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1. Uvod

Pro zpracovani diplomové prace bylo zvoleno téma: Vzdélavani, motivace a odméno-
vani zaméstnancl ve vybrané organizaci. Celd prace je zaméfena na podnik CEZ Prode;j

a.s. v Plzni, ktery je souéasti podnik CEZ a.s.

Teoreticka Cast se tyka nejprve vymezeni zakladnich pojmt dané problematiky. V prvni
Casti se prace tyka oblasti vzdeélavani. Tato Cast se sklada z vymezeni zakladnich pojmt
a informaci, cild a funkci vzdé€lavani, planovani vzdélavani, jednotlivych metod vzdéla-
vani, vyhodnoceni vysledku a vlivl a trendl v oblasti vzdélavani. Dalsi ¢ast se tyka
oblasti motivace. Tato oblast se dale rozd€luje na: vysvétleni zdkladnich pojmt a infor-
maci, moznost zvySeni motivace, typy motivace a teorie motivace. Posledni oblasti je
oblast odménovani zameéstnanct, ktera se skldda z: vymezeni zakladnich informaci,
mzdového systému podniku, vykonové odménovani a metody odménovani. Mzdovy
systém podniku zahrnuje mzdové formy, systém odmeénovani ¢i faktory ovliviiujici
mzdovy systém. Vykonové odménovani zahrnuje jednotlivé moZznosti odménovani,
jako jsou naptiklad prémie, odmény ¢i gratifikace. Metody odménovani zahrnuji napii-

klad odmétniovani na zakladé MBO nebo Balanced Scorecard.

Aplikacni &ast se tyka predstaveni podniku CEZ Prodej a.s. véetné zhodnoceni posled-
nich 5 let z pohledu vysledku hospodateni spolecnosti, vynosii a nakladi, aktiv a pasiv a
z pohledu finanénich ukazatelti. Mezi vybrané finan¢ni ukazatele patti: produktivita
prace, primérné naklady na jednoho zaméstnance, doba splaceni dluhu a podil mzdo-
vych nékladl na osobnich nakladech. Dalsi ¢ast se tykd sezndmeni se zavedenym sys-
témem v oblastech vzdélavani, motivace a odménovani v podniku. VSechny oblasti po-
pisuji soucasny systém vcetné vyhod a nevyhod dle mého nazoru. Soucasti je také

zhodnoceni z pohledu vedouciho pracovnika.

Posledni aplikaéni ¢ast se tyka navrhu zmén. Zmeéna se tyka zavedeni 2 sick days do
oblasti odménovani. Soucasti této aplikacni ¢asti je také analyza dopadu navrzené zmé-

ny na néklady, vynosy, zisk a jednotlivé finan¢ni ukazatele.

Hlavnim cilem této diplomové prace je vyhodnoceni soucasného systému vzdélavani,
motivace a odménovani ve vybrané organizaci a nasledn€ navrhnout zmény v systému
vzdélavani, motivace a odménovani. Teoretickd Cast se tykd porozuméni problematiky v

oblastech vzdélavani, motivace a odménovani



Toto téma jsem si vybrala, protoze celkové tato problematika je mi velice blizka. Kazdy
podnik ma odlisné nastaveny systém v oblastech vzdélavani, motivace a odménovani. A
jelikoZ podnik CEZ Prodej a.s. je znamy i v zahraniéi, chtéla jsem védét, jak to takovy

velky podnik mé nastaveny pravé ve zminovanych oblastech.



2. Vzdélavani pracovniku

2.1. Pojem vzdélavani pracovnikil

Vzdélavani je jeden ze zpisobl uceni se. Jedna se o aktivity, které jsou ohrani¢ené, to
znamena, ze maji sviyj zacatek i konec — je to tedy omezena ¢innost (Hronik, 2007).

Pojem vzdélavani pracovniki je personalni ¢innost, kterd zahrnuje nékolik aktivit:

a) Prohlubovani pracovnich schopnosti pracovnika

b) Rozsifeni pracovnich schopnosti pracovnika (zvyseni jeho vyuzitelnosti) pro-
sttednictvim rekvalifika¢nich procest

c) Prizplsobeni schopnostem nového pracovnika vzhledem k pozadavkim daného
pracovniho mista

d) Formovani schopnosti pracovniki (orientace, doSkolovani, pieskoleni) (Koubek,

Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Vzdélavanim se rozumi proces zabezpeceni potiebné kvalifikovanych a angazovanych
lidi v podniku. Mezi zakladni slozky vzdélavani patii: uceni se, vSeobecné a odborné

vzdélavani a rozvoj (Armstrong & Stephen, 2017).
2.2. Zakladni informace

Vzdélavani umoznuje ziskavat vyssi zkuSenosti pomoci programt, podnikovych aktivit,

vedeni a vlastnimi zkuSenostmi (Armstrong & Stephen, 2017).

Zamgéstnavatel pecuje o odborny rozvoj svych zaméstnancii prosttednictvim zaskoleni a
zauceni, odbornou praxi absolventt, prohlubovanim a zvySovanim kvalifikace (Metody
vzdelavani pracovniki a jejich pouZitelnost, 2015).

V prvé fad¢ je potieba si vymezit rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem pracovniki.
Rozdily si Ize rozdélit do 3 oblasti: zaméfeni, Casovy ramec a méfeni efektivity.

a) Co se tyce oblasti zaméfeni, u vzdélavani se jedna predevsim o ziskavani ¢i roz-
voj znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnika z diivodu zvyseni vykonu. U
rozvoje se jedna o rozvoj aktivit, které jsou zamétené na budouci potieby.

b) Vzdélavani je ¢innost sama o sob¢ kratkodoba, u rozvoje je ¢asovy ramec dlou-

hodoby.



€) Rozvoj mizeme zméfit prostiednictvim vnitini mobility ¢i dostupnosti kvalifi-
kovanych zaméstnanct. U vzdélavani se mefeni provadi pomoci certifikati, tes-

tovani nebo hodnocenim zaméstnancti (Holatova & Dolezalova, 2014).

Vzdélavani pracovniki je obecné béh na dlouhou trat’ — jedna se tedy o dlouhodoby

proces a dlouhodobou investici.

Napady pro zlepseni vykonnosti pracovnikd muize ptijit jak z fad zamé&stnanci, tak i
zaméstnavatele. Hlavnim cilem vzdé€lavaciho systému je rozvinuti dovednosti, schop-
nosti a znalosti pracovnika. Pfesné tohle od vzd€lavani zaméstnavatelé ocekavaji
(Kleibl, Dvorékova, & Subrt, 2001).

Tyto znalosti se rozdéluji do 2 skupin:

a) Seizing — Kazdy zamé&stnanec musi mit znalosti potiebné pro vykon prace. Neni
zde prostor pro tvotivost a kazdy se stard pouze o sebe.
b) Bestowing — Firma se snaZi o systematicky rozvoj svého zaméstnance napiiklad

prostiednictvim vymeény zkuSenosti s ostatnimi kolegy (Hronik, 2007).
Systém vzdélavani se obvykle déli do nésledujicich tii oblasti:

a) Vseobecné vzdélani: Tyka se zakladnich a v§eobecnych znalosti. Tyto znalosti a
dovednosti 1ze poté rozvijet a specializovat.

b) Odborné vzdélani: Jedna se o proces piipravy na danou pracovni pozici, napfi-
klad prohlubovéni kvalifikace ¢i doskolovani.

c) Rozvoj: Tento systém se zamé&fuje predev§im na rozvoj schopnosti tymii za tGce-
lem zvySeni produktivity prace celého podniku. S tim souvisi pojem uceni

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Uceni neni pouze o znalosti informaci, ale také o jejich vyuziti v praxi. Vzdélavani je
jednim ze zptsobu uceni. V zdsad¢ existuji dva typy uceni: spontanni a zamérné. Spon-
tanni vzdélavani je spojeno se zakladnimi vécmi v Zivoté — napiiklad fe¢ nebo navazo-

vani vztaht s ostatnimi (Hronik, 2007).
V soucasné dob¢ Clovék nevystaci se schopnostmi a dovednostmi ziskanymi ze zkuSe-

nosti. Trendem dnesni doby je naopak svoje znalosti neustale prohlubovat. Zakladnim

predpokladem pro firmy je flexibilita, co se ty¢e zmén.

