniz§i mozna ptipustnd vySe odmény za praci v zakladnim
pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt niz$i nez mini-
malni mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje: mzda ani plat za piescaso-
vou praci, ptiplatek za praci ve svatek, pfiplatek za nocni praci, priplatek za praci ve
ztizeném pracovnim prostiedi, pfipatek za praci v sobotu a Vv nedéli. Zakladni sazba
minimélni mzdy ¢ini od 1. 1. 2016 mési¢ni mzda 9 900 K¢ nebo hodinova 58,70 K¢,
pticemz dalsi sazba minimalni mzdy nesmi byt nizsi nez 50 % zakladni sazby minimal-

ni mzdy (Vybihal, 2016).
Mzdové formy

Mzdové formy predstavuji rozdilné zésady a postupy stanoveni mzdy. Terminolo-
gie, klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné praxe a neni zadnym prav-
nim predpisem upravena. Zaméstnavatel mize pouzivat vlastni mzdové formy dle
vlastni strategie odménovani, av§ak musi respektovat a dodrzovat zasady odménovani

za praci, které zakonik prace a provadéni pravni predpisy stanovi.
Do pouzivanych mzdovych forem patii:

e (Casova mzda,

e ukolova mzda,

e provize,

e prémie,

e 0sobni ohodnoceni,

e podil na vysledcich hospodaieni (Sikyt, 2012).
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Casova mzda se vyuziva pfi odménovani ¢innosti, pro néz nejsou vykonové normy
vypracovany, nebo je zde zdjem o kvalitni praci a zvySovani kvalifikace, nebo je to
z divodu dodrzovani piedpisti o bezpecnosti prace. Vyuziva se pfi odmeénovani délniki

V pomocnych a obsluznych procesech a technickohospodaiskych pracovnikd.

Ukolova mzda se zavadi na takovych pracovistich, kde jsou uréeny vykonové nor-
my, dopfedu urceny technologické a pracovni postupy, zajistény piedpoklady pro ply-
nuly prubéh pracovniho procesu, neni ohrozena bezpecnost prace a zdravi pracovnika
a funguje kontrola jakosti prace. Vhodna je pro hmotnou zainteresovanost vyrobnich

délnikti (Martinovicova, Kone¢ny, & Vavfina, 2014).

Provize je mzdova forma dopliikova, ktera se vyuziva pii odménovani zaméstnanct
ve sluzbach a v obchodé, kde je zaméstnaneckd mzda Castecné nebo plné zavisla na
poskytnutych sluzbach nebo na prodaném mnozstvi. Provize miize byt stanovena pro-
centem z obratu, trzeb, zisku apod. nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje.
K nadstandardnimu vykonu stimuluje pravé provize. Je poskytovana zaméstnanci jako
dopln€k zakladni (zarucené, pevné) slozky mzdy, pfipadné jako jedind (nezarucena,
pohybliva) slozka mzdy, ale v takovém to pfipad€é zaméstnanci vzniké pravo na alespoil
nejniz8i uroven zaru¢ené mzdy podle slozitosti, namahavosti a odpovédnosti vykonava-

né prace (Sikyt, 2012).

Prémie casovou nebo tkolovou mzdu doplituje. Mé stimulovat plnéni téch aspekti
ve vykonané praci, které nejsou ohodnoceny jinou formou mzdy. Prémie je poskytovana
za vysledky préce, které jsou vycislitelné nebo méfitelné, jsou ovlivnitelné pracovnikem
nebo pracovni skupinou a opakuji se pravideln¢ ve skladb&é pracovnich ukoli

(Martinovicova, Kone¢ny, & Vaviina, 2014).

Osobni ohodnoceni je mzdova forma doplinkova, kterou manazer stanovuje na za-
klad¢ zaméstnancova systematického hodnoceni. Smyslem osobniho ohodnoceni je sti-
mulovéani zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vyko-
nu. Osobni ohodnoceni se oby&ejné stanovuje procentem ze mzdového tarifu (Sikyf,

2012).

Utast na vysledku hospodaieni je podilem zamé&stnanci podniku na lep§im nez
planovaném hospodaiském vysledku. Tuto odména za vykonanou praci je mozné vy-
placet 1 v hotovosti nebo Ize napt. odmény realizovat formou poskytnuti zaméstnanec-

kych akcii ve vysi pfislusné hodnoty (Martinovicova, Kone¢ny, & Vaviina, 2014).
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2.8. Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou povazovany za socialni sluzby. Jsou to formy odmeén,
jez nebyvaji zpravidla vazany na pracovnikiiv vykon. Organizace je pracovnikiim po-
skytuje za to, ze pro ni pracuji. Neékteré vyhody jsou poskytovany plos$né, to znamena
vSem  zaméstnancum, jiné mohou byt vazany  kupiikladu  k funkci,
k pracovnikovu postaveni v organizaci, k délce zaméstnani v podniku nebo k jeho za-

sluham. Vyhody jsou pfedmétem kolektivniho vyjednavani (Dédina & Cejthamr, 2005).

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod lze podle Armstronga (2002) rozdélit do nasle-
dujicich kategorii:

vvvvvv

vyhody.

e Osobni pojisténi: jde o vyhody, které osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny
posiluji formou zdravotniho, nemocenského, urazového ¢i zivotniho pojisténi.

¢ Finanéni vypomoc: pijcky, vypomoci pii nakupu domu nebo bytu, pomoc pfi
stéhovani a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.

e Osobni potireby: opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci
a domacimi povinnostmi nebo potiebami, napt. dovolena na uzdraveni a jiné
formy dovolené, péce o déti, kariérni pieruSeni (obdobi, kdy pracovnik pterusuje
kariéru ve spojitosti s matefstvim nebo se studiem a nasledné se navraci na stej-
nou praci), poradenstvi béhem odchodu do diichodu, osobni i finan¢ni poraden-
stvi v krizovém obdobi, rekreacni zafizeni a posilovny.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty: stile velmi cenéna vyhoda 1 pies
skutecnost, ze automobily jsou v souc¢asné dob¢ daleko vyraznéji zdanovany.

e Jiné vyhody: zvysuji zivotni iroven pracovniku, jako jsou piiplatky na oSaceni,
dotované stravovani, zaplaceni telefonnich vyloh, mobilni telefony a kreditni
karty.

e Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, kterd napomahaji ke kvalité pra-
covniho Zivota a konaji ji pfitazlivym mistem, kde se vyplati za to byt zamést-

nan.

Aby mély zaméstnanecké vyhody piithodny dopad na pracovnikovu motivaci, jeho
spokojenost a stabilizaci, méla by se organizace zajimat, které vyhody jsou

u zamé&stnanct preferovany. ProtoZze se vyskytuji odliSnosti v preferencich pracovnikd,
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zacaly nabizet n¢které podniky volitelné systémy zaméstnaneckych vyhod nebo jejich
bloka (tzv. cafeteria systém). Zde ma kazdy ze zaméstnancti moznost vybéru takovych
zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro ného nejzajimavéjsi (Dédina & Cejthamr,

2005).

2.9. Demotivace

Rada podnikil by se méla spiSe zamyslet nad tim, jak branit demotivaci pracovnika,
nez uvazovat nad tim, jak lépe je motivovat. U¢inné motivovat je mozné jen tam, kde
lidé, u kterych se snazime stimulovat jejich vykon, netrpi nespokojenosti ¢i jinymi poci-

ty, které brani k jejich plné motivaci.

Skoro vSichni zamé&stnanci nastupuji na nové misto se snahou a motivaci, Ze jej bu-
dou vykonédvat dobfe. Jen zfidkakdo chce mit problémy na pracovisti. AvSak
v prizkumech se pravidelné ukazuje, ze po cca Sesti mesicich od nastupu do nového

zaméstnani pracovni moralka rychle klesa a toto pievazné pokracuje i v dalsich letech.

Zdrojem problémi jsou mnohdy nerealistickd ocekavani zaméstnancti. Tato nerea-
listicka ocekavani vsak firmy pfi snaze ziskat a pfijmout nové zaméstnance sami ¢asto
vytvareji nebo jim nebrani dostatecné. AvSak rozhodujici ¢ast problémi ve vétSing pii-
padi spociva v jednani managementu, jehoz disledky si nadfizeny obcas plné neuveé-

domuje.

Demotivaci vyraznym zpusobem ovliviluje prosta, avSak ovéfena skutecnost, Ze lidé
se k podniku chovaji tak, jak se podnik a jeho vedouci chovaji k nim nebo jak toto cho-
vani podniku chapou sami. Pokud s nimi firma jedna neupfimné ¢i nepravdive, presta-
vaji ji zaméstnanci divéfovat.

K nejcastéjsim demotiva¢nim faktorim patii nedostatek pochvaly a ocenéni, nespra-
vedlivé hodnoceni a projevy nediivéry. K dal$im pfi¢inam demotivace patii poskytovani
nezaslouzenych odmén, opomijeni zpétné vazby, podcenovani ¢i nerespektovani osob-
nich schopnosti, nedostate¢na pozornost vénovand nazortim ¢i podnétim zameéstnancti

aj. (Urban, 2010).
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3.Cil prace a metodika zpracovani

3.1. Cil prace

Cilem této diplomové prace je rozbor motivace a systému odménovani pracovnikil

ve vybrané organizaci, navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni této oblasti.

3.2. Metodika

Metodicky postup diplomové prace je slozen z nasledujicich tii ¢asti, a to analytic-

ké, syntetické a aplikacni.
Analyticka ¢ast

Prvni ¢ast této prace spociva ve studiu, ziskavani a shromazd’ovani sekundarnich
dat, zpracovani a vyhodnoceni odborné literatury, zdroji a teoretickych vychodisek za-
byvajici se problematikou motivace a systémem odméiovani pracovniki. PiredevSim
podrobnym prostudovanim odborné literatury a rozli¢nych odbornych ¢lanku tykajicich
se vybrané problematiky. DalSimi zdroji dat byly internetové stranky. Velmi dtlezitym
zdrojem byla vyro¢ni zprava a kolektivni smlouva spole¢nosti Prazské vodovody a ka-
nalizace a.s. Tato data se stala podkladem pro vypracovani literarni reSerse a jsou uve-

dena na konci diplomové prace.

T P4

Synteticka cast

V této ¢asti byla provedena analyza systému motivace a odménovani zameést-
nanct a také proveden sbér primérnich dat, a to pfedev§im za pomoci dotaznikového

Setieni.

Aplikacni ¢ast

Zavére€na Cast je zaméefend na zpracovani vysledkil z dotaznikového Setfeni. Kom-
parace a syntéza dat spociva v propojeni vysledkl z provedenych analyz s teoretickymi
poznatky, navrhy a doporuc¢enimi na zlepSeni fizeni v této oblasti. Zjisténé vysledky se

staly zakladnim podkladem pro zdokonaleni motivace a odménovani pracovnika.
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4.Analyza systému odménovani

4.1. Charakteristika spole€nosti

Prazské vodovody a kanalizace, a.s. (PVK), jsou ¢lenem skupiny Veolia Voda a je
nejvétsi spolecnosti v Ceské republice v oboru vodovodi a kanalizaci. Akciova spoleé-
nost PVK vznikla 1. dubna 1998 a je pravnim nastupcem statnich podnikti Prazské vo-
darny s.p. a Prazska kanalizace a vodni toky s.p. PVK jsou provozovatelem vodohospo-
darské infrastruktury v hlavnim mésté Praze. Produkuji a distribuuji pitnou vodu do
vSech prazskych domacnosti a podnikd a zajist'uji i odvadéni a Cisténi odpadnich vod.
Pitnou vodou zasobuji 1,26 mil. obyvatel hl. m. Prahy a dalSich 190 tisic v ostatnich
krajich CR. Na konci roku 2015 spole¢nost zaméstnavala 967 zaméstnancti a obrat za
rok 2015 dosahl zhruba 6,24 mld. korun.

Stoprocentnim akcionafem PVK je spoleénost Veolia Voda. V Ceské republice je
Veolia Voda nejvétsi vodohospodaiskou spolecnosti, kterd zasobuje pitnou vodou
3,7 mil. obyvatel. Obrat skupiny Veolia Voda CR doséhl za rok 2015 609,7 mil. EUR,
coz je priblizn€ 16,6 mld. K¢. Skupina zaméstnavala na 4 999 zaméstnanct. Do skupiny
Veolia Voda CR patii tyto spole¢nosti: PVK, a.s., Severoéeské vodovody a kanalizace,
a.s., Kralovehradecka provozni, a.s., Stfedoceské vodarny, a.s., Vodarna Plzen, a.s.,
1.S¢V, a.s., Moravska vodarenska, a.s., VOSS, s.r.0., RAVOS, s.r.o. a VODOSPOL,

S.I.o.

Hlavni ¢innosti spole¢nosti Prazské vodovody a kanalizace, a.s., jsou spolehliva do-
davka kvalitni pitné vody a odkanalizovani a ¢isténi odpadnich vod. Vedle své hlavni
¢innosti nabizeji fadu dalSich sluZeb, které s hlavni ¢innosti souvisi a rozsifuji nabidku
sluzeb zakaznikim, napf. on-line informace o spotiebé vody ¢i havarijnich stavech, vy-
hledavani skrytych poruch, ufedni méfeni vod, prizkumy stokové sité, laboratorni

zkousky a fadu dalsich sluzeb pro obcany, bytova druzstva, obce ¢i priimysl.

PVK provozuji tipravnu vody Podoli a Kéarany. Vedle vlastni vyrobené vody spo-
le¢nost nakupuje vodu, coZ je pfevzata voda z upravny vody Zelivka (provozuje Zeliv-
ska provozni, a. s.) a Upravny vody Sojovice (provozuje Vodarny Karany, a. s.). Uprav-
na vody Podoli je rezervnim zdrojem pro piipad mimotadnych udélosti a v roce 2015 se

nepodilela na vyrob¢ vody dodavané spotiebiteliim.
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Spole¢nost PVK ma zaveden a certifikovan integrovany systém fizeni a to systém
managementu bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci podle CSN OHSAS 18001:2008,
systém managementu kvality podle CSN EN ISO 9001:2009 a systém environmentalni-
ho managementu podle CSN EN ISO 14001:2005. Systémy managementu a ochrany
zdravi pfi praci a systém managementu kvality jsou certifikovany jiz od roku 2006. Cer-
tifikat na systém environmentdlniho managementu ziskali PVK v roce 2009. Kazdoro¢-
n¢ je pravidelnym kontrolnim auditem potvrzeno nejen udrzovani, ale 1 zlepSovani im-
plementovanych systémt managementu. Vzhledem k tomu, ze PVK zavedla integrova-
ny systém managementu a ziskala tfi certifikaty (QMS, EMS, BOZP), obdrzela také od
spole¢nosti CQS jako uznani Zlaty certifikat.

