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Navrh motiva¢niho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Tato prace je vypracovana na téma ,Navrh motiva¢niho systému ve zvolené

organizaci®.

Cilem diplomové prace je navrhnout motivacni systém ve zvolené organizaci, ktery
by mél prispét ke zvyseni spokojenosti pracovnikt a jejich nasledné setrvani v organizaci.
Teoreticka Cast prace je zpracovana pomoci literarni reSerSe a je zaméfena na téma motivace,
motivacni teorie, odménovani a hodnoceni pracovnikil a nastroje motivovani. V praktické
Casti prace je vyuzita kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni a analyzy sekundarnich dat
a kvalitativni metoda castecné fizeného rozhovoru. Dotaznikové Setfeni je provedeno
s fadovymi pracovniky, vramci analyzy sekundarnich dat jsou zkoumany interni
dokumenty. Caste¢né fizené rozhovory jsou provedeny s dvéma vedoucimi pracovniky.

Dale je shrnut aktualni motivacni systém podniku a provedena syntéza poznatku.

Na zakladé toho jsou zji§tény nedostatky v sou¢asném motiva¢nim systému, a proto
je vytvofen navrh na zlepSeni. Zmény jsou navrzeny ve vSech oblastech a to: Prostiedi,

Hmotné stimuly, Socialni stimuly, Moralni stimuly a Vzdélavani a profesni rust.

Klicova slova: motivace, odménovani zaméstnanct, motivacni systém, motivacni

faktory, fizeni lidskych zdroji, hodnoceni



Design of the Incentive System for a Chosen

Organization

Abstract

This thesis is written on the topic "Design of the Incentive System for a Chosen

Organization".

The aim of the thesis is to design a motivational system in the chosen organization,
which should contribute to increase the satisfaction of employees and their subsequent
retention in the organization. The theoretical part of the thesis is developed through
a literature search and focuses on the topic of motivation, motivational theories, rewarding
and evaluating employees and motivation tools. The practical part of the thesis uses
a quantitative method of questionnaire survey and secondary data analysis and a qualitative
method of semi-guided interview. The questionnaire survey is conducted with rank-and-file
employees, and internal documents are examined in the secondary data analysis. Semi-
structured interviews are conducted with two senior managers. Furthermore, the current

motivational system of the company is summarized, and a synthesis of the findings is made.

Based on this, the shortcomings in the current motivational system are identified and
a proposal for improvement is made. Changes are suggested in all areas namely;
Environment, Material Incentives, Social Incentives, Moral Incentives and Training and

Professional Growth.

Keywords: motivation, employee remuneration, motivational system, motivational factors,

human resources management, evaluation
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1 Uvod

Motivace je motor, ktery kazdého z nas zene dal, a nuti nas se posouvat. Je to proces,
ktery se vyskytuje v zivoté kazdého jedince. V zamé&stnani travi lidé velkou ¢ast svého zivota
a pracovni motivace je velkym faktorem pii vykonavani prace v dané organizaci. Je proto
velmi dilezité si nastavit vyhovujici motivacni systém. Jakmile je totiz motivacni systém
nastaven odpovidajicim zpusobem, umoziuje uspokojovat potieby a motivy zaméstnance,
coz nasledné vede kjeho setrvani v organizaci. Dale je motivacni systém uzce spjat
s pracovnim vykonem zameéstnance, piistupem k jeho praci a celkové s pristupem
k organizaci jako takové. Spravné motivovany pracovnik zpravidla dosahuje vyssich vykont

a tato skuteCnost je dulezita i pro tispéch a vykon organizace.

Pro efektivni motivovani zaméstnanci vytvaii a praktikuje organizace motivacni
systémy. Tyto systémy se skladaji z hmotnych, socialnich a moralnich stimuld. Tyto stimuly
jsou pouzivany odlisné v kazdé organizaci. Potfeby organizace se mohou zasadné lisit,
a proto neni mozné aplikovat jeden model na vSechny. Zaméstnance je tfeba motivovat
odpovidajicim zpusobem, aby byly uspokojeny jejich potieby. Jakmile je naplnéna tato
skuteCnost a zaméstnancovy potieby jsou naplnény, setrva v podniku a nema davod ho

opousteét.

V soucasné spolecnosti existuje vysoka poptavka po kvalifikovanych pracovnicich
a organizace musi vézt konkuren¢ni boj s ostatnimi organizacemi o tyto cenné pracovniky.
Tyto zaméstnance je obtizné v podniku udrzet a je tfeba vytvaret a spravné aplikovat
motivaéni systémy, které musi zaméstnancim vyhovovat a uspokojovat jejich potieby. Tato
diplomova prace je rozdélena do dvou casti. V prvni Casti vymezuje teoretické poznatky,
z kterych je pak Cerpano v druhé casti — Casti praktické. Prace se zabyva zhodnocenim
stavajiciho stavu motivacniho systému ve zvolené organizaci a naslednym doporucenim
zmén, zavedenim novych stimull ¢i pfipadné navrzeni kompletné nového motivacniho
systému. Organizace je v praci oznaCovana jako organizace XY, protoze si neptrala byt

konkretizovana.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh motiva¢niho systému nebo zmén ve
stavajicim motiva¢nim systému, ktery povede ke zvyseni spokojenosti zaméstnancu a jejich

setrvani v organizaci.
Dil¢im cilem prace je:

e analyza stavajiciho motivacniho systému organizace XY,
e provedeni dotaznikového Setieni,

e provedeni Castecné fizenych rozhovoru.
2.2 Metodika

Teoreticka Cast prace je zalozena na studiu odborné literatury a tvotii zaklad pro
praktickou Cast, ktera je vypracovana ve vybrané organizaci XY. V ramci literarni reSerSe

jsou vyuzity Ceské publikace a Ceské i1 cizojazycné odborné ¢lanky.

V praktické ¢asti je nejprve strucné charakterizovana spoleCnost a jeji struktura na
zakladé sekundarnich dat ziskanych zinternich dokumentd. Dale je provedena
charakteristika stavajiciho motiva¢niho systému organizace XY s vyuzitim primarnich dat
ziskanych pomoci kvantitativni metody dotaznikového Setfeni a kvalitativni metody
Castecné fizeného rozhovoru. Motivacni systém organizace XY je rozdélen na: Hmotné
stimuly, Socialni stimuly, Prostfedi, Moralni stimuly a Vzdélavani a profesni rist.
Podkladem pro vypracovani dotaznikového Setfeni a CasteCné fizenych rozhovorl je

teoreticka Cast a sekundarni data ziskana z poskytnutych internich dokumentt.

Dotaznikové Setfeni je provedeno v terminu od 10. 2. 2022 do 25. 2. 2022. Celkem je
osloveno 32 zaméstnanct organizace XY a vyplnéno zaméstnanci je jich 30. Navratnost je
tedy 93,75 %. Dotaznik je slozen z 23 otazek a je rozdelen do nasledujicich 6 zékladnich
Casti: Tridici otazky, Hmotné stimuly, Socialni stimuly, Prostfedi, Moralni stimuly,
Vzdélavani a profesni rust. Dotaznik je slozen z 20 uzavienych otazek, z 1 otazky na skalu
poradi a z 2 otevienych otazek. V Casti , Ttidici otazky*“ jsou respondenti dotazovani na
pohlavi, vékovou skupinu, nejvyssi dosazené vzdélani a dobu, kterou respondent pracuje

v organizaci, za uCelem zakladni charakteristiky respondentt. Dalsi kategorie je zaméfena

13



na hmotné stimuly. Zahrnuje otazky zamétené na dulezitost mzdy a spokojenost s jeji vysi.
V nasledujici kategorii ,,Socialni stimuly“ jsou respondenti dotazovani na dulezitost
a spokojenost s benefity poskytovanymi organizaci XY. V ramci dalsi kategorie ,,Prostredi*
jsou zahrnuty otazky tykajici se spokojenosti respondenti s fyzikalnimi podminkami
v zaméstnani, atmosférou v zamé&stnani a také s komunikaci v zaméstnani. Nasledné jsou
respondenti dotazovani na otazky tykajici se jejich spokojenosti s motivovanim svého
nadfizeného a ptipadné zmény, které by prosadili, v kategorii ,,Moralni stimuly“. V posledni
kategorii ,,Vzdélavani a profesni rast® jsou zahrnuty otazky zjistujici spokojenost

pracovnikd s moznostmi vzdélavani a profesniho rastu.

Castetné fizené rozhovory jsou provedeny se dvéma vedoucimi zamdstnanci za
ucelem zhodnoceni aktudlniho motiva¢niho systému a zjisténi jejich postoje k nému.
Castetné Hizeny rozhovor je rozdélen do 5 kategorii: Pracovni motivace, Formy motivace,
Pracovni napli, Mezilidské vztahy a Pracovni spokojenost. Celkem je slozen ze 17 otazek.
V prvni kategorii jsou vedouci pracovnici dotazovani na dulezitost, schopnost a zptsob
motivace podfizenych. Kategorie ,,Formy motivace™ je zaméfena na vhodnost systému
odmeénovani a zaméstnaneckych benefit, dilezitost penézni formy motivovani a hodnoceni
zamestnancl. Nasledné jsou vedouci pracovnici dotazovani na zapojovani podfizenych
pracovniki do projekt a znalost podfizenych jejich pracovni naplné a jeji charakter
v kategorii ,,Pracovni napli“. V dalsi kategorii ,,Mezilidské vztahy“ jsou zahrnuty otazky
tykajici se vztahti zaméstnanct na pracovisti, prehlednost organizac¢ni struktury a schopnost
vedouciho pracovnika respektovat nazory, napady a navrhy svych zaméstnanct. V posledni
kategorii ,,Pracovni spokojenost jsou respondenti dotazovani na existenci zpétné vazby
mezi vedoucim a podfizenym pracovnikem, spokojenost zaméstnanci s ni a pripadné navrhy
na zlepSeni.

v owr 4

Vysledky ziskané provedenym dotaznikovym Setfenim a Castené fizenymi rozhovory
jsou zpracovany pomoci vyse¢ovych a sloupcovych grafii a k nim pfislusicich komentait.
Nasledné je metodou syntézy vytvoren navrh na zménu motiva¢niho systému v organizaci.
Soucasny stav, navrzené zmeény a spocitané orientacni naklady jsou zobrazeny v tabulkach

v 5. kapitole.
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3 Teoreticka vychodiska

V této Casti je popisovan pojem: Motivace, Teorie motivace, Hodnoceni pracovnikt

a Odmeénovani pracovniku.

3.1 Motivace

Armstrong (2015) definuje motivaci jako néco, co ma vliv na jedince, aby se choval

ur¢itym zpusobem. Pojem motivace ma puvod v latinském ,, movere “, jez znamena pohyb.

Obrazek 1 - Model motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti
kroku

Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong, 2015, upraveno autorem

Jednani lidi probiha urCitym zpasobem s urCitou intenzitou a udava se urCitym
smeérem, a to vSe sméfuje k néjakému cili. Lze odpovédét dvéma zptsoby na otazku proc se
jedinec chova ur¢itym zptisobem. Prvni zpisob je vztazen ke struktufe chovani, jeho vzorci,
ktery je podminén riznymi situacemi, tedy jedinec se chova v odlisSnych situacich také
odlisné. Druhy zplsob je vztazen k cili chovani, k divodu psychologického charakteru.
Konkrétné je to otazka motivace chovani, a tedy proc¢ nékdo udélal to, co udélal. Napiiklad

proc dité uteklo z domova ¢i proc nékdo atakoval jiného ¢lovéka (Nakonecny, 2011).

Motivace je chapéna jako jedna ze zakladnich osobnostnich substruktur a soucasné

také jako velmi dulezitou soucast dynamiky osobnosti. Motivace jako pojem znazoriiuje
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skuteCnost, ze v psychice lidi pasobi velmi konkrétni vnitini hybné sily, a to ne vzdy védomé
¢i uvédomované. Tyto vnitini hybné sily jsou pohnutky a motivy, které usmeériuji cloveéka
urCitym smérem. Motivace pusobi soucasné ve tiech dimenzich. Prvni z nich je dimenze
sméru, jez motivaci lidi orientuje uritym smérem a od jinych smért zase odvadi. NejCastéji
je mozné dimenzi sméru vyjadrit vyrazy jako: ,,chci to ato” ¢i ,,touzim po tom a tom*. Druha
dimenze je dimenze intenzity, tato dimenze je pfimo zavisla na sile, tedy na intenzité
motivace. Podle sily motivace vynaklada jedinec adekvatni mnozstvi energie. Mezi vyrazy
popisyjici dimenzi intenzity mizeme uvést napi.: ,,docela bych chtél“ ¢i ,,velmi touzim*.
V neposledni fadé se jedna o dimenzi stalosti. Tato charakteristika motivace se projevuje
jedincovou schopnosti setrvat ve snazeni a urcitd schopnost prekonavat prekazky, a to jak

vnitini, tak vn&jsi. (Bedrnova, Novy, 2007)

Motivace je definovana jako urcity stav, jez podnécuje chovani a urcuje jeho smér.

(Atkinson, 2003)

Motivace je uménim vedeni pracovnikl, jejich podniceni k urCité angazovanosti
v organizaci, jejich ochoty se stale rozvijet a ochotu k urcitym Cinnostem uvnitf firmy
vedouci k pocitu uvnitt jedince, ktery vede jesté k vétsi mitfe angazovanosti. Cilem motivace
je tedy jakasi konstrukce osobniho zajmu jedince, tvorba usili k pokracovani tohoto zajmu,

a nakonec propojeni zmin&ného s potiebami organizace. (Castoral, 2013)

Optimalni motivace je nejdulezitéjsi pro co mozna nejveétsi pracovni vykon. Jedinec
muize byt pfemotivovan ¢i podmotivovan. Pokud dochazi k této skutecnosti, vede to poté ke
snizeni pracovniho vykonu. Kazdy zaméstnanec ma optimalni motivaci v jiném bod¢€ a musi

se tedy feSit individualné a velmi zalezi na konkrétnim pracovnikovi. (Wagnerova, 2007)

Podle Nakonecného (1996) je motivace postulovany proces, ktery urCuje zaméfeni,
trvani a intenzitu chovani. Je to proces, ktery nachazi svtij puvod ve vnitini a vnéjsi situaci
jednotlivce. Vnitini stav, kterym je naptiklad inava, maze ovliviiovat i stav vnéjsi, jakym je
napiiklad vné&§i ohrozeni. Pojem motivace znazoriiuje psychologickou promeénlivost
chovani, tedy proc€ jsou rizni jednotlivci zaméteni na odlisné cile. Motivace je hypoteticky
proces, jehoz hlavnim poznavacim znakem je soustiedéni a energetizace chovani (urCovani
jeho sily). Je to proces, ktery je odstartovany pocateCnim motivacnim stavem, kde se v jeho
jadru reflektuje urcity nedostatek, a to at’ v byti jedince socidlnim ¢i fyzickém. Nasledné

sméfuje k odstranéni tohoto nedostatku az k naslednému uspokojeni.
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3.1.1 Typy motivace

Motivace se podle Armstronga (2009) dé€li na vnitfni a vnéj§i motivaci. Vnitini
motivace je motivace vychazejici ze samotné prace. K takové motivaci dochazi ve chvili,
kdy jednotlivei citi Ze je jejich vykonavana prace uziteCna a zajimava. Dale je z jejich
pohledu podnétna a dulezita a maji pocit, Ze na jejich praci zalezi a ze jejich rozhodnuti maji
vyznam. U prace maji lidé pocit, ze je v ni pfitomna urc€itd odpovédnost, pravomoc
a autonomie. Dale také vykonavana prace dava moznost pouzivat a dale rozvinout
dovednosti a schopnosti a v neposledni fadé dava moznost ristu v hierarchii pracovnich
pozici. Tyto faktory mohou mit zasadn€ citelny, hlubsi a déle ptusobici efekt, jelikoz ptsobi

na jedince ,,zvnittku® a jsou jeho soucasti a nejsou mu pobizeny zvenci.

Jsou rozliSovany dva druhy motivace: vnitfni motivace kde jsou faktory, které jsou
vytvareny lidmi samotnymi a kterymi jsou ovliviiovany, aby se ur¢itym zpusobem chovali
nebo aby se vydali uréitym smérem. Motivace vnéjsi je to, co je délano pro lidi, aby byli

motivovani (Charvat, 2000).

Nasledné se motivace déli na motivaci vnéjsi, kterd vyjadiuje to, co je délano pro
lidi, aby doslo k jejich motivovani. Patfi sem odmény, které obsahuji mimo jiné zvySeni
platu, povyseni Ci pochvala. Zaroven se sem fadi také tresty, kterymi muzou byt také
odepteni platu, kritika, ¢i dokonce disciplinarni fizeni. Vnéj$i motivatory se mohou pojit
s okamzitym a znatelnym uc¢inkem, které maji znacny vliv na motivaci lidi. Tyto faktory,

tedy faktory vnéjsi, avSak nemusi pasobit dlouhodobéjsim charakterem (Armstrong, 2009).