Existuji firmy, které jsou pfipraveni na zménu, ale nejsou schopni ji akceptovat ¢i pod-

porovat. Podnik, ktery splituje vS§echny tfi podminky, ma vysokou pravdépodobnost



vvvvvv

sonalniho oddéleni (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky,
2004).

Zamg¢stnavatelé dnes poskytuji moznost vzdélavani jako urcity druh benefitu. Za to od
svych zaméstnanct ocekavaji urcitou loajalitu. Zaroven se predpoklada, ze se tim zvysi
spokojenost zaméstnance v zaméstnani, a to se odrazi od jeho vykonu. Je vSeobecné
znamé, ze mezi investicemi do vzdélani a loajalitou zaméstnance, pisobi nepfima tme-

ra.

Mnohdy se stava, ze zaméstnanec pouze vyuzije nabidky svého zaméstnavatele pro
zvySeni osobni hodnoty na trhu a ihned poté si najde nové zaméstnani jinde. Proto by si
podnik toto riziko mél uréitym zplisobem oSetfit, naptiklad vhodnou rovnovdhou mezi

naklady na vzdé€lani a Gsilim zaméstnance (Synek, 2011).
2.3. Cile vzdélavani

Existuje mnoho diivodd, pro¢ by se mél podnik na vzdélavani svych zaméstnancti zame-
fit:
a) Vznikaji nové technologie, tim padem pro vyssi prodej a zisky je potieba za-
meéstnance zaskolit,
b) Potieby lidi se méni kazdym dnem a podnik se tomu musi ptizptsobit napiiklad
diferenciaci vyrobkii,
C) Zména techniky ¢i technologii v podniku,
d) Organiza¢ni zmény, kterym musi lidé umét celit,
e) Vyssi orientace na kvalitu vyrobku ¢i sluzeb pro zakazniky,
f) Snizovani nakladt na vyrobu vyrobkd, efektivnéjsiho vyuziti pracovnich stroju
&i jinych technologii (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, 2004).
Zaroven vSak musi podnik brat v potaz, zZe pracovnici jsou pro n¢j zdrojem konkurencni
vyhody. A tim padem zamé&stnanci musi mit ty nejlepsi znalosti, nevy$si dovednosti,

vzdélavani a vykonnost (Armstrong & Stephen, 2017).



Mezi zékladni vyhody pfi vyuziti systému patii:

3)
b)
c)
d)
€)

Podnik ziska kvalifikované pracovniky, aniz by musel vyuzit trh prace.
Zamg¢stnavatel je pritbézn¢ informovan o schopnostech svych zaméstnanct.
Dochazi k prohloubeni schopnosti, dovednosti a kvalifikaci pracovnika.
Primérné naklady na pracovnika se postupné snizuji.

Zvysuje motivaci pracovniki a tim i jejich efektivnost pii praci (Koubek, Rizeni

lidskych zdrojt: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Zamgéstnavatel musi pfi vzdélavani svych pracovniki také zohlednovat fakt, ze kazdy

pracovnik reaguje, vnima a uci se jinak. Existuji 4 typy zaméstnanct, se kterymi se za-

méstnavatelé mohou setkat.

a)

b)

d)

Divergujici typ — tito lidé maji velmi rozmanitou piedstavivost a neboji se vy-
myslet nové napady. NejlepSim zdrojem uceni jsou zkuSenosti.

Asimilujici typ — lidé tohoto typu jsou zaméfeni predevsim na teoretickou ¢ast,
prakticka ¢ast je pro mé nevyznamna. Dulezité je pro né pouze pochopeni smys-
lu pii feseni daného problému.

Konvergujici typ — cilem té€chto pracovnikil je vyfeSeni problému co nejrychle;ji.
Jsou zaméfeni spiSe na feSeni problému, ne na mezilidské vztahy.

Akomodujici typ — otevieni lidé, ktefi se neboji zmén. Jejich ¢iny jsou impulsiv-
ni, riskantni a vétSinou zbytecné zbrklé. Neboji se vytvaret rizné experimenty

(Hronik, 2007).

2.4. Funkce vzdélavani

Cilem vzdé€lavani v podniku je rozvoj zpiisobilosti zaméstnanct a zvysSeni jeho vykon-

nosti (dlouhodobé¢ 1 kratkodobé¢). Mezi zakladni funkce patii naptiklad:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Orientacni a adaptacni
Integracni
Kvalifikacni
Specializaéni
Inovacni a zménova

Motivaéni
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Je naprosto pochopitelné, ze vzdélavani nebude napliiovat vSechny tyto funkce najed-

nou a stejnou merou. Funkce vzdélavani jsou rozdélené podle Casové osy a priabéhu

kariéry zaméstnance (Hronik, 2007).

2.5. Planovani vzdélavani zameéstnancu

Pti kazdém zavedeni nového systému, bez ohledu na oblast, si musi zaméstnavatel zod-

povédét zakladni otazky? Pro¢? Ceho chee docilit? Co od toho oéekava? (Hronik,

2007). Kazdy podnik by si mél proces planovani vzdélavani rozd¢lit do nékolika fazi,

nejlépe do 5 fazi.

a)

b)

c)

d)

Féze analyzy — Vv této fazi si podnik musi vymezit cile vzdélavani, podminek a
soucasn¢ urovn¢ znalosti a dovednosti svych zaméstnancii.

Féze navrhu — tato faze se tyké urceni predmétu vzdélavani (koncept, studijni
materialu) a metody vyhodnoceni zvolené metody.

Faze vyvoje — vysledkem této faze je vytvoteni detailniho programu, jak bude
vzdélavani provadéno. Vychazi se z faze navrhu. Soucasti je také stanoveni na-
kladt a zptisob financovani vzdélavani.

Faze realizace — realizace programu vzdélavani na zéklad¢ vytvoreného planu.
Faze vyhodnoceni — z pohledu ti¢astnikil i osob odpovédné za realizaci progra-
mu. Zjistuje se, do jaké miry program naplnil o¢ekavani a jaky ma dopad na vy-

klon pracovnikd (Armstrong & Stephen, 2017).

Finalni plan vzdélavani zaméstnancl by mél ale odpovédéet na daleko vice otazek:

a)
b)
c)
d)

e)
f)
9)
h)

Kterého vzdélani zaméstnanci dosahnou?

Pro koho je plan urcen? Jednotlivci ¢1 skupiny?

Jakym zplisobem? Kde bude systém provadén, pouzité metody vzdeélavani?
Kym? Kdo bude vzdélavani provadét? Sdm podnik, nebo prostiednictvim speci-
alizované organizace?

Kdy? Datum uskute¢néni a rozpis planu.

Kde? Misto kondni, zda je zajiSténé ubytovani, ¢i strava?

Cena? Kolik bude metoda stat a kde na to podnik vezme prosttedky?

Jak se budou hodnotit vysledky? Kdo a kdy bude hodnotit + jaké metody hodno-
ceni budou vyuzity? (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, 2004).
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2.6. Metody vzdélavani

Jelikoz v soucasnosti existuje mnoho metod vzdélavani, rozdélime si je do dvou hlav-

nich skupin:

2.6.1. Metody pouzivané na pracovisti

Tato metoda se pouziva predevsim pro vzdélavani nizsich pozic — naptiklad délniki
(Koubek, 2004). Vzdélavani na pracovisti se provadi na zakladé pracovnich zkuSenosti.
Zaméstnanci, kteti si vyzkous$i vykonédvat zadany kol samostatné, se tim 1épe uci a
rychleji si osvoji nové zkusenosti (Armstrong & Stephen, 2017). Mezi zakladni metody
patii napiiklad:

2.6.1.1.  Instruktaz:
Pracovnik ptedvede urcity postup pii plnéni tkolu a jedinec ho po pozorovani zkousi
napodobit (Horalikova, 1999). Zaméstnanec tedy vykonava tikoly pouze kratkodobé
(Krninska, 2002).