4.2. Organizacni struktura spolecnosti

Nejvyssim organem spolecnosti je valnd hromada. Statutdrnim orgédnem je piedsta-
venstvo kontrolované dozorc¢i radou, ktera kontroluje jeho ¢innost. Pfedstavenstvo PVK
je osmic¢lenné a tvoii ho predseda, mistopiedseda a Sest ¢lend piedstavenstva. Dozoréi
rada PVK ma4 Sest ¢lentl a je tvofena predsedou, mistoptedsedou a ¢tyimi ¢leny dozorci

rady.

PVK tidi generalni fiditel, pod které¢ho spadaji jednotlivé useky vedené jednotlivymi
odbornymi fediteli. Jednotlivé Useky jsou usek generalniho feditele (GR), tsek perso-
nalniho feditele (PR), Gisek finanéniho a obchodniho feditele (FOR), usek provozniho
feditele (PrR), usek technického feditele (TR) a tisek feditele komunikace a marketingu

(RKM).

Organizacni struktura zndzorfiujici rozdéleni spolecnosti na provozy a Utvary

v roce 2015 je umisténa v piilohach této diplomové prace.
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4.3. Situace v oblasti lidskych zdroju

4.3.1. Vyvoj pocétu zaméstnanc

Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 1 je patrné, Zze od roku 2004 dochazi k dlouhodobému snizovani stavu
praxe piinasejici zvyseni efektivity 1 produktivity prace zaméstnanciim a také zménou

organizac¢ni struktury.

Naptiklad v roce 2008 byla celkova fluktuace 10,4 %, z ¢ehoZz 30 % predstavoval
vysledek organizanich zmén. Nejvétsi skupina zaméstnancl, kterd opustila PVK
z organiza¢nich dtvodi, bylo 45 zaméstnancu z provozu dopravy a mechanizace, ktera
je od zaii 2008 zajistovana externi spole¢nosti Ceska voda — Czech Water, a. s. Tato

zmeéna nasledné ovlivnila vékovou a vzdélanosti strukturu 1 délku zameéstnani.

V roce 2009 v absolutni hodnoté odeslo i nastoupilo o polovinu méné zaméstnancii
nez v roce predchozim, coz potvrzuje trend stabilnosti pracovnich kolektivli na jedné

stran¢ a stavu trhu prace na strané druhé.
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V roce 2010, podobné jako v roce 2009, nedoslo k vyznamnym zméndm ve vyvoji
zameéstnanosti a v organizacni struktufe, coz bylo charakteristické pro roky 2001-2008.
Fluktuace v tomto roce ¢inila 9 %, z ¢ehoZ polovinu piedstavoval vysledek organizac-
nich zmén. Nejveétsi skupinou zaméstnancti, ktera opustila PVK bylo 17 zaméstnancu
oddéleni call centra, ktefi byli v ramci programu centralizace zdkaznickych sluzeb pre-
vedeni do spole¢nosti Solutions and Services, a. s., kde vzniklo kontaktni centrum pro

skupinu Veolia Voda v CR.

Rok 2011 byl v oblasti lidskych zdroju stabiliza¢ni. Po dlouhé dobé, také vzrostl
meziro¢né pocet zamestnanct o tfi. Toto mirné navyseni poc¢tu bylo zplsobeno vytvo-

fenim nového utvaru outsourcingovych projektti v poctu 9 zaméstnancu.

Rok 2012 byl taktéz stabilni. Pocet zaméstnanct stoupl o pét. Toto navyseni bylo
zpusobeno dalSim rozSifenim Utvaru outsourcingovych projekt a dal§im nartistem po-
¢tu zamé&stnancl v utvaru technické podpory a metrologie v souvislosti s rozvojem no-

vych technologii.

Vroce 2013 doslo ke snizeni pocCtu zameéstnanci o 66 osob ve srovnani
s pfedchozim rokem. Divodem bylo ukonceni provozovani UV Zelivka v zavéru roku.

Ze zékona preslo k novému provozovateli 51 zaméstnancil.

V roce 2014 doslo v souvislosti se zvySovanim efektivity ke snizeni na srovnatelny

pocet zamé&stnanct s rokem 2013.

K 31. 12. 2015 v PVK pracovalo ve fyzickém stavu 967 zaméstnanct. Primérny
piepocteny pocet zaméstnanct za rok 2015 byl 958 zaméstnanct. Béhem roku odeslo
celkem 86 zaméstnanct a novée nastoupilo 98. Fluktuace tedy Cinila 9 %, coz zachovava
tento ukazatel na Grovni piedchoziho. Nicméné je to po mnoha letech poprvé, kdy doslo
k navyseni poCtu zaméstnancti v porovnani s pfedchazejicim rokem. Diivodem nartistu
poc¢tu zaméstnancl je pfedev§im rozvoj spojeny se zavadénim novych technologii.
Z celkového poctu 967 zameéstnanci bylo 708 muzii (73 %) a 259 zen (27 %). Ve spo-
le¢nosti pracovalo 17 zaméstnancl se zkracenym pracovnim tvazkem, 42 zaméstnancti

na dobu urcitou, 16 se zdravotnim postizenim a 76 zaméstnanci v dichodovém véku.
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4.3.2. Veékova struktura zaméstnancu

Graf 2: Vékova struktura zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Primérny vék zaméstnancti v roce 2015 doséahl 46 let. Relativni starnuti zaméstnan-
ct bylo a stale bude pro pfisti obdobi diilezitym aspektem, se kterym se bude spole¢nost
vyrovnavat, zejména s ohledem na pfedavani provozniho know-how. V piedchozich
letech od roku 2010 do roku 2013 byl pramérny vék pracovnikli ve spolecnosti 47 let.

Ke snizeni véku zaméstnanct doslo jiz v roce 2014.

V roce 2015 pracovalo v PVK celkem 967 zaméstnancu. Z celkového poctu bylo
77 zamestnanct do 30 let, ve véku od 31 let do 40 let 210 zaméstnanci, od 41 do
50 roku véku 301 zameéstnancti. Nejvice zastoupenou vékovou skupinou pracujicich
v PVK je skupina 51 let a vice, kterych je 379. Jak miZeme vidét na grafu €. 2, nejvice
zastoupenymi vékovymi kategoriemi je 51 a vice a vékové rozmezi 41 az 50 let. Nej-

mensi zastoupeni ma vekova kategorie do 30 let, ktera tvoii 8 %.
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4.3.3. Struktura zaméstnancti podle dosazeného
stupné vzdélani

Graf 3: Struktura zaméstnanci podle dosaZeného stupné vzdélani

Struktura zaméstnanci podle dosazeného
stupné vzdélani

CAVS
HSS
i vyucen

M zakladni

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je z grafu ¢islo 3 patrné, nejvétsi zastoupeni u zaméstnanci ma stfedoskolské
vzdélani, a to 39 %, v absolutnim ¢isle 373 zaméstnanct. Z dlouhodobého hlediska se
toto Cislo neustale snizuje. Napiiklad v roce 2011 pracovalo ve spoleCnosti 41 % za-
méstnancti se stfedoSkolskym vzdélanim. SniZovani poctu stiedoskolsky vzdélanych
zamé&stnancll ma za nasledek zvySovani po€tu zaméstnancii s vysokoskolskym vzdé¢la-
nim. Naptiklad v roce 2008 pracovalo v PVK pouze 13,5 % zaméstnanct, ktefi méli
vysokou Skolu. Mezi nejvyznamnéjsi vzdélavaci projekty Institutu environmentalnich
sluzeb (IES), ktery je jejich vlastnim vzdelavacim institutem, dlouhodob¢ patii studium
na vodohospodaisko-manazerském bakalaiském studijnim oboru Moravské vysoké Sko-
ly v Olomouci. Toto ve velké mife pfispiva ke zvySovani podilu vysokoskolsky vzdéla-

nych zaméstnanct, ktery v roce 2015 dosahl 19 % (189 zaméstnanci).

Druhou nejvice zastoupenou skupinou jsou zameéstnanci, ktefi jsou vyuceni, a to
Vv celkovém poctu 328 (34 %). Nejméné pocetnym vzdelanim je vzdelani zédkladni, které

ma 77 zaméstnanct, coZ je 8 % z celkového poctu zaméstnancil.
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4.3.4. Struktura zaméstnancui podle délky zamést-
nani

Graf 4: Struktura zaméstnancii podle délky zaméstnani
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Z grafu Cislo 4 je ziejmé, ze témé&f 57 % zaméstnancli pracuje ve spolecnosti déle
jak 10 let. Konkrétné 11 az 20 let ve spolecnosti pracuje 307 zamé&stnanct (32 %), vice
nez 20 let ve spolecnosti setrvalo 240 zamé&stnanct (25 %). Toto ¢islo je nad pramérem
Evropské unie a i Ceska se Slovenskem, kde se primérna doba zaméstnani u jednoho

zaméstnavatele pohybuje mirné nad deseti lety.

Nov¢ piijatych zaméstnanci, ktefi pracuji u spole¢nosti do péti let, je 265 a tvoii
27 % z celkového pocétu zaméstnanci. Nejméné lidi ve spolecnosti pracuje po dobu 6 az

10 let, je jich pouze 155 a tvoti 16 % z celku.
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4.4. Odmeénovani

4.4.1. Mzdy

PVK a. s. pfizndva zaméstnanctim zakladni mésicni mzdu podle vykonavané prace
sjednané v pracovni smlouvé, a to podle zafazeni v Katalogu pracovnich mist pro rok
2016. Jednotlivé poskytované formy odmeénovani jsou nasledujici: zakladni tarifni

mzda, smluvni mzda a ukolova mzda.

Zatazeni praci do tarifnich stupnd a jejich rozpéti je stanoveno s ohledem na odbor-
nost, odpovédnost, fyzickou a psychickou obtiznost vykonané prace. Pracovni schop-
nosti a pracovni zpusobilost zaméstnance se posuzuje podle odborné a dusevni zpusobi-
losti, smyslovych piedpokladd, poptipadé podle télesné zpusobilosti konat danou praci.
Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provedené prace a vysledky
prace se posuzuji podle mnozstvi a kvality. Navrh na zafazeni zaméstnance do piislus-
ného tarifniho stupné provede piimy nadfizeny zaméstnance podle vykonavané prace
tak, ze konkrétn¢ vykonavana cCinnost Se porovna s ptiklady praci, uvedenymi
v katalogu pracovnich mist. Pti stfidani pracovnich ¢innosti zaméstnance se zatradi do
tarifniho stupné prevladajici pracovni ¢innosti. Navrh zatazeni schvaluje feditel spole¢-
nosti nebo povefena osoba. Mzdovy vymeér obsahuje zatazeni do tarifniho stupné vcetné
sazby v K¢. Zaméstnancim se zaruCuji naroky vzniklé na tarifni mzdu a veskeré
pfiplatky uvedené v tomto piedpisu. Pfiznédni tarifniho stupné odpovidd vykonavané
praci a je uvedeno ve mzdovém vymeéru zaméstnance, ktery je ptilohou pracovni
smlouvy. Jakdkoliv zména pracovniho zafazeni nebo mzdy musi byt provedena pisem-
né. Tarifnich stupnt je celkem 11 a je u nich stanovena sazba v K¢ na mésic s dolni

a horni hranici.

Pro pracovni funkce se smluvni mzdou stanovené v katalogu pracovnich mist je
mzda uvedena ve smlouvé o individudlnich pracovnich a mzdovych podminkéach. Za-
méstnanctim se smluvni mzdou se zarucuji veskeré ptiplatky uvedené v tomto ptedpisu,

pokud neni vyslovné uvedeno jinak.

U vybranych pracovnich funkci uvedenych v katalogu pracovnich mist se stanovi
tikolova mzda stejnym postupem jako u zékladni tarifni mzdy mési¢ni. Ukolova mzda
se tykd zaméstnanci PVK a. s. provadéjici odecty vodomeéri. Zaméstnanciim odmeéno-

vanym touto formou vznikd narok na motivacni slozku mzdy, tzv. mési¢ni odménu ve
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vysi az 3 300 K¢. Navrh na vyplatu odmén predava vedouci oddéleni odectl a technické

podpory personalnimu utvaru k zauctovani do mezd.

Pro nové nastupujici zaméstnance je nastupni mzda stanovovana tak, Ze jeji vyse po
uplynuti zkuSebni doby mtize byt upravovana po vyhodnoceni a navrh nadfizeného za-

meéstnance o 0 % az 15 %. Toto ovSem neplati pro zaméstnance s ikolovou mzdou.

Mzda je v PVK a. s. splatnd zpétn€ 10. dne nasledujiciho mésice. Mzda je vyplacena
zaméstnancim piedev§im bezhotovostnim pievodem na ucet zaméstnance nebo V pii-
padech hodnych zfetele v pracovni dob¢€ a na pracovisti ve stanoveném terminu. Pfipa-
da-li tento termin na den pracovniho klidu, pracovniho volna nebo svatek, je mzda vy-

placena posledni pracovni den pted timto terminem.

Pro pravidla a zptsoby upravy mezd v celopodnikovém rozsahu vydavé teditel spo-
lecnosti samostatné vnitropodnikové normy, ve kterych je upravena vysSe, naroky, roz-

sah a postup.

4.4.2. Mzdové priplatky

Pokud ve smlouvé o individualnich pracovnich a mzdovych podminkach neni sjed-
nano jinak, poskytuje zaméstnavatel zaméstnancim ke sjednané mzdé nasledujici

mzdové priplatky za vykon prace, dle znéni kolektivni smlouvy z roku 2015.

Priplatek za praci pres¢as — Tento priplatek ¢ini 25 % primérného vydélku ve
vSedni dny nebo 35 % primérného vydélku v noci a ve dnech pracovniho klidu a pra-
covniho volna. Prace pfescas je mimofadnym opatfenim zaméstnavatele umoznujicimu
feSit nahlé provozni potieby a nesmi ¢init u zameéstnance vice nez 8 hodin

Vv jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendainim roce.

Priplatek za praci ve svatek — Za praci ve sméné, ktera zapocala v den svatku, pfi-
slusi zaméstnanci dosazena mzda a ndhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek,
které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce tretiho kalendainiho mésice nasledujici-
ho po vykonu préace ve svatek nebo v jinak dohodnuté dob¢. Za dobu Cerpani ndhradni-
ho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi 100 % pramérného vydelku.
V ptipadé¢ ptfedchozi domluvy je mozné poskytnout ptiplatek ve vysi 100 % primérného

vydélku k dosazené mzd€ namisto nahradniho volna.
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Priplatek za praci vnoci — Nocni prace je vykonavana v no¢ni dobé me-
zi 22:00 az 6:00 hodinou. Priplatek za praci v noci ¢ini 10 % pramérného vydélku za-

méstnance, minimalné vSak 10 K¢ za odpracovanou hodinu.

Priplatek za praci v sobotu a nedéli — Piiplatek za praci ve sméné, kterd zapocala

Vv sobotu nebo nedéli ¢ini 27 % primérného vydélku.