Urban (2017) rozdé€luje faktory motivace také na vnitini a vnéj§i. Ty vnitini se poji
se samostatnosti, ktera je jedincim dopfavana pii vykonavani prace, nasledné moznost
uplatnit jejich nové schopnosti, diky kterym poté mohou vidét vysledky své prace a jeji
vyznam. Poté mame faktory vné&jsi, do kterych patfi to, co jedinec ziska za svou odvedenou
praci od organizace. Soucasti jsou mzdy, prémie, bonusy a obecné vSechny typy financni

odmeény. Patfi sem ale i vidina povySeni ¢i razné formy pochval.

Podle Nakone¢ného (1996) je zasadni motivace odliSovat na motivy a vnéjsi
motivujici podnéty, jez jsou v nékterych literaturach také oznaCovany jako takzvané
incentivy. Rozlisuje impulsy, které pusobi tlakem na chovani jedince jakoby zevnitf

a o impulsy, vyvijejici tlak zvenci.
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Podle Kone¢ného (2006) se motivace rozliSuje na motivaci pozitivni a motivaci
negativni. Pozitivni motivace by méla znatné prevySovat motivaci negativni.
Z dlouhodobého pohledu ma pozitivni motivace za nasledek vyssi vykonost pracovniki.
Pozitivné motivovat se da napiiklad vymezenim urcitého pracovniho cile, o ktery se
pracovnik snazi a muze ho dosahnout a za né€j ho ceka odména, ta maze mit charakter uznani,
¢i lepSi pracovni pozice. AvSak nelze vyloucit vyuziti motivace negativni, jez tresta
zaméstnance za urcité nechténé chovani. Tato motivace ma za ukol, aby se pracovnik
urCitého postihu bal pii nedosazeni zadanych cilt. Nasledkem pak muze byt naptiklad

napomenuti €i snizeni platu.
3.1.2 Motivy

Motivy jsou ovliviiovany vnitinimi pohnutkami. Motivujeme, pokud piisobime na
jedince pomoci jeho existujicich vnitinich motivi k dosazeni ur€ité ochoty (Plaminek,

2015).

Obrazek 2 - Motivy
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Zdroj: Plaminek, 2015

Motiv je predstavovan vnitini psychickou silou, mluvime pak o popudu, pohnutku.
Je chapan jako psychologicka pfi¢ina ¢i divod urcitého chovani. Cilem motiva je jejich
nasledné dosazeni svého cile, konkrétné€ stavu nasyceni. Pisobeni motivu je udrzovano do

té doby, dokud praveé nedojde k jeho dovrSeni, nasyceni a uspokojeni (Bedrnova, Novy,
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2007). Motivy vyjadiuji obsah dovrSujici reakce (uspokojeni), a jako takové jsou to dale
neanalyzovatelné psychologické piiciny chovani. Motivy maji za ucel vyjadfovat urCity
smysl vzajemného pisobeni motivovaného jedince, tedy kone¢ny cil motivace (Nakonecny,

1996).

Motivy jsou utvareny za vyuziti rozumovych schopnosti a pociti. Potieby délime na
potieby jednotlivcd, potfeby skupin a potieby organizaci. Uspokojeni potieb, konkrétné
proces uspokojovani je jednodussi pro jedince, ktery je kvalifikovany nez pro pracovnika,

co kvalifikovany neni (Deibl, 2005).

Motivy se poji s dosazenim jistych vlivnych emocnich zazitk. Jsou zde uplatnény
zivotni urovné, jez jsou spojeny s historii 1 kulturou spolecnosti. Zakladnim motivacnim

Cinitelem lze tedy chépat afekt ¢i emoci (Nakonecny, 1996).

Tabulka 1 - Motivy

Instrumentalni Objekt Dovrsujici
Motiv Snahy Cil
aktivity (zpFredmétnéni) reakce
_ mluvit o tom,
1mponovat
co dokézal
) ziveé souhlasit
projevovat ) vyvolat u
' S nazory
otfeba | Sympate sle¢ny Y ocit, ze je
P partnerky sle¢na Y Y P _ :
lasky projevy milovan
drzet ji jemné ,
byt n&zny lasky
za ruku
byt ‘
koupit darek
pozorny

Zdroj: Nakone¢ny, 1996, upraveno autorem

Podle Deiblové (2005) 1ze motivy chapat jako motor jedincova jednani. Motivy se
déli jako hlavni, spolu motivy a vedlejsi a v jejich navaznosti se mohou promitat i do jinych
zminénych kategorii. Konkrétné se motiv hlavni mize pfemeénit na motiv vedlejsi a podobné.
Pro ¢lovéka jsou jednotlivé motivy jinak dulezité a mohou byt naprosto odlisné od jiného

élovéka.
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3.1.3 Stimuly

Stimuly jsou ovliviiovany vnéjSimi podnéty. Stimulujeme, pokud se snazime vyvolat
ochotu k néjaké ¢innosti pomoci vnéjsich stimult. Za vyuziti stimulace zaméstnany jedinec
vykonava praci jen dokud je stimulace provadéna. Stimulace vyuziva vnéjSich faktort, jako

ptiklad poskytovani vnéjsiho faktoru jsou odmény za vykon (Plaminek, 2015).

Obrizek 3 - Stimuly
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Zdroj: Plaminek, 2015

Podle Blazka (2014) hraje zasadni roli v efektivité motivace podniceni tzv. pozitivni
,rezonance®. Je naprosto prirozené, ze urcity stimul, fungujici u urcitého jedince, nemusi
fungovat u jedince druhého. Plati, ze pro kazdého Cloveka jsou rizné stimuly jinak dualezité

a nelze na kazdého aplikovat stejnou strategii.

Stimuly jsou déleny na:

o Moralni (pochvala od nadiizeného, dobré poveést, ...)
° Socialni (sluzebni automobil, sluzebni mobil, ...)
o Hmotné (mzda a jednotlivé piiplatky)

Stimulace a stimul byvaji Casto brany jako synonyma ¢i ekvivalenty. Stimulaci
muzeme chapat jako vnéjsi pusobeni podnéti na lidskou psychiku na zakladé kterych
dochazi v ¢lovéku ke zméné psychickych procest, zejména pak k ovlivnéni motivace.
Nejobecnéjsi rozdil mezi motivaci a stimulaci je tedy to, ze stimulace pisobi zvnéjsku na
lidskou psychiku, nejCastéji pak prostiednictvim aktivniho jednani jiného jedince.

(Bedrnova, Novy, 2007)
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3.2 Teorie motivace

Koncept motivace hraje vitalni roli v oborech jako je klinicko-psychologicka praxe,
psychologie fizeni socialnich systému a jinych oborech aplikované psychologie. Diky nému

je mozné pochopit psychologické divody chovani jedinci, a dokonce ho i v mezich

upravovat. (Nakonecny, 1996)

Tabulka 2 - Piehled zakladnich pojeti motivace

Teorie Autor Zakladni pojmy Empirické tézisté
id, ego, superego, neurozy, sny, obrana,
hoanalyticka | > d, princip slasti hybné tik d
psychoanalyticka pud, princip slasti, chybné ukony, nevédomi
(1900-1920) o ‘
princip reality
drive, habit, deprivacni vlivy na
Hull, Spence, | incentiva, redukce intenzitu chovani a
behavioristicka | Miller popudu (drivu), rezistenci k vyhasinani,
(1930-1950) | anticipacni cilova podminovani bolestivych
odpoved reakci, sekundarni drivy
tenze, valence, navrat k nedokoncenym
‘ K. Lewin Zivotni prostor, ukolim, substituce, uroven
topologicka ‘ _
(1920-1940) | psychologicka aspirace, konflikt
distance
Atkinson, motiv, expektance, | persistence ve vykonovych
vykon McClelland incentiva, emoc¢ni ukolech, preference rizika,
(1950-1970) anticipace, tendence | Uroven aspirace
expektance, zména expektanci a jejich
‘ J.B.Rotter | generalizovana generalizace, hledani a
socialni ueni o
(1955-1975) | expektance, ,lokus | vyuziti informaci
kontroly*
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Teorie Autor Zakladni pojmy Empirické tézisté
Heider, atribuce kauzality, kauzalni inference, zmény
_ Kelley, schémata, dimenze | expektance,

atribuce ‘ ‘ o )
Weiner expektance, afekt interpersonalni hodnocent,
(1960) emocionalni reakce
Maslow, pozitivni sebepojeti, | diskrepance ego-ideal,

humanisticka Rogers sebeaktualizace, otevienost zkuSenosti,
(1950-1970) | hodnoty seberealizujici se osobnost

Zdroj: Nakone¢ny, 1996, upraveno autorem
3.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Existuje pét zakladnich kategorii potieb, které jsou dalezité pro kazdého jedince. Jsou
seskladany podle dualezitosti v hierarchii. Tyto potieby jsou od nejdilezitéjSich zakladnich
fyziologickych potieb, potieby bezpeci, spoleCenské potireby, potieby uznani az po
konecnou pottebu seberealizace. Plati, Ze v pfipadé dosazeni ¢i naplnéni niz§i potieby, je
zapocata potieba vyssi a pokracuje stejnym trendem. Mezi nejzakladnéjsi motivator patii
vyluéné neuspokojeni potreby — tato skutecnost motivuje k chovani. Jakmile tedy neni
potfeba uspokojena, je to pro jedince motivujici faktor k uspokojovani této potreby (Blazek,

2014).

Hierarchie je rozdélena do péti vzestupné usporadanych skupin, fyziologické potieby
a potieba bezpeci jsou oznaCovany také jako potieby nizs§i nebo nedostatkové a zbylé tii
skupiny jsou tvofeny potfebami vyssimi neboli ristovymi. Podle ptivodnich predpokladii ma
jit o obecnou teorii motivace, jednotlivé skupiny maji byt pouzitelné univerzalné a byt
spoleCné pro vétsinu lidi a také by mély byt potfeby uspokojovany postupné od nejnizsi

urovné po tu nejvyssi (Tureckiova, 2004).

Do péti hlavnich kategorii potieb patii nasledujici:

1. Fyziologické potreby (potieba dychat, pit, jist, vyluCovan)
Potieba bezpeci a jistoty (jistota piijmu, ochrana pied nasilim, jistota zdravi)
Potreba sounalezitosti a lasky (pratelstvi, potfeba mit rodinu, potfeba partnera)

Potieba uznani (sebedivéra, samostatnost, pochvala, uznani)

nook wn

Potieba seberealizace (rozvijet svij talent a schopnosti, snaha byt nejlepsi)
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Podle Blazka (2014) ma jedinec vytycCeny cile, kterych se snazi dosahnout a bude pro
to vyvijet urcitou aktivitu, kterou se bude snazit cili piiblizit a nasledné jej dosdhnout. Pokud
jedinec tohoto cile dosahne jedna se o uspokojeni. Potieby lidi se skladaji z péti skupin
uspofadané v hierarchii. Mezi tyto potieby se fadi fyziologické potieby, potieby bezpeci,

potteby sounalezitosti, potieby ucty a potieby seberealizace.

Obrizek 4 - Pyramida potieb

Patreba
ﬂ‘ erealizase
Potreba ucty
/ Potfeby sounaleZitosti \
/ Potreby bezpeci \
/ Fyziologické potreby \

Zdroj: Blazek, 2014, upraveno autorem

Ovsem tato teorie je kritizovana odborniky, jelikoz podepira predpoklad, ze kazdy
jedinec ma stejné potieby. Lidé ale mohou mit naprosto odlis§né potieby a jejich dialezitost
se muze zna¢n€ meénit a rozhodné plati to, Ze co pro jednoho je dulezité, pro druhého nemusi

znamenat skoro nic (Armstrong, Taylor, 2015).
3.2.2 Alderferova teorie ERG

Tato teorie se opira o existenci tfi zakladnich kategorii potfeb. Jedna se konkrétné

o tyto:

1. Existence —jedna se zejména o hlad ¢i zize, ale také mimo jiné napfiklad finan¢ni
ohodnoceni nebo pracovni podminky

2. Sounalezitost — Cloveék je tvor spoleCensky a sam o sobé neni sobéstaény a ke
svému zivotu se potrebuje angazovat v prostiedi, kde se pohybuje. V obecnéjsi
mife se pak jedna o pfijeti spolecnosti, pochopeni ¢i jedinctv vliv.

3. Ruast — tato kategorie patfi k nejvyznamnéjsi kategorii potfeb. Lidé hledaji
zpusoby, které vedou k jejich zdokonaleni a dosazeni jejich cili (Armstrong,

2015).
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3.2.3 McClellandova teorie potieb

Tato teorie je zalozena na studiu manazerd. Uvedl tfi potieby, kde mezi nejdilezitéjsi

pafila potfeba orientovana na dosazeni uspéchu. Tyto klasifikace jsou nasledujici:

1. Potreba uspéchu — tato potieba se definuje jako potieba zvitézit nad konkurenci
a je posouzena na zakladé osobniho standardu kvality.

2. Potfeba sounalezitosti — potieba rozmanitych pratelskych, soucitnych vztaht

ve spoleCnosti

3. Potfeba moci — potieba mit vliv na ovliviiovani ostatnich jedincti ve spolecnosti,

¢i jejich fizeni (Armstrong, 2015)

3.24 Herzberguv dvoufaktorovy model

Tento dvoufaktorovy model byl sestrojen za pomoci zkoumani spokojenosti
a nespokojenosti u ucetnich a technikd, konkrétné pak jejich zdroja. Tito lidé dostavali
otazky, co je na jejich praci napliiuje spokojenosti a nespokojenosti. Vysledkem tohoto
vyzkumu byla existence dvou skupin faktorti ovliviyjicich spokojenost a nespokojenost.

Tyto faktory byly definovany jako faktory motivacni a faktory hygienické (Armstrong,

2015).

Obrizek 5 - Rozdéleni faktori podle Herzberga

Motivacni faktory

Hygiencké faktory

* samotna prace
* uspéch

* uznani

* zodpovédnost

* rast a povyseni

* mezilidské vztahy
* dozor

* pracovni podminky
* plat a bezpeci

» firemni politika

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, upraveno autorem

Motivacni faktory jsou faktory tykajici se obsahu prace, vykonavani prace,

nasledného dosazeni uspéchu, zajmu o praci, odpovédnost ¢i potencialni povyseni. Tyto
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faktory uzce souvisi s vnitfni motivaci a vnitinimi motivatory, které vychazi z prace samotné

(Forsyth, 2009).

Druhé faktory, faktory hygienické, se vyznacuji kontextem prace spolecné s otazkou
mzdy a podminek prace. Pojem ,hygiena“ pochdzi zterminologie tykajici se lékafstvi
a vyjadfuje souvislost mezi hygienickymi faktory s prevenci a prostfedim. Tyto faktory maji
slouzit k potencialni prevenci nespokojenosti s provadénou praci. Jako priklad Ize uvést, ze
nizka mzda muze vyvolat nespokojenost, alejeji vyplaceni v fadném terminu nevede k trvalé
spokojenosti. V zavéru lze tedy fict, ze pokud chceme, aby jedinec odvadél poctivou

a dobrou praci, je potfeba mu takovou praci poskytnout (Armstrong, Taylor, 2015).

3.3 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnanci je dulezité pro manazery, jelikoz jim dava nastroj
k podnécovani, usmériiovani a kontrole zameéstnanci v prubéhu plnéni strategickych cilt
v organizaci a jejich vykonem sjednané prace a pracovniho vykonu. Hodnoceni pracovnika

je zafazeno mezi nastroje fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu (Sikyt, 2016).

Hodnoceni pracovniku je dilezitou Cinnosti, diky které organizace muize ziskavat
vitalni informace o vykonu a pracovnich schopnostech jednotlivych pracovnika. Je zde
velmi dulezita zpétna vazba, diky které se zaméstnanci mohou dozvédét nazory
od vedoucich pracovnika o jejich vysledcich, ¢i ziskat rizné informace napiiklad o moznosti
kariérniho postupu. Hodnoceni jako takové je uskutectiovano bud prabézn€, tzn. hodnoceni
daného pracovniho vykonu bezprostfedné po jeho skoncCeni formou zpétné vazby,
nebo prilezitostné, a to naptiklad po zauceni zaméstnance a v neposledni fadé systematicky,

kdy je zaméstnanec hodnocen podle pfedem stanovenych kritérii (Kocianova, 2010).

Zaméstnanci se hodnoti za ucelem posuzovani a shrnuti predchézejiciho roku.
Dale je vyuzivano pro stanovovani plant na roky nadchazejici. Ukazuji se slabé a silné
stranky, vytvari se urcita Skoleni a vymysli se rozvoj zameéstnancii. Hodnoceni pracovnikt
ma za cil jeho dlouhodoby rozvoj a kariéry. Tento systém je efektivni, pokud je kvalitni

a spravné sestaveny (Forsyth, 2009).