Vyhodou této metody je rychly zacvik a nizké naklady na jeji realizaci. Naproti tomu
vSak pracovnik plni ukoly pod tlakem a tato metoda je vhodna pouze pro nizsi pozice
(Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Tato metoda se pouziva v ptipadech, kdy jsou pozadovany administrativni nebo manu-
alni dovednosti. Instruktdz je rozdélena do 4 fazi: ptiprava, vysvétlovani, demonstrova-

ni, zdokonalovani (Armstrong & Stephen, 2017).

2.6.1.2. Coaching
Neni to pouze jednorazova metoda, ale dlouhodobéjsi. Nadiizeny soustavné sméfuje
zaméstnance ke vzdélani potiebnému na danou funkci (Koubek, Rizeni lidskych zdroji:

Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Cilem je rozvijeni znalosti a dovednosti a s tim souvisejici zvySeni vykonnosti

(Armstrong & Stephen, 2017).

Kouc jedinci vysvétluje vykon préace a periodicky kontroluje ¢innost pracovnika

(Horalikova, 1999).

Soucasti je tedy i komunikace s pracovnikem, ktera je zaloZena na diskuzi. Koucovani

wevr
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Co se ty¢e nevyhod, zaméstnanci pracuji pod tlakem, ¢asto se pracuje v hlu¢ném pro-
stfedi @ zaméstnanci si nemohou zvolit svého ,,.kouce” (Koubek, Rizeni lidskych zdrojt:

Zéaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.1.3.  Mentoring
V teoretické hladin€ jsou si metody coaching a mentoring hodné podobné (Synek,
2011). Avsak oproti coachingu na sebe iniciativu piebere skoleny pracovnik
(Horalikova, 1999).

Jedna se o vyuziti specializovanych jedincti (mentorii) pro podporu vzdélavani a rozvoje
pracovnikll. Mentofi piipravuji jedince na zvladani budoucich slozitych ukoll a zvlada-
ni stresu. Tato metoda se hodné uplatiiuje v rozvoji lidrit a manazert (Armstrong &

Stephen, 2017).

Vztah mezi pracovnikem a mentorem je vice na pfatelské urovni oproti Coachingu, pra-
covnik jedna podle vlastni iniciativy. I kdyz si zaméstnanec mize zvolit svého mentora,
muze si zvolit $patné, a to se potom odrazi od jeho vykonu (Koubek, Rizeni lidskych

zdrojt: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.1.4. Counselling
Tato metoda je oproti ostatnim pomérné nova (Metody vzdélavani zaméstnanct, 2018).
Jedna se o oboustranné konzultace mezi pracovnikem a jeho nadiizenym. Nadfizeny
ovliviiuje svého podtizeného, ale totéZ plati i opaéné (Koubek, Rizeni lidskych zdroj:
Zaklady moderni personalistiky, 2004). Counselling je tedy takova obdoba konzultace,
kde je odstranéna bariéra nadfizeného a podiizeného, ¢i Skolitele a Skolené¢ho

(Horalikova, 1999).

Vyhody: Pracovnik se k danému problému miiZze vyjadfit, vznika vétsi motivace pro
pracovniky, vztah mezi subjekty je vice v ptatelském vztahu, nadfizeny si zaroven pro-

hlubuje 1 svoje zkuSenosti.

Nevyhody: Casova naro¢nost, pracovnici se mohou vice zaméfit na vykonavani kol
s nadfizenym a jeho bézné pracovni ukoly se mohou stat vedlejSimi (Koubek, Rizeni

lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.1.5.  Asistovani
Patfi k Casto pouzivanym metodam. Pracovnika se ujme nadfizeny, ktery jednotlivé

ginnosti sam predvadi (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
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personalistiky, 2004). Prostfednictvim asistovanim si jedinec postupné osvoji veskeré

¢innosti, které jsou spojené s danou pracovni pozici (Krninska, 2002).

Vyhody: Duiraz kladen na praktickou ¢ast vzdélani (Koubek, Rizeni lidskych zdroji:
Zéaklady moderni personalistiky, 2004). Metoda se vyuziva jak u fidicich pracovniki,
tak i u specialisti (Horalikova, 1999).

Nevyhody: Pracovnik postup vidi pouze z jednoho pohledu (a to z pohledu nadiizené-
ho), nemtiZe vytvatet vlastni iniciativu (Koubek, Rizeni lidskych zdrojt: Zaklady

moderni personalistiky, 2004).

2.6.1.6.  Povereni ukolem
Vyuziva se hlavné u fidicich pozic, jedna se o rozvinutou metodu Asistovani (Koubek,
Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Je to vlastné zavéreéna
faze u metody asistovani (Horalikova, 1999). Pracovnik na zaklad¢ zkuSenosti ziska-
nych asistovanim, musi vyftesit ukol spolu se svym nadfizenym. Jeho prace je sledovana

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

Vyhody: Podnécuje pracovnika jednat samostatné a byt schopen vést dalsi lidi pod se-

bou, vétsi motivace pro pracovnika, vyzkousi si svoje nové poznatky v praxi.

Nevyhody: Prace pod tlakem, v piipade netispéchu pii plnéni tikolu miize byt narusena
diivéra s nadtizenym (Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky,

2004).

2.6.1.7.  Pracovni porady
Ugastnici se seznamuji s problémy celého podniku. Netyka se to pouze uréité oblasti, ve
které pracovnici pracuji (Horalikova, 1999). Na poradach se fesi stavajici problémy

podniku, nikoliv ty budouci ¢i minulé (Metody vzdelavani zaméstnancii, 2018).

Vyhody: Prezentace nazorti, pracovnici se mohou zapojit do diskuze, rozsifuje znalosti
pracovnikil (Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).
Diky této metod¢ jsou pracovnici vice informovani, co se tyc¢e problémt podniku jako
celku. Zaroven jsou pracovnici podnécovani k individualni aktivité a iniciativé

(Horalikova, 1999).

Nevyhody: Porady se vétSinou uskuteciiuji béhem pracovni doby, po pracovni dobé
zase klesa zajem pracovniktl (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni

personalistiky, 2004).
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2.6.2. Metody pouzivané mimo pracovisté

Cilem této metody je vzdélani, zamétené na vedouci pracovniky ¢i specialisty. Pied-
chozi metody byly spiSe zamétené na pratelsky vztah pracovnika s nadfizenym. Metody
mimo pracovisté se provadi ve specializovaném zatizeni, kde pfednasejici budou mit od

pracovniki vétsi odstup. Mezi zakladni metody patii napiiklad:

2.6.2.1.  Predndska
Jedna se o piedani informaci pfednasejiciho pro urcitou skupinu pracovniki (Koubek,
Rizeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Tato metoda tedy neni
zamé&fena na praktickou cast, ale pouze na teoretickou (Krninska, 2002). Obvykle je tato
metoda zaméfena na predani faktickych informaci nebo teoretickych poznatkt

(Horalikova, 1999).
Vyhody: Rychlé ptedani informaci, neni naro¢né na realizaci.

Nevyhody: Pracovnici se nemohou zapojit do diskuzi, nebudou si pamatovat vsechno,
bude piednasena pouze teoreticka &ast (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady

moderni personalistiky, 2004).

2.6.2.2.  Prednaska spojend s diskuzi
Stejny proces, jako u metody Prednaska — predani informaci prednésejiciho pro urcitou
skupinu pracovnikii (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky,
2004). Hlavnim mottem této metody je: ,,Vic hlav, vic vi“ (Metody vzdélavani
zaméstnanct, 2018).
Vyhody: Pracovnici se mohou zapojit do diskuze a tim si vic zapamatuji, rychlé predani
informaci. Vznikem diskuze se odstraiiuje nevyhoda u prednasky bez diskuze
(Horalikova, 1999).
oproti prednasce bez diskuze (Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni
personalistiky, 2004).

2.6.2.3.  Demonstrovani
Jedna se o predvadéni postupti v dilndch nebo prostfednictvim naptiklad pocitact
(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Pracovnici si
vyzkousi svoje nove ziskané znalosti a dovednosti pomoci ndzorného vyucovani

(Krninska, 2002).
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Vyhody: Metoda je zamétena jak na teoretickou, tak i praktickou ¢ast. Pracovnici zkou-

Seji svoje dovednosti za bezpe¢nych podminek (Horalikova, 1999).