Priplatek za praci ve zne€isténém prostiedi — Tento priplatek se tyka prevazné
zamé&stnancu, ktefi pracuji v laboratofich, v kanalizaénim provozu, v Cistirnach odpad-
nich vod, ve vodarenském provozu poptipad¢ pii ¢innostech, pfi nichz vstupuji do stok
a kanalizac¢nich Sachet. Témto zaméstnanciim je pfiznan pausalni mésicni ptiplatek za
praci ve zne€iSténém prostiedi ve vysi 1 000 nebo 700 K¢. V piipadé, Ze zaméstnanec
vykonavé praci ve znecisténém prostiedi kratkodob¢, nalezi tomuto zaméstnanci ptipla-

tek ve vysi 7,50 K¢ za odpracovanou hodinu.

Odména za pracovni pohotovost — Podminkou pracovni pohotovosti je predpoklad
vykonu neodkladné prace mimo ramec pracovni doby. Zaméstnanci piislusi za dobu
pracovni pohotovosti mimo pracovisté odména ve vysi 12 % prumérného hodinového
vydélku. Pokud bude zaméstnanec povolan k vykonu prace, zastavi se vyplata odmény

za pohotovost a zaméstnanci prislusi mzda s ptiplatkem za praci piescas.

4.4.3. Motivaéni mzdové slozky

Kromé vyse uvedené zakladni mzdy a mzdovych ptiplatkli poskytuje PVK zamést-
nanctim nasledujici motiva¢ni mzdové slozky, které jsou vazany na plnéni planovaného

hospodatského vysledku spolecnosti.

Mési¢éni vykonnostni prémie — VySe prémie pro jednotlivce zaméstnané
V pracovnim pomeéru se zakladni tarifni mzdou je stanovena ve vysi az 20 % z upravené
zakladni mési¢ni mzdy za sledovany mésic. Tato prémie se skldda ze dvou ¢asti, a to
tymové casti, kterd je 0 az 10 % a je zavisla na plnéni hospodaiského vysledku spolec-
nosti. Druhou ¢asti je individudlni ve velikosti 0 az 10 %, ktera je zavisla na osobnim
pfinosu zaméstnance ke splnéni pracovniho tikolu, osobni iniciativé, vykonu a ptipadné

stanovenych ukazateli systému pfidané hodnoty.

Ctvrtletni vykonnostni prémie — Tato prémie je vypldcena zaméstnancim

V pracovnim poméru se smluvni mzdou. Vyse prémie je pro zaméstnance stanovena ve
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vysi az 30 % z upravené zakladni mésicni mzdy za sledované Ctvrtleti. Tato prémie se
sklada ze 3 casti, kazdé piislusi od 0 do 10 %. Tymova cast prémie zavisi na plnéni
hospodaiského vysledku, druhou ¢asti je prémie zavisla na zvySovani hodnoty, zavisi na
plnéni ukazatelli v procesu zvySovani hodnoty, stanovenych vedoucim zaméstnanciim
a specialistim zahrnutym do projektu zvySovani hodnoty. Posledni ¢ast této prémie je
individualni, ktera zavisi na osobnim ptinosu zaméstnance ke splnéni pracovnich ukolu,

osobni iniciativé a vykonu.

Pololetni odmény — Jsou vyplaceny v piipadé plnéni planovaného hospodarského
vysledku a nasledného vytvoreni zdroji na pololetni odmény zaméstnancim a na zakla-
dé rozhodnuti ptredstavenstva spole¢nosti o vyplaceni. Pllroéni odmény za vysledky
budou vyplaceny ve mzdé mésicli Cerven a prosinec. Odmény mohou byt aZz do vyse
50 % z celkové vySe dosazené¢ho primérného vydelku zaméstnance. Pro prvni pololeti

za obdobi leden az kvéten a za druhé obdobi ¢erven az fijen.

Mimoiadné odmény — Mohou byt poskytovany za splnéni mimotadnych nebo jed-
nordzovych tkold, které ptiznivé ovliviiuji vysledky hospodateni spolecnosti a nebyly

zahrnuty mezi prémiové ukazatele.

4.5. Dalsi motivacni slozky odménovani

Z dlouhodobého hlediska jsou zamé&stnanci pro spole¢nost PVK rozhodujicim fakto-
rem poskytovani vysokého standardu sluZeb, technického i technologického rozvoje.
Z tohoto dtivodu je na péci o zaméstnance zaméfend pozornost na vSech urovnich fize-

r

ni.

Na socialni vydaje pro zaméstnance (danove uznatelné i neuznatelné) bylo v roce
2015 vynaloZeno 32,3 mil. K¢, tj. 5 % z celkovych osobnich nakladii. Z toho bylo vé-
novano na ¢innost odborové organizace 1,5 mil. K¢, na sportovni a kulturni vyuziti
1,2 mil. K¢, a 0,6 mil. K¢ na zivotni a pracovni jubilea. Dale byly poskytnuty zdroje na

socialni vypomoci ve vysi 0,15 mil. K¢, na pijcky zaméstnanctim 1,5 mil. K¢.

Stravenky — Prispévek zaméstnavatele na stravenku v nominalni hodnoté 100 K¢ pro
rok 2016 &ini 64 K&. Cast tohoto piispévku ve vysi 55 K& predstavuje pro zaméstnava-
tele danoveé uznatelny ndklad. Druhd cast piispévku ve vysi 9 K¢ bude cerpéana jako

socialni danovée neuznatelny néklad. Zaméstnanec srazkou ze mzdy zaplati 36 K¢.
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Ochranné niapoje — Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim k ochrané zdravi pred
ucinky zatéze teplem nebo chladem ochranny napoj. Ochranny napoj se poskytuje na
pracovisti nebo v jeho bezprostiedni blizkosti, tak aby byl snadno a bezpecn¢ dostupny.
teplé napoje, polévka. V piipad¢ teplot vyssich nez +28 °C ve stinu se podéavaji ochran-

né napoje v minimalnim mnozstvi 2 litry na den.

Mobilni telefon — N¢kteti zaméstnanci dostavaji sluzebni mobilni telefon. Ten slouzi
k tomu, aby byli zamé&stnanci stale dostupni a m¢li piistup k e-mailu a mohli okamzité
reagovat i v dob¢, kdy nejsou na svém pracovisti. Také se vyuziva u zaméstnanci, ktefi

drzi pohotovost pro ptipad neocekavané havarie.

Notebook — Stejné jako mobilni telefon, je poskytovan i sluzebni notebook. Tento be-
nefit je prednostné uréen pro zaméstnance, kteti pottebuji pfistup do podnikovych sys-
tému a programu a byt dostupni kdekoliv a v jakoukoliv hodinu. Zejména pro manazery
a takové zaméstnance, kteti ptejizdéji mezi jednotlivymi pracovisti ¢i vyuzivaji praci
z domova.

Obcerstveni ve firmé — Obcerstveni pii praci je velmi dilezité. Kromé stravenek maji

také mozZnost se zaméstnanci obcerstvit rovnou na pracovisti v kantynach.

13. plat — Tfinacty plat je narokovatelna slozka mzdy, ktera je ukotvena v pracovni
smlouve. Primérna vyse 13. platu byva zpravidla stejna nebo niz§i nez praimérny za-

kladni hruby plat.

5 tydni dovolené — V dnesni dobé maji ze zakona narok na pét tydnti dovolené pouze
statni zaméstnanci. Tyden dovolené navic nabizeji nékteré soukromé firmy jen jako
jeden z benefitd. Dle odhadu je takovych firem asi polovina. Ale piesto patii mezi jeden

ze tf1 nejdilezitéjSich benefit. Dle prizkumi je pro 35 procent zaméstnancii dodatecna

Penzijni pripojiSténi a Zivotni pojisténi — Vyznamnou soucasti zaméstnaneckych vy-
hod je penzijni ptipojiSténi a zivotni pojisténi zaméstnanci, kterého vyuziva 88 % za-
méstnancil a na které pii primérném meésicnim piispévku zaméstnavatele 1 050 K¢ bylo

vyplaceno téméf 12,1 mil. K¢.

Prispévek na sportovni a kulturni akce — Jedna se o pfispévky na kulturu a télovy-

chovu a akce s détmi a duchodci. Jednotlivé akce jsou détské dny, vanocni besidky,
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setkani dachodct, vylety, sportovni hry apod. Tyto akce jsou zajistovany v rdmci

schvaleného rozpoctu socidlnich nékladi za spoluprace odborové organizace.

Vzdélavaci kurzy — Spolecnost PVK se dlouhodobé zamétuje na zvySovani kvalifikace
a Skoleni svych zaméstnancti, coz patii k jejim prioritam. Celkové naklady na vzdélava-
ni doséhly v PVK vyse 5,3 mil. K¢. Nejvétsi podil, a to 77 % z téchto vydajt, byl vyna-
lozen na zvySovani odborné kvalifikace, 18 % bylo vénovano na povinna skoleni a sko-
leni specialnich profesi a 5 % na zlepSovani jazykovych znalosti zaméstnanct. Vzdéla-
vani zaméstnanct PVK a ostatnich spole¢nosti skupiny Veolia v CR zaji§tuje prede-
v§im vlastni Institut environmentalnich sluzeb, a.s., (IES) se svou Sirokou nabidkou
kurzii a tréninkovych programd, z nichZ je fada akreditovana MSMT: vieobecné zamg-
fené kurzy, semindie a praktické tréninky véetné mnoha specidlnich periodickych $ko-
leni, vysokoSkolské a stfedoskolské studijni programy a ucebni obory. IES je vyznam-
nou slozkou mezindrodni sité tréninkovych center skupiny Veolia, tzv. Campust Veo-

lia.

Automobil — Sluzebni automobil je poskytovan pfedev§im manazerim. Také zamést-
nanctim, ktefi k vykonu své prace automobil potiebuji. Naptiklad chodi po rtiznych po-
chiizkach po uradech, pievazeji vzorky vody ¢i pottebuji byt schopni rychlého zasahu

Vv piipad¢ n&jaké havarie na vodovodnim fadu.

Zapijceni vozidel a mechanismi — Zaméstnavatel mtze poskytnout zaméstnancim
k docasnému pouziti pro vlastni potiebu (na svatbu, pohieb, stavbu rodinného domu,
apod.) dopravni prostifedky a mechanismy. Pfitom mize poskytnout slevu az 50 %
Z ceny obvykle pouzivané v ramci PVK pro cizi odbératele. Vozidly se rozumi osobni,
dodavkové, nakladni a specidlni automobily, které Ize poskytnout zaméstnanci vzdy
pouze s obsluhou. Mechanismy bez obsluhy jsou chapany naptiklad sekacky, kfovino-
ez, teplené zdroje, Cerpadla apod., pfi jejichz vyuzivani neni vyzadovano zvlastni §ko-
leni ¢1 osvédcCeni pro obsluhu. Mechanismy s obsluhou jsou takova zatizeni, ktera vyza-
duji zvlastni Skoleni ¢i osvédceni pro obsluhu. Cena vypijceni je vZdy ddna konkrétnim
cenikem, ktery je aktualizovan.

Socialni vypomoci a pijcky — V ramci socidlnich nakladl 1ze poskytnout jednorazo-
vou nevratnou socidlni vypomoc zaméstnancim popt. jejich nejbliz§im pozlstalym
Vv mimoradné zavaznych pripadech pfi feSeni slozitych neocekavanych socidlnich situa-

ci. Socidlni vypomoc muize v jednotlivych piipadech cCinit az 10 000 K¢&. Socidlni vy-

42



pomoc lze pouzit i pro zaméstnance, kteti se dostali do tizivé zivotni ¢i socialni situace
ve formé vratné socidlni vypomoci. Tato vypomoc muze byt poskytnuta do maximalni
vyse 20 000 K¢ s dobou splatnosti maximaln¢€ 2 roky a je splacena formou srazky ze
mzdy. Také jsou mozné bezirocné pljcky na bytové Ucely do maximalni vysSe
150 000 K¢ s dobou splatnosti maximalné 5 let a opét je splacena formou srazky ze

mzdy.

Odmény a dary — Ze socidlnich nakladi budou zaméstnancim poskytovany penézni
dary pii zivotnim jubileu 50 let véku a pfi odchodu do dichodu. V piipadé, kdy se za-
meéstnanci narodi vlastni dité, je zaméstnanci vyplacen jednorazovy prispévek 2 000 K¢&.
Také je vyplacena odmeéna pii pracovnim vyroci trvani neptetrzitého pracovniho pomé-
ru u zaméstnavatele od 20 roku ve firmé. Odmeéna je také vyplacena bezptispévkovym
darcum krve, kteti v daném roce ziskaji plaketu prof. MUDr. Jana Janského. V piipadé
mimoradné aktivity ve prospéch zaméstnavatele, pti poskytnuti osobni pomoci pfi poza-
ru, zivelné pohromé a pii jinych obdobnych mimotradnych ptipadech, vcetné aktivity

humanitarniho a socidlniho charakteru 1ze poskytnout zaméstnanci vécny dar.

Pracovné-lékarské sluzby — Pod timto jsou chapany pracovné-lékaiské prohlidky. Da-
le také ockovani proti klistové encefalitid€, které jsou primarné ureny zamestnanctm,
ktefi se dle povahy prace a pracovni ndpln¢ a také na zédklad¢ vyhodnoceni rizik pohy-
buji vétSinu pracovni doby v terénnich lokalitach. Také je zde mozné ockovani proti
chiipce pro zaméstnance, kteti provadi odecty vodoméril, pro zaméstnance zédkaznické-
ho centra. Posledni druh oCkovani proplaceny zaméstnavatelem je okovani proti hepa-
titidé A, ktery je uren pro zaméstnance pracujici na pracovistich kanalizace a Cistirny

odpadnich vod.

43



4.6. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno v useku financniho a obchodniho feditele
v provozu nakupu a logistiky spole¢nosti Prazské vodovody a kanalizace v obdobi od
ledna do unora roku 2017. Dotaznik byl umistén v dokumentech na internetovych stran-
kach www.google.com. Nasledné byl rozeslan do pracovnich e-maila jednotlivych za-
méstnanci zminéného provozu. Celkem v ném pracuje 28 zaméstnanci, z nichZ na do-

taznik odpovédélo 23. Celkova navratnost tohoto dotazniku ¢ini 82,14 %.

Dotaznik se skldda z 25 otazek. Dvacet jedna otazek ma vyzkumny charakter a zby-
vajici Ctyfi otazky slouzi k identifikaci respondentd dle jejich pohlavi, véku, vzdélani
a vyse Cisté mzdy.

V dotazniku se nachazi uzaviené a polouzaviené otdzky (viz ptiloha). U polouza-
vienych otdzek byl dopiedu pfipraven seznam riznych moznosti odpovédi a také moz-
nost odpovédéet jinak vlastnimi slovy. Kromé jedné uzaviené otazky bylo u vSech po-
louzavienych i uzavienych otazek mozné zvolit pouze jednu odpovéd’. Dotaznik obsa-
huje také tfi uzaviené otazky, u kterych se sestavuje stupnice preferenci, kdy responden-
ti sestavuji potfadi jednotlivych moZnosti odpovédi od nejlepsi k nejhorsi. V jedné otaz-
ce je stupnice stanovena od 1 do 10 a ve dvou nasledujicich od 1 do 8. Celkem bylo

pouzito dvacet uzavienych otazek a pét polouzavienych otazek.