Hodnoceni pracovnikll spociva ve zjisténi, jak pracovnik vykonal svoji praci a jakym
zpusobem plni ukoly své pracovni pozice. Dale spocCiva ve sd€lovani zjisténych poznatku

kazdému zaméstnanci a projednani téchto vysledkt s nimi a v neposledni fadé ke hledani
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cest k moznému zlepSeni vykonu pracovnika v organizaci a jakym zpusobem je realizovat

(Koubek, 2011).
3.3.1 Cile hodnoceni pracovniku

Cile hodnoceni pracovnikll jsou uzce vazané na personalni strategii podniku. Jako
nejcastéjsi cil vidime sledovani vykonu v minulosti ke stanovenym cilim. Hodnoceni
pracovnikd usnadriuje rozhodovani v odméfiovani zaméstnanci. Ma také za kol odhalit
a rozvijet potencial pracovnikii a poskytovat jim zpétnou vazbu ohledné jejich vykonu

¢i vysledki (Hronik, 2006).

Cilem hodnoceni pracovniku je zjistit naroky svych pracovnich mist, zaroven zvysit
motivaci zaméstnanci a stabilizovat je. Mezi cile také patfi zvySeni pracovniho vykonu,
zvySeni kvality a efektivnosti prace a v neposledni tadé také zlepSeni vztahti mezi

nadfizenym a podfizenym (Kocianova, 2010).

Kazdy zaméstnavatel musi a potfebuje védet, jaké zaméstnance ma, jak tito
pracovnici provadéji jejich praci a prispivaji k ristu a dobré povésti organizace. Soucasné
zameéstnanec potiebuje védeét, jaky pohled na n€) ma zameéstnavatel a jak je uspokojovan

s jeho pracovnim vykonem (Koubek, 2011).
3.3.2 Metody hodnoceni pracovniki

Je velké mnozstvi metod pro hodnoceni pracovniki. V této kapitole jsou uvedeny

metody vhodné zejména pro malé a stredni firmy.
Hodnoceni podle stanovenych cilu

Metoda vyuzivana zejména u nedélnickych kategorii pracovnikii. Postup je
nasledujici:

1. Stanoveni jasnych a presné definovanych a terminovanych dila prace, které ma
pracovnik dosahnout.
Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak se ma téchto ciltt dosahnout.
Vytvoreni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat.
Mgfeni a posuzovani plnéni cild.

Néavrh a realizace opatieni ke zlepSeni, jsou-li zapottebi.

A

Stanoveni novych cilt.
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Pro cile je nutnosti, aby byli méfitelné, dosazitelné, podnétné a musi byt pro jejich

dosazeni vytvareny potfebné podminky (Koubek, 2011).

Tato metoda stanovuje plan mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, ktery obsahuje
jak a kdy budou urcité cile plnény, jsou vymezena kritéria k hodnoceni, zda bylo cil

dosazeno a je pravidelné hodnocena mira splnéni cila (Dvorakova, 2007).
Hodnoceni na zdkladé plnéni norem

Hodnoceni na zakladé plnéni norem je metoda, ktera je orientovand pouze na

pracovni vysledky (Kocianova, 2010)
Tato metoda je vyuzivana predevsim u délnickych praci a jeji postup je nasledujici:

1. Stanoveni norem nebo oc¢ekavané urovné vykonu.
2. Seznameni pracovnikll s normami.

3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s normami.

Podobné jako u predchozi metody musi byt normy realné splnitelné a objektivné
postavené. Pro jejich plnéni musi organizace také vytvofit pfimérené podminky (Koubek,

2011).
Hodnoceni pomoci stupnice

Tato univerzalni a snadno pouzitelnda metoda umoznuje hodnoceni jednotlivych
kritérii prace a jeji zakladni hodnotici stupnice jsou: ¢iselné stupnice, grafické posuzovaci
stupnice a slovni posuzovaci stupnice. Tyto stupnice je mezi sebou mozné kombinovat

(Kocianova, 2010).

Podle Koubka (2011) se tato metoda nejCastéji vyuziva pro jeji univerzalnost v malych
a stfednich firmach. Zpravidla je zde vyuzito stupnice slovni Ci Ciselné a tato metoda se radi
mezi metody analytické, kterd dokaze nejen souhrnné hodnotit vykon ale hodnotit vykon
i s jednotlivych Casti a rozpoznavat tak u kterych pracovniku je vykon lepsi a u kterych horsi.
Je vhodné vyuzivat standardizovany firemni formulaf, ktery obsahuje zminéné stupnice
spolecné se jménem hodnoceného, nadzvem pracovniho mista ¢i funkce, datumem hodnocent,
délkou zameéstnani ve firmé€, prostorem pro doporuceni vyplyvajici z hodnoceni, podpisem

hodnotitele 1 hodnoceného atd.
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3.4 Odménovani pracovniku

Odmeéna ma raznorodé formy. Mezi tyto formy patii forma penézni, ktera v sobé
zahrnuje mzdu, odmény z dohod, plat, prémie ¢i provize. Jako dalsi formu vidime formu
nepenézniho odmeénovani, do kterého patii napfiklad pochvaly, a to jak formalni, tak
neformalni. Mimo jiné do nich spadaji i zamé&stnanecké benefity a vyhody (Bé&lohlavek,

2016).

Systém odmériovani se sklada ze dvou typt odmén. Prvni typ je sloZzen z odmén
penéznich, tedy pevné a pohyblivé Casti mzdy a platu. Do druhého typu patii odmeény
v podobé zameéstnaneckych vyhod. Tyto dva typy odmén ve vysledku tvofi odménu
celkovou (Armstrong, 2009).

Odménovani pracovnikii patfi mezi zakladni a nejdulezitéjsi prvky personalniho
fizeni. Odmeénovani zahrnuje odmeény jako mzda, plat nebo jinou finanéni odménu. Zaroveni

sem ale patii 1 pochvala, povySeni a jiné vyhody pro pracovnika (Koubek, 2007)
Cile odméniovani podle Armstronga (2009):

- Odménovani lidi podle hodnoty, kterou vytvari

- Propojovani postupi v odmérnovani scili organizace a podnikani
i s potfebami a hodnotami zaméstnancti

- Odmeénovani spravnych véci, aby bylo ziejmé, co je podstatné z pohledu
chovani a vysledku

- Pomahani ziskavat a udrzet si potfebné vykonné a vysoce kvalifikované
pracovniky

- Motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazovanosti

- Vytvareni kultury vysokého vykonu

Téchto cilt je dosahovano za pomoci vytvoreni a nasledné uskuteCriovani strategii,

politiky, procesu a postupd. Tyto slozky vychazi z filozofie odménovani.

Hodnotové orientované systémy odmeénovani jsou modernéjsi systémy, které jsou
zaméteny na propojeni cilti osobniho charakteru zameéstnance s cili zaméstnavatele. Cilem
téchto systému je zajiStovani zaméstnancim vice penéznich prostiedki a soucasné

zvySovani hodnoty pro vlastniky (Statikova, 2010).
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Systém odménovani zahrnuje jak financni slozky, konkrétné mzdu nebo plat
a nefinan¢ni slozky. Vyznam nefinancnich slozek se asem stale vice dostava do popiedi
a ziskava vetsi dulezitost. Spravedlivé odmériovani ma pozitivni dopad na spokojenost

s praci a s motivaci zaméstnanct (Urbancova, Snydrova, 2017).
3.4.1 Mzdové formy

Podle Sikyie (2016) se mzdové formy déli na:

- Casovou mzdu a plat
- Ukolovou mzdu

- Provizi

- Prémie

- Osobni ohodnoceni

- Podily na vysledcich hospodareni

Zameéstnanec je odmenovan v pripadé casové mzdy podle délky jeho pracovni doby,
a to nezavisle na jeho vykonu a veli¢inami mohou byt hodiny, tydny nebo mésice. Casova
mzda je konstantni a mzdové jednotkové naklady jsou variabilni (Wo6he, Kislingerova,
2007). Casova mzda a plat vyjadiuje zakladni mzdovou formu vyuZivanou pro odméiiovani
zaméstnancu. Nejcastéji se rozdéluje na dva typy. Prvni nejcastéjsi typ je mzda hodinova,
ktera se vyjadiuje ohodnocenim za hodinu a zaméstnanec je odménén za skutecné
odpracované hodiny. Druhym nejcastéji vyuzivanym typem je mzda mésicni, kdy
zaméstnanec dostava mzdu za odpracovani pracovni doby v prubéhu celého mésice dle
rozvrhu (Sikyt, 2016). U &asové mzdy a platu neni spatiovan dostateény pobidkovy uéinek.
Podle zakoniku prace je mzda vymezena jako ,penézité plnéni poskytované
zameéstnavatelem zameéstnanci za praci. Platem se podle zakoniku prace rozumi ,,penézité
plnéni poskytované za praci zaméstnavatelem, kterym je stat, izemni samospravny celek,
statni fond, pispévkova organizace, Skolska pravnicka osoba ziizena ministerstvem skolstvi,
mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského
zakona, svyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obCanim cizich statl s mistem

vykonu prace mimo uzemi Ceské republiky (Kocianova, 2007).

Sikyt (2016) tvrdi, Ze je ukolova mzda vyuZivana v situacich, kdy zaméstnanec mize
ovlivnit svym jednanim a svoji praci, tedy vykonem, objem produkce. Je vyjadiena

za kazdou jednotku odvedené prace. Tato slozka pfirozené motivuje k vysokému vykonu,
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ale muze také vést hned k nékolika negativnim nasledkiim za ucelem zvySeni vykonu,
¢i dosahnuti na nutnou hranici vyroby. K takovym nasledkim patfi napiiklad porusovani

bezpecnosti prace ¢i plytvani zdroju.

Oproti tomu Dvorakova (2007) zmitiuje, ze je ukolova mzda efektivni zejména pfi
odmeénovani vyrobnich délnikt. Tato mzda je zavisla na mnozstvi odvedeného vykonu, ktery

je vyjadien plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach.

Podilovd mzda méa charakter dopliikové mzdové formy nejvice vyuzivana pfi
odmeénovani zaméstnancl pracujicich ve sluzbach ¢i obchodu. Konkrétné se jedna napriklad
o procenta z prodeje, a je mozné ji urCovat podle procenta z trzeb, zisku ¢i prodeje apod
(SikyE, 2016). Podilova mzda je zavisla na obratu nebo dosazeném zisku zaméstnavatele. Je
mozné motivovat napiiklad prodavacku tak, ze pokud obrat spoleCnosti vzroste o urcité

procento, dostane procentualni podil na zisku (Lipovska, 2017).

Prémie maji také charakter doplitkové formy mzdy, ktera slouzi k podpofeni ukolové
¢i ¢asové mzdy. Mohou se vyplacet bud’ jednorazové nebo pravidelné. Mezi prémie patii
prémie za kvalitu, produktivitu, nadstandardni vykon, stalé plnéni povinnosti ale i prémie
za vémost. Pravidla vyplaceni prémii jsou stanovena predem (Sikyi, 2016). Prémie jsou
rozliSovany na jednorazové a pravidelné. Jednorazové jsou vyuzivany za mimoradné plnéni
pracovnich povinnosti (napf. vérnostni prémie za pocet odpracovanych let v organizaci).

Prémie jsou zpravidla vyplaceny opakované za méfitelné vysledky prace (Dvorakova, 2012).

Osobni ohodnoceni slouzi jako doplitkova mzdova forma. Jeji hodnota se stanovuje
nadfizenym v souvislosti s jeho pravidelnym hodnocenim zaméstnance. Hlavnim divodem
existence této dopliikové mzdové formy je motivace zaméstnance, aby dosahoval
stanovenych cild a potiebného vykonu (Sikyt, 2016). Osobni ohodnoceni je vyuzivano
k motivovani zaméstnance k pracovnimu vykonu a k nasmérovani jeho jednani, zddaného
organizaci. Toto ohodnoceni je stanoveno pfimym nadfizenym, ktery posuzuje mnozstvi,

kvalitu prace, jedincovy schopnosti a dovednosti (Dvorakova,2007).

Podily na vysledcich hospodateni, které jsou poskytovany zaméstnavatelem za
ucelem odmeénovani a posilovani sounalezitosti zaméstnanct s praci, jez vykonavaji. Dale
maji za ucel zesilit zamé&stnancliv zajem o organizaci, organizacnimi cili a celkové utvrdit
zaméstnance na jeho pozici. Maji charakter dopliikové mzdové formy — vyplaci se k jinym

formam mzdy (Sikyt, 2016).
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Cinnost zam&stnance mize byt odménéna také podilem na vysledku hospodafe, tento
podil je odvijen od vysledku hospodateni ucetni, ¢i dafiové rozvahy (Wohe, Kislingerova,

2007).
3.4.2 Slozky mzdy

Slozky mzdy jsou jednotlivé casti mzdy, kterymi zaméstnavatel ohodnocuje rizna
hlediska, podle nichz se mzda ¢i plat poskytuje. Zakladni mzda ma za ukol ohodnotit
slozitost, odpovédnost a namahavost prace, avSak jiz neohodnocuje vykonnost a vysledky.
K ohodnoceni vykonnosti je vyuzivano pruznéji koncipovanych mzdovych slozek, mezi
které patii: osobni ohodnoceni, vykonnostni ptiplatek, prémie, bonusy a mimoradné odmeény

(Subrt, 2014).

Mzda je tvorena jednotlivymi slozkami mzdy. NejCastéji mezi tyto slozky patii
zakladni slozky mzdy, pfiplatky a doplikové slozky mzdy. Zakladni slozka mzdy
je definovana za vyuziti zakladni mzdové formy, nejCastéji pak pouzitim mzdovych tarift
¢i ¢asovych mezd. Tato slozka mé charakter pevné nepohyblivé Casti mzdy, ktera odrazi
hodnotu prace, jeji namahavost a odpovédnost (Sikyt, 2016). Nejvétsi ¢ast mzdy je obvykle
tvorena prave zakladni mzdu. Na jeji vysi ma nejvétsi vliv vykonavana pracovni pozice, tedy
funkce a v néjakych pfipadech hraji roli zkusSenosti, kompetence a dlouhodoba vykonost
zameéstnance. VySe zakladni mzdy rozhoduje o tom, zda se zaméstnanec bude o praci v dané

firme uchéazet, ¢i nikoliv (Prazak, 2019).

Podle Sikytfe (2016) jsou pfiplatky dané zdkonem, mzdovym vymérem, smlouvou
nebo vnitinim predpisem. Je to ocenéni za mimoradné pracovni podminky, souvisejici

se Skodlivosti, rizikem prostiedi, ve kterém je vykonavana prace, ¢i s obtiznosti prace.

Dle Kocianové (2010) jsou nejvice vyuzivané lokalni priplatky, které maji za kol
vyrovnavat rozdily v nakladech na bydleni, diety, coz jsou rizné sazby na ubytovani
a stravovani na sluzebnich cestach, priplatky za praci ptes Cas, piiplatky za sménovou praci
a priplatky za pohotovost.

Dopliikkové slozky mzdy jsou pohyblivé a nejsou zaruCené a predstavuji odmeénu
za mimoradny vykon pracovniho charakteru. Zohlediuji zejména vysledky prace a jsou

determinovany na zakladé dopliikovych mzdovych forem. Patii mezi né osobni ohodnocent,

prémie a provize (Synek, Kislingerova, 2010).
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Tabulka 3 - Slozky celkové odmény

zakladni penézni odmeéna
celkova hmotna

transak¢ni odmény | doplitkova penézni odména

odmeéna
zameéstnanecké vyhody
- celkova odména
prace sama
(kuS - nehmotné/vnitini
relaéni odmény pracovni zkuSenosti )
odmény

nepenézni uznani

uspéch a rust

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, upraveno autorem

Vsechny dil¢i Casti mzdy popsané vySe jsou ovliviiovany pusobenim poptavky
a nabidky prace. Na stran¢ nabidky jsou pracovnici a na stran¢ poptavky zaméstnavatelé

(Sikyt, 2016).
3.4.3 Nepenézni odmény

Nepenézni odmeény jsou dilezitym prvkem uspokojovani potieb lidi. Konkrétné dava
moznost uspokojovat rozdilné potieby lidi a otazce uznani, uspéchu, osobniho ristu nebo
prostredi ve kterém Clovek vykonava svoji praci. Jejich obsahem jsou tedy nepenézni formy
uznani za praci, za uspéchy apod. Mohou mit charakter vnéjSich, konkrétné pak pochvaly
nebo uznani ¢i vnitinich, které jsou spjaty s vyzvami v praci a s naslednym pocitem, ze jejich

prace ma smysl (Armstrong, Taylor, 2015).