Nevyhody: Rozdilnost ve specialnich dilnach a dilnach na skute¢ném pracovisti, techni-
ka miiZe prestat fungovat (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, 2004).

2.6.2.4.  Pripadova studie
Studie je jednou z nejoblibengjsich metod vzdélavani (Metody vzdélavani zaméstnancu,
2018). Tato metoda se pouziva piedevs§im pro manazerské pozice a tvaréi pracovniky
(specialisty). Pracovnici musi vyftesit problém, ktery je vymyslen, nebo realné podlozen.

Cilem je vymysleni feSeni problému (Horalikova, 1999).

Vyhody: Diky této metodé jsou pracovnici schopni ¢elit problémlm 1 v praxi, 1épe vy-

hodnoti celkovou situaci.

Nevyhody: Naroénost na piipravu (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, 2004).

2.6.2.5.  Workshop
Workshop je jednou z variant ptipadovych studii (Metody vzdélavani zaméstnancd,
2018). Jedna se o feSeni problému, stejné jako u ptipadové studie. Jediny rozdil spociva
V tom, Ze se jedinec nauci vyfesit dany problém v tymu, ne individualné (Koubek,
Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Problémy se fesi kom-

plexné¢ pravé v ramci tymu (Metody vzdélavani zaméstnanct, 2018).

Vyhody: Je mozné vidét problém z nékolika thl. Pracovnik se nauc¢i pracovat v tymu a

brat ohled na ostatni.

Nevyhody: Naroc¢nost na ptipravu. Nékteii pracovnici se nebudou muset zapojovat to-

lik, jako druzi (Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.2.6.  Brainstorming
Tato metoda je stejné, jako workshop jednou z variant piipadovych studii (Metody
vzdélavani zaméstnanct, 2018). Problém je opét fesen tymové, jako v piedchozich me-
todach. Tentokrat vS§ak musi byt zapojen kazdy pracovnik, co se tyce vlastniho nazoru
(Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Kazdy pra-
covnik sd€li svlij ndzor na feSeni problému a na zavér se vybere jedno optimalni feSeni

(Metody vzd€lavani zaméstnancti, 2018).
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Vyhody: Rozviji kreativni stranku u pracovniki, kazdy pracovnik se mtize do diskuze

zapojit.

Nevyhody: Naro¢nost na piipravu, introvertni pracovnici mohou byt pod tlakem

(Koubek, Rizeni lidskych zdroj: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.2.7.  Stimulace
Stimulace je vice zaméfena na praktickou ¢ast a zapojeni jedincti (Horalikova, 1999).
Pracovnici si projdou feSenim nékolika ukold, které jsou soucasti kazdodenni prace ma-
nazera. VEtSinou se jedna o feSeni skuteénych problémi, které mohou v praxi nastat.
Ucastnici si projdou viemi ukoly, od snazgich az po ty slozit&jsi (Koubek, Rizeni
lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Pracovnici tedy fesi zadané
problémy aktivnim zpiisobem, ne pouze teoreticky (Krninska, 2002).

Vyhody: Uinna metoda, co se tyée zapojeni pracovnika co nejrychleji do pracovniho
nasazeni u vyssich pozic (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni
personalistiky, 2004). Zamé&stnanci se nauci rozhodovat a vyjednavat pod tlakem
(Horalikova, 1999).

Nevyhody: Néaro¢nost na pfipravu, pracovnici musi vykonéavat ukoly pod tlakem

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.2.8.  Hraniroli
Jedna se o metodu orientovanou na praktickou ¢ast. Od pracovniki se ocekava aktivni

zapojovani a samostatnost (Horalikova, 1999).

Tato metoda je uréena predevsim pro manaZerské pozice. Ugastnici dostavaji svoje scé-
nafe, co se tyce urcité pracovni pozice. Musi tuto roli hrat po celou dobu a zaroven fesit
pfipadné situace, které nastanou. Kazdy musi piedev§im vynakladat svoji vlastni inicia-
tivu a piijit s feSenim (Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky,
2004).

Vyhody: Pracovnici se nau¢i samostatné reagovat na vzniklé situace a ovladat své emo-
ce (Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Metoda
také jedince nauci rychlych reakci, rozviji samostatné mysleni a rozviji socialni mysleni

(Horalikova, 1999).
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Nevyhody: Naro¢nost na ptipravu, v pfipadé neaspéchu ztrata sebeduvéry (((Koubek,
Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky, 2004). Metoda je kromé pii-

pravy naroc¢na také na osobnost Skolitele (Horalikova, 1999).

2.6.2.9.  Assessment centre
Pracovnikaim je prostiednictvim poéitade, ktery nahodné generuje rtizné ukoly. Ukoly
jsou riizné slozité, a i uroven stresu pro pracovnika se méni v intervalech. Soucasti této
metody jsou také optimalni feseni, které¢ vyhodnoti pocitat a pracovnik si tak mtze svo-
je vysledky porovnat (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky,
2004).

Ve své podstaté se pracovnik dostane do bézného dne manazera a vyzkousi si jaké to je

pracovat pod tlakem a plnit nékolik tkold najednou (Metody vzdélavani zaméstnanci,

2018).

Vyhody: Ucastnici si osvoji nejen manazerské znalosti a dovednosti, ale predevsim se

nauci pfekonat stres. Nauci se jednat s riznymi povahovymi typy lidi.

Nevyhody: Naro¢né na ptipravu vcetné techniky. Mlze se stat, ze technika pfestane
fungovat. Jedna se o draz§i metodu pro podniky (Koubek, Rizeni lidskych zdroji:

Zaklady moderni personalistiky, 2004).

2.6.2.10. ,, Outdoor training*
Jedna se o feSeni problému ve volné piirodé nebo v t&locviéné. Uastnici dostanou urdi-
té ikoly a musi se je snazit vytesit. Ukol ma podobu sportovni aktivity nebo hry a fesi
se kolektivng, pfi¢emz jeden je v tymu zvolen jako mluv¢i. Na zavér dochazi k diskuzi
o tom, co by se dalo vylepsit a jaké dovednosti je potfeba mit pro spravné splnéni tikolu
(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, 2004).
Da se Tict, ze je to nacvik dovednosti na principu ,,8kola hrou* (Krninska, 2002). Jedinci
musi v co nejrychlejsim ¢ase vytesit problém, a to co nejlepsim zptisobem (Metody
vzdélavani zaméstnanct, 2018).

Vyhody: Cilem je osvojeni novych zkuSenosti pomoci zabavnych her. Velmi efektivni

metoda.

Nevyhody: Naro¢né na ptipravu, je potfeba o odstranéni predsudki a naucit manazery
,,8i hrat* &i odstranéni nechuti ke sportu (Koubek, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady
moderni personalistiky, 2004).
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2.6.2.11. Vzdelavani pomoci pocitacii
Ucastnici musi vyfesit problém pomoci grafti, schémat ¢i pocitacové stimulace.

V posledni dob¢ se tato metoda hodné rozviji (Metody vzdélavani zaméstnanct, 2018).
Vyhody: Pouziva se pro tymovou praci i individualni.

Nevyhody: Naroéné na ptipravu, velmi drahd metoda (Koubek, Rizeni lidskych zdroji:

Zaklady moderni personalistiky, 2004).
2.7. Vyhodnoceni vysledki

Nejvetsim problémem u vyhodnoceni vysledkit metody vzdélavani je stanoveni kritérii
hodnoceni. ObtiZzné¢ se vyjadiuji kvalitativni charakteristiky velikosti zmény atd. Ne-
jefektivnéjsi je podle praxe vyuziti procesu hodnoceni, ktery je roz¢lenén na fadu dil-
¢ich hodnoceni.