Vysledky ziskané dotaznikovym Setienim byly zpracovany v programu Microsoft
Excel a Microsoft Word. Cetnost jednotlivych odpovédi je znazornéna za pomoci pro-
centudlniho vyjadfeni a absolutnich ¢isel, nasledné zanesena do dvou typi grafil, a to do

vysecového a sloupcového.
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Otazka ¢. 1. Jak dlouho jste u spole¢nosti zaméstnan?

Graf 5.: Délka pracovniho poméru
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Zdroj: vlastni vyzkum

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze podnik se vyznacuje tim, ze v ném
pracuji zaméstnanci dlouhodobé. Vice jak 52,1 % zaméstnanct pracuje v této spolec-
nosti déle jak 20 let. Toto je nad urovni celého podniku, kdy nad 20 let v podniku setr-
vava vice jak 43 % pracovnikli. Naopak nejméné zastoupenou skupinou jsou zamest-
nanci, kteti v podniku pracuji méné jak 5 let. Jeji podil €ini 4,3 % a tvofi ji jeden clo-

veék.

Pravé zaméstnanci s dlouhodobou praxi jsou velkym ptinosem pro podnik. Svou
praci uz dokonale ovladaji a dostatecné se ztotoznili s podnikovou kulturou. Zatimco
zamestnanci, ktefi pracuji v podniku kratce, jeSt€¢ musi nasbirat pracovni zkuSenosti

a zvykat si na novy podnik.

Jak je z dosazenych hodnot patrné, v podniku se nachazi nizka mira fluktuace.
V roce 2015 byla fluktuace stejné jako v predchozich letech na urovni 9 %. Jista mira
fluktuace je pro podnik nezbytnd a neni negativnim jevem. V nékterych pramenech se
udava, ze mira fluktuace pod 10 % je pfijatelna. Napomaha firmé udrZovat inovacni

potencial a rst.
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Otazka ¢. 2. Chcete u této spole¢nosti setrvat i do budoucna?

Graf 6.: Setrvani u spole¢nosti do budoucna

0%

|

E Ano
H Nepremyslel jsem o tom
il Ne

E Pfremyslel jsem o tom, ale
nevim

Zdroj: vlastni vyzkum

Setrvat u spolecnosti do budoucna chce 95,7 % dotazanych, cozZ je 22 zamést-
nancl. Pouze jeden zaméstnanec, ktery odpovida 4,3 %, uz o odchodu premyslel,
ale nevi. Nikdo z dotazanych nezvolil odpovéd, ze o odchodu nepfemyslel ani to, Ze

chce ze spole¢nosti odejit.

Tato otdzka navazuje na pfedchozi, kterd zjistovala délku pracovniho poméru,
ktera u vice jak 52,1 % zaméstnanct v PVK a. s. trva déle nez 20 let. Z téchto odpoveédi
vyplyva, Ze naprostad vétSina zaméstnancli chce nadale setrvat ve spole¢nosti 1 do bu-

doucna a je se svym zaméstnavatelem spokojena.
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Otazka ¢. 3. Z jakého diivodu jste se rozhodl/a pracovat v tomto podniku?

Graf 7.: Duivod prace v tomto podniku
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Zdroj: vlastni vyzkum

Dtivodi pro rozhodnuti pracovat v daném podniku je nékolik. U této otazky bylo
proto stanoveno osm moznosti odpoveédi. Nejcastéji byla zastoupena jistota prace
(26,1 %). Ta je pro zamé&stnance velice dilezita, protoze jim zajist'uje jistotu pravidel-
ného piijmu. Tento faktor je pro zaméstnance natolik zasadni, ze v mnohych piipadech

jsou ochotni pracovat i mimo obor nebo za niz$i plat.

Druhou nejcastéji vyskytovanou odpovédi bylo, Ze se podnik nachazi v misté
bydliste (21,7 %). Kancelafe spolecnosti PVK a. s. se nachazeji v prazské Hostivafi,

Vv dobré dostupnosti od metra a MHD.

Se stejnou Cetnosti odpovédi (13 %) uvadéli respondenti hned dvé moznosti,
a to, ze podnik nabizi praci v jejich oboru a soucasné i zajimavou praci. To, Ze zamést-
nanci pracuji ve svém oboru, je pro podnik nejlepsi, protoZze dany obor vystudovali

a rozumi mu.

Dale 8,7 % dotazanych shodné odpovédelo, ze se rozhodli v tomto podniku pra-
covat z divodu dobrého finanéniho ohodnoceni a moznosti ziskani dalSich zkuSenosti
a znalosti. Dobry pracovni kolektiv byl rozhodujici pro jednoho zaméstnance a moznost

ostatni vyuzil také jeden respondent.

47



Otazka ¢. 4. Co na své praci nejvice ocenujete?

Graf 8.: Co na své praci nejvice ocenujete?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Zameéstnanci nejvice na praci ocenuji jeji stabilitu. Celkem tuto moznost zvolilo
40,9 %, coz pfedstavuje 9 zaméstnanct. Spolecnost PVK a. s. patfi mezi vyznamné za-
meéstnavatele v Praze a okoli a v soucasné dobé zaméstnava necelych tisic pracovnikii.

Tento fakt je pfedpokladem stability i do budoucna.

Samostatnost zvolilo 27,3 % zaméstnanct a rozmanitost 22,7 %. Rozmanitost
Vv praci je dilezitd, aby se prace nestala pro zaméstnance stereotypni a tim i nudnou.
Ptrekvapivé nejméné odpoveédi ziskal rozvoj, ktery je v dneSni dobé jednim
z vyznamnych motivll vykonu K praci. Jeden ¢loveék na své praci ocefiuje kreativitu.

Byla zde 1 moznost jiné odpovédi, kterou nikdo z dotazanych nevyuzil.
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Otazka ¢. 5. Pracujete nyni ve svém oboru?

Graf 9.: Pracujete nyni ve svém oboru?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z grafu je patrné, ze 73,9 % vSech dotazanych zaméstnanci pracovalo ve svém
oboru. Tomuto ¢islu odpovida 17 zaméstnancti. Jak bylo zminéno vySe, vyzkum se ode-
hrél v utvaru nakupu a logistiky, kdy se od zaméstnancli o¢ekava ekonomické vzdélani,

pfipadné zaméfeni na obchod nebo logistiku.

Oproti tomu 26,1 %, které zastupuje Sest zaméstnancti, uvedlo, Ze v soucasné
dobé nepracuji ve svém oboru. Tito zaméstnanci mohou zafungovat jako novy impulz
V tymu a jsou c¢asto zdrojem zlepSovani a inovaci. Jsou to lidé schopni se ptizplsobit,

prechazet z oboru do oboru a cely Zivot se ucit.
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Otazka €. 6. Odpovida pozice, na které nyni pracujete, irovni Vaseho dosaZeného

vzdélani?

Graf 10.: Odpovida pozice, na které nyni pracujete, trovni Vaseho dosazené¢ho vzdéla-
ni?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Témeét vSichni zaméstnanci, presnéji 95,7 %, vnimaji vysi svého dosavadniho
vzdélani jako adekvatni pro vykondvani dané prace. Rozhodné je o tom piesvédceno
8 pracovniku (34,8 %). Na pochybach je 14 zaméstnanct, kteti predstavuji 60,9 %. Je-
den ¢loveék odpoveédél, ze jeho dosazené vzdélani spisSe neodpovida jeho pracovni pozi-
Ci.

To, ze jsou zaméstnanci na pochybach o tom, zda maji dostatecné vzdélani na to,
aby mohli vykonavat svoji praci, mize byt nasledkem toho, ze 26,1 % dotdzanych pra-

cuje mimo svij obor.
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Otazka ¢. 7. Jak svou praci vnimate?

Graf 11.: Jak svou praci vnimate?
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Zdroj: vlastni vyzkum

U otazky ¢islo 7 mohli respondenti zvolit vice nez jednu odpovéd’. Nadpoloviéni
vétsina z nich (54,6 %) uvedla, Ze svou praci vnima jako riznorodou. Osm zaméstnanct
oznacuje svoji praci za zajimavou a pét za naro¢nou. Tti zaméstnanci zvolili odpovéd’,
Ze je pro n¢ prace obohacujici a pfinosna a pouze jeden zaméstnanec odpovedél, ze je

stereotypni.

Je dobrym znamenim, ze 90,9 % zamé&stnanci vnima Svoji praci jako rtiznoro-
dou a zajimavou. Naproti tomu pouze jeden zaméstnanec ji vnima jako stereotypni a ani

jeden jako podfadnou.
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Otazka ¢. 8. Domnivate se, Ze u Vaseho zaméstnavatele mate moznost kariérniho

rustu?

Graf 12.: Domnivate se, Ze u Vaseho zaméstnavatele mate moznost kariérniho rastu?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze nejvétsi zastoupenou skupinou jsou ti, co
si mysli, ze nemaji moznost kariérniho rdstu a ani o né¢j nejevi zdjem. Jde o 8 lidi, ktefi
predstavuji 36,4 %. Druhou nejcastéji zastoupenou skupinou jsou lidé, ktefi o kariérni
rist maji zajem a domnivaji se, Ze je pro né mozny (31,8 %). Naopak 22,7 % zamést-
nanc, ktefi se domnivaji, Ze maji moznost na povyseni, o n¢j nema zajem. N&kteti za-
méstnanci, presnéji 9,1 %, projevili zajem o kariérni rist, ale soudi, Ze u nich neni moz-

,

ny.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 54,5 % dotdzanych se domniva, Ze ma
moznost kariérniho riistu, oproti tomu 45,5 % dotazanych tvrdi, Ze mozZnost na povySeni
nema. Toto je dano piedevsim tim, Ze se jedna o velky podnik s moznosti rychlejsiho
budouciho kariérniho rastu, nez se d4 predpokladat u malych a stfednich podnika, kde

nejsou organizacni struktury tak strukturované.
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Otazka ¢. 9. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?

Graf 13.: Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je z grafu patrné, nejvice lidi (13) hodnoti pracovni podminky na pracovisti
jako velmi dobré. Tvoti tak nadpoloviéni vétsinu vSech dotazanych, a to 56,5 %. Pra-
covni podminky hodnotilo jako vyborné a dobré shodné 21,7 % respondentt. Z toho je
patrné, ze pracovni podminky hodnoti pracovnici pozitivné a zadny z dotdzanych ne-

shledal pochybeni.

Zaméstnanci pracuji v klasickych kancelatich, které maji bud’ sami pro sebe, ne-
bo spole¢né s maximalné 3 dal§imi zamé&stnanci. Tyto kancelafe jim poskytuji dostatek

soukromi a koncentraci na praci bez neptijemného ruseni.
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Otazka ¢. 10. Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi pracovniky?

Graf 14.: Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi pracovniky?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Ze ziskanych informaci Ize konstatovat, ze vztahy na pracovisti jsou velmi dob-
ré. Nadpoloviéni vétsina (60,9 %) dotazanych odpovédélo, Ze jejich vztahy se spolupra-
covniky na pracovisti jsou velmi dobré az pratelské a 39,1 % dotazanych odpovédélo,
ze vztahy jsou spiSe dobré. Je velmi ptiznivé, Ze nikdo z dotazanych na tuto otazku ne-
odpovédél negativné a nezvolil odpovédi spise Spatné, velmi $patné ¢i Cisté pracovniho

razu.

Jak jsme se dozvedéli z otazky €. 1, zaméstnanci pracuji v této spole¢nosti dlou-
hodobé, vétsina i pres 20 let. Za tuto dobu se spolupracovnici navzajem dobfe znaji
a vedi, co od druhého kolegy ocekéavat. Také jim spolecnost poskytuje mozZnost Gcastnit
se ruznych spolecenskych akci, které pomahaji vice stmelovat kolektiv a zlepSovat tim
tymovou praci. | ptes pratelské vztahy na pracovisti je zietelné dodrzovan vztah nadfi-
zeny a podfizeny. Nadfizeny pracovnik je plné respektovan svymi podfizenymi a toto

tvori uspéch celého odd€leni a neméné i podniku.
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Otazka ¢. 11. Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem mezi nadfizenym a podrize-
nym ve spole¢nosti?
Graf 15.: Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem mezi nadfizenym a podfizenym ve

spolecnosti?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jak mlUZeme vidét na grafu, skoro vSichni dotdzani zaméstnanci jsou spokojeni
s komunika¢nim tokem mezi nimi a nadfizenym. Dvacet dva zaméstnancl svorné od-
povédelo, Ze jsou spokojeni. Pouze jeden odpovédél, Ze je s komunikaci s nadfizenym

nespokojen.

Dobfte fungujici komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi je znakem zdravé
firmy a zodpovédnost za toto nesou vSichni. Je sice pravdou, ze mnoho nadfizenych zije
V piedstaveé, ze maji ve vS§em automaticky pravdu, jakykoliv odpor proti nim ze strany
podiizenych vnimaji jako utok na jejich funkci. Ale na druhé strané nejvétsi Skody ve
firmach vznikaji z pesn€ opacného diavodu, kdy se zaméstnanci boji fict svému $éfovi,
ze je néco Spatné. Existuje totiz mnoho bariér, kdy vedoucimu pracovnikovi nechceme
néco sdélit. Nejcastéjsim dtivodem je, ze se podiizeni boji reakce nadtizeného nebo po-
nizeni se pied ostatnimi spolupracovniky. Také se stdva hlavné u mén¢ kvalifikovanych

zamé&stnancu a i méné vyieénych lidi, Ze maji strach z toho, Ze nedovedou problém do-

statecné vysvétlit a budou za hlupédka oni.
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Otazka ¢. 12. Jste spokojen/a s komunikaénim tokem mezi spolupracovniky?

Graf 16.: Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem mezi spolupracovniky?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovédi na otazku Cislo 12 ukazaly, Ze dotazovani zamé&stnanci vnimaji kvalitu
vzajemné komunikace na stejné Urovni jako se svym nadfizenym. Stejné jako
v piedchozi otdzce odpovédelo 22 dotdzanych, Ze jsou spokojeni S komunikaénim to-
kem mezi svymi spolupracovniky. Pouze jeden ze zaméstnancii je nespokojen
s komunikaénim tokem se svymi spolupracovniky. Zadny z dotazanych neni spokojen

S vyhradami.

Tento vysledek je podlozen 1 vysledky z otazky Cislo 10, kterd se dotazuje na to,
jaké vztahy jsou na pracovisti mezi spolupracovniky. Dozveédéli jsme se z ni, Ze vztahy
na pracovisti jsou na velmi dobré Grovni az ptatelské. Také je podpofen tim, Ze spolu-

ey e

ha spole¢enskych a jinych podnikovych akci, které napomohly stmelit jejich kolektiv.
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Otazka ¢. 13. Citite, Ze jste dostatené motivovani k pracovnimu vykonu?