Odmény nepenézniho charakteru ptedstavuji Siroké spektrum vyhod, které jsou
poskytovany zameéstnanci a mezi né patii napfiklad: dotované stravovani, zvyhodnéné
vyuzivani rekreaCnich =zafizeni, odmeénovani nadprimérnych pracovnich vysledku

a stanoveni vhodné&jsi pracovni doby (Vastikova, 2008).
3.44 Zaméstnanecké vyhody

Organizace maji ve snaze vytvorit kombinaci nastroju, které maji za tikol motivovat
zameéstnance k co nejvétSimu vykonu. Témto plnénim, které zameéstnavatel poskytuje
ke mzd¢ navic, se fika zaméstnanecké vyhody ¢i jednoduseji — benefity. Benefity slouzi
k vétsi spokojenosti zameéstnanct, ke zvySeni jejich motivace a vylepSeni tymoveé
spoluprace. Existence zaméstnaneckych vyhod ma velkou roli v rozhodovéani uchazece
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o pracovni pozici v dané firmé. Kombinace téchto faktorti vedouci k optimalnimu nastaveni
systému zaméstnaneckych vyhod zesiluje vérnost pracovniki a vede k vys§i motivace
k co nejvy$simu pracovnimu vykonu. Neéktera plnéni, kterd jsou poskytovana formou
benefitd, jsou osvobozena od dan€ z pfijmu a nejsou z nich odvadény odvody do systému

zdravotniho a socialniho pojisténi (Cornejova, Pelech, 2016).

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany navic k riznym formam penézni odmény,
zahrnujici polozky, které nejsou pfimo odmeénou. Tyto zaméstnanecké vyhody se mohou
velmi lisit v riznych organizacich a jsou vyrazem personalni politiky, ktera je uplatiiovana
vici  pracovnikim v oblasti odménovani (Kocianova, 2010). Systém benefitu
(zaméstnaneckych vyhod) ma za ukol motivovat jak stavajici pracovniky, tak 1 ty
potencialni. Je nékolik moznosti, které se pouzivaji pro konkrétni vybér. Je mozné vyuzit
napiiklad tradi¢nich plnéni ¢i 1ze kombinovat tyto tradi¢ni benefity s aktualné novymi trendy
na trhu prace. Mezi ty tradiCni patfi zejména vytvareni zdravych a funkénich pracovnich
prostfedi ¢i vzdélavani. Déle je sem mozné zaradit rekvalifikaci, regeneraci, aktivni
vyuzivani volného Casu, prispévky na kulturu, stravovani apod. Narozdil od tradi¢nich
zaméstnaneckych vyhod se je mozné vice zaméfit na rozvoj zaméstnancu vcetné aktivniho
podporovani zdravého zivotniho stylu. Lze sem zafadit pfispévek na jazykovy kurz, sick
days (placené volno na piekonani nemoci). Patii sem 1 piispévek a penzijni pfipojisténi,
zivotni pojisténi. Soucasné je zde mozné zaradit i benefity, které se pouzivaji jako
kompenzace k vysokému pracovnimu vytizeni — sport, rehabilitace, kultura a cestovani

(Cornejova, Pelech, 2016).

Zaméstnanecké benefity je mozné povazovat za optimalni, pokud jsou na strané
zaméstnance osvobozeny od dané€ z pfijmu ze zavislé Cinnosti a nejsou zahrnovany
do vyméfovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socialni a zdravotni
pojisténi a soucasné jsou tyto benefity na strané zaméstnavatele dafioveé ucinnym nakladem,

ktery snizuje zaklad dan€ z ptijmu (Machacek, 2010).

Co se tyCe Cetnosti benefiti neni pravidlem, ze ¢im vétsi kvantita zaméstnaneckych
vyhod, tim vétsi efektivita nabidky a vétSi motivace nebo spokojenost zaméstnanca.
Tento systém motivacnich benefiti je tfeba pravidelné kontrolovat a upravovat. Benefity
jsou poskytovany bud’ po dobu neomezenou, ¢i predem vymezenou dobu. Mezi benefity
poskytované neomezenou dobu patii napf. slevy na stravovani. Benefity, které jsou

vymezeny predem urenou dobou slouzi ke zhodnoceni efektivity jednotlivych plnéni a zda
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je o n¢ zajem. Neékteré benefity jsou dle vyzkumu zaméstnancem povazovany za
samoziejmost a nejsou jimi vnimany jako forma motivace. Zaméstnanci jsou na druhou
stranu velmi citlivi na zménu, konkrétné na ruseni zaméstnaneckych vyhod a je zde mozno
vidét korelaci mezi jejich vykonosti (Comejova, Pelech, 2016). Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod — benefiti je velmi silny nastroj personalniho managementu
a slouzi zejména k ziskavani a setrvani kvalitnich pracovnikt a k stimulaci jejich motivace
a produktivity. Zaméstnanecké vyhody jsou obcas formulovany jako soucast celkového

odmeéniovani (Pelc, 2009).

Existuji dvé formy realizovani zaméstnaneckych vyhod. Prvni moznosti je
poskytovani jednotného programu pro vSechny zaméstnance, ke maji vSichni zaméstnanci
stejné nabizené benefity a mohou si sami urcit, zda je budou vyuzivat nebo ne. Jako druhou
moznost 1ze uplatnit tzv. diferencovany pfistup (,,systém obsahové odlisnych balicka“), kde
jeho ucelem je poskytovat vyhody jednotlivé nebo pro ur€itou skupinu zaméstnanca. Systém
plosné nabidky vSech benefiti v§em zameéstnancu se uziva zejména u OSS, prispévkovych
organizacich a ve statnich podnicich. Vyuziti tohoto systému je vSak mozno nalézt i u jinych
subjektd pfi Cerpani socialnich fond. Mezi jeho nevétsi vyhodu patfi uplatnéni principu
solidarity — zaméstnanci mohou vyuzivat vSechny tyto benefity a je pouze na nich, zda je
vyuzivat budou. Jako hlavni nevyhodu lze vidét voleni spiSe levnéjSich zaméstnaneckych
vyhod a zaroveni benefity, které jsou alespon Castecné dailove zvyhodniovany. Diferencovany
pfistup mize byt oproti jednotného programu pro vSechny zaméstnance vice motivujici.
Kazda skupina zastoupena ve firmé ma své vlastni potieby, které se mohou velmi lisit od
jinych skupin. Mezi potfeby mladSich zaméstnancti patfi jejich individualni rozvoj
a rovnovaha mezi pracovnim a rodinnym zivotem. Naopak pro star§i zaméstnance jsou
dulezitéjsi prispévky na penzijni pfipojisténi nebo zdravotni pé¢i. Skupina zaméstnanca
vyznacujici se niz§imi piijmy preferuje benefity blizké finan€nimu plnéni, napt. beziro¢né
pujcky ¢i socialni vypomoci. Existuji benefity, které jsou dulezité pro vSechny skupiny
a patfi mezi né del$i dovolend, trazové pojiSténi, pfispévky na dopravu a podobné
(Cornejova, Pelech, 2016). Spole¢nost sniZzuje své naklady na zaméstnanecké vyhody, pokud
dochazi k optimalizaci téchto benefiti a respektuje motivacni zameéfeni zaméstnanca. Pro
pracovniky jsou dilezité i nefinan¢ni nehmotné odmény. Mezi tyto odmény se fadi naptiklad

pochvala za mimotadné odvedenou praci (Dvorakova, 2012).
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Mezi formy muizeme zaradit hned nékolik moznosti. Mezi prvni fadime ,jednotny
program benefitd“ pro vSechny zaméstnance firmy vcetné€ ,,nadstandardniho balicku®,
ktery je urCen pro vybranou skupinu kli¢ovych zaméstnanct a manazera. Tyto vyhody, které
jsou poskytovany nadstandardné maji za ukol udrzeni dualezitych a kvalitnich pracovnikd.
Mezi tyto vyhody patfi napiiklad poskytnuti sluzebniho vozidla i pro soukromé ucely,
notebooku, bydleni, mobilniho telefonu apod. Jako druhou formu vidime ,,jednotny systém
benefitd“, kdy zde jsou soucasti i nékteré specialni vyhody, které jsou urCené svym
zaméfenim spiSe pro socialné slabsi zaméstnance. Jedna se zde hlavné€ o riznou socialni
vypomoc, pujcky apod. Tento systém je zejména vyuzivan v prostiedi, kde je vice manualni
prace s mensi kvalifikaci a je zde také mozno pozorovat nizsi vydélky. Mezi dalsi formu
fadime ,,cafeteria systém®, jez nabizi zaméstnanciim volnost ve vybéru benefiti podle svych
preferenci do miry stanovenych prostfedkd. Jako dalsi formu lze zaradit systém ,,0sobnich
uctd“, ¢i nové ,systémem virtualnich internetovych ucta“. Tento systém maji vétSinou
moznost vyuzivat vSichni zaméstnanci. Ve své podstaté je tento systém velmi podobny
,cafeteria systému®, jelikoz kazdy zameéstnanec disponuje svym kontem, kde ma urcité
body, které mize pfeménit na plnéni, které si sam vybere. Tato Castka (body) muze byt
stanovena ve stejné vysi pro vSechny, ¢i se muze lisit podle pozic. Obé tyto formy, konkrétné
,cafeteria systém* a systém osobnich uctd jsou dle modernich norem vnimany jako ty
nejvice spravedlivé a motivacné 1 financné efektivni feSeni. Benefity lze fesit 1 formou
outsourcingu, kdy firma pfenecha specializované firmé administrativni stranku poskytovani

benefitd (Cornejova, Pelech, 2016).
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4 Vlastni prace

Vlastni prace, tedy prace prakticka je rozdélena do péti Casti. Nejprve je strucné
predstavend vybrana organizace. Organizace je popsana z hlediska mista sidlisté, typu
organizace a ¢im se konkrétné zabyva. Nasledné je vyobrazena a popsana struktura daného
podniku, kde jsou zndzornény pracovni pozice a jeji struktura. Potom je predstavena
charakteristika aktualniho motiva¢niho systému, jez se v podniku nachézi a jsou zde popsany
zejména stimuly hmotného, socialniho a moralniho charakteru. Poté jsou vyhodnoceny
CasteCné fizené rozhovory s vedoucimi pracovniky a v neposledni fadé se tyka vyhodnoceni

dotaznikového Setfeni, které bylo ziskano z dat poskytnutych zaméstnanci podniku.

4.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost XY byla zalozena roku 2002 jako spoleCnost s ruenim omezenym
a nachazi se v Pardubicich. SpoleCnost provozuje moderni analytické laboratore
akreditované CIA podle CSN EN ISO/IEC 17025:2018. Nabizi Sirokou skalu sluzeb
v oblasti chemickych, radiochemickych, mikrobiologickych a fyzikéalnich méteni. Analyzy

se tykaji predevs§im zivotniho prostiedi, potravin, farmacie a oleju.

Spolecnost konkrétné analyzuje vzorky jako jsou: voda, zemina, sedimenty,
Cistirenské kaly, odpady, chemikalie, popilky a pasivni vzorkovac¢e SPMD. Mimo jiné také

analyzuji vzorky biologické a to: potraviny, krmiva, tkdn€ a emisni a imisni materialy.
4.2 Ridici struktura podniku

V organizaci pracuje 38 zaméstnanct. Na vrcholu je General Manager, ktery ma na
starosti celou organizaci. Jeho ukolem je dohled na dodrzovani podnikovych cilt
a komunikaci s mezinarodnimi organizacemi. General Manager fidi celou spoleCnost,
vytvati podnikovou strategii, vyhodnocuje finan¢ni a dalsi analyzy, které se tykaji Cinnosti
organizace. Jeho dalsim ukolem je schvalovani rozpoCtu a kontrola a fizeni vysledka prace
vrcholového managementu. Pod General Managerem je v hierarchii Laboratory Manager,
ktery ma na starost provoz a fizeni laboratore. Dohlizi na své zaméstnance a na dodrzovani
predepsanych pracovnich postupt. Dale ma na starosti rozdéleni a pfijimani pracovnika.
Pfimou podfizenou pozici je Administrative Support a Administration Specialist.

Administrative Support ma na starosti administrativu organizace. Caste¢né vykonava
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zakaznicky servis. Pomaha s administrativnimi tkony podniku, jako jsou faktury a cast
logistickych ukont. Administration Specialist ma zejména na starosti zakaznicky servis
a také fesi celou cast administrativnich tkont. Pfijima informace, které predava dale
v organizaci ¢i mimo ni. Dalsi v hierarchii je HRMS Department Manager, ktery ma za ukol
vézt tym svych pracovnikli. Ma za kol také nabirani novych zaméstnanct a s tim spojené
1 spravovani a evidovani smluv. Pfimou podfizenou pozici je Technical Specialist, ktery ma
na starosti technickou stranku organizace. Stard se o to, aby vSechny stroje a systémy
fungovaly spravné. Dale v hierarchii je pozice Instrumental Section Supervisor, ktery ma na
starosti vedeni tymu analytiki. Dale vyhodnocuje a predava vysledky svym nadiizenym
a tvofi riazné analyzy. Na urovni s touto pozici je pozice Preparation Section Supervisor,
ktery vede tym laboratornich technikii a pomocného personalu. Pod Instrumental Section
Supervisorem je pozice Analyst, jehoZ naplni prace je vyhodnocovani vzorka a nasledna
interpretace vysledkd. Pod Preparation Section Supervisorem je pozice Laboratory
Technician a Support Staff. Laboratory Technician maji na starosti ptipravu vzorkl pro
vyhodnocovani. Pozice Support Staff uzce spolupracuje s pozici Laboratory Technician

a pomahaji se v§emi moznymi dil¢imi tkoly pii piiprave vzorku ¢i likvidaci odpadu.

Obrizek 6 — Ridici struktura organizace

General Manager

Administrative
Support

Laboratory Manager

Administration
Specialist

HRMS Department Technical Specialist

Manager
Instrumental Section Preparation Section
Supervisor Supervisor
Analyst Laboratory Support Staff
Technician

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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4.3 Zhodnoceni aktualniho motivacniho systému

V organizace je vyuzivano nékolik zplisobl motivovani zameéstnanci. Jsou
pouzivany formy jak penézni, tak nepenézni motivace. Vyuzivany jsou také stimuly hmotné,
socialni a moralni. Pracovnikim jsou tedy nabizeny zaméstnanecké vyhody — benefity.

Dale bylo zji§téno, ze jim je nabizena moznost osobniho rozvoje.
4.3.1 Hmotné stimuly

Mezi hmotné stimuly je fazena zakladni mzda, kterou zaméstnanec dostava
za vykonavanou praci v pracovné-pravnim vztahu. Vyse této mzdy je vycCislena v pracovni
smlouvé. Vyse této mzdy postupné zvysuje, a to na zakladé odpracovanych let, zkuSenosti

¢i dokézanych dovednosti.

Spolec¢né se mzdou jsou zaméstnancim vyplaceny piiplatky, osobni ohodnoceni,
prémie a odmeény. Pfiplatky jsou ze zakona povinné a tykaji se prace prescas, ve svatek,

v noci, v sobotu a nedéli.

Organizace XY dale nabizi pfiplatek ve vysi 10 % ke mzdé pii splnéni pozadovanych
pracovnich cili. Konkrétné€ pak muze jit o splnéni urcitého poc¢tu vyhodnocenych vzorku,
¢i odpracovani urcitého poctu hodin.

Dale je zaméstnancim poskytovan prispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi
1500 K¢. Tento piispévek je podporovany statem formou prispévki a danovych ulev.

Poslednim hmotnym stimulem v sou¢asném motiva¢nim systému je prispévek

na obédy ve vysi 45,50 K¢ za den. Nejedna se o klasické pfispivani na obédy formou

stravenek, ale spiSe o urCity hmotny prispévek ze strany zaméstnavatele.
4.3.2 Socialni stimuly

Prvnim socialnim stimulem je benefit jednoho tydnu dovolené navic. Ze zakona ma
zaméstnanec pravo na 4 tydny dovolené v jednom kalendainim roce. Tyden dovolené navic
je tedy zaméstnaneckou vyhodou. V pfipadé nevycCerpani vSech dni dovolené je mozné

3 dny prevést do dalsiho roku. Zpravidla ale musi byt vyuzity v obdobi do kterého patfi.