Celkové hodnoceni se obvykle zamétuje na nasledujici otazky:

a) Byly vyuzity vSechny adekvatni nastroje? Jaka byla obsahova stranka?
b) Jaka je odezva ucastniki vzdélavani?
¢) Jak moc se osvojily nové ziskané znalosti a dovednosti? (Koubek, Rizeni

lidskych zdrojt: Zaklady moderni personalistiky, 2004)

Vyhodnoceni tkvi v porovnani ptedchozich dosazenych vysledki s vysledky po absol-

vovani vzdélavaciho systému (Armstrong & Stephen, 2017).
2.8. Vlivy a trendy ve vzdélavani

V poslednich nékolika letech se firmy snaZi vice zaméfit na vzdélavani svych pracovni-
ka. Hlavnim divodem je zvySeni produktivity prace. Za hlavni budouci trendy miiZzeme

povazovat:

a) Celostni piistup — Systém je nastaven tak, aby zaméstnanci sami vynakladali
usili a snahu se vzdélavat. Zaroven ma volny pfistup ke svému vzdélavani a mi-
zZe sl vytvaret rozvojovy plan dle svého uvazeni.

b) Just—in— time — Hlavnim cilem je si nastavit systémy na hlavni a dil¢i. Hlavni
jsou soucasti pracovniho tempa a jsou opakujici. Naopak dil¢i jsou neopakujici a

vytvaii se vzdy jednordzoveé. Nevyhodou pro firmy je cena téchto kurzu.

19



¢) Kurzy — Kurzy jsou zaméfené piedev§im na pfipomenuti si zakladnich znalosti a
dovednosti.

l. Hlavné ve velkych korporacich existuji katalogové kurzy. VétSinou se
d¢€li na odborné kurzy, jazykova nebo IT Skoleni.

Il. Druha forma kurz se tyké e-learningovych kurza. VétSina kurzi dava
vSem zaméstnancim stejné sd€éleni. Naopak e-learningové kurzy pred-
stavuje tzv. zakazkové feSeni.

d) Online nakup — V soucasné dobé se velmi vyuziva internetovych obchodu. Je
pouze otazka ¢asu, kdy se ptes internet budou prodéavat také vzdélavaci systémy
plné funkéni.

e) Diferenciace a zakazkova feSeni — Zavedenim diferenciaci ve vzdélavani dojde
ke zvyseni efektivnosti prace. Tim, ze vznikne novy zplisob vzdélavani, ktery

nikdo nezna, ubyde stereotypu (Hronik, 2007).

Drive stacilo, kdyz do podniku pftisel pracovnik s doloZenou listinou ohledn¢ ukoncéeni
vzdélani. A o jeho dalsim odborném ristu uz se neuvazovalo. Jednou z novinek, co se
tyée systému vzdélavani je Investors in People (11P) (Nigrin, 2012). IPP je jedinym
uznavanym mezinarodnim standardem v oblasti fizeni lidskych zdroji. V Ceské repub-

lice tento program zajistuje agentura Czechinvest (Peterka, 2007).
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3. Motivace

3.1. Pojem motivace

Motivace je urcita sila, kterd popohani jedince konkrétnim smérem, co se tyce jeho cho-
vani. V pripadé, ze zaméstnanci jsou dobie motivovani, odrazi se to na jejich vykonu. U
Spatné motivované¢ho zaméstnance vétsinou dochazi k nizkému vykonu. Zaroven u ta-
kovych lidi se neoCekava prace ,,navic*. Nemaji z prace radost, a tak jim nic dobrého

nepiinasi plnit dalsi ukoly (Armstrong & Stephen, 2017).

Motivaci lze chapat jako soubor Cinitell, které usmériiuji lidské jednani a prozivani da-

nych situaci. Jsou to tzv. vnitini hnaci sily (Horalikova, 1999).

Da se tici, ze motivace je jednim ze zakladnich psychickych procest. Je to vlastné to, co
nas pohani néco udélat. Motivace mize byt aktivovadna prostfednictvim tzv. stimuli.
Stimuly mohou byt vnitini i vnéjsi. Také tzce souvisi s produktivitou jedince
(Spejchalova, 2005).

Motivaci tvoii instinkty, pudy, potfeby jedince, jeho zajmy a cile, idealy a hodnoty a
zivotni filozofie (Urban, 2008).

3.2. Zakladni informace

Ihned na zacatku je tfeba si ujasnit rozdil, mezi motivovanim a sebemotivovanim. U
motivovani je vytvafena snaha tfeti osobou pro motivovani jedince. Naopak u sebemo-

tivovani se jedinec motivuje sam (Spejchalova, 2005).

Chovani ¢lovéka je ovlivnéno motivem. Motiv je chapan jako vnitini podminka, ktera

vzbuzuje aktivitu ¢lov€ka a sméfuje ji ur¢itym smeérem (Horalikova, 1999).
Motivy rozdélujeme na intrinsické a extrinsické (Horalikova, 1999).

Intrinsické souviseji S praci jako takovou. Mezi zakladni motivy patii naptiklad: potieba
¢innosti jako takové, potieba kontaktu s ostatnimi lidmi, potfeba vykonu, touha po moci
(pfedevsim u manazerskych pozic) a potieba smyslu zivota a seberealizace. Extrinsické
,»1eZi“ mimo vlastni praci. Mezi zékladni motivy patii: potfeba penéz a jistoty, potvrzeni
vlastni dtlezitosti, motiv socialnich kontaktl ¢i ,,sexualita®. Sexualita je sice zvlaStnim

motivem, ale mnoho part se poznalo na spole¢ném pracovisti.
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Motivy lze ale rozdélit i na aktivni, podporujici a potlacujici.

Aktivni motivy ptimo ovliviiuji pracovni vykon, naptiklad ,,byt ispéSny*‘. Podporujici
motiv vytvari prostor pro pusobeni aktivnich motivi, napiiklad pfijemna a pratelska
atmosféra na pracovisti. Naproti tomu potlacujici motivy odvadéji pracovnika od vyko-
nu a snizuje se tim jeho produktivita. Mtize to byt naptiklad rozhovor s ostatnimi spolu-

pracovniky (Horalikova, 1999).

Cilem motivace je vytvoreni cilevédomého a komplexniho piisobeni na kolektiv pra-

covnikl. Musi zahrnovat nésledujici skute¢nosti:

a) Vymezeni ekonomického a spole¢enského postaveni podniku: Musi se brat oh-
led jak na minulost, tak budoucnost podniku. Jedna se predev§sim o vymezeni
tradic a cill, prezentace dosaZenych cilll a stanoveni cili budoucich.

b) Zafazeni, uplatnéni a perspektiva pracovnikl v organizaci: Tato skute¢nost se
tyka postupt pii vybéru, piijimani, adaptace i propousténi pracovnikd.

C) Zajisténi podminek pro optimalni vyuziti zaméstnanct: Tyka se to predev§im
pracovniho rezimu, odménovani a hodnoceni zaméstnancii. Dale také zajist'uji
bezpecnost a ochranu pracovnikil pfi vykonu prace.

d) Zajistovani pripravenosti pracovniki na zmény v podniku: Podnik musi zvazit
dopad zmén na jedince jak z pohledu socialniho, tak i psychického. Musi vy-
hodnotit zmény jako takové, ale i celkové ptipravy zmén.

e) Vymezeni zdravotni, socialni a kulturni péce o zaméstnance: Zaméstnavatel se
musi snazit o zvladnuti krizovych situaci nejen v pracovnim, ale i osobnim Zzivo-
té svych zaméstnancti. A 1 s tim souvisejici pozadované pracoviste.

f) Vymezeni vztahii mezi zaméstnanci, skupinami a podnikem jako celkem: Pro
zvySeni motivace by se podnik mél zaméfit i na moznost rozhodovani ¢i vétsi

odpovédnosti pracovnikti v podniku (Horalikova, 1999).

Cil motivace lze chapat zkracen¢ jako aktivovani jednotlivych pracovnikii, podnitit je-
jich vnitini pohnutky a usmérnit jejich chovani k dosazeni podnikového cile. To zname-
n4, ze podnik si svého zaméstnance posouva takovym smérem, kterym potiebuje

(Spejchalova, 2005).
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3.3. Jak zvySit motivaci u pracovniki?