Graf 17.: Citite, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Motivace k pracovnimu vykonu je dilezita a je velice pozitivni, ze 90,9 % dota-
zanych zaméstnancl odpovedélo, Ze je motivovano bud’ uplnég, nebo Castecné. Nejvice
zameéstnancll je motivovano ¢astecné, a to 13 zaméstnanci, kteti tvoti nadpolovicni vét-
Sinu (59,1 %). Druhou nejsilngj$i skupinou jsou zaméstnanci plné motivovani
K pracovnimu vykonu. Zastupuje ji sedm zaméstnanct a z celkového poctu dotazanych
tvoii 31,8 %. Pouze dva zaméstnanci (9,1 %) odpovédeli, ze nejsou dostateéné motivo-
vani k pracovnimu vykonu. Nikdo z dotazanych zaméstnancti neodpovédél, Ze by nebyl

motivovan vubec.

K podpoie motivace ve velké miife napomaha i velké mnozstvi poskytovanych
firemnich benefitd, které jiz byly diive piedstaveny a budou se jim vénovat nasledujici
otazky. K motivaci také napomadhaji pracovni podminky na pracovisti, které jsou za-
méstnanci vnimany jako velmi dobré a v nezanedbatelné vysi 1 vzajemné vtahy mezi
samotnymi zaméstnanci. Také velkou zasluhu ma vedouci pracovnik, ktery zaméstnan-

ce neustale motivuje.
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Otazka ¢. 14. Jak ¢asto provadi nadrizeny hodnoceni Vasi prace?

Graf 18.: Jak ¢asto provadi nadfizeny hodnoceni Vasi prace?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovédi na tuto otazku jsou velmi odlisné, 1 kdyZ se jednd pouze o jedno odd¢-
leni ve firm¢. Pravidelné hodnoceni svého pracovniho vykonu zaznamenalo Sest za-
meéstnanct (27,3 %). Nejvetsi zastoupenou skupinou z dotdzanych zaméstnancti jsou ti,
jez odpovédéli, Ze jejich hodnoceni probiha v nepravidelnych intervalech. Jedna se
0 sedm zamé&stnanct, kteti tvofi 31,7 %. Nejméné odpovédi ziskala odpovéd’, ze hodno-
ceni neprobiha viibec. V tomto piipadé se jedna o t¥i zaméstnance tvoiici 13,6 %. Sest

zaméstnanct odpovédélo, Ze nevi, jak ¢asto provadi nadfizeny hodnoceni jejich prace.

Pravidelné hodnoceni zaméstnancli plni mnoho podstatnych tloh. Slouzi
Kk posouzeni stanovenych osobnich cili za pravé uplynulé obdobi a napomaha k urceni
novych cilt. Také napomaha k ureni hlavnich rozvojovych potfeb zaméstnanct, pod-
pofe jejich motivace, nalezeni jejich talentu, urceni jejich osobnich kariérnich pland ale
i jako podklad k uréeni vyse mzdy nebo odmény. Hodnoceni zaméstnancti je nastrojem
oteviené diskuze mezi nadiizenym a zaméstnancem. Napomahd k pochopeni vzajemné-
ho oc¢ekavani jak firmy, tak i zaméstnance a ke komunikaci vizi a cilti podniku i vyslo-

veni nadzort a podnéti od zaméstnanci.
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Otazka €. 15. Které benefity Vam nejvice vyhovuji?
Graf 19.: Které benefity Vam nejvice vyhovuji?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tato otazka méla za cil zjistit, jaké benefity jsou u zaméstnanci nejvice oblibe-
né. Zaméstnanci mohli zvolit i vice odpovédi. Nejvice oblibenym benefitem je 13. plat,
ktery ocenilo 21 zaméstnanc, coz jsou skoro vSichni zaméstnanci (91,3 %). Jako druhy
nejoblibengjsi benefit se jevi stravenky, které zvolilo 20 lidi. Shodny pocet dotdzanych
zaméstnanct, a to devatenact, zvolilo mobilni telefon a 5 tydni dovolené. Dalsim velmi
oblibenym benefitem je penzijni pfipojisténi. Poté s velkym odstupem nasleduje note-
book, ktery zvolilo 8 zaméstnancti. Za nim vybralo Sest dotazanych zivotni pojisténi. Po
peti zaméstnancich zvolilo jako vyhovujici benefit automobil a socialni vypomoci.
Mensi oblibenosti se té§i vzdélavaci kurzy (4 zaméstnanci), obéerstveni ve firmé (3),
firemni spoleCenské akce (2) a zapujceni mechanismt (1). Naopak nikomu
z dotazanych zaméstnancli nevyhovuji ptispévky na sportovni a kulturni akce, zaptijceni

vozidla a oc¢kovani.
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Otazka ¢. 16. Existuji benefity, které ve firmé postradate?

Graf 20.: Existuji benefity, které ve firmé postradate?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pies dv¢ tretiny z dotdzanych zaméstnancii (69,6 %) odpovédeElo, Zze neexistuji
benefity, které by ve firmé postradaly. Naopak sedm zaméstnanct se vyslovilo s tim, ze
jim néjaké benefity ve firmé chybi. Tato otazka byla polouzaviend a respondenti méli

moznost dodate¢ny benefit vypsat do kolonky pod otazkou.

Tuto moZnost vyuzilo 6 zaméstnancti. Tti z nich do kolonky uvedli, Ze by chtéli
pfispévek na dovolenou. Dal§im postrddanym benefitem byl piispévek na sportovni
vyuziti, pfedev§im sauna. Také se zde objevila moznost vybudovani firemni Skolky pro
déti, kterou by mohli vyuzivat vSichni zaméstnanci podniku. Jeden ze zaméstnancii
uvedl, Ze by se rad vzdélaval v zahrani¢i. Rovnéz se také jeden ze zaméstnancti svéfil
s tim, Ze na nékteré zaméstnanecké benefity nema narok z divodu toho, Ze je dichodo-

vého veéku. Jednalo se o Zivotni a penzijni piipojiSténi.
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Otazka €. 17. Sestavte poiadi dle preferenci od 1 do 10, ¢eho si na své praci nejvice

cenite.

Graf 21.: Sestavte poradi dle preferenci od 1 do 10, ¢eho si na své praci nejvice cenite.
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tato otdzka méla za cil sestavit potradi dle preferenci, ¢eho si na své praci za-
meéstnanci nejvice ceni. Dotazani zaméstnanci méli setadit téchto 10 moznosti od 1 do

10, kdy 1 byla cenéna nejméné a 10 nejvice.

Ve vyse uvedeném grafu jsou uvedeny aritmetické priméry, které byly dosaZzeny
hodnoticimi zaméstnanci. Nejvice si zaméstnanci na své praci ceni pracovni rezim
a pracovni podminky. Nasleduje na tfetim mist¢ mzda a nésledné jistota prace. Upro-
stted poradi se nachazi zaméstnanecké vyhody a vztahy se spolupracovniky. Mensi pre-
ferenci se té8i komunikace s nadfizenym a vzajemné vztahy, misto vykonu prace
a Vv neposledni fad¢ také odpoveédna prace. Pod timto je naptiklad chéapana rozhodovaci
pravomoc nebo podileni se na chodu spole¢nosti. Jako nejméné cenénou véc vnimaji

zamestnanci prilezitost ke vzdelani a sviij osobni rozvoj.
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Otazka €. 18. Uved’te poiadi od 1 do 8, jaké prvky motivace u Vas firma nejéastéji

vyuziva?

Graf 22.: Uved'te potadi od 1 do 8, jaké prvky motivace u Vas firma nejcastéji vyuziva?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Cilem této otazky bylo zjistit, jaké motivacni prvky byvaji ve firmé nejcastéji
vyuzivany. Poradi se stanovovalo od 1 do 8, kdy 1 znamena, Ze je prvek nejcastéji vyu-
zivan. Naopak 8 znamend, ze se dany prvek vyuziva velmi malo nebo viibec. Uvedena
data v tabulce jsou v absolutni hodnoté a vyjadiuji aritmeticky prumér ze ziskanych

hodnot ziskanych dotaznikem.

Zamgéstnanci uvadeji, ze nejvice uzivany motivacni prvek je pruznd pracovni
doba. Po pruzné pracovni dobé dale nésledovaly lepsi pracovni podminky a moznost
dalsiho vzdélavani. Dal§im ne jiZ tak Casto vyuZivanym motiva¢nim prvkem na ¢tvrtém
a patém misté v potadi se nachazi vyssi prémie a zvySovani mzdy. Dle zaméstnanct
PVK a. s. vyuzivd v malé mife pochvalu, povySeni a zvySeni odpovédnosti. Dale se

Vv

V poradi umistila vy$$i mzda a vyssi prémie.
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Otazka ¢. 19. Uved’te poradi od 1 do 8, jaké prvky motivace by Vas nejvice moti-

vovaly?

Graf 23.: Uved’te potadi od 1 do 8, jaké prvky motivace by Vas nejvice motivovaly?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Tato otazka navazuje na otazku cCislo 18, ktera zjistovala, jaké motivacni prvky
jsou ve firm¢ nejvice vyuzivany. Zjist'uje, které z téchto nabizenych prvku jsou pro za-
meéstnance nejvice motivujici. Dotazani zaméstnanci sestavovali potadi odpovédi od
1 do 8. Jedni¢ka znamena, ze je dany prvek nejvice motivuje. Naopak osmicka je pro
zamé&stnance nejméné motivujici. Uvedena data jsou opét uvadéna v aritmetickych pri-

mérech.

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze nejveétsi zajem maji zameéstnanci o zvyse-
ni odpovédnosti a pochvalu, které se jim nedostava. To je ziejmé z vysledkt predchozi
otazky, kdy se tyto odpovedi nachdzely az na poslednich dvou mistech. Déle se v potadi
umistilo zvyseni mzdy a vyssi prémie. Tyto prvky jsou na stejné urovni jako u predcho-
zi otdzky a odpovidaji tomu, co firma poskytuje, a tomu, co si lidé pieji. Mezi prvky,
které zaméstnance ve velké mife nemotivuji, je povySeni, lepsi pracovni podminky,

moznost dalSiho vzdélavani a pruznd pracovni doba. Tyto posledni dva jmenované prv-

ky se u zaméstnanct netési velké oblibég, ale presto je firma uplatituje nejcastéji.

Bylo by vhodné, aby se PVK a. s. zamétila predevSim na zvySovani odpovéd-
nosti a pochvaly, které jsou u zaméstnancti nejvice motivujici, ale jiz ne tak ¢asto vyu-
zivany. Zaméstnanci si pochvalu a uznani velmi dobfe uvédomuji. Tuto véc by meli
piedevsim vzit v tvahu manazefi a zacit chvalit své podiizené v piipadé, kdy odvedou
dobrou praci. Zaméstnanci slysi radi, ze je dokaze jejich vedouci ocenit za praveé odve-
denou préci ¢i dosazeny vysledek. Maji pocit, ze jsou pro podnik potfebni a maji mu

neustale co nabidnout.
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Otazka ¢. 20. Mate moZnost se u Vaseho zaméstnavatele ucastnit riznych semina-
i, Skoleni ¢i vzdélavacich kurzia?

Graf 24.: Mate moznost se u Vaseho zaméstnavatele ucastnit riiznych seminait, Skoleni
¢i vzdélavacich kurza?

B Rozhodné ano
M Spise ano
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je z grafu patrné, 86,4 % dotazanych zaméstnancti se domniva, Ze ma moz-
nost se Gcastnit riznych seminaiti, $koleni nebo vzdélavacich kurzi. Vice nez tfetina
(36,4 %) dotazanych na otazku odpovédélo, Ze rozhodné ma moznost se téchto semina-
il a Skoleni Gcastnit. Polovina dotdzanych zamé&stnanct uvedla, ze mé spiSe moZnost se
téchto kurzl zacastnit. O tom, ze se kurzli a seminaft spiSe nemulze zacastnit si mysli

13,6 %. Nikdo z dotazanych neuvedl, Ze se zadného kurzu nema moznost zicastnit.

Vybrany podnik nabizi svym zaméstnanctim kazdy rok né€kolik oborové zaméie-
nych seminafi a Skoleni. Nov¢ ziskané informace ztéchto Skoleni napoméhaji

k lepSimu pracovnimu vykonu a prosperité daného oddéleni.
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Otazka €. 21. O jaky kurz byste mél/a zajem?

Graf 25.: O jaky kurz byste mél/a zajem?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Zaméstnanci projevili nejvetsi zajem o jazykové kurzy. Presnéji 7 zaméstnanct,
kteti predstavuji 33,3 %. Jazyky jsou v dnesni dob¢ velmi dulezité skoro v kazdé profe-
si, nevyhne se tomu i toto odd¢lni, a to predevsim pokud se jednd o oddéleni nakupu
a logistiky. Jednani se zahrani¢nimi dodavateli je Casté a bez znalosti jazyki se zde za-

meéstnanec neobejde.

Druhym nejZzadanéj$im kurzem je kurz pocitaci a IT. O tento kurz projevilo za-
jem 5 zaméstnancl (23,8 %). Prace na pocitaci je pro vSechny pracovniky, kteti se za-
Castnili tohoto vyzkumu, na dennim potadku. Travi na ném vétSinu pracovniho Casu.

KaZzdé Skoleni ohledné uZivani pocitace mize jejich praci urychlit a zefektivnit.

Nasledn¢ se stejnym procentnim zastoupenim 9,5 % (2 zaméstnanci) byl proje-
ven zajem o kurzy manazerské, financni, prava a logistiky a také personalistiky. Jeden

Clovek projevil zdjem o kurz tykajici se obchodu a prodejnich dovednosti.

Nikdo z dotazanych nema zajem o kurz marketingu a ani o zadny jiny, ktery ne-
ni vypsén v tomto seznamu. Zminéné kurzy, kterych by se chtéli zaméstnanci zicastnit,

mohli vypsat do kolonky ostatnich kurza.
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Otazka ¢. 22. V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?

Graf 26.: V jakém rozmezi se pohybuje vyse Vasi Cisté mzdy?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Vyse Cisté mesiéni mzdy se pohybuje v intervalu od 10 001 az po 50 001 a vice.
Nejvice zaméstnancti dostava cCistou mzdu ve vysi 25001-30 000 K¢. Jedna se
0 6 zaméstnanct, ktefi predstavuji 27,3 %. Druhymi nejéastéji vyplacenymi Cistymi
mzdami jsou hned dvé rozmezi, a to 20 001-25 000 a nasledn¢ 30 00140 000 K¢, kte-
rou pobira pét zaméstnancu (22,7 %) v kazdém intervalu. Dva zaméstnanci pobiraji
mzdu Vv intervalech 10 001-15 000 K¢ a 15 001-20 000 K¢. Po jednom zaméstnanci
maji intervaly 40 001-50 000 K¢ a 50 001 a vice. U zadného ze zaméstnancii nebyla

jeho ¢istd mzda mensi nez 10 000 K¢.
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Otazka ¢. 23. Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 27.: Jaké je Vase pohlavi?