Organizace dale nabizi moznost vyuzit zvyhodnénych firemnich mobilnich tarift

a sdruzenych sluzeb.
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V neposledni fadé je zaméstnancim nabidnut benefit ve formé programu Multisport.
Kazdy zaméstnanec muze vyuzivat velké mnozstvi sluzeb sportovniho a relaxacniho
charakteru. Karta, kterou zameéstnanec disponuje mu umoziiuje denné jeden vstup

do partnerskych podnika programu Multisport.
4.3.3 Prostredi

Na zaklad¢é sekundarnich dat ziskanych z internich dokumentt je zjisténo, ze pro

udrzovani dobrych fyzikalnich podminek nejsou stanovena pevna pravidla.
4.3.4 Moralni stimuly

Dle informaci ziskanych zinternich dokumentd neni v organizaci XY stanoven
pevny postup motivace pomoci moralnich stimul v oblasti pravidelnych pochval ze strany
zaméstnavatele, delegovani pracovnich ukold ¢i zapojovani zaméstnanci do projektu.
Rovnéz neni v organizaci XY definovan jasny zplsob komunikace nadfizeného se

zameéstnanci.
4.3.5 Vzdélavani a profesni rust

Na zaklad¢ sebranych dat z internich dokumentt organizace XY je pravidelné jednou
ro¢né poradano Skoleni pro vSechny zaméstnance zaméfené na novinky v oblasti Cinnosti

a nové zakladni postupy.
4.4 Castecné rizené rozhovory

V této kapitole jsou uvedeny otazky, které byly polozeny dvéma vedoucim

pracovnikiim organizace a jejich odpovédi na né.
4.4.1 Pracovni motivace

Je pro Vas motivace zaméstnancu dulezita? Jste podle Vas schopen dostatecné

motivovat své zameéstnance? Jakym zpisobem motivujete Vase zameéstnance?

a. ,,Ano, je pro mé diilezita. “ ,, Nejsem, nemiizu rozhodovat o motivacnich bonusech. *
., Za splnéné cile dostdvaji bonus ke mzde, pripadné wellness ¢i teambuilding. *
b. ,,Za mé je velmi diileZita, a to hlavné aby podavali vykon a méla prdce, co délaji pro

né smysl.“ ,, Z dostupnych prostiredkii, které mam, si myslim, Ze ano. OvSem nemohu
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4.4.2

¢

tolik rozhodovat o vysi mzdy, kterd je dilezitd.” ,, Zaméstnanci jsou motivovdni

bonusem, ktery ziskaji pri splnéni svych cilii mésicné.
Formy motivace

Myslite si, ze mate v organizaci vhodné navrzen systém odmeéniovani? Hraji podle

Vas penize nejvétsi roli v motivovani zaméstnancii? Mate v organizaci navrzen systém

benefitd a je tento systém podle Vas dostatecny? Hodnoti se zaméstnanci pravidelné jak

ustni, tak pisemnou formou?

a.

4.4.3

¢

Jsou dostatecné az na mzdu, s kterou nelze tolik hybat kviili vedeni podniku.*

¢

,.Jednoznacné.” |, Benefity jsou dostatecné.” , Zaméstnanec dostane ndhled
zpracovani o tom, jak splnil cile oproti minulému roku. I na zdkladeé toho se stanovi
cile na ndsledujici rok. Potom se to cely zpripominkuje a odesle nadrizenému. Poté
se sjednd osobni schiizka, kde se to probere.

., Za mé je urcité co k vylepSovani, neni tiplné Spatny, ale nedd se hybat napriklad
s tou mzdou a podporit jejich vykony adekvatnim bonusem.“ ,, Ano, penize jsou
nejvétsi motivaci asi vSech zamésmancii.*“ ,, Benefity jsou dobré ale prospély by
pravé rizné penézni odmeény navic. “ ,, Zaméstnanci jsou hodnoceni slovné i pisemné

Ix za rok, skazdym zaméstnancem mdme samostatny meeting s primym

nadrizenym.
Pracovni napln

Podili se zaméstnanci na riznych projektech, a to jak v pracovni dob€, tak mimo ni?

Znaji zaméstnanci dostatecné svou pracovni naplin? Je prace spise stereotypni, ¢i riznoroda?

a.

. Ano, snazim se zapojovat své zaméstnance do vSech moznych projektii, at' uz
v laboratornich ¢i momentdlné populdrnéjsich ekologickych.* ,, Ne, tohle je oblast
. . « L . L, .

s mezerami a pracujeme na tom.  ,, Prdce je jednoznacné stereotypni, rutinni, kdy je
pro mé tézko pro zaméstnance vymyslet oziveni pracovniho procesu. “

,Zamésmanci jsou pobizeni a prifazovani do velkého mnozstvi projekti
souvisejicich hlavné s ekologii, a to jak v misté vykonu prdce, tak mimo ni. “ ,, No, je
pravda, Ze se potykame s touto problematikou vice, nez bychom chtéli a casto se

o tom bavime, bude potieba s tim néco udélat.” , Tak prdace je velmi specifickd
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4.4.4

a vyzaduje urcité vzdeéldni a jasné postupy, takze je spis stereotypni, ale zase pri prdci

na ruznych projektech miize byt prdce i mirné ruznorodéjsi no. “
Mezilidské vztahy

Jaké jsou mezilidské vztahy na pracovisti? Jaky je Vas vztah k zaméstnancam? Je

organizacni struktura podle vas jednoducha a prehledna? Je pro Vas problém respektovat

nazory, napady a navrhy svych zameéstnanca?

a.

4.4.5

,, V nasi firmé mame dobré mezilidské vztahy, protoze se snazime zaméstnavat lidi na
doporuceni stalych zaméstnancii. © ,,Myslim si, Ze jsem prdtelsky typ manazera, jsem
si védom, Ze takto lidi vézt nemiizu a po patiicnych Skoleni se snazim drzZet si trochu
odstup. “ ,, Struktura je jednoducha, prakticka a dostacujici. Struktura neni stdla,
casto se méni, priddvaji se mista, Ci se rusi pracovni pozice. “ ,, Ano, je pravda Ze jiz
nejsem nejmladsi, ale snazim se naslouchat a ddt jim volnou ruku ke zlepSovani.

., Vztahy jsou mezi ndmi i mezi zaméstnanci vesmés velmi dobré, obcas se objevi
néjaky konflikt, ale to je normdlni. ,,No myslim si, Ze spolu vychazime dobre.
Zamésmanci se mi myslim svéruji a jd jsem dost realista, nemivame problém. "
., Organizacni struktura je za mé prehlednd a jednoducha.” , Nazory mych
zaméstnancii mé velmi zajimaji, snazim se naslouchat, ale je pravda, Ze kolikrdt

prosté vim, Ze néktery véci nejsou redlné. Ale i presto se snazim poslouchat a znat

Jejich nazory a stane se, Ze mi ukdazou lepsi pohled na véc. *
Pracovni spokojenost

Probiha mezi Vami a zaméstnanci zpétnd vazba? Jsou podle Vas zameéstnanci

spokojeni? Co by podle Vas §lo vylepsit ¢i zménit, aby byli zaméstnanci spokojen¢;si?

a. ,,/Zpétnd vazba probihd ustné, protoZe jsem se zaméstnanci v dennim kontaktu,
Jjsem si védom, Ze v obdobi peeku své zaméstmance pretézuji.” , VétSina
zaméstnancii je spokojenych.  , Zvysit platy, zlepSit pracovni prostiedi, upravit

pracovni dobu dle potreb zaméstancii.

b. ,,Ano, jisté Ze probihd, a to prakticky na denni bdzi ustni formou. *“ ,, Zaméstnanci

Jjsou vesmés spokojeni, ale je pravda, Ze u nékterych pocituji moznou
nespokojenost a ta se casto tyka mzdy. “ ,, Presné jak jsem rikal, prospélo by trochu

¢

prehodnotit velikost mzdy Ci pripadné néjakych financnich bonusii. ‘
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4.5 Dotaznikové Setieni

V dotaznikovém Setfeni bylo osloveno 32 zaméstnancii organizace XY a uspésné
bylo vyplnéno presné 30 dotazniki, tzn. navratnost 93,75 %. Dotaznikové Setfeni probehlo
od 10. 2. do 25. 2. 2022. Dotaznik se sklada z 23 otazek a primérn¢ trvalo respondentim
jej vyplnit pét minut. V nasledujici ¢asti jsou podrobné vyhodnoceny odpovédi na jednotlivé
otazky spolecné s grafickym zobrazenim. Nekteré otazky byly koncipovany jako oteviené
a bylo Cisté na respondentovi, zda je vyplni, jelikoz byly nepovinné. Otazky jsou nasledné
rozdeleny podle jejich charakteru, kde nejprve jsou uvedeny tzv. tfidici otazky, které tiidi
respondenty podle veéku, pohlavi a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Poté jsou otazky déleny
na hmotné, socialni a moralni stimuly, prostiedi a v neposledni fadé na vzdelavani a profesni

rust.
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4.5.1 Tridici otazky

Otazka ¢. 1 — Jaké je Vase pohlavi?

Prvni otazka pro respondenty byla na pohlavi. Z 30 ziskanych odpovédi uvedlo
60 % respondentd, Ze je jejich pohlavi Zena a 40 % z nich uvedlo, Ze jejich pohlavi je muz.
Mezi dal§i moznou odpovéd bylo mimo muz a Zena zafazena i moznost ,,Jiné / nepfeji si
uvadeét”, kterou ale nezvolil zadny respondent. Tato moznost tedy neni znazornéna

v nasledujicim grafu.

Graf 1 - Otazka €. 1 - Pohlavi

Jaké je Vase pohlavi?

40%

= Muz

= Zena

60% /

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 2 — Jaky je Vas vek?

Druha otazka se tykala vékové skupiny respondentti. Z vybéru odpovédi se nakonec
ukazalo, ze 80 % respondentu je ve véku 41 let a vice a 20 % z nich je ve véku 26 — 40 let.
Na grafu nize je mozno videét, ze vétSina respondentt je ve stejné vékové skupin€, a to prave

41 let a vice.

Graf 2 - Otazka €. 2 - VEk

Jaky je Vas vek?

20%

\

= 4] let a vice
=26 - 40 let

\ 80%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 3 — Jaké je Vase nejvySssi dosazené vzdélani?

Treti otazka se dotazovala na nejvyssi dosazené vzdélani respondentd. Z celkove 30
ziskanych odpovédi uvedlo 73 % respondentt, ze jejich nejvétsi dosazené vzdélani
je vysokoskolské. Poté 14 % respondentt uvedlo, Ze je jejich nejvétsi dosazené vzdélani
vyS$si odborné a v neposledni fadé 13 % z nich uvedlo, Ze je jejich nejvetsi dosazené vzdélani

stftedoskolské s maturitou. Na grafu niZe je mozno vidét grafické zpracovani jejich odpovedi.

Graf 3 - Otazka €. 3 - Vzdélani

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

13%\

14%

= Vysokoskolské
= Vys$si odborné

= Stiedoskolské s maturitou

\73%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 4 — Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

U otazky €. 4 je také zjisténo, Ze vétSina respondenti nabyva podobnych znakd, tedy
spada do jedné vétSinové skupiny. Pravé 60 % z nich odpovédélo na otazku ,Jak dlouho
pracujete v této spoleCnosti?* ze ve spolecnosti pracuji 9 let a vice. Dale 13 % respondentt
uvedlo, Ze ve spoleCnosti XY pracuji 5 — 6 let. Nasledné 6 % respondentti odpovédélo,
Ze ve spolecnosti pracuji 7 — 8 let, dalSich 7 % respondenti uvedlo, Ze ve spolecnosti pracuje
3 — 4 roky, nasledné 7 % uvedlo, ze ve spolecnosti pracuji 1 — 2 roky a v neposledni fadé 7

% respondentd uvedlo v odpovédi, ze pracuji ve spolecnosti méné nez 1 rok.

Graf 4 - Otazka . 4 - Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. S — Jaky postoj zaujimate k vykonu prace?

Tato otazka se zabirala postojem zaméstnanct k vykonu jejich prace. Ze ziskanych
30 odpovédi v dotaznikovém Setfeni vidime na nasledujicim grafu, ze 53 % respondentt
uvedlo, Ze je jejich postoj k vykonu prace spiSe pozitivni, 40 % z nich uvedlo, Ze je jejich
postoj pozitivni a pouze 7 % respondenti uvedlo, ze je jejich postoj k vykonu prace spise
negativni. Zde je vidét, ze vétSina zameéstnancti ma tedy spiSe pozitivni ¢i pozitivni postoj

k vykonu své prace.

Graf 5 - Otiazka ¢. S - Pracovni postoj

Jaky postoj zaujimate k vykonu prace?
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Otazka ¢. 6 — Citite se dostateCné motivovani k dobrému vykonu ve Vasem zaméstnani?

Na nasledujicim grafu jsou graficky zobrazeny odpovédi 30 respondentti na otazku
,,Citite se dostatecné motivovani k dobrému vykonu ve Vasem zameéstnani?*“. Celych 33 %
respondentti uvedlo odpoveéd’: spiSe ano a 27 % z nich odpoveéd™: ano. Tito lidé se tedy citi
dostatecné motivovani k dobrému vykonu v zaméstnani. Vétsina respondentt je dostatecné
motivovana. DalSich 20 % respondentd odpovédélo na otazku, zda se citi dostate¢né

motivovani odpovédi: ne, a dalSich 20 % respondenti odpovedélo: spise ne.

Graf 6 - Otizka €. 6 - Motivace a vykon

Citite se dostate¢né motivovani k dobrému vykonu ve
VaSem zaméstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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4.5.2 Hmotné stimuly

Otazka ¢. 7 — Jak moc je pro Vas dulezita vyse mzdy?

Tato otazka se zameéfovala na dulezitost vySe mzdy a je prvni otazkou v kategorii
hmotnych stimulti. Na nasledujicim grafu jsou graficky vyobrazeny odpovédi respondentt.
Ze ziskanych 30 odpoveédi uvedlo 60 % dotazovanych, Ze je pro né vyse mzdy velmi dulezita
a 40 % znich ze je vySe mzdy pro né spiSe dulezita. Nikdo z dotazovanych respondent

neuvedl, ze pro n¢j vyse mzdy neni dilezita.

Graf 7 - Otiazka €. 7 - Dilezitost vySe mzdy

Jak moc je pro Vas dilezitd vySe mzdy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 8 — Jak moc jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

Na nésledujicim grafu jsou graficky rozdélené odpovédi na otazku, jak moc jsou
respondenti spokojeni s vy$i jejich mzdy, kde 67 % z nich uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni
a7 % ze jsou velmi spokojeni. Jako dalsi uvedlo 20 % respondentu, Ze jsou spiSe nespokojeni
a 6 % respondentl, ze jsou velmi nespokojeni. Zde je mozno vidét, Ze vétSina respondentd
uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni nebo velmi spokojeni s vysi jejich mzdy, coz je ponékud
zajimavé s ohledem na jejich dalsi odpovédi. Konkrétné pak na otazku ,,co by zménili“, ktera

je rozebrana nize v této praci.

Graf 8 - Otizka €. 8 - Spokojenost s vysi mzdy

Jak moc jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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4.5.3 Socialni stimuly

Otazka ¢. 9 — Jak moc jsou pro Vas dilezité zaméstnanecké benefity?

Dalsi otazka je zaméfena na dulezitost zaméstnaneckych benefitl, zaroven je prvni
otazkou ve skupiné socialnich stimuli. Na nasledujicim grafu je mozno vidét,
ze 60 % respondenti uvedlo, Ze jsou pro né zaméstnanecké benefity spiSe dulezité
a 20 % respondentt, ze jsou pro né velmi dulezité. Dale pak 20 % respondentt uvedlo,
Ze jsou pro né zameéstnanecké benefity méné dualezité. Zde je ziejmé, Ze pro vétSinu

respondentt jsou zaméstnanecké benefity dilezité a Ze maji pro né smysl.

Graf 9 - Otizka ¢. 9 - Dulezitost benefita
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Otazka ¢. 10 — Jak moc jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Otazka Cislo deset je zaméfena na miru spokojenosti respondenti
se zaméstnaneckymi benefity. Na tuto otazku odpovédélo 30 respondentt a 54 % z nich
uvedlo, ze jsou spiSe spokojeni, 33 % znich, Ze jsou spiSe nespokojeni a pouze 13 %
respondentti uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni. Zde je mozné pozorovat, ze vétSina
respondentt je se zaméstnaneckymi benefity spiSe spokojena ¢i velmi spokojena. Avsak je
zde vidét, ze znalna Cast, tedy tfetina z dotazovanych se zaméstnaneckymi benefity

spokojena neni.

Graf 10 - Otazka €. 10 - Spokojenost s benefity

Jak moc jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
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Otazka ¢. 11 — Které z uvedenych benefiti maji pro Vas nejveétsi vahu?

V otazce Cislo jedenact bylo sledovano konkrétnég, ktery benefit, ma pro respondenty
nejvetsi vahu. Respondenti méli sefadit benefity podle poradi od nejdilezitéjsiho benefitu
po ten nejméné dulezity. Vysledky jsou reprezentovany za pouziti pramérné dulezitosti
zminénych benefitl. Z grafu nize je ziejmé, ze pro respondenty ma nejveétsi vahu benefit,
ktery nabizi ,, Tyden dovolené navic.“ Jako druhym benefitem s nejvétsi vahou byl zvolen
,Bonus 10 % k platu pfi splnéni stanovenych cila“. Treti benefit s nejvetsi vahou je penzijni
piipojisténi. Jako benefit, ktery ma podle respondentii pro né¢ nejmensi vahu se umistil
,,Zvyhodnény mobilni tarif.“ Z téchto vysledki je mozno pozorovat, Ze jsou pro respondenty

dulezité zejména benefity, které jsou finan¢niho charakteru ¢i benefity nabizejici volny ¢as.

Graf 11 - Otdzka ¢. 11 - Nejvétsi vaha benefita
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Otazka ¢. 12 — Jaky benefit vyuzivate nejméneé ¢i vibec?