V dnesni dob¢ u hodné¢ firem nejvyssi nakladovou polozkou jsou naklady na zamést-
nance. To je velky problém v ptipadé, Ze firma nema4, jak tyto naklady financovat. Co je
ale jeste horsi, je nevyuzit potencialu svych zaméstnanci. Tim, ze zaméstnance nebu-
deme dostate¢né vzdélavat a motivovat, miize zpusobit 1 konec existence nejedné firmy.
Podle novéjsich teorii uz na zaméstnance nefunguji penize, jako to bylo diive. Samozie-
jmé, zZe efekt tam je, jen neni tak vysoky a dlouhodoby. Dnesni teorie se zaméiuji vice
na spokojenost svych zaméstnancli nez na jejich platové ohodnoceni. Na jednu stranu je
pravda, Ze spokojeny zaméstnanec podava vysoké a kvalitni vykony. Ale na druhou
stranu, pokud nebude dobfe platové ohodnocen, tak motivace bude klesat. Ze na tom
néco bude? Ano. Typickym ptikladem je Maslowova teorie potieb. Prostfednictvim
penéz, jedinec uspokoji pouze jednu potiebu. A protoze ¢loveék potiebuje spliiovat téch-

to potieb vice, penize nejsou tim hlavnim faktorem (Motivace vnéjsi a vnitini, 2018)

Ovsem musi se také pocitat s tim, Ze co plati na jednoho, nemusi nutné platit i na druhé-
ho zaméstnance. Ke kazdému jedinci musi zaméstnavatel ptistupovat individudlng, dle
jeho potieb. Jednotlivé potieby lze vypozorovat béhem hovoru nebo béhem vykonu

prace.

Zéakladnim nastrojem motivace je odmeéna (penézita i nepenézita). V praxi se dle J. Ur-
bana zastdva nazor, ze zdkladni mzda je motivaci a odménu lze ziskat pouze v pripade
zasluhy. Zéasluhou miize byt naptiklad splnéni tikolu, ktery neni v popisu prace, jedna se
tedy o mimotadné Cinnosti. Samoziejmé, Ze to takhle nemuize fungovat. Pokud by se
odmeéna vyplacela pouze v mimotadnych udalostech, nemize byt motivace pro pracov-

niky dlouhodoba.
Pro zaméstnavatele je také dulezité, aby pracovnici nebyli motivovani pouze jednorazo-
v¢ pti splnéni zvlastniho tkolu, ale aby byli motivovani soustavnéji. To ovSem vytvari

diskuzi mezi tim, aby si na to zaméstnanec nezvykl a nebral odménu jako samoziejmost

(Franék, 2012)
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Existuji 3 skupiny, jak Gspésné motivovat.

a)

b)

Prvni skupina se tyka chovani zaméstnance. Zaméstnanec se chova podle toho,
jak ho jeho nadtizeny odménuje.

motivace neni jenom odména nebo plat, ale také uznani, pochvala. Zaroven

Vv pripad€, ze zaméstnanec dostane ukol, ktery neni slozity, nebo neni dulezity,
okamzité ztraci motivaci. Ukol by mél byt kvalitni, dtleZity a tim padem je kla-
dena odpovédnost na zaméstnance a on si hned pfijde potiebné&jsi pro firmu. Na
co si ale zaméstnavatelé musi davat nejvétsi pozor je vazba mezi vykonem a
odménou nebo platem. V ptipadé, ze kazdy zaméstnanec splni kol rozdiln¢,
musi také dostat rozdilnou odménu.

Ve druhé skupiné se zaméefime na pozitivni motivaéni metody. Ty jediné mohou
zvysit vykon zaméstnance.

V praxi zndme pouze 2 motivace — trest a odména. Pracovni motivace se dé cha-
rakterizovat jako kombinace trestu a odmény. Aby byla motivace G¢inna, musi
pusobit obé dvé kombinace najednou. Musime rozeznavat pozitivni a negativni
motivaci. Pozitivni se tyka prace odmény, negativni trestu.

Ve skuteCnosti je efektivnéjsi pouzit pozitivni motivaci. V ptipadé€, Ze zameést-
nanci nevyuzili vSechny mozné alternativy pro feSeni ukolu, teprve poté ,,pfijde
na fadu* motivace negativni.

A posledni ¢ast se tyka toho, ze motivace je vzdy do ur€ité miry individualni.
Ke kazdému pracovnikovi musi zaméstnavatel pfistupovat individualné, jak jiz
bylo feceno. V ptipadé€, ze budeme chtit jednoho pracovnika motivovat, mize
dojit k situaci, Ze druhého pracovnika tim naopak demotivujeme. Z toho vyply-
va, ze do urcité miry musi zameéstnavatel Ke svym zaméstnanciim pfistupovat
individualné. Naptiklad pokud pracovnice na pozici junior — ucetni zvladne vy-
konat ukol, ktery je ur€en pro senior — G€etni, nasleduje odmeéna nebo pochvala.
V piipad¢, ze ale odména je ve form¢ naptiklad ru¢niho nafadi, okamzité klesa
motivace na piisti ikol. Kdyby ale byla odména ve formé skoleni z oblasti DPH,
muZe si tim pracovnice rozsifit svoje znalosti a tim se zvysi 1 motivace na plnéni

piistiho tkolu (Urban, 2014).
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Takze jak tedy zvySovat motivaci u svych pracovnikt? Existuje mnoho zptsobii, mezi

nejznamé;jsi zpusoby patii:

a)

b)

d)

Dobré vztahy na pracovisti zvySuji vykon ostatnich pracovniki. Lze fici, ze ten-
to zpusob je jeden z nejsilngjSich.

Usnadnéni pracovnich postupt. Pokud plnéni cile je pfili$ slozité a namahavé
nebo ukol neni srozumitelny, klesd motivace pracovnikil. V ptipadé, ze je vse
ale pfesn¢ a srozumiteln¢ dané a vysvétlené, okamzité k tomu pracovnik pfistu-
puje jinak.

Omluva. Ve chvili, kdy je zaméstnavatel schopen se omluvit za svoje vlastni
chyby, stava se vzorem pro svoje podiizené a je v oblibé. Tim, ze ¢lovek ptizna
svoje chyby a upfimné se za n¢ omluvi, zvySuje oddanost svych pracovnikl. Za-
roven zaméstnanci svému nadfizenému vice véti a nadfizeny tim dava najevo, ze
chybovat je lidské.

Pozadavky zaméstnance. Manazefi musi naslouchat pozadavkiim svych pracov-
nikid. U opac¢ného chovéni, zaméstnanci ztraci autoritu a diivéru ve svého nadii-
zeného.

Ptehled o déni ve firmé. Netyka se to pouze bézZn¢ho chodu spolecnosti. Ale spi-
Se chovani svych pracovnikil. Zaméstnavatel by mél védét, pokud néktery z jeho
podtizenych zaZiva osobni krizi. M€l by se o né€ zajimat a vychazet jim vstfic, ¢i

projevit zajem (Motivace vnéjsi a vnitini, 2018).

3.4. Typy motivace

3.4.1. Vnitini motivace

Vnitini motivaci se rozumi prace jako takova. Neni ovlivnéna vnéjSimi pobidkami, ale

tyka se uspokojeni z vykonavani ¢innosti. Kazdého pracovnika motivuje urc¢ita svoboda

V praci, ¢i moznost se rozhodovat (nebo alespoii mit moznost se vyjadrit).

V pfipadég, Ze zaméstnanec nema vztah ke svému zamé&stnani, nemiiZze ocekavat radost

v o7

z vykonané prace, protoze mu nepiinasi Zadny osobni uzitek a nema pro néj smysl

(Armstrong & Stephen, 2017).