H Mui
H Zena

Zdroj: vlastni vyzkum

V oddéleni ndkupu a logistiky v soucasné dobé pracuje 28 zaméstnanct. Na do-
taznik odpovédélo 23 zaméstnanct, ze kterych bylo 10 zen (43,5 %) a 13 muza predsta-
vujici 56,5 %.

Ve srovnani s celym podnikem je toto oddéleni nadprimérné z pohledu poctu
zamé&stnanych Zen. V PVK a. s. vroce 2015 pracovalo celkem 967 zaméstnanct,
Z nichz bylo 708 muzt (73 %) a 259 Zen (27 %). Tato spolecnost se nachazi v takovém
odvétvi, ve kterém prevazuji prevazné typicky muzské profese jako délnik nebo profese

technického razu.
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Otazka ¢. 24. Do jaké vékové kategorie patrite?

Graf 28.: Do jaké v€kové kategorie pattite?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je z grafu patrné, v€kova struktura je rozmanita. Vék zaméstnanci se nacha-
zi v intervalu od 36 do 61 let a vice. Nejvice a s nejvétsim odstupem od jinych skupin je
zastoupena vékova skupina zaméstnancti ve véku 36 az 45 let, kdy tento vek uvedlo
10 zaméstnancu (43,5 %). Déle se nachdzi 6 zaméstnancti ve vékové skupiné 51 az
55 let. Po tfech zamé&stnancich maji v€kové kategorie 56 az 60 let a 61 let a vice. Jeden
zaméstnanec je ve veku 46 az 50 let. Nikdo z dotdzanych neuvedl, Ze by se jeho vek

nachazel ve vékové skuping do 25 let a 26 let az 35 let.

Kdyz tyto udaje srovname s celym podnikem, byl primérny vék zaméstnanci
v roce 2015 46 let. Nejvice zastoupenou vékovou skupinou byla ta od 51 let a vice, ve
které pracovalo 379 zaméstnanct. V oddé€leni ndkupu a logistiky v tomto véku pracova-
lo 12 zaméstnanct, coz je nadpoloviéni vétSina ze vsech respondentt (52,17 %). Oproti
tomu nejméné zastoupenou vékovou kategorii v celém podniku byla ta do 30 let, ve

které pracovalo 77 zaméstnancii. V tomto oddé€leni nikdo v tomto véku nepracuje.

Relativni starnuti zaméstnanct je stale dilezitym aspektem, se kterym se PVK

dlouhodob¢ vyrovnava, zejména s ohledem na predavani provozniho know-how.
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Otazka ¢. 25. Jaké je VaSe nejvySe dosaZené vzdélani?

Graf 29.: Jaké je Vase nejvyse dosazené vzdélani?
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Zdroj: vlastni vyzkum

Jak je z grafu na prvni pohled zfejmé, nejvice zastoupené je vzdélani stiedoskol-
ské zakoncené maturitou spole¢né s vys§im odbornym vzdélanim, které uvedlo 65,2 %.
Tomuto ¢islu odpovida 15 zaméstnanct. V tomto oddéleni pracuje celkem 5 vysoko-
Skolsky vzdélanych zaméstnanct, ktefi tvori 21,7 %. Nejméné zaméstnancii pracujici
v tomto oddéleni mé zékladni nebo odborné vyuceni. Jedna se o vyucni listy, protoze

pro praci v tomto oddélni je zékladni vzdélani nedostacujici.

Toto vzdélanostni rozdéleni je shodné s celym podnikem, ve kterém pievazuje
také stiedoskolské vzdélani (39 %) a vysokoskolské vzdélani dosahuje hodnoty 19 %.
V tomto oddéleni jsou tato Cisla vyssi z toho diivodu, ze se jedna pievazné o kancelar-
ské prace. Oproti tomu u zakladniho vzdélani a odborného vyuceni jsou pod celopodni-
kovymi ¢isly. V podniku je celkové vyuceno 34 % zaméstnancd, naproti tomu ve

zkoumaném oddéleni uvedlo toho vzdélani 13 %.
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Shrnuti vysledki dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze v provozu nédkupu a logistiky spole¢nosti
PVK a. s. pracuje vice muzii nez zen. Vek téchto zaméstnancl se nachazi v intervalu
od 36 let az do vice nez 61 let. OvSem nejvice zaméstnancu se nachazi ve véku od 36 do
55 let. Nejcastéjsim vzdélanim zaméstnanct je stfedoSkolské vzdélani s maturitou
a vyssi odborné, které uvedlo 15 zaméstnanct a predstavuje 65,2 %. Toto vzdelani ma
zna¢nou prevahu nad vysokoskolskym vzdélanim nebo odbornym vyucenim. Vyse Cisté
mzdy se nejéastéji pohybuje od 20 000 do 40 000 K¢, v tomto rozsahu dostavalo mzdu
72,7 % zaméstnancii. Nicméné nejvice zaméstnancim byla vyplacena mzda ve vysi

25001 az 30 000 K¢.

Podnik se vyznacuje tim, ze v ném pracuji zaméstnanci dlouhodobé. V tomto
provozu pracuje vice jak 52,1 % zaméstnancii déle nez 20 let. Toto ¢islo je nad urovni
celého podniku, u kterého se toto ¢islo pohybuje na 43 %. Oproti tomu nejméné za-
meéstnanct pracuje v podniku méné jak 5 let. Absolutni vétSina 95,7 % dotazanych za-
meéstnanct chee v podniku pracovat nadéle. Pouze jeden ze zaméstnanct se vyjadfil, ze
pfemyslel o zméné, ale nevi, zda chce setrvat, ¢i odejit. Hlavnim diivodem, pro¢ se za-
méstnanci rozhodli pracovat pro tento podnik, byla jistota prace a to, Ze se spole¢nost
nachdzi v misté jejich bydlisté. Déle nasledovalo tvrzeni, Ze se jednd o zajimavou praci
nebo ze podnik nabizi préci v jejich oboru. Mezi méné Casté odpovédi na tuto otazku
byly dobré finan¢ni ohodnoceni, moznost ziskat nové znalosti a zkuSenosti nebo dobry

pracovni kolektiv.

Az 90,9 % zaméstnancii vnima svoji praci jako rtiznorodou a zajimavou. Dva-
nact zaméstnancti uvedlo, Ze vnima svoji praci jako riznorodou a 8 zaméstnancii jako
zajimavou. Jiz v mensi Cetnosti se nachazely odpovédi jako naro¢nd, obohacuji ¢i pii-
nosna nebo stereotypni. Oproti tomu zameéstnanci na své praci nejvice ocenuji jeji stabi-
litu, kterou zvolilo 40,9 %. Dale si také ceni samostatnosti, rozmanitosti, rozvoje

a kreativity.

Ve svém oboru pracovalo 73,6 % zaméstnancii a mimo sviij obor 26,1 %. Skoro
vSichni zaméstnanci (95,7 %) vnimaji vysi svého dosavadniho vzdélani jako adekvatni
k vykonavané praci. Rozhodné je o tom piesvédceno 8 pracovnikii. Na pochybach je
14 zaméstnanci a jeden odpoveédel, ze jeho dosazené vzdélani spisSe odpovida jeho pra-

covni pozici. S timto je tizce spokojen kariérni rist. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo,

70



ze 54,5 % dotazanych se domniva, ze mé moznost kariérniho rastu, proti tomu 45,5 %
dotdzanych tvrdi, ze moznost na povyseni nemaji. Pfesto ma z4jem o povyseni 40,9 %

zameéstnancu.

Zaméstnanci méli také moznost hodnotit pracovni podminky na pracovisti. Nej-
vice zamé&stnancl hodnotilo pracovni podminky jako velmi dobré (56,5 %). Dalsimi
odpovéd’mi se shodnym procentualnim vyjadienim obdrzely moznosti vyborné a dobr¢.
Z4dny z dotazanych zaméstnancti neshledal problémy s pracovnimi podminkami. Ze
ziskanych informaci je mozné konstatovat, ze vztahy na pracovisti jsou velmi dobré.
Nadpolovi¢ni vétSina dotazanych ma vztah se spolupracovniky na velmi dobré az pta-
telské tirovni. Nikdo z dotazanych pracovnikli neuvedl, ze by vztahy na pracovisti byly
neutralni az $patné. VSichni zaméstnanci az na jednoho jsou spokojeni s komunika¢nim

tokem mezi nadtizenym a podiizenym i s komunikaci mezi sebou.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 90,9 % dotazanych je k pracovnimu vy-
konu motivovana uplné nebo ¢aste¢né. Jenom dva zaméstnanci uvedli, ze nejsou plné
motivovani. S ¢etnosti provadéni hodnoceni prace nadiizenym byly odpovédi riznoro-
dé. Nejvice se zaméstnanci piiklanéli k tomu, ze hodnoceni probiha v nepravidelnych
intervalech, a druha c¢ast k tomu, ze hodnoceni probiha pravidelné. Nasli se také za-
méstnanci, ktefi nevédi, jestli hodnoceni probiha nebo u nich hodnoceni neprobiha vi-

bec.

Vétsi polovina zaméstnancti odpovédela, Ze neexistuji benefity, které by ve fir-
m¢ postradaly. Mezi nejvice oblibené benefity zaméstnancu patii 13. plat, stravenky,
mobilni telefon, 5 tydni dovolené a penzijni ptipojisténi. Mensi oblibé se tési vzdélava-
ci kurzy, obCerstveni ve firmé, firemni spoleenské akce a zaptij¢eni mechanismti. Nao-
pak zaméstnancim nevyhovuji ptispévky na sportovni a kulturni akce, zaptij¢eni vozi-
dla nebo ockovani. Ti zaméstnanci, kterym néjaky benefit chybél, uvadeli hlavné pfi-
spevek na dovolenou, ptispevek na sportovni vyuziti, predev§im saunu. Také se objevila
moznost vybudovat firemni Skolku pro déti. Jeden ze zaméstnanci by mél zdjem
0 vzdelavani v zahrani¢i. Rovnéz se jeden ze zamé&stnanct svéfil, Ze na nékteré zameést-
nanecké benefity nema narok, protoze je v diichodovém véku. Jednd se o Zivotni a pen-
zijni piipojisténi.

Pti sestavovani poradi toho, ¢eho si na praci nejvice ceni, zaméstnanci umistili

na prvni misto pracovni rezim, dale pracovni podminky, mzdu, jistotu prace do budouc-
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na, zaméstnanecké vyhody, vztah se spolupracovniky, komunikaci S nadfizenym, misto
vykonu prace, odpovédnou praci a na poslednim misté ptilezitost ke vzdélani a rozvoji.
V piipadé, kdy méli zaméstnanci sestavit potadi, jaké prvky motivace jsou ve firmé
nejcastéji vyuzivany, sestavili potfadi v nésledujici podob¢: Na prvni misto umistili
pruznou pracovni dobu, za niz nésledovaly lepsi pracovni podminky, moznost dal§iho
vzdélani, vyssi prémie, zvySeni mzdy, pochvala, povySeni a na zavér poradi zvySeni
odpovédnosti. Dale méli zaméstnanci sestavit poradi, jaké prvky motivace by je nejvice
motivovali. Na prvni misto umistili zvySeni odpovédnosti, dale pochvalu, zvySeni
mzdy, vyssi prémie, povySeni, lep$i pracovni podminky, moznost dal§iho vzdélavani

a pruznou pracovni dobu.

V dotazniku bylo také zjiStovano, jestli se mizou zaméstnanci ucastnit riznych
seminail, Skoleni nebo vzdélavacich kurzl. Bylo zjiSténo, Ze 86,4 % zaméstnanci ma
moznost se téchto rtiznych kurzi nebo seminaiti ucastnit. Nejveétsi zdjem dotazani za-
meéstnanci projevili o jazykové kurzy, poté o kurzy pocitac¢t a IT. Nasledovaly kurzy
manazerské, finan¢ni, prava a logistiky. V neposledni fad¢ také o obchod a prodejni

dovednosti.
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5.Diskuze a navrhy

Z provedené analyzy systému motivace a odménovani a z dotaznikového Setieni
zamé&fen¢ho na oblast motivace a odménovani pracovnikti vyplynulo, ze zaméstnanci
jsou dostate¢né motivovani a systém odménovani je nastaven spravné. K tomuto napo-
maha hlavn¢ kvalitn¢ vypracovana kolektivni smlouva s jejimi dodatky, které se kazdy
rok aktualizuji a pfizptusobuji soucasné ekonomické situaci podniku a potfebam zameést-
nancl. Zkoumany podnik si velmi dobie uvédomuje, ze k tomu, aby dosahl pozadova-
nych vysledki, potfebuje kvalitni zaméstnance, které ovsem musi fadné odménit. Proto

jim také nabizi motivacni program, ktery zahrnuje rizné zaméstnanecké benefity.

Avsak nenajde se zadny podnik, ve kterém by byli vSichni zaméstnanci spokoje-
ni se v8§im. Ovéfovani motivace a spokojenosti pracovnikii dava podniku moznost se
stale zlepSovat. Ztohoto divodu navrhuji nasledujici zmény, které vyplyvaji

z provedenych analyz a dotaznikového Setfeni.

Navrh ¢. 1: Piispévek na dovolenou ¢i rekreaci

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnancim chybi ptispévek na dovo-
lenou ¢i rekreaci. Z tohoto divodu navrhuji ptehodnotit systém poskytovani zaméstna-
neckych vyhod tak, aby nebyl piekrocen rozpocet a soucasné podnik vysel vstfic poza-

davku zaméstnanct. Pfestoze tento pozadavek je finanéné naro¢néjsi, pro zaméstnance

je velice ptinosny a zajimavy a vyhodny pro obé¢ strany.

Pro zamé&stnavatele piedstavuje nedanovy naklad a pro zaméstnance jde o dano-
ve osvobozeny piijem v piipadé€, pokud se jednd o nepenézni plnéni. Tento ptispevek je
pro pravnické osoby idealni jako nastroj k optimalizaci dani, ktery mohou vyuzivat
Vv pribéhu roku. Prispévky jsou omezeny jenom horni hranici 20 000 K¢ ro¢né na jed-
noho zaméstnance. Vztahuji se jak na zaméstnance s plnym pracovnim pomérem, tak
I na ty, kteti maji uzavienou dohodu o provedeni prace. Z prispévku nejsou vytazeni ani
rodinni pfislusnici.

Prispévek je vyplacen na zdklad¢ ptedloZeni faktur z dovolené (jako jsou napfi-
klad faktura z hotelu, od cestovni kancelafe nebo letecké spolecnosti, kterou si sam za-
méstnanec Vybere a musi splfiovat hodnotu, do které ma zaméstnavatel stanoveny limit.

Dany doklad zaplati pfimo zaméstnavatel na ucet daného hotelu, cestovni kanceléie,
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popiipad¢ letecké spolecnosti. V ptipadé, kdy tato ¢astka presahne stanoveny limit, je
nutné, aby zaméstnanec tuto Castku doplatil zaméstnavateli, ktery pak celou ¢astku
uhradi. Zaméstnavatel nemusi tento piispévek umoznit vS§em zaméstnanctim, ale jen

vybranym. Stejné tak to funguje se stanovenim jeho vyse.