Dalsi otazka, konkrétné otazka Cislo dvanact je zaméfena na nejmén€ vyuzivany
benefit. Bylo ziskano také tficet odpovédi na dotaznikové Setfeni, piiCemz
46 % z dotazovanych uvedlo, ze benefit, ktery nejméné vyuzivaji je ,,Zvyhodnény mobilni
tarif“ a dale 47 % respondentt uvedlo, ze vyuZivaji nejméné benefit , Pfispévek na sport,
relaxaci“. Zbylych 7 % respondentd odpovédélo, ze nejméné vyuzivaji ,,Penzijni
pripojisténi“. Zde je vidét v navaznosti na predchozi otdzku, ze konkrétni benefity:
,Zvyhodnény mobilni tarif a , Pfispévek na sport, relaxaci“ jsou pro respondenty

nezajimavé, a tedy 1 nejméné vyuzivané.

Graf 12 - Otizka €. 12 - Nejméné vyuzivany benefit

Jaky benefit vyuzivate nejmén¢ ¢i viibec?
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Otazka ¢. 13 — Ktery z nasledujicich benefiti byste vyuzival/a nejvice, pokud by Vam byl

nabidnut ze strany zaméstnavatele?

V této otazce bylo zjistovano, ktery z benefiti z vybéru by respondenti nejvic
vyuzivali, kdyby jim byli nabidnuty ze strany zaméstnavatele. Opét bylo ziskano celkovée
tficet odpoveédi a 47 % respondenti zvolilo, ze by nejvice vyuzivali benefit , 13. plat“
a 33 % z nich, Ze by nejvice vyuzivali benefit ,Sick days®. Poté 13 % respondentt uvedlo
jako odpovéd’, ze by nejvice vyuzivali benefit ,,Prispévek na dovolenou™ a v neposledni fadé
7 % znich uvedlo, ze by nejvice vyuzivali ,Moznost proplaceni vzdélavacich kurza
souvisejicich s pracovni Cinnosti dle vlastniho vybéru.“ Zde je vidét také urcita korelace
mezi predchozimi otdzkami v tom, ze respondenti vétSinou odpovidaji, ze by chtéli benefity

penézniho charakteru ¢i benefity ve formé volného casu.

Graf 13 - Otazka ¢. 13 - Nejvice vyuzivany benefit
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4.5.4 Prostredi

Otazka ¢. 14 — Citite se v zaméstnani dobie s ohledem na fyzikalni podminky?

Otazka cislo ¢trnact je zameérena na to, zda se respondenti citi v zaméstnani dobie
s ohledem na fyzikalni podminky. Z tficeti ziskanych odpovédi vyplynulo, jak je mozno
vidét na nasledujicim grafu, ze 40 % respondentd uvedlo, Zze se v zaméstnani spise citi dobie
s ohledem na fyzikalni podminky a 27 % znich uvedlo, ze se citi dobfe. Avsak
33 % respondentt uvedlo na otazku, zda se citi v zaméstnani dobfe s ohledem na fyzikalni
podminky, ze spiSe ne. Je zde tedy mozno vidét, ze se s ohledem na prostiedi mize v dané

organizaci vyskytovat urCity problém.

Graf 14 - Otizka ¢. 14 - Fyzikalni podminky
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Otazka ¢. 15 — Prosim odtuvodnéte svoji volbu v piedchozi otazce.

Dalsi otazka je zaméfena na slovni odivodnéni otazky predchazejicich. Tato otazka
byla nepovinna a bylo ¢isté na respondentech, jestli na otazku odpovi. Otazka je konkrétne
sméfovana k otazce: , Citite se v zaméstnani dobfe s ohledem na fyzikalni podminky?*,
jelikoz zrozhovoru bylo zjisténo, ze by mohl s fyzikdlnimi podminkami byt problém.
Na otazku, ktera byla oteviena a volitelna, piekvapivé odpoveédelo 14 respondentt z tficeti
moznych. Ve odpovédich byl nejcastéji zmifiovan nadmérny hluk ve strojovnach, poté
zapach v laborkach a také velké, az desetistupniové, rozdily v teplotach mezi kancelati
a chodbou. Tyto faktory byly zminény prakticky ve vSech ziskanych odpovédich. Dale bylo
stézovano na umélé osvétleni, které je v kancelafich pfitomno po cely den. Na nasledujicim
obrazku jsou mozno vidét graficky zobrazené nejCastéjSi a nejvaznéjsi problémy, které
respondenti zminovali. Je zfejmé, Ze z pohledu prostfedi v organizaci existuji zavaznéjsi
problémy, které poukazuji na to, ze by se méli co nejdiive zacit hledat co nejefektivnéjsi

cesty, jak tyto problémy vyftesit, ¢i alesponi zmirnit jejich dopady.

Obrazek 7 - Dotaznik — Fyzikalni podminky — Dopliiujici otazka

Nadmeérny hluk ve strojovnach

Zapach v laboratorich

Teplotni rozdily mezi mistnostmi

Umeélé osvétleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Otazka ¢. 16 — Je atmosféra ve VaSem zameéstnani dobra ¢i Spatna?

Nasledujici otazka méla za kol zjistit od respondentd, jak vnimaji atmosféru uvnitf
organizace, konkrétné€ jestli je atmosféra v jejich zaméstnani dobra ¢i Spatnd. Z tiiceti
ziskanych odpoveédi uvedlo 53 % respondenti Zze je atmosféra v zaméstnani dobra
a 40 % z nich uvedlo, Ze je atmosféra v zaméstnani spiSe dobra. Pouze 7 % respondentd
uvedlo, Ze atmosféra je spiSe Spatna. Z tohoto divodu je mozno poznamenat, ze respondenti

atmosféru v jejich zameéstnani hodnoti jako dobrou ¢i spise dobrou.

Graf 15 - Otazka ¢. 16 - Atmosféra

Je atmosféra ve Vasem zaméstnani dobra ¢i Spatna?
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Otazka ¢. 17 — Citite, ze je Vas pracovni vykon ovlivnén atmosférou v zaméstnani?

Na nasledujicim grafu pozorujeme, Ze na otazku, zda je respondentiv pracovni vykon
ovlivnén atmosférou v zaméstnani odpovédélo 67 % z nich, ze ano a 27 % z nich spise ano.
Pouze 6 % respondenti odpovédé€lo, ze ne. Miuzeme tedy predpokladat, ze pro vét§inu

respondentu je jejich vykon ovlivnén atmosférou v zaméstnani.

Graf 16 - Otizka ¢. 17 - Pracovni vykon
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Otazka ¢. 18 — Jak je pro Vas dulezita komunikace pii praci?

Nasledujici otazka se tyka dilezitosti komunikace pii praci. Na nasledujicim grafu
pozorujeme, ze na otazku odpovédélo tficet respondentl, pfiCemz vétSina, tedy presné
93 % respondenti odpovédelo, ze je pro né komunikace pfi prace velmi dulezita a pouze
7 % znich odpovédélo, ze je komunikace spiSe dilezita. Komunikace se tedy jevi jako

dulezita prakticky pro vSechny respondenty.

Graf 17 - Otiazka ¢. 18 - Dulezitost komunikace
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Otazka ¢. 19 — Jak jste spokojen/a s komunikaci pfi praci?

Nasledujici otazka, otazka Cislo 19 méla za ukol zjistit spokojenost respondentt
s komunikaci v zameéstnani. Na otazku odpovédélo celkem tiicet respondenti. Celkove pak
67 % respondenti odpovédeélo, Ze jsou spisSe spokojeni s komunikaci pii praci a 13 % z nich
odpovédélo, ze jsou velmi spokojeni. Nasledné 20 % respondenti ale uvedlo, Ze jsou
s komunikaci pfi praci spiSe nespokojeni. Zde je ale 1 pfesto mozno sledovat, ze je opét

vétsina respondentl s komunikaci pfi praci spise spokojena, ¢i velmi spokojena.

Graf 18 - Otazka €. 19 - Spokojenost s komunikaci
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4.5.5 Moralni stimuly

Otazka ¢. 20 — Jste spokojen/a se zpusobem motivovani Vaseho nadiizeného?

Otazka Cislo 20 se zaméfovala na spokojenost respondentti se zptisobem motivovani
jejich nadfizeného a zaroven je prvni otazkou v kategorii moralnich stimult. Z tficeti
respondentil odpovédeélo 33 % z nich, ze spise ano a 27 % ano. Avsak 27 % respondentd
uvedlo odpoveéd’: spise ne a nasledné 13 % respondentt: ne. Zde mtuzeme pozorovat rozdilné
pocity v otazce spokojenosti s motivovanim jejich nadfizeného, 1 presto, ze je vétSina

respondentt s motivovanim spise ¢i tiplné spokojena.

Graf 19 - Otazka €. 20 - Spokojenost s motivovanim nadrizeného
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Otazka ¢. 21 — V jaké oblasti byste nejradsi provedl/a zménu?

V nasledujici otazce bylo dotazovano na oblast, ve které by respondenti nejradéji
provedli zménu. Otazka umoziiovala mimo nize zobrazenych moznych odpovédi i moznost
,Jiné:“ umoziiujici respondentim vepsat jinou moznost nezZ moznosti nabizené. Z tficeti
ziskanych odpovédi 30 % respondenti uvedlo, ze by nejradsi provedli zménu u pochvaly
od nadfizeného pred ostatnimi a dal§ich 20 % uvedlo, ze by nejradsi provedli zménu v oblasti
motivace pracovnim vykonem nadfizeného. Nasledné¢ 13 % respondentli by nejradsi
provedlo zménu v oblasti zahrnovani nadfizenym do ruznych projektt, dalSich 10 % z nich
by nejradsi uvitali zménu v oblasti delegovani vice zodpovédnosti a pravomoci
od nadfizeného a v neposledni fadé 7 % respondenti by nejradéji uvitalo zménu v oblasti
pochvaly od nadfizeného v soukromi. Na moznou variantu odpovédi ,,Jiné:“ odpovédélo
celkem 20 % respondentt. V jejich odpovédich se nejcastéji vyskytovala pozadovana zména
ve formé penézni, konkrétné financni motivace a dale nejvice zmifiovanou zménou byla

motivace volnem.

Graf 20 - Otazka ¢. 21 - Zména v oblasti
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4.5.6 Vzdélavani a profesni rust

Otazka ¢. 22 — Jste spokojen/a s moznosti §koleni a profesniho ristu?

Tato otazka, ktera je graficky zobrazena na nasledujicim grafu se zaobirala
spokojenosti respondentii s moznosti Skoleni a profesniho ristu. Opét na tuto otazku
odpovédélo 30 respondenti. Nejvice znich, tedy 40 %, odpovédélo, ze spiSe ano
a 27 % z nich odpovédélo, ze ano. Nasledné 27 % respondentd uvedlo jako odpovéd, ze
spiSe ne a v neposledni fadé 6 % znich uvedli, ze ne. Mizeme tedy vidét, ze 67 %
respondentt je spiSe ¢i uplné spokojeno a nasledn€ 33 % respondentt je spiSe nespokojeno
¢i upln€ nespokojeno. Opét tedy miiZeme pozorovat, ze vétSina respondentt odpovédeélo, ze

jsou spokojeni.

Graf 21 - Otdzka ¢. 22 - Spokojenost s profesnim ristem
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Otazka ¢. 23 — Mate napad, jak zlepSit motivacni systém organizace, pfipadné co byste

chtél/a v organizaci zménit?

V posledni otazce tohoto dotaznikového Setteni, tedy konkrétné€ v otazce Cislo 23,
byla respondentim zadana nepovinna otazka, ktera méla za kol zjistit, zda maji respondenti
napad na zlepSeni stavajiciho motivacniho systému v organizaci, ¢i ptipadné co by chtéli
zménit. Na otazku odpovédeélo 8 respondentti z 30 moznych. Respondenty bylo zmifiovano,
ze by radi uvitali 13. plat jako dalsi, pro né, motivacni benefit. Toto tizce koreluje s ostatnimi
ziskanymi daty, kde si Casto respondenti st€zuji na nedostatecné mnozstvi hmotnych stimult
— a to opakované. V navaznosti na toto tvrzeni se Casto objevoval komentar, ze by se méli
mzdy navysit alespoii na celorepublikovy prameér, jelikoz pry v organizaci jsou momentalné
podle nich mzdy velmi nizké. Dalsi zminiovany problém se tykal nejasné moznosti kariérnich
posunt v¢etné jasné definovanou mzdou na danych pozicich. Respondenti se také zminovali
o tom, ze se podle nich nepiihlizi k poZzadavkiim zaméstnancu. Podle nich se kazdy rok déla
motivaéni pruzkum, ktery ale nikam nevede a zmény nejsou patrné. Jako dalsi z odpoveédi
vyplynulo, ze by se mélo vice vyuzivat mimofadnych odmén za nadstandardni vykony,
a to i vzhledem k existujici odméné ve vysi 10 % k platu pfi splnéni zadanych cili. Dale se
respondenti zminovali o problému zadavani nadmérného mnozstvi prace, kterou neni
zameéstnanec schopny ve své pracovni dobé stihnout a zvladnout. Respondenti uvedli,
ze jsou vytizeni nadmémym mnozstvim zadané prace, kterd je podle jejich nézoru
nezvladatelna. V neposledni fadé se zde vyskytl podnét na to, ze se respondentim neveri
a maji pocit, ze si jich vedeni organizace nevazi. Respondenti maji pocit, Ze si jejich prace,

a 1 samotnych zaméstnanct vedeni spolecnosti nevazi a ptipadaji si nedileziti.
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S Vysledky a diskuse

V navaznosti na dotaznikové Setieni a caste¢né fizené rozhovory byly zjistény
navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému v organizaci. VétSina zaméstnanci zaujima
k vykonu prace pozitivni ¢i spiSe pozitivni piistup ale jiz skoro polovina z nich se neciti byt
dostate¢né motivovana k dobrému vykonu v zaméstnani, coz odpovida i nazoru Wagneroveé

(2007), ze ma kazdy zaméstnanec optimalni motivaci v jiném bode¢.

S ohledem na vysledky castecné fizenych rozhovorli bylo uvedeno, ze vedouci
pracovnici nejsou schopni dostatecné motivovat své zameéstnance hlavné z diivodu toho,
ze nemuzou tolik rozhodovat o vysi mzdy, ktera je podle nich pro zaméstnance dilezita.
Zaméstnanci jsou motivovani zejména bonusem ke mzdé€, ktery dostanou pii splnéni
zadanych cila. Pro vSechny zaméstnance je vySe mzdy dilezita a vice nez dvé tietiny z nich
jsou svysi jejich mzdy spokojeni, ackoliv jsouv podniku mzdy nastavené pod
celorepublikovym prumérem v odvétvi. I pfes znacnou kvantitu hmotnych stimuld maji
zameéstnanci pocit, ze jich nemaji dostatek a mélo by se vice vyuzivat mimoradnych odmén
za nadstandardni vykony. Mezi hmotné stimuly aktualné existujici v daném motiva¢nim
systému patfi priplatek ve vysi 10 % ke mzdé, prispévek na obédy ve vysi 45,5 K¢/den
a penzijni ptipojisténi 1500 K¢&/mésic.

Pro naprostou vétSinu zaméstnancii jsou zaméstnanecké benefity spiSe dulezité
¢i velmi dilezité. V navaznosti je jedna tfetina zaméstnanct spiSe nespokojena s aktualnimi
zamestnaneckymi benefity. Podle vedoucich zaméstnanci jsou benefity, které maji
zameéstnanci k dispozici dostate¢né a systém odmerniovani je dostatecny az na mzdu, se kterou
se kvali vedeni podniku neda tolik hybat. Podle Cornejové (2016) optimalni nastaveni
zaméstnaneckych vyhod vede k vys$si motivaci a k co nejvét§imu pracovnimu vykonu.
Nejvétsi vahu z aktualnich benefiti ma tyden dovolené navic, tésné pied bonusem
10 % k platu pfi splnéni stanovenych cilt. Jako tieti nejdilezit€jsi benefit bylo zvoleno
penzijni pfipojisténi. Naproti tomu benefitem s nejmensi vahou byl zvyhodnény mobilni
tarif a za nim pfispévek na sport, relaxaci. Na prvnich pozicich se umistovaly benefity
hlavné finanéniho charakteru a charakteru volného Casu. Kdyby méli zaméstnanci tu
moznost, tak by podle vyzkumu vyuzivali nejradéji benefit 13. platu, Sick days a prispévku
na dovolenou. Podle Pelce (2009) je poskytovani zaméstnaneckych vyhod, tedy benefitu,

silnym nastrojem personalniho managementu a slouzi zejména k ziskavani a setrvani
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kvalitnich pracovniki a k stimulaci jejich motivace a produktivity a tyto zaméstnanecké

vyhody jsou obc¢as formulovany jako soucast odméfiovani.

Z informaci vyplynulo, ze se tfetina dotazovanych spiSe neciti v zaméstnani dobfte
s ohledem na fyzikalni podminky. Nejvice si sté¢zovali z pohledu prostifedi na nadmérny hluk
ve strojovnach a na zapach v laboratofich. Nasledn¢ jim vadi velké, znatelné teplotni rozdily
mezi mistnostmi a vSudypfitomné umélé osvétleni po cely den. Tyto problémy se ukazuji
jako zasadni a velmi dulezité, které nesnesou dalsiho odkladu. Musi se co nejdfive zmirnit

dopady téchto rusivych elementu.