Jedna se tedy o stav, ktery nuti jedince néco d¢lat pro vlastni uspokojeni, nebo vlastni

zazitek. Pokud jedinec k ukolu nema pozitivni vztah, nemtize dosdhnout vyssiho vyko-

nu (Spejchalova, 2005).
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Vnitini motivace ma daleko vétsi efekt nez vnéjsi, protoze vychazi ptimo z ucence.
Osoba, kterd je spravné vnitiné motivovana, se ochotné uci novym vécem, piichazi
s novymi napady. A to jenom proto, ze jej vysledek prace uspokojuje (Urban, 2008).
3.4.2. Vngjsi motivace
Oproti vnitini motivaci, zde je inicidtorem vn¢jsi Cinitel. To znamen4, Ze jedinec nevy-
konéva ukol, protoze mu to piinasi uzitek a protoze chce, ale pod vlivem vnéjsich Cini-
teld. Proto je tedy logické, Ze vnéjSi motivace nema tak silny dopad a vliv jako motivace
vnitini (Urban, 2008).
Ve vztahu ucitel a 74k, je ucitel pravé tim vnéjSim motivatorem. U nékterého zaka staci
pouze vnitini motivace, aby byl schopen se novou latku naucit a pochopit ji. U jin¢ho
zaka je vSak k tomu vSemu jeSté potieba vnéjsi motivace — prave od uditele. A to samé
plati v praxi v pfipadé vztahu zaméstnavatel — zaméstnanec (Spejchalova, 2005).
Vn¢éjs$i motivaci se rozumi vnéjsi pobidky, které ovlivituji vztah k praci zaméstnanct.
Jedna se pfedevsim o finan¢ni 1 nefinan¢ni odmény, ale také pfipadné tresty. Vnéjsi
motivace je kratkodobg&jsi proces, oproti vnitini. Motivatory, které zavadi zaméstnavate-
1é a zaméstnanci je musi pfijmout, nemohou mit dlouhodoby charakter. Naproti tomu
motivace, na kterou si ,,zaméestnanec prijde sdm*, bude mit pro jeho praci delsi a ucin-
né&jsi dopad (Armstrong & Stephen, 2017).

Kazdopadné vnéjsi motivace se mize proménit v motivaci vnitini (Urban, 2008).

3.5. Teorie motivace

Na pocatku vzniku teorii motivace byl hlavnim cilem poZitek. Ten byl bran jako nejvét-
$1 a nejsilngjsi hraci sila zaméstnancil. Postupem ¢€asu se vSak teorie upravily napiiklad

o slozku potteb, procesu ¢i ocekavani.

3.5.1. Teorie instrumentality

Tato teorie patii mezi nejstarsi teorie motivace. Hlavnim prostiedkem byly tresty
a odmény. V pfipad¢, Ze jedinec nesplnil pozadavky, byl potrestan. Naopak

Vv piipad¢ dobie odvedené préce, ziskal urc¢itou odménu. Odmeény ¢i tresty byly
tedy pifimo vazany na vykon pracovnikd.

Nevyhodou byl neustaly tlak na zaméstnance, kteti museli svou praci vykondvat

ve stresu. Zaroven zde byl nulovy diraz na neformalni vztahy mezi pracovniky.
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35.2. Teorie zaméfené na obsah

Cilem této teorie je zaméteni se na faktory, které mohou ovliviiovat chovéni
pracovnikii. Duraz je kladen na potieby pracovnika. V ptipadé€, Ze potieby nej-

sou splnény, dochazi k napéti a Spatnému vykonu (Armstrong & Stephen, 2017).

3.5.2.1.  Maslowa hierarchie potieb
Maslowova hierarchie potieb je Casto oznacovana také jako Maslowova pyramida, nebo
Maslowova teorie. Je to jedna z metod, ktera se pouziva pro motivaci lidi v podnicich
(Spejchalova, 2005).
Dle Maslowa jsou potieby jedince rozdélené na 5 casti, seskupené v pyramid¢. Patii
sem piedevsim potieba seberealizace, uznani, laska, bezpeci a fyziologické potieby.
Metoda je jednoducha a nenaroc¢na. Oproti tomu vSak kazdy mize mit stanovené svoje
poiadi hodnot rozdiln¢ a tim padem pyramida nefunguje na kazdého (Armstrong &
Stephen, 2017).
Ackoliv je seberealizace v nejvyssim bod¢ v Zebiicku, mnohdy to v praxi takto nefun-
guje. Casto se stava, Ze jedinci jsou motivovani niz§imi potiebami (Motivace,

motivovani a motivacni teorie, 2016).

3.5.2.2.  Alderferova teorie ERG
Jedna se vlastné¢ o urcité rozsifeni Maslowovy pyramidy potieb, ktera je uspofadana do
3 zékladnich stupiii (Motivace, motivovani a motivacni teorie, 2016).
Do 3 zékladnich stupiili patii: existence, vztahy a rist.
Soucasti existence mize byt hlad ¢i Zizen, ale také plat nebo zaméstnanecké benefity.
V ptipadé soundlezitosti je pro jedince dilezité zapadnout do kolektivu a zapojit se do
nového prostiedi. Potfeba rlistu je nejvyznamnéjsi ¢asti. Tyka se uplatnéni dovednosti a

zkuSenosti pracovnikti v praxi (Armstrong & Stephen, 2017).

3.5.2.3.  McClellandova teorie potreb
Metoda se obc¢as nazyva také Teorii téi potfeb ¢i Teorii naucenych (osvojenych) potieb
(Motivace, motivovani a motivaéni teorie, 2016). Tato teorie vznikla na zaklad¢ studii

manazeru.

McClelland sledoval kazdodenni ¢innost manazert a z toho identifikoval jejich tii za-
kladni potieby: Uspéch, sounaleZitost a moc. Potiebu usp&chu maji nejen manazefi, ale

u nich je kladen daleko vys$i diraz na dosazeni ispéchu (Armstrong & Stephen, 2017).
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Lidé maji potfebu néceho dosahnout, néco dokézat a tim predstihnout ostatni. Pro tako-
vé jedince je velmi dalezité uznani (Spejchalova, 2005).

Potieba sounalezitosti je spojena s piatelskymi vztahy na pracovisti se svymi kolegy
(Armstrong & Stephen, 2017). Co se ty¢e potieby moci, lidé maji potfebu vladnout,
ovladat druhé. Chtéji mit nad nimi moc, to jim pfinasi obrovskou motivaci

(Spejchalova, 2005).

3.5.2.4.  Herzberguv dvoufaktorovy model
Model vznikl na zéklad¢ studii prace Gcetnich a technikt. Na zéklad¢ dotazovani vznik-
ly 2 skupiny faktorti — motivacni a hygienické (Armstrong & Stephen, 2017). Motivace
se snazi o doplnéni Maslowovy teorie potieb (Spejchalova, 2005).
kojenosti a motivace pracovnikti (Motivace, motivovani a motivacni teorie, 2016).
Hygienické faktory jsou takové, které vyvolaji ur€itou pracovni nespokojenost (napii-
klad $patné pracovni podminky ¢i mezilidské vztahy na pracovisti). Oproti tomu moti-
vatory podporuji motivaci a spojenost pracovnikll. Typickym piikladem motivatoru je

uspéch, uznani nebo pochvala (Spejchalova, 2005).

3.5.25.  Teorie sebeurceni
Podle autort této metody existuji pouze 3 zékladni potieby kazdého pracovnika: zptiso-

bilost, autonomie a sounalezitost (Armstrong & Stephen, 2017):

3.5.3. Teorie zameéfené na proces

Oproti pfedchozim teoriim, zde jsou metody zamétené na psychickou stranky pracovni-
ka. Tyto metody se také oznacuji jako kognitivni, protoze se tykaji vnimani pracovniho

prostiedi a jejiho akceptovani zaméstnancem.

3.5.3.1.  Teorie posilovani
Teorie posilovani neboli Skinnerova teorie zesileni (Spejchalova, 2005). Jedna se o nej-
stars$i, ale i nejjednodussi metodou zaméfenou na proces (Armstrong & Stephen, 2017).
Metoda vychazi z principil kauzality a poznani, Ze chovani zamé&stnanct je ovlivnéno

druhem odmény (Spejchalova, 2005).

Vychézi z tzv. ,,zakona u¢inku® ¢i ,,zakona efektu*. Efekt spociva v uvédomeni si sou-
vislosti mezi ¢innostmi a jejich disledky (Motivace, motivovani a motivacni teorie,

2016).
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Metoda neni zaméfend na osobnost, ale na chovani a rozeznava 3 zékladni dusledky:
posileni, oslabeni a vyhasnuti chovani. Odména vytvaii pozitivni chovani a to posiluje.
Trest naopak zplisobuje negativni chovani. V ptipad¢, ze chybi odména nebo trest, tak

chovani vyhasina (Spejchalova, 2005).

3.5.3.2.  Teorie ocekavani
Vroomova teorie o¢ekavani neboli teorie ocekavani (Spejchalova, 2005). Teorie se
sklada ze tii Casti: valence, instrumentality a expectancy. To znamena, Ze pracovnik
musi byt piesvédcen o atraktivnosti cile, dosazitelnosti odmény a realného splnéni cile

(Armstrong & Stephen, 2017).