Navrh €. 2: Ziizeni podnikové $kolky nebo jedné z jejich levnéjSich variant

Dale z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci by také uvitali podni-
kovou skolku. Z tohoto dtiivodu ji a jejich nékolik levnéjsi variant navrhuji podniku na
zvéazeni, protoze se opét jednad o velmi finan¢né narocny, vlastné nejdrazsi, zameéstna-

necky benefit vibec.

U podnikové Skolky existuje velké mnozstvi omezujici legislativy, ale také ne-
moznost si ndklady spojené s provozem Skolky odecist z dani. Odménou za to muze
podniku byt zlepSeni konkurenceschopnosti na trhu prace, omezeni fluktuace zamést-
nancu, vytvareni socialniho zazemi pro zaméstnance, zvySovani jejich loajality
a motivace, udrzeni kvalifikovanych pracovnikil, zvySeni prestize firmy, ale také uplat-

néni rovnych pfilezitosti na trhu prace pro zaméstnance.

Mén¢ finan¢né€ ndro¢nou variantou je firemni détsky koutek, ktery zaméstnan-
cum poskytuje kratkodobou ojedinélou sluzbu. Nejedna se tedy o celodenni, pravidel-
nou a dlouhodobou dochézku. I legislativni podminky jsou pro toto zatfizeni mnohem
benevolentnéjsi a je vazano na volnou Zivnost Poskytovani sluzeb pro rodinu a domac-
nost. Détsky koutek je 1 z legislativniho hlediska pro firmu velmi vyhodny, protoZe se
na n¢j nevztahuji pfisné hygienické predpisy. Skvéle poslouzi 1 v pfipadé, kdy rodi¢
potiebuje nutn¢ pohlidat dit¢ tfeba v odpolednich hodinach nebo se potiebuje v praci

zdrzet déle ¢i se ucastnit riznych Skoleni nebo porad.

Jesté o néco levnéjsi variantou je napiiklad formou sponzorského daru podpofit
stavajici mateiské Skoly ve spadové oblasti bydlist¢ zaméestnancti nebo v blizkosti sidla
spolecnosti. V téchto Skolkach pak podnik mize pozadovat Gpravu pracovni doby dle
potieby firmy. Dal§i moZnosti je podpofit své pracovniky nabidkou alternativnich pra-

covnich uvazk, jako je kuptikladu prace na zkraceny tvazek ¢i prace z domova.

V soucasné dobé€ se primérny v€k zaméstnancli ve zkoumané spolecnosti pohy-
buje na urovni 46 let a spolecnost se dlouhodobé vyrovnava s relativnim starnutim za-

méstnancii, které je a stale bude pro pfisti obdobi hodné diskutovanym tématem. Proto
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by se méla spole¢nost zamétit na nabor mladych zaméstnancti a byt schopna nabidnout
jim odpovidajici pracovni podminky, které budou mimo jiné zohlednovat jejich rodinny
stav. Zameéstnanci pecujici o déti nebo planujici rozsifeni rodiny jisté oceni flexibilitu
zam¢stnavatele a dalsi vyhody, které jim umozni skloubit rodinny a pracovni zivot tak,

aby ani jednu oblast nemuseli omezovat.

Navrh €. 3: Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

V dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze hodnoceni pracovnich vykonl probiha
u veétsiny zaméstnancti nepravidelné ¢i vibec. Jen Sest zaméstnancti odpovédelo, ze je
hodnoceno pravidelné, zatimco stejny pocet nebyl schopen na otazku odpovédét. Tyto
vysledky ukazuji na individualni ptistup, piipadné odlisné vnimani pravidelnosti hod-
noceni mezi zaméstnanci. Proto navrhuji tento problém fesit. ReSenim by mohla byt
pravidelnd setkani ¢i pisemnd hodnoceni, naptiklad jednou mési¢né vzdy k urcitému

datu.

Se stanovenim spravné cetnosti hodnoceni zaméstnancl je dilezité posoudit,
koho danym hodnocenim chceme hodnotit. V ptipadé, kdy hodnotime vykonné pracov-
niky, je cyklus hodnoceni kratsi, za idealni ¢asovy tsek je povazovan cyklus jednomé-
si¢ni az Ctvrtletni. Zatimco u pracovniku, kteti jsou v hierarchii postaveni vyse, je cyk-
lus del8i. Nejcastéji se vyuziva jednoro¢ni cyklus s tim, Ze v priibéhu roku se provadi
pribé&zna hodnoceni, pii kterych se stanovuji cile, a je zde funkéni pribéZzna zpétna vaz-
ba (napt. kazdy meésic urcité dil¢i hodnoceni). Nasledné na konci hodnoticiho obdobi se
provede celkové souhrnné hodnoceni, které muze byt napiiklad provedeno za pomoci

motiva¢né-hodnoticiho pohovoru.

Pravidelné hodnoceni zaméstnanct plni velké mnozstvi podstatnych uloh. Slouzi
ke zhodnoceni osobnich cili za uplynulé obdobi a pfispiva ke stanoveni novych cild.
U zaméstnancl napomaha rozpoznat jejich hlavni rozvojové potieby, podporuje jejich
motivaci, naléza jejich talent a urcCuje plan jejich osobniho ristu. V neposledni fadé
slouzi jako podklad pro urceni vySe mzdy nebo odmény. Pravé hodnoceni zaméstnancii
je nastrojem oteviené diskuze mezi nadfizenym a zaméstnancem. Pfispiva
k oboustrannému pochopeni vzajemného ocekavani, ke komunikaci vizi a cilt podniku
a predkladani podnétli od zaméstnancl. Za hlavni pifinos pravidelného hodnoceni za-

méstnancti je bran rozbor dlouhodobéjsiho vykonu zaméstnance, stanoveni jeho dalSich
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dlouhodobé¢;jsich ukol a podpora jeho motivace. Naopak jeho Castym problémem je

jeho piilisna slozitost, formalnost a chybéjici dialog.

Navrh ¢. 4: Zpiisob hodnoceni zaméstnanci a sdélovani vysledka

Zptisob hodnoceni zaméstnancii uzce souvisi s ndvrhem ¢. 3. Pravidelné hodno-
ceni zaméstnancu nelze provadét, aniz bychom védéli, jakym zptisobem budeme postu-
povat, a na co vSe se pii hodnoceni zaméfit. K nejlepsi piipraveé k hodnoticimu rozhovo-
ru pro zameéstnance i jeho nadfizeného slouzi standardizovany formulat obsahujici za-
kladni oblasti a kritéria hodnoceni. Z tohoto divodu navrhuji zpracovat a pouzivat stan-
dardizovany formulaf. Ptiklad tohoto formulafe jsem navrhla a nachézi v ptiloze této

diplomové prace.

Hodnotici rozhovor, stejné jako standardizovany hodnotici formulaf, by se mél
zamé&fovat na ¢tyfi zakladni oblasti. Tvofi jeho hodnoceni osobnich cilii, hodnoceni pra-
covniho a socidlniho chovéni, shrnuti vysledkt a formulace jeho zavért a urceni novych

osobnich cila a ukolu.

Navrh hodnoticiho pohovoru a hodnoticiho formulafe:

Prvni oblast pravidelného hodnoceni zaméstnancova vykonu se zaméfuje na hlavni uko-
ly a cile, které byly zaméstnanci na konci pfedchoziho hodnoceného obdobi vymezeny
nebo za které je dlouhodobé odpovédny. Tato c¢ast uzce souvisi s povahou cili, jde
0 jejich konkrétnost, méfitelnost, naro¢nost nebo vztah k cilim organizace. Hodnotici
formulatr se krom¢ pInéni hlavnich pracovnich cili zaméfuje i na plnéni rozvojovych
cild, pod kterymi si miizeme piedstavit rozsifeni odborné kvalifikace, uspé$né absolvo-
vani certifikovaného kurzu atd. V navrhu hodnoticiho rozhovoru, ktery se nachazi
v priloze, je predevsim hodnoceno splnéni ¢i nesplnéni stanovenych cili. Také se zde
hodnoti, v jakych pracovnich oblastech doslo k vyznamnému uspéchu nebo neuspéchu.

Tuto oblast uzavira celkové zhodnoceni dosazenych cili zaméstnance a otazka na

schopnosti a dovednosti zaméstnance, zda jsou optimalné vyuzity.

Druhou hodnocenou oblasti je hodnoceni pracovniho a socialniho chovéni za-
méstnance, které zpravidla zahrnuje nékolik hodnoticich kritérii majicich kvalitativni
charakter. Aby bylo hodnoceni efektivni, je dulezité zvolit takova kritéria, ktera jsou
relevantni a jasn€ odvozena ze zaméstnanci znamych zasad ¢i norem pracovniho a soci-

alniho chovani v organizaci. Posouzeni téchto kritérii by mélo byt zalozeno na posuzo-
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vacich skalach, které omezuji prostor pro hodnoceni subjektivniho razu. Nejvhodngjsi
formou posuzovaci Skaly jsou ¢tytbodové, které znemoznuji hodnoticim pracovnikiim
hodnotit zaméstnance jako primérné a nuti je priklonit se k néjakému konkrétnimu za-
veéru. U posuzovaci Skaly by mél byt i prostor pro piipadné blizsi slovni vysvétleni pro-
vedeného hodnoceni. V navrhovaném formuléii slouzicim k hodnoceni zaméstnanct
jsem zvolila deset hodnoticich kritérii ur€enych pro vSechny zaméstnance. Je zde pone-
chan prostor pro jistou variabilitu, kdy je mozné doplnit n€kolik specialnich kritérii
vztahujicich se k dané hodnotici pozici vykonavané zaméstnancem. Kazdé kritérium je
mozné hodnotit pomoci ¢tyftbodové Skoly. Jejiz jednotlivé stupné byly pojmenovany —
vynikajici, nadprimérnd, primérnd a nizkd. U kazdého kritéria je moznost se vyjadrit ke
zvolenému stupni hodnoceni a vysvétlit jej. Po ohodnoceni vSech kritérii se z nich vy-
pocitd vysledny primér, ktery bude odpovidat Girovni chovéni zaméstnancii v daném
roce. Cim niz3i &islo ziskame, tim si hodnoceny zaméstnanec v daném roce vedl 1épe.

V této Casti hodnoticiho formulafe se také nachdzi posuzovani hlavnich silnych a sla-

bych stranek pracovniho chovani zaméstnance.

Naésledujici oblasti hodnoceni jsou souhrnné vysledky hodnoceni stanovujici
zavéry, ke kterym jsme dospé€li béhem hodnoceni. Jejich cilem je sumarizace vysledkt
dle jednotlivych kritérii do jedné hromadné charakteristiky, kterou je hodnoceny za-
méstnanec klasifikovan. Soucasti tohoto shrnuti mize byt i ureni vyvojové tendence
zamé&stnance. Da se zjistit, jestli pracovni vykon a pracovni chovani zaméstnance je
stabilni, popfipadé ma rostouci nebo klesajici tendenci. Pro lepsi srozumitelnost je
vhodné celkové hodnoceni vysledkt doplnit jesté o slovni hodnoceni. Do navrhovaného
hodnoticiho formuléfe, ktery je v ptiloze, byly zvoleny ¢tyii moznosti hodnoceni. Hod-
notitel mohl zvolit moZnosti, Ze zaméstnanec v daném hodnoticim obdobi mél piinos
pro organizaci — vynikajici, velmi dobry, uspokojivy nebo neuspokojivy. Nasledn¢ mél

mozZnost se pisemné vyjadiit, co ho ke zvoleni dané odpovédi vedlo.

Posledni, ¢tvrtou ¢asti je urceni novych osobnich cilii a tkolt. Tato ¢ast by méla
mit povahu dohody se zaméstnancem. M¢ly by byt stanoveny nové cile, ptipadn¢ dopl-
nény ty stavajici. DilezZité je, aby zaméstnanec védél od zacatku hodnoceni, na zakladé
kterych cili a hodnoticich kritérii bude na konci stanoveného obdobi hodnocen.
V navrhovaném hodnoticim formulafi je uvedena tabulka se tfemi sloupecky, kdy prvni

slouzi pro popis zadaného ukolu nebo cile, prostiedni sloupecek je uréen pro popis toho,
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jak dany cil nebo tkol bude hodnocen. Posledni slouzi pro zaznamenani, na jaké hodno-

tici obdobi byl stanoveny cil nebo tikol urcen.

V zé&véru navrhovaného hodnoticiho formulare je prostor pro komentat hodno-
cen¢ho zaméstnance, aby se mohl také vyjadfit k hodnoceni. Mlize hodnoceni doplnit
0 své nazory na svlj osobni a profesionalni rozvoj, co se mu v uplynulém obdobi poda-
filo, v ¢em by se chtél nadale zlepSovat, jakym smérem by chtél smétovat svoji osobni
kariéru v dané spolecnosti, na co by se méla firma zaméfit nebo také jaké schopnosti
a dovednosti nejsou Vv soucasné dobé u néj plné vyuzivany. Daéle nasleduje misto pro
vyjadfeni nadiizeného hodnoceného, ktery ma moznost hodnoceni zaméstnance doplnit

0 své poznatky.

Vysledky uskute¢néného hodnoceni by bylo vhodné zaméstnanci sdélit pii hod-
noticim pohovoru a pfedat mu kopii kone¢ného znéni hodnoceni, aby mél veskeré in-
formace u sebe a mohl neustale na sob¢é pracovat. Na konci je stanoven dalsi termin

hodnoceni.

Navrh €. 5: MozZnost zahrani¢nich vzdélavacich pobyti v ramci spolec¢nosti

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by méli zaméstnanci zajem o vzdélavani
se vV ramci spolecnosti v zahrani¢i. Prazské vodovody a kanalizace a. s. patii pod skupi-
nu Veolia Environment, ktera v soucasné dob¢& operuje ve vice nez 60 zemich a vlastni
ptes 2 500 dcetinych spole¢nosti po celém svété. Navrhuji proto, aby organizace zvazila
své moznosti a zhodnotila, zda by nebylo vhodné vyuzit tohoto motiva¢niho prostiedku

ke vzdélavani a zvySovani profesnich znalosti a dovednosti svych pracovniki.

Zamé&stnanci by mohli na n&jaky urcity ¢as odjet na zkusenou do jiné dcefiné spolecnos-
ti v ramci skupiny Veolia a ziskat nové zkuSenosti a znalosti a v neposledni fad¢ si zlep-

Sit 1 své jazykové dovednosti.

Pro ty zamé&stnance, které zahrani¢ni zkuSenosti neldkaji, by mohla byt ideélni
moznost dal§iho vzdélavani v ramci Ceské republiky, kam krom& PVK a. s. spada dal-
Sich 8 spolecnosti. A to spolecnosti Severoceské vodovody a kanalizace a. s., MORAV-
SKA VODARENSKA a. s., Kralovehradecka provozni a. s., Stfedodeské vodarny a. s.,
1.S¢V a. s., Vodohospodaiska spolecnost Sokolov s. r. 0., RAVOS s. r. 0. a také VO-
DOSPOL s. 1. 0.
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Ale 1 pfes tyto navrhy je spolecnost PVK a.s. vyznamnym zaméstnavatelem
vV Praze a okoli. Z vysledkd dotaznikového Setieni vyplyva, ze se o své zaméstnance
velice dobie starad. Neustale sleduje tuto oblast a déla vSe proto, aby byli zaméstnanci

spokojeni.
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6.Zaver

Cilem této diplomové prace byl rozbor motivace a systému odménovani pracovnikti
ve vybrané organizaci, navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni v této oblasti. Téma
této prace jsem si vybrala z toho divodu, ze mé tato tematika velmi zajima a rada bych

se ji vénovala i do budoucna.

Tato prace ma dvé hlavni ¢asti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti do-
Slo k diikladnému nastudovéni informaci z oblasti motivace a odméiovani, které¢ byly

potiebné k pochopeni celé této problematiky a zajistily tak mtj odborny piehled.

Uvod praktické &asti je vénovan analyze systému motivace a odméhovéani pracovni-
ki, kdy je predstavena hodnocend firma z pohledu organizaéni struktury, situace
V oblasti fizeni lidskych zdrojt a zptisobu odménovani a motivace zaméestnanct spolec-
nosti. Nasledovalo dotaznikové Setfeni, které obsahovalo celkem 25 otazek. Ke kazdé

otazce bylo nésledné vyhotoveno grafické zndzornéni vysledki se slovnim komentafem.

Z vysledku dotaznikového Setfeni nebyla zjiSténa zZadna kritickd mista. Zameéstnanci
jsou dostate¢né motivovani a je spravné nastaven systém odménovani. Hodnoceny pod-
nik si velmi dobife uvédomuje, ze k dobrym pozadovanym vysledkiim je zapotiebi mit
kvalitni zaméstnance, ktefi budou dobie motivovani.

V soucasné dob¢ je spravna motivace jednou z hlavnich vyzev, se kterymi se podni-
ky potykaji. Pravé spravné nastaveni motivacniho systému vyrazné piispiva k ziskani
audrzeni kvalitnich zaméstnanct, ktefi jsou klicem ke stabilité a rozvoji organizace

V soucasném siln¢ konkuren¢nim prostieni.
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/7.Summary and keywords

The aim of this master thesis was an analysis of motivation and the system of em-
ployee remuneration in a chosen organization, proposed amendments and recommenda-

tions for improving management in this area.

This work has two main parts; the theoretical and the analytical one. In the theoreti-
cal part, a thorough research concerning information from the field of motivation and
remuneration has been conducted. This information was essential for understanding the

given matter and provided me with expert knowledge.

The introduction of the analytical part is devoted to the analysis of the motivation
system and the system of employee remuneration; the examined company is introduced
in terms of its organizational structure, its situation in the field of HR management and
its method of remuneration and motivation of its employees. This part was followed by
a survey using a questionnaire which contained a total of 25 questions and each of them
was subsequently provided with a graphical illustration of the results together with

a verbal commentary.

The survey questionnaire did not show any weak spots. The employees are suffi-
ciently motivated and the system of remuneration is well established. The examined
company realizes that in order to obtain its desired results it is necessary to have quality
employees who are well motivated. There naturally is not a business in which all em-
ployees are completely satisfied with everything which the business offers. A certain
employee dissatisfaction is not entirely undesirable; the business is given the option to

constantly improve its running.

o Following proposals resulting from the survey questionnaire were formulate
e Holiday or recreational benefits

e Establishing a company kindergarten or one of its cheaper variants

e Regular employee evaluation

e The method of employee evaluation and presenting the results

e The possibility of an educational stay initiated by the company

Key words: motivation, remuneration, human resources, employee, survey question-
naire, benefits
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Priloha 1.: Organiza¢ni struktura Veolia Environment pro rok 2015
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Priloha 3.: Organizacni struktura PVK a. s. platna k 31. 12. 2015
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Priloha 4.: Protokol o hodnoceni zaméstnance
Protokol o hodnoceni zaméstnance

Zaobdobiod................... do

Jméno a piijmeni hodnoceného:

Pracovni pozice hodnoceného: PracoviSté hodnoceného: Pocet let ve firmé:

Jméno a piijmeni hodnotitele: Pracovni pozice hodnotitele:

Cast A — Hodnoceni osobnich cila

e Zhodnoceni pracovnich cilii, které byly uloZeny zaméstnanci pii poslednim
hodnoceni. Hodnot’te pomoci téchto vyrazii - splnén, splnén ¢asteéné nebo ne-
splnén. V piipadé, kdy dojde k nespIlnéni daného cile, je nutné uvést vnéjsi fak-

tory, které dle Vaseho nazoru nepriznivé ovlivnily vysledek.

Stanoveni osobnich cila Splnéni cile Nesplnéni cile

Datum splnéni: Odtvodnéni nesplnéni:

Datum splnéni: Odtivodnéni nesplnéni:




e Do nasledujici tabulky vypisSte oblasti, ve kterych zaméstnanec od posledniho
hodnoceni dosahl vyrazného uspéchu nebo netspéchu. Uved’te také vysvétleni,

jakym zpiisobem vysledku dosahl.

Uspésné pracovni vykony Neuspésné pracovni vykony

e Zhodnotte, v jaké mife se podarilo zaméstnanci dosahnout stanoveného cile
vV daném hodnoceném obdobi. (Oznacte kifizkem, tu z odpovédi, ktera nejlépe vy-

stihuje uroven dosazeni stanovenych ciliy)
L] Splnil vSechny a ptekrocil ¢ast cilt
L] Splnil vSechny cile
[] Nesplnil nékteré cile
L] Nesplnil zadny cil

Prostor pro vysvétleni svého hodnoceni

e Myslite si, Ze jsou optimalné vyuZivany zaméstnancovy schopnosti a dovednos-

ti? V pripadé Ze ne, co je nutné pro jejich dosaZeni udélat?




Cast B — Hodnoceni pracovniho a socialniho chovani zaméstnance

e Oznacte uroven, ktera nejlépe popisuje podle Vas chovani zaméstnancii, a do-

pliite hodnocenim, pro¢ jste danou uroven zvolili.

Stupeii hodnoceni

Kritérium S |g Vysvétleni hodnoceni
N )é.-) >s
N = £
‘T | E o=
2 = = 5]
o (=3 (=9 ~
= = = ~N
) < =3 -
- |z |~ | Z

[N
N
w
o

Aktivita a iniciativa

[N
N
w
o

Odborné znalosti a dovednosti

Efektivni vyuziti pracovniho ¢asu 1 2 3 4
Kwvalita prace 1 2 3 4
Osobni rozvoj 1 2 3 4
Samostatnost a napaditost 1 2 3 4
Komunikace V ramci spole¢nosti

a navenek ' ? ’ )
Spoluprace v kolektivu 1 2 3 4
Zodpovédnost a spolehlivost 1 2 3 4
Pracovni vykonnost 1 2 3 4

Specialni kritéria pro danou pozici

Prumér ziskany ze stupii hodnoceni




e Uved’te hlavni silné stranky a schopnosti hodnoceného zaméstnance pri pra-

covnim chovani.

o Uved’te, v jaké hlavni oblasti pracovniho chovani je potfebné, aby se zamést-

nanec zdokonalil.

Cast C — Shrnuti vysledki hodnoceni

e Oznacte kiizkem, jaky ma podle Vas dany zaméstnanec souhrnny pfinos pro

organizaci.
L] Vynikajici
[ ] Velmi dobry
[] Uspokojivy
L] Neuspokojivy
Vysvétlete prosim ditvod zvolené moznosti odpovédi.

(@0
&

st D — Urceni novych osobnich cili a ukolu

Nové cile/ukoly

Zadani Zpisob hodnoceni Obdobi




Datum a podpis hodnotitele:

KOMENTAR HODNOCENEHO ZAMESTNANCE

Datum a podpis

MISTO PRO VYJADRENI NADRIZENEHO HODNOTITELE

Datum a podpis

Hodnoceny zaméstnanec podpisem potvrzuje, Ze prevzal kopii konecného znéni hodnoceni.

Datum a podpis

Termin piiStiho hodnoceni:

Zdroj: vlastni zpracovani




Priloha 5.: Dotaznik

Vazena pani, vazeny pane,

jmenuji se Be. Alzbéta Studnickova, jsem studentkou Ekonomické fakulty Jiho-
&eské univerzity v Ceskych Budgjovicich a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nize
uvedeného dotazniku. Udaje z n&j ziskané mi pomohou pii zpracovani mé diplomové
prace na téma ,,Motivace a odménovani pracovnikll ve vybrané organizaci. Jejim cilem
je rozbor motivace a systému odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci, navrhy

zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni této oblasti.

Ujistuji Vas, Ze tento dotaznik je anonymni a ziskané informace nebudou nijak

ZneuZzity.

1. Jak dlouho jste u spolecnosti zaméstnan?

a. 1-5let e. 21-25let
b. 6-10 let f. 26-30 let
c. 11-15 et g. 31-35let
d. 16-20 let h. 36 avice
2. Chcete u této spolecnosti setrvat i do budoucna?
a. Ano c. Ne
b. Neptemyslel jsem o tom d. Premyslel jsem o tom, ale nevim

3. Z jakého duvodu jste se rozhodl/a pracovat v tomto podniku?

a. Spolec¢nost se nachdzi ve Vasem misté bydliste

b. Dobré finan¢ni ohodnoceni

C. Nabizi praci Vaseho oboru

d. Dobry pracovni kolektiv

€. Zajimava prace

f. Jistota prace

0. Moznost ziskani zkuSenosti a znalosti

h. Jiny davod — v ptipadé jiného dtvodu ho prosim uvedte...



4. Co na své praci nejvice ocenujete?

a. Stabilitu

b. Samostatnost
c. Kreativitu
d. Rozvoj

e. Rozmanitost

f. Jiné, prosim uvedte...............

5. Pracujete nyni ve svém oboru?

a. Ano b. Ne

6. Odpovida pozice, na které nyni pracujete, irovni Vaseho dosaZzeného vzdélani?

a. Rozhodn¢ ano C. SpiSe ne

b. Spise ano d. Ne

7. Svou praci vhimam jako:

a. Narocnou d. Obohacujici (pfinosnou)
b. Zajimavou €. Stereotypni
c. Riznorodou f. Podiadnou (nedocenénou)

8. Domnivate se, Ze u Vaseho zaméstnavatele mate moznost kariérniho riastu?

a. Ano, a mam zijem c. Ne, ackoliv mam z4jem

b. Ano, a nemam zajem d. Ne, anemam zajem

9. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?

a. Vyborné d. Spatné
b. Velmi dobré e. Velmi Spatné
c. Dobré

10. Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi pracovniky?

a. Velmi dobré, pratelské d. Velmi $patné, konfliktni
b. Spise dobré e. Neutralni, ¢ist¢ pracovniho razu

C. SpiSe Spatné



11. Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem mezi nadfizenym a podfizenymi ve

spole¢nosti?

a. Spokojen
b. Spokojen s vyhradami, uvedte..................

c. Nespokojen
12. Jste spokojen/a s komunika¢nim tokem mezi spolupracovniky?

a. Spokojen
b. Spokojen s vyhradami, uvedte............

c. Nespokojen
13. Citite, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

a. Ano C. SpiSe ne

b. SpiSe ano d. Ne

14. Jak Casto provadi nadiizeny hodnoceni Vasi prace?

a. Pravideln¢ c. Hodnoceni neprobiha viibec

b. V nepravidelnych intervalech d. Nevim

15. Které benefity Vam nejvice vyhovuji? (mozZné vice odpovédi)

a. Stravenky J.  Vzdélavaci kurzy

b. Mobilni telefon k. Automobil

c. Notebook I.  Firemni spoleCenské akce

d. Obcerstveni ve firmé m. Zaptjceni mechanismt (sekac-
e. 13.Plat ka, kfovinofez)

f. 5 tydnt dovolené n. Zapujceni vozidla

g. Penzijni ptipojiSténi 0. Socialni vypomoci a pljcky

h. Zivotni pojisténi p. Ockovani

Ptispévek na sportovni a kultur-
ni akce

16. Existuji benefity, které ve firmé postradate?

a. Ano — napiste, které...... b. Ne



17. Stanovte poradi dle preferenci od 1 do 10, co na Vasi praci nejvice upiednost-

nujete. (1 — nejlepsi, 10 — nejhorsi, kazdé ¢islo pouzijte pouze jednou)

......... Misto vykonu prace

......... Komunikace s nadfizenym, vztah s nim

......... Jistota v praci do budoucnosti

......... Pracovni podminky

......... Spolupracovnici

......... Odpovédna prace, rozhodovaci pravomoc, podileni se na chodu spole¢nosti
......... Ptilezitost ke vzdélani a rozvoji

18. Uved’te poradi od 1 do 8, jaké prvky motivace u Vas firma nejcastéji vyuziva?
(1 — nejcastéji, 8 — vibec, kazdé ¢islo pouZijte pouze jednou)

........... Pochvala

........... Zvyseni odpovédnosti

........... Povyseni

........... ZvySeni mzdy

........... Vyssi prémie

........... Lepsi pracovni podminky

........... Pruzna pracovni doba

........... Moznost dal§iho vzdélavani



19. Uved’te poradi od 1 do 8, jaké prvky motivace by Vas nejvice motivovaly? (1 —
nejvice, 8 — nejméné, kazdé ¢islo pouZzijte pouze jednou)
........... Pochvala
........... Zvyseni odpovédnosti
........... Povyseni
........... Zvyseni mzdy
........... Vyssi prémie
........... Lepsi pracovni podminky
........... Pruzna pracovni doba
........... Moznost dal§iho vzdélavani
20. Miate moZnost se u Vaseho zaméstnavatele ucastnit riznych seminari, Skoleni
¢i vzdélavacich kurzia?
a. Rozhodn¢ ano C. SpiSe ne
b. SpiSe ano d. Ne

21. O jaky kurz byste mél/a zajem?

a. Manazerské e. Pravo alogistika

b. Pocitacové a IT f.  Personalistika

C. Financ¢ni g. Obchod a prodejni dovednosti
d. Marketingové h. Jiné: napiste, které...............

22.V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?

a. Ménénez 10 000 d. 20001-25 000
b. 10 001-15 000 e. 25001-30 000
c. 15001-20 000 f. 30001 a vice

23. Jaké je Vase pohlavi?

a. Zena b. Muz



24. Do jaké vékové kategorie patrite?

a. Do 25 let d. 46-50 let
b. 26-35 let e. 50-55 let
c. 36-45let f. 56 avice

25. Jaké je VasSe nejvySe dosazené vzdélani?

a. Zakladni, odborné — vyucni list
b. Stfedoskolské s maturitou, vyssi odborné

C. Vysokoskolské