Atmosféra je podle zaméstnanct dobra, ¢i spiSe dobra, a s komunikaci v praci jsou
prevazné vsichni spokojeni. Z pohledu Castecné fizenych rozhovort z pohledu vedoucich
pracovnikd jsou mezilidské vztahy mezi zaméstnanci i mezi nadfizenymi dobré a jejich
vztahy také. Zaroven valna vétSina je presvédCena o tom, Ze jejich vykon je uzce ovlivnén
zminénou atmosférou v zaméstnani. S ohledem na spokojenost s motivaci nadfizeného jsou
zameéstnanci celkové rozdéleni na ty, ktefi spiSe jsou a ty, ktefi spiSe nejsou s motivaci
spokojeni. Nejvice zaméstnanci by chtélo zménu v kvantité pochval nadfizeného pred
ostatnimi. Coz odpovida i nazoru Dvotakové (2012), podle které jsou pro pracovniky stejné
dulezité hmotné i nehmotné odmeény, a to praveé napiiklad pochvala za odvedenou praci. Dale
citi, ze jsou malo motivovani pracovnim vykonem jejich nadfizeného a chtéli by vice
zodpovédnosti a pravomoci. S moznosti profesniho rdstu je opét tietina nespokojena
a nejsou podle nich jasné definované moznosti kariérnich posunti véetné jasné definované

mzdy na konkrétnich pozicich.
5.1 Navrh zmén ve stavajicim motivacnim systému

Ve stavajicim motiva¢nim systému organizace XY byly zjiStény nedostatky ve vSech
oblastech, a proto jsou nize navrzeny zmény, které povedou ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu a jejich setrvani v organizaci. Tyto zmeény jsou blize popsany v nasledujicich

kapitolach a shrnuty v tabulce Cislo 12.
5.1.1 Hmotné stimuly

V aktualnim motivacnim systému organizace XY jsou nasledujici hmotné stimuly:
Priplatek ve vysi 10 % ke mzdé€, Prispévek na obédy ve vysi 45,5 K¢&/den a Penzijni

pfipojisténi 1500 K¢&/mésic. Na zakladé ziskanych informaci z dotaznikového Setfeni jsou
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tyto benefity pro respondenty dilezité a z toho divodu zastavaji v navrhovaném stavu beze
zmény. Benefit , Piiplatek ve vysi 10 % ke mzdé“ je hodnocen jako nejdulezitéjsi z pohledu

fadovych zaméstnancii.

Dle zjisténych informaci je v organizaci zaméstnancim vyplacena podprimérna
vySe mzdy v odvétvi. Na zaklad€ této skuteCnosti je navrzeno zvySeni mzdy alespon na
prumérnou hodnotu v odvétvi. Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze respondentim chybi

zejména hmotné stimuly a je navrzeno zavedeni 13. platu ke zvySeni jejich spokojenosti.

Organizace neposkytla udaj o vysi hrubé mzdy pracovniki. Nize jsou zobrazeny
naklady na uvedené zmény, pokud by byla primérma hruba mzda v organizaci 37 000 K¢
v porovnani s aktualnim primérem hrubych mezd v odvétvi, podle Ceského statistického

uradu (2021), ktery ¢ini 44 868 K¢.

Tabulka 4 — Naklady na zvySeni mési¢ni hrubé mzdy na prumérnou v odvétvi

Prumérna hruba

mzda v organizaci

Prumérna hruba

mzda v odvétvi (v

Rozdil mezi

odvétvim a

(v K¢) K¢) organizaci (v K¢)
Naklady na 1
37 000 44 868 7 868
pracovnika
Naklady na 30
1 110 000 1 346 040 236 040
pracovniku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Na tabulce €. 4 jsou zobrazeny néklady, které pro zameéstnavatele nastanou pii
zvySeni mezd zaméstnancli alesporn na prumérnou mzdu v odvétvi. Vyse nakladi na tuto
zménu ¢ini pro 30 pracovnikt 236 040 K¢ mésicné a za rok, po vynasobeni dvanacti, tyto

naklady dosahuji vyse 2 832 480 K¢.

Nize jsou na tabulce €. 5 zobrazeny naklady souvisejici se zavedenim 13. platu za

pouziti primérné hrubé mzdy pracovniki ve vysi 37 000 K¢.
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Tabulka 5 — Niaklady na zavedeni 13. platu

Zavedeni 13. platu (v K¢)

Naklady na 1 pracovnika ro¢né 37 000

Naiklady na 30 pracovniku rocné 1 110 000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Z tabulky uvedené vySe je patrné, ze pii zavedeni 13. platu jsou celkové naklady ve

vysi 1 110 000 K¢ pro 30 zaméstnancu za rok.
5.1.2 Socialni stimuly

Mezi socialni stimuly v aktualnim motiva¢nim systému organizace XY jsou fazeny
tyto benefity: 1 tyden dovolené navic, Zvyhodné€ny mobilni tarif a Program Multisport.
Benefit ,,1 tyden dovolené navic*“ byl pro respondenty velmi dilezity a ztoho divodu

zustane nadale i v navrhovaném stavu.

Ze ziskanych informaci vyplynulo, ze benefit ,,Zvyhodnény mobilni tarif* neni pro
respondenty dulezity a je zaroven nejméné vyuzivany a je proto navrzeno jeho zruseni.
Obdobné je zjisténo, ze Program Multisport patii mezi nejméné dulezité a vyuzivané

benefity a z toho divodu je také navrzeno jeho zruSeni, které uvolni misto pro benefit jiny.

Mezi navrhovanou zménu patii zavedeni programu Flexi Pass Sodexo, ktery se vice
shoduje s potfebami respondentti. Tento program je urCen pro volnocasové aktivity jako je
sport, cestovani ¢i vzdélavani. Je mozné jej vyuzit také v 1ékarnach, optikach ¢i pfi hrazeni

nadstandardni zdravotni péce.

Dle zjisténych informaci jsou respondenti velmi motivovani volnym casem

a z tohoto diivodu je navrzeno zavedeni 3 dnl Sick days za kalendaini rok.

V néavaznosti na tyto navrhované zmeény jsou nize uvedeny naklady na tyto zmény.
Je zruSen ,, Zvyhodnény mobilni tarif* a program Multisport, tyto zmény vedou ke snizeni
nakladi. Tyto naklady je mozné vyuzit naptiklad pro zavedeni programu Flexi Pass Sodexo.
Zvyhodnény mobilni tarif ma néklady ve vysi 230 K¢ na jednoho pracovnika za mésic.
Celkoveé pak naklady, které se touto zmeénou usetii, ¢ini 82800 K& za rok pro 30

zaméstnancu. Tyto naklady jsou zobrazeny nize v tabulce Cislo 6.
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Tabulka 6 — Niklady na zvyhodnény mobilni tarif

Cena zvyhodnéného mobilniho tarifu
(v K¢)
Naklady na 1 pracovnika 230
Naiklady na 30 pracovniku 6 900

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Program Multisport ma néaklady pro organizaci XY ve vy$i 300 K¢ na meésic na
jednoho zaméstnance. Pro 30 zaméstnanct Cini ro¢ni naklady na tento program 108 000 K¢.
Z divodu zruSeni tohoto programu dochazi ke snizeni celkovych nakladd, a tyto naklady

jsou zobrazeny v nasledujici tabulce Cislo 7.

Tabulka 7 — Ndaklady na program Multisport

Cena programu Multisport (v K¢)

Naklady na 1 pracovnika 300

Naiklady na 30 pracovniku 9 000

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

V navaznosti na zruSeni zminénych benefitll je navrzeno zavedeni programu Flexi
Pass Sodexo. Naklady na 1 pracovnika za mésic jsou 250 K¢ a tedy pro 30 zaméstnanct €ini
ro¢ni naklady celkem 90 000 K¢. Tyto naklady jsou graficky znazornény v nasledujici

tabulce ¢islo 8.

Tabulka 8 — Niklady na zavedeni programu Flexi Pass Sodexo

Cena programu Flexi Pass Sodexo (v K¢)

Naklady na 1 pracovnika 250

Naiklady na 30 pracovniku 7 500

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
5.1.3 Prostredi

V aktualnim motivacnim systému z pohledu prostiedi zjiSténo, Ze se respondenti

v zaméstnani potykaji s nadmérmym hlukem, ktery je zejména zptisobovan hlu¢nymi stroji
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na pracovisti. K vyfeSeni tohoto problému je navrhnuto vyuzivani sluchatek ke snizeni
hlucnosti. Dale je zjisténa skuteCnost, ze je v laboratofich nadmérny zéapach z riznych
vzorkd. Jako feSeni je navrzeno vyuziti odvétravajicich mechanismua ke zmirnéni zapachu.
Dle zjisténych informaci jsou v soucasném stavu na pracovisti velké teplotni rozdily mezi
mistnostmi a v navrhovaném stavu je zavedeni automatické klimatizace ke snizeni téchto

rozdilu.

V neposledni fadé je v souCasném stavu zji§tén problém s umélym osvétlenim na
pracovisti, které pracovniky unavuje a rusi pfi vykonu jejich prace. Na zakladé této
skuteCnosti je navrzeno zavedeni plnospektralnich zafivek na pracovisti, které vyuzivaji plné

spektrum barev a napomahaji k celkové regeneraci organismu.

Néklady na sluchatka ke snizeni hlu¢nosti jsou porovnany podle dostupné nabidky
na 3 internetovych eshopech. Jsou vybrana sluchatka, ktera nejsou nejdrazs§i ale ani
nejlevnéjsi a naklady na 1 ks ¢ini 150 K¢. Pro 30 pracovnikt naklady na sluchatka ke snizeni

hluc¢nosti ¢ini dohromady 4 500 K¢ a tyto naklady jsou vyobrazeny v tabulce Cislo 9.

Tabulka 9 — Naklady na koupi sluchatek ke snizeni hlu¢nosti

Cena sluchatek pro snizeni hlu¢nosti
(v K¢)
Naklady na 1 pracovnika 150
Naiklady na 30 pracovniku 4500

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Pro zajisténi odvétravacich mechanismii byly kontaktovany 4 firmy, které se
zabyvaji touto problematikou a provadi i montaze té€chto zafizeni. Na zakladé ziskanych
dokumentt je vybrana cenova nabidka, ktera je primérna vzhledem k nejdrazsi a nejlevnéjsi
variant€. Pro 7 kancelafi je navrhnuto 12 odvétravacich mfizek pii cené 415 K¢/ks a s cenou

montéaze 7 000 K¢ po zaokrouhleni. Celkové naklady na tuto zménu €ini 11 980 K¢.

Pro zjisténi nakladd spojenych se zavedenim automatické klimatizace byly
telefonicky kontaktovany 2 firmy a z jejich nabidek byla vybrana nejoptimaln€jsi z pohledu
ceny. Naklady spojené se zavedenim klimatizace pro 7 kancelafi Cini celkem 1 s montazi

245 000 K¢.
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Pro feSeni problémi spojenych s citlivosti na umélé osvétleni na pracovisti je
navrzeno vybaveni kancelafi plnospektralnimi zafivkami. Pro 7 mistnosti je zapotrebi 16
zarivek. Néaklady na jednu zéfivku byly porovnany mezi 5 dodavateli, z nichz byly vybrany
zativky, které maji primémou cenu vzhledem ke konkurenci. Naklady na jeden kus

osvétleni je po zaokrouhleni 350 K¢.

Tabulka 10 — Niklady na zavedeni plnospektralnich zarivek

Cena za plnospektralni zarivku (v K¢)

Naklady na 1 zarivku 350

Naklady na 16 zarivek 5 600

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Celkové pak néklady na tuto zmeénu ¢ini 5 600 K¢ a tyto naklady jsou graficky znazornény

vySe v tabulce Cislo 10.
5.1.4 Moralni stimuly

V soucasném motivaénim systému organizace XY neni stanoven pevny postup
motivace pomoci moralnich stimuld v oblasti pravidelnych pochval ze strany
zaméstnavatele, delegovani pracovnich ukola ¢i zapojovani zaméstnanci do projekti. Dale
je z internich dokumentd zjisténo, ze pro udrzovani dobré atmosféry a fyzikalnich podminek
nejsou stanovena pevna pravidla a rovnéz neni v organizaci XY definovan jasny zptsob
komunikace nadfizeného se zameéstnanci. Navzdory tomu je ale =z provedeného
dotaznikového Setieni a rozhovoru zjiSténo, ze je v organizaci dobra uroven komunikace
a dobra atmosféra na pracovisti. Na zakladé téchto poznatki a spokojenosti pracovnikt

s aktudlnim stavem nejsou navrzeny zmény v této oblasti.

Ve stavajicim motivaénim systému jsou pracovnici ob¢asné pochvaleni svym
nadfizenym pred ostatnimi pracovniky. V navaznosti na tuto skuteCnost je navrzeno
pravidelné vyhlasovani a vyveésovani , Zameéstnance mesice na nasténku ve spolecnych
prostorach. Déle je v soucasném stavu zjisténo, ze se vedouci pracovnik prili§ nezapojuje
do kazdodennich ukola fadovych pracovnikl a je proto navrzeno vyhrazeni jednoho dne
v mesici, kdy bude vedouci pracovnik vykonavat kazdodenni ukony jeho podiizenych,

aby motivoval své podfizené svym vlastnim vykonem. Pracovnici nejsou v souc¢asném
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motivaénim systému organizace XY pravidelné zahrnovani do projekt a na zaklade toho

’

jsou navrzeny pravidelné vyzvy fadovym pracovnikiim k zapojeni se do projektd napii¢ CR.

Dale je ze ziskanych informaci zjisténo, ze neni v organizaci pevné zavedeno
delegovani zodpovédnosti a pravomoci fadovym zaméstnancim. S touto skuteCnosti jsou
pracovnici nespokojeni a na zakladé toho je navrzeno pfifazeni odpovédnosti za stroje
a mistnosti jednotlivym pracovnikim. V neposledni fad€ je zejména z informaci ziskanych
pomoci dotaznikové Setfeni zjiSt€no, ze jsou pracovnici nedostate¢né chvaleni jejich
nadfizenym v soukromi a proto je navrzeno zavedeni pravidelnych meési¢nich meetingt

vedouciho pracovnika s jednotlivymi zaméstnanci.

Mezi naklady navrhované zmeény patii naklady za nasténku, ktera bude vyvéSena ve
spole¢né mistnosti. Naklady na nasténku o velikosti 90 x 120 cm ¢ini dle Bonami.cz celkem
515 K¢. Dale se k nakladim spojenym se zavedenim nasténky poji nakup 100 ks pfipinackt
v celkové cené 42 K¢. Organizace XY si muze zvolit z nékolika moznych variant rozmeért,

cen a dodavateld. Celkové naklady na tuto zménu ¢ini 557 K¢&.
5.1.5 Vzdélavani a profesni rust

V aktualnim motivacnim systému organizace XY v oblasti ,,Vzdélavani a profesni
rast je zjisténo, ze zde nejsou jasné stanovené moznosti kariérnich postupi a ze je
pravidelné jednou ro¢né organizovano Skoleni pro v§echny zameéstnance, které je zaméreno

na novinky v odvétvi a na nové zakladni postupy v oblasti ¢innosti.

Dle ziskanych informaci jsou zjistény nejasné moznosti kariérnich postupt
a na zakladé této skuteCnosti je navrzeno planovani dalSiho pasobeni zaméstnance ve
spoleCnosti, a to vramci zavedenych mési¢nich meetingti. Dale je v souCasném stavu
zahrnuto pravidelné rocni Skoleni pro vSechny zaméstnance zamérené na novinky a noveé
zakladni postupy v oblasti ¢innosti a na zakladé dulezitosti tohoto Skoleni nejsou v této
oblasti navrzeny zmény. Dale je navrhnuto proplaceni vzdélavacich kurzd souvisejicich

s pracovni ¢innosti, a to naptiklad v oblasti komunikace ¢i bezpecnosti.

Pro navrh vzdélavacich kurzi bylo porovnano 5 seminaii zabyvajicich
se komunikaci nebo bezpecnosti. Z té€chto kurzi byl vybran kurz zabyvajici se efektivni
komunikaci v pracovnim prostiedi. Tento kurz je zaméfen na dorozumeéni se s kolegy
v pracovnim tymu. Kurz je na jeden den a probiha ve dvou tfihodinovych segmentech.

Naklady pro 30 zaméstnanct na tuto zménu ¢ini 34 500 K¢.
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5.1.6 Naklady navrhovanych zmén

V nasledujici tabulce ¢islo 11 jsou shrnuty naklady spojené s navrhem zmeén na

zlepSeni.