4

Soucasti této teorie je také to, Zze ¢im vyssi je slibenda odména, tim vétsi usili zaméstna-

nec vynalozi (Motivace, motivovani a motivacni teorie, 2016).

3.5.3.3.  Teorie cile
Pokud zaméstnanec bude mit stanovené konkrétni cile (mohou byt obtizné, ale dosazi-
telné), zaméstnancem budou cile akceptovany a zaméstnavatel mu poskytne zpétnou

vazbu ohledné vykonu, motivace a vykon bude vyssi (Armstrong & Stephen, 2017).

3.5.3.4.  Teorie spravedInosti

Tato metoda se Casto oznacuje také jako Adamsova teorie spravedlnosti (Spejchalova,

2005).

V kazdém zaméstnani by mél zamé&stnavatel zavést urcitou rovnost mezi zameéstnanci.
Tim, Ze se bude zaméstnavatel chovat odlisné k nékterému z pracovniki, okamzité
vznika neptatelska atmosféra na pracovisti. Odlisné chovani se tyka také rtizné vyso-
kych mezd ¢i odmén. Ty mohou pracovniky demotivovat a tim padem klesa i pracovni
vykon (Armstrong & Stephen, 2017). Jinymi slovy: odména vztazena k odvedenému
vykonu je adekvatni, tudiz spravedliva. A protoZe je adekvatni také viici ostatnim pra-

covniklim, je spravedliva (Motivace, motivovani a motivacni teorie, 2016).

3.5.3.5.  Teorie socialniho uceni
Jedna se o kombinaci pfedchozich teorii — teorie posilovani a teorie o¢ekavani. To zna-
mena, ze zaméstnavatel by mél posilovat chovani svych pracovnikd, ale zaroven musi

byt kladen dliraz na dtleZitost vnitinich psychologickych faktora.

Hlavnim faktorem je ocekavani, které se tyka plnéni tikolu véetné jeho dosazeni

(Armstrong & Stephen, 2017).
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3.5.3.6.  Teorie kognitivniho hodnoceni
V této teorii je rozdilny pohled na vyplaceni odmén. Jeden uhel pohledu je vyplaceni

odmény za dobi'e vykonanou praci. To pracovniky dlouhodobé motivuje.

Pokud jsou ale odmény vyplaceny pouze za i¢elem motivace, jsou prozivany nucené, a

to naopak motivaci snizuje (Armstrong & Stephen, 2017).

Odpureci této metody se obhajuji, Ze veskery vyzkum byl provadén ve skolach na détech,
a ne na dospélych lidech na pracovistich (Motivace, motivovani a motivacni teorie,

2016).

3.5.3.7.  Ucelné pracovni chovéini
Autofti tohoto modelu rozd¢lili faktory ovliviiujici motivaci na 2 ¢asti: individudlni a
situacni. Individualni faktory jsou zaméfené na osobnost a schopnosti pracovnika. Situ-
a¢nim faktorem je napiiklad charakteristika prace (Armstrong & Stephen, 2017).
Celkova motivace, ktera vede pracovnika uréitym smérem, je dana ptisobenim obou
faktorti. To znamena, Ze musi v tu samou chvili ptisobit jak faktory individualni, tak i
situacni. V ptipad¢, Ze plsobi pouze jeden faktor, neni dosazeno dostate¢né motivace

(Spejchalova, 2005).
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4. Odménovani zaméstnancu

4.1. Zakladni informace

Odmeénovani je systémem piimych, nepiimych, finan¢nich a nefinan¢nich odmén pra-
covnikiim. Pracovnici jsou odménovani na zéklad¢ jejich prace, vykonu a osobniho pfi-
spéni. Pfimymi odménami jsou mzdy, nepiimymi napiiklad urcité zaméstnanecké bene-

fity (Hartmannova, 2015).

Odmény mizeme také rozdé€lovat na odmény penézni a nepenéZni. PenéZni formou od-
meénovani rozumime mzdu véetné jejich slozek, jako jsou piiplatky nebo podily na vy-
sledku hospodateni. Nepenézni forma zahrnuje hmotné odmeény, které 1ze vyjadrit fi-
nan¢né. Muze to byt naptiklad osobni automobil ¢i mobilni telefon (Kleibl, Dvoiakova,

& Subrt, 2001).

Odménovani pracovnikil za praci, co se tyce pracovnépravnich vztaht, je upraveno za-

konem €. 262/2006 Sb. a zakonikem prace ve znéni pozdéjsich predpisa (Urban, 2013).

vV

sonalniho oddéleni. V ptipadé Spatn¢€ nastavené¢ho odménovani, se mize cely proces
otocit proti firmé v negativnim slova smyslu (Pohybliva sloZka platu — nastroj pro

motivaci zaméstnancd, 2011).

Nejveétsi chybou, co se ty¢e odménovani je podle Pavla Rance odménovani pouze na
zéklad¢é mzdy. A protoze podle néj nechce byt nikdo ze zaméstnancii nepotiebny, tak je
pro n¢ vySe mzdy praveé zakladni faktor, ktery odrazi jejich hodnoty pro podnik.

V ptipadé, Ze jsou pracovnici odménovani podle odpracovanych hodin, i zde existuji
urcité nedostatky. Kazdy pracovnik totiz tu danou odpracovanou hodinu bude podavat

odli$ny vykon. A tento rozdil se vé mzd¢ neodrazi (Odménovani zaméstnancli se miize

obratit proti vam. Jak se tomu vyhnout?, 2016).
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Na zacatku kazdého systému odménovani si zaméstnavatelé musi odpovédét na nasle-

dujicich par otazek:

a) Jaci jsou nasi pracovnici a co kazdého z nich motivuje?

b) Bude se systém odménovani orientovat na jednotlivé pracovniky, nebo na sku-
piny pracovnik?

¢) Co je cilem systému odménovani? Zajisténi pozadovaného chovani pracovnika,
nebo ocenéni efektivniho chovani na pracovisti?

d) Budou se pracovnici moci podilet na dosazenych cilech?

e) Jakou roli bude hrat nehmotna stimulace v oblasti odménovani (Hartmannova,

2015)?

Odménovani v dnesni dob¢€ neni pouze o mzd€ za vykonanou préci, ale soucasti musi
byt také urcité zaméestnanecké vyhody. Zaméstnavatel by mél umoznit pracovnikiim se
ucit a rozvijet, dosahnout uznani, vytvaret pracovni ukoly zajist'ujici spokojenost pra-

covniki a flexibilni formy zaméstnani (Krninska, 2002).
4.2. Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém jako takovy vyplyva ze zavaznych pravnich piedpist a na zdkladé téch-
to pfedpisit mohou zaméstnavatelé ptizpisobit mzdovy systém podniku konkrétnim
podminkam a pottebam (Krninska, 2002).

Zékladni problémem v podniku je vySe mzdy. Ta by méla byt pouze brana jako sou-
kroma zaleZitost mezi zaméstnavatelem a danym zaméstnancem. Nikdo dalsi by vysi

mzdy znat nemél. U opacné situace mize dojit ke konfliktlim na pracovisti (Huncik,

2010).

4.2.1. Mzda
Mzda je chapana jako penéZité nebo nepenézité plnéni, kterd je zameéstnanci vyplacena

(Horalikova, 1999).

Mzdou rozumime urc¢ité platové ohodnoceni zaméstnance za dany vykon za urcité ob-

dobi (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).

Vyplacena mzda musi byt diferencovéana podle slozitosti, odpovédnosti, ndmaze, obtiz-

nosti pracovnich podminek, vykonnosti a dosahovanych vysledkii (Krninska, 2002).
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Vyse mzdy je stanovena v individualni nebo kolektivni smlouvé (Kleibl, Dvorakova, &
Subrt, 2001). V ptipadé, Ze mzda neni sjednana ani v jedné z moznych smluv, musi za-
méstnavatel poskytovani mzdy projednat s pfislusSnym odborovym organem
(Horalikova, 1999). Mzda musi byt sjednana v pisemné podobé¢ jesté pied vykonem
prace (Kleibl, Dvoiakova, & Subrt, 2001). Pokud mzda neni sjednéna