Tabulka 11 — ZvySeni nakladua pii zavedeni navrhovanych zmén

Navrh Naklady (v K¢)
f\;iie;i Iilrubé mzdy na primérnou hodnotu 5 832 480
13. plat 1 110 000
ZruSeni zvyhodnéného mobilniho tarifu - 82 800
ZruSeni programu Multisport - 108 000
Program Flexi Pass Sodexo 90 000
Sluchatka ke snizeni hlu¢nosti 4500
Odvétravaci mechanismy 11980
Automaticka klimatizace 245 000
Plnospektralni zarivky 5 600
Nasténka 557
Kurz na efektivni komunikaci 34500
Suma nakladi na zavedeni
navrhovanych zmén motiva¢niho 4143 817
systému

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Celkové naklady spolecnosti XY prvni rok pii zavadéni navrhovaného motiva¢niho
systému by Cinily 4 143 817 K¢. Ackoli je tato Castka pomérné vysoka, dle ziskanych dat by
mela vést ke zvySeni spokojenosti pracovnikil a jejich setrvani v organizaci, a proto je na
misté, do této oblasti investovat. Nekteré polozky zminéné v tabulce ¢. 11 jsou také
potizovaci naklady, a proto je predpokladano, ze dalsi roky budou o né naklady na motivacni

systém ponizeny. Dalsi rok by tedy naklady navic Cinily 3 876 180 K¢, a zahrnovaly by
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nasledujici: zvySeni hrubé mzdy, zavedeni 13. platu, program Flexi Pass Sodexo a kurz na

efektivni komunikaci.
5.1.7 Prehled zmén ve stavajicim motiva¢nim systému

Tabulka Cislo 12 zahrnuje dva sloupce: Aktualni stav a Navrhovany stav. Ve sloupci
,,Aktualni stav je zobrazen aktualni stav motivacniho systému organizace XY a ve sloupci
,Navrhovany stav* jsou zobrazeny navrhované zmény v motiva¢nim systému organizace
XY. Pokud nedoslo k zadné zméné je text oznacen Sedou barvou. Tabulka je rozdé€lena na:

Hmotné stimuly, Socialni stimuly, Prostfedi, Moralni stimuly a Vzdélavani a profesni rast.

Tabulka 12 - Nivrh zmén ve stiavajicim motiva¢nim systému

Aktualni stav Navrhovany stav

Podpriméra vyse mzdy v

odvétvi

ZvySseni mzdy alespoii na

prumérnou hodnotu v odvétvi

Ptiplatek ve vysi 10 % ke mzdé

Ptiplatek ve vysi 10 % ke mzdé

Prispévek na obédy ve vysi 45,5

Ptispévek na obedy ve vysi 45,5

Hmotné
stimuly |Kc¢/den K¢/den
Penzijni pfipojisténi 1500 N o
Penzijni ptipojisténi 1500 K&/mesic
K¢&/mesic
Zavedeni 13. platu
1 tyden dovolené navic 1 tyden dovolené navic
‘ ‘ ZruSeni benefitu zvyhodnéného
Zvyhodnény mobilni tarif ) )
mobilniho tarifu
Socialni - . T
stimuly Program Multisport ZruSeni programu Multisport

Zavedeni programu Flexi Pass

Sodexo

Zavedeni Sick days (3)
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Aktualni stav

Navrhovany stav

Nadmérny hluk Sluchatka ke snizeni hlu¢nosti
Zapach Vyuziti odvétravajicich mechanismu
Prostredi | Teplotni rozdily Zavedeni automatické klimatizace
Umélé osvétleni Zavedeni plnospektralnich zafivek
o Pravidelné vyhlasovani a
Obcasna pochvala od
‘ vyveéSovani ,,Zamestnance meésice*
nadfizeného pied ostatnimi
) na nasténku ve spole¢nych
pracovniky
prostorach
) ) o ) Vyhrazeni jednoho dne v mésici,
Namatkové zapojeni vedouciho
) ) ) kdy vedouci pracovnik vykonava
pracovnika v kazdodennich
) 5 ) . kazdodenni ukony fadovych
ukolech fadovych pracovnika .
pracovniku
o ‘ ) o Pravidelné vyzvy fadovym
Moralni | Nepravidelné zahrnovani . )
stimuly pracovnikiim k zapojeni se do

zaméstnancu do riznych projektt

’

projektd napii¢ CR

Ne pevné dané delegovani

zodpoveédnosti a pravomoci

Ptifazeni odpovédnosti za stroje a

mistnosti jednotlivym pracovnikiim

Nizka cetnost pochval od

nadfizeného v soukromi

Zavedeni pravidelnych meésic¢nich
meetingi vedouciho pracovnika s

jednotlivymi zaméstnanci

Dobra uroven komunikace a

atmosféra na pracovisti

Dobra uroven komunikace a

atmosféra na pracovisti
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Aktualni stav

Navrhovany stav

Nejasné moznosti kariérnich

postupt

V ramci zavedenych pravidelnych
meésic¢nich meetingti navrhovani

dalsiho pasobeni ve spolecnosti

5 Pravidelné rocni Skoleni pro

Vzdélavani

a profesni vSechny zaméstnance zamétené
rust na novinky a nové zakladni

postupy v oblasti ¢innosti

Pravidelné ro¢ni Skoleni pro
vSechny zaméstnance zamétené na
novinky a nové zakladni postupy

v oblasti ¢innosti

Proplaceni vzdélavacich kurza

v oblasti komunikace a bezpecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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6 Zavér
Tato diplomova prace ma za cil navrhnuti zmén motivacniho systému ve vybraném

podniku a tcelem je zvysit spokojenost, vykon zameéstnanct a jejich setrvani v organizaci.

Teoreticka ¢ast, za pomoci literarni reserSe, popisuje pojmy jako motivace, motivy,
stimuly, hodnoceni pracovnikd, odménovani pracovnikd a dalsi. Tyto casti, dohromady

tvotici celou teoretickou ¢ast, jsou podkladem pro praci praktickou.

V cCasti praktické byla struéné predstavena spolecnost, jeji struktura a zejména
charakteristika aktualniho motivaéniho systému v organizaci. Dale byla data ziskéana
metodou dotaznikového Setfeni, které bylo predlozeno fadovym pracovnikiim a v navaznosti
na to byla provedena kvalitativni metoda Castecné fizenych rozhovora s vedoucimi
pracovniky. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze vétSina zaméstnancli ma ke svému vykonu
prace pozitivni piistup, avSak skoro polovina znich se citi nedostatecné motivovana
k dobrému vykonu v zaméstnani. Nejvice si pracovnici stézovali na nedostatek hmotnych
stimulti. Zjistilo se, Ze pro naprostou vétSinu zaméstnancu jsou zaméstnanecké vyhody
dilezité a tietina respondentt uvedla, e jsou nespokojeni s dosavadnimi benefity. Casto
byla zminovana nedostate¢na vySe mzdy ¢i nedostatek volna. Nejdulezitéjsim stavajicim
benefitem se stal konkrétné benefit: tyden dovolené navic a za nim hned benefit 10 % k platu
navic pii splnéni zadanych cili. Ze ziskanych dat bylo zji§téno, Ze tfetina zaméstnanct se
neciti v zaméstnani dobfe s ohledem na fyzikalni podminky, a to zejména kvili nadmérnému
hluku, zapachu, teplotnim rozdilim a umélému osvétleni. Atmosféra v zaméstnani je ale
podle ziskanych informaci z dotaznikovych Setteni spise dobra a ze ziskanych dat, za pomoci
Castecné fizeného rozhovoru, se zjistilo, ze 1 vztahy mezi nadfizenym a fadovym
zaméstnancem jsou dobré. Zavaznéjsi nedostatky v aktualnim motiva¢nim systému
organizace lze jednozna¢né spatfovat v nedostatku moralnich stimul®, a to napfiklad nizka

cetnost pochval od nadfizeného pfed ostatnimi zaméstnanci.

Dle ziskanych dat a vysledkti za pomoci dvou vyzkumnych metod vyplynulo, Ze ve
stavajicim motivacnim systému existuji nedostatky a z toho divodu byly navrzeny zmény

v tomto motiva¢nim systému, aby napliiovaly potieby obou skupin.

Byl proveden navrh na zruSeni urcitych polozek v motivaénim systému a také
doporuceni na zavedeni polozek novych. V hmotnych stimulech bylo navrzeno zvySeni

mzdy alespori na primérnou hodnotu v odvétvi a také zavedeni 13. platu. V socialnich
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stimulech bylo navrzeno zruSeni benefitu zvyhodnéného mobilniho tarifu a zruSeni
programu Multisport, oba z divodu jejich neoblibenosti a nevyuzivani u zaméstnanca. Misto
nich bylo navrzeno zavedeni programu Flexi Pass Sodexo, ktery ma §irsi zabér a vétsi vyuziti
pro pracovniky a zavedeni celkové tii dnd Sick days. V oblasti prostredi existuje velka
Cetnost rusivych elementd a je proto navrzeno vyuziti sluchatek ke snizeni hlu¢nosti, vyuziti
odvétravacich mechanismu, zavedeni automatické klimatizace a zavedeni plnospektralnich
zativek. V otazce moralnich stimuld je navrzeno zavedeni soutéZe zaméstnance meésice,
ktera bude vyhlasovana na pravidelnych mési¢nich poradach. Déle je navrzen den v mésici,
kdy bude nadfizeny vykonavat kazdodenni tkony zaméstnanci fadovych ke zvySeni
motivace zaméstnanci jeho vykonem. Nasledné jsou v moralnich stimulech navrzeny
pravidelné vyzvy pro fadové zaméstnance k zapojeni do projektd napii¢ CR a pfifazeni
odpovédnosti za stroje a mistnosti jednotlivym pracovnikim. V neposledni fad€ je navrzeno
zavedeni pravidelnych mési¢nich porad s vedoucim pracovnikem. V oblasti vzdelavani
a profesniho ristu byla navrZena diskuse na zminénych meésic¢nich poradach o navrhu dalsiho
pusobeni zaméstnance ve spoleCnosti a také navrzeno proplaceni vzdélavacich kurzd
v oblasti komunikace €i bezpecnosti. Pro navrhované zmény jsou spocitany orientacni

naklady.

Vypracovany navrh nového motiva¢niho systému byl predan vedoucim pracovnikiim

organizace XY.
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8 Prilohy

8.1 Piiloha 1 — Caste¢né Fizené rozhovory - otazky

A

10.
1.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

Je pro Vas motivace zaméstnancu dalezita?

Jste podle Vas schopen dostate¢né motivovat své zaméstnance?

Jakym zptsobem motivujete Vase zaméstnance?

Myslite si, Ze mate v organizaci vhodné€ navrzen systém odméfiovani?

Hraji podle Vas penize nejveétsi roli v motivovani zaméstnancti?

Mate v organizaci navrzen systém benefiti a je tento systém podle Vas
dostateCny?

Hodnoti se zaméstnanci pravidelné jak stni, tak pisemnou formou?

Podili se zaméstnanci na riznych projektech, a to jak v pracovni dob€, tak mimo
ni?

Znaji zaméstnanci dostate¢né svou pracovni naplii?

Je prace spiSe stereotypni, ¢i riznoroda?

Je pro Vas problém respektovat nazory, napady a navrhy svych zaméstnanci?
Jaké jsou mezilidské vztahy na pracovisti?

Jaky je Vas vztah k zaméstnancim?

Je organizacni struktura podle vas jednoducha a prehledna?

Probiha mezi Vami a zameéstnanci zpétna vazba?

Jsou podle Vas zaméstnanci spokojeni?

Co by podle Vas slo vylepsit ¢i zménit, aby byli zaméstnanci spokojen¢;si?

8.2 Priloha 2 — Struktura dotaznikového Setreni

Vazeni respondenti,

jmenuji se Jan Svoboda a jsem studentem Ceské zemedé€lské univerzity v Praze,

konkrétné Provozné ekonomické fakulty a prosim Vas o vyplnéni dotazniku.

Tento dotaznik slouzi jako dalezity podklad pro vypracovani mé diplomové prace na

téma “Navrh motivacniho systému ve zvolené organizaci.*
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Dotaznik je anonymni, dobrovolny a v zadném piipadé nebudou odpovédi jednotlivé
prezentovany. Vysledky dotaznikového Setfeni budou vyuzity pro analyzu soucasného
motiva¢niho systému ve Vasi organizaci s naslednym navrzenim zmén a doporuceni k
soucasnému motivacnimu systému ¢ k navrhu nového motivacniho systému ve Vasi
organizaci. Moc Vas prosim o upiimné odpovedi na tento anonymni dotaznik. Vysledky a
informace shromazdéné timto dotaznikem budou vyuzity pouze pro vypracovani mé
diplomové prace a mimo ni nebudou nikde prezentovany. Pii volbé odpovédi zaskrtavate
pouze jednu z uvedenych moznosti, pokud u otazky neni stanoveno jinak. Dotaznik zabere

asi 5 minut Vaseho Casu a povinné jsou otazky oznacené hvézdickou (*).
Predem Vam moc dékuji.

1. Jaké je Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena
c. Jiné/ nepfteji si uvadét
2. Jaky je Vas veék?
a. 18-25let
b. 26-40 let
c. 4l1letavice
3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladni
b. Vyucen/a nebo stfedoskolské bez maturity
c. Stredoskolské s maturitou
d. Vyssi odborné
e. Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

a. Mén¢ nez 1 rok
b. 1-2 roky

c. 3-4 roky

d. 5-61let

e. 7-8let

f. 9letavice

5. Jaky postoj zaujimate k vykonu prace?
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a. Pozitivni
b. SpiSe pozitivni
c. SpiSe negativni
d. Negativni
6. Citite se dostate¢né motivovani k dobrému vykonu ve Vasem zaméstnani?
a. Ano

b. Spise ano

c. SpiSe ne
d. Ne
7. Jak moc je pro Vas dulezita vyse mzdy?
a. Velmi dialezita
b. Spise dilezita
c. Meéné dulezita
d. Neni dilezita
8. Jak moc jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Spise nespokojen/a
d. Velmi nespokojen/a
9. Jak moc jsou pro Vas dulezité zaméstnanecké benefity?

a. Velmi dalezité
b. Spise dilezité
c. Meéné dulezité
d. Nejsou dulezité
10. Jak moc jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Spise nespokojen/a
d. Velmi nespokojen/a
11. Které z uvedenych benefitd maji pro Vas nejvétsi vahu? (Zmérite poradi polozek
dle svych preferenci (1. — nejdilezitéjsi, 6. — nejméné dulezita)
a. Tyden dovolené navic

b. Prispévek na sport, relaxaci
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d.

c.

g

g.

Penzijni pfipojisténi
Zvyhodnény mobilni tarif
Prispévek na stravovani

Bonus 10 % k platu pfi splnéni stanovenych cilt

12. Jaky benefit vyuzivate nejméneé ¢i vibec?

a.

s

c
d.
e.

f.
g.

Tyden dovolené navic

Ptispévek na sport, relaxaci

Penzijni pfipojisténi

Zvyhodnény mobilni tarif

Prispévek na stravovani

Bonus 10 % k platu pfi splnéni stanovenych cilt

Vsechny vyuzivam

13. Ktery z nasledujicich benefiti byste vyuzival/a nejvice, pokud by Vam byl

nabidnut ze strany zaméstnavatele?

a. Sick days (zdravotni volno nad ramec fadné dovolen¢)
b. 13. plat
c. Pitny rezim
d. Pfispévek na dovolenou
e. Prispévek na dopravu
f. Systém Kafeterie (body, které nasledovné lze vyuzit dle osobnich
preferenci, napft. vstupenky do kina)
g. Podnikova pujcka
h. Mobilni telefon
i. Moznost proplaceni vzdélavacich kurzt souvisejicich s pracovni ¢innosti
dle vlastniho vybéru
j. Jiné:
14. Citite se v zaméstnani dobfe s ohledem na fyzikalni podminky? (svétlo, hluk,
teplota, ...)
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
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15. Prosim odivodnéte svoji volbu v predchozi otazce:
16. Je atmosféra ve VaSem zaméstnani dobra ¢i §patna?
a. Dobra
b. Spise dobra
c. SpiSe Spatna
d. Spatna
17. Citite, ze je Vas pracovni vykon ovlivnén atmosférou v zaméstnani?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
18. Jak je pro Vas dulezita komunikace pfi praci?
a. Velmi dialezita
b. Spise dilezita
c. Meéné dulezita
d. Neni dilezita
19. Jak jste spokojen/a s komunikaci pfi praci?
a. Velmi spokojen/a
b. Spise spokojen/a
c. Spise nespokojen/a
d. Velmi nespokojen/a
20. Jste spokojeni se zptisobem motivovani Vaseho nadiizeného?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
21. V jaké oblasti byste nejradsi provedl/a zménu?
a. Pochvala od nadfizeného pred ostatnimi
b. Pochvala od nadfizeného v soukromi
Delegovani vice zodpovédnosti a pravomoci

c
d. Zahrnovani nadfizenym do raznych projektu

o

Motivace pracovnim vykonem nadfizeného

g

Jiné:
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22. Jste spokojen/a s moznosti Skoleni a profesniho rastu?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
23. Mate napad, jak zlepsit motivacni systém organizace, ptipadné co byste chtél/a

v organizaci zménit? Pokud ano, prosim napiste nize:
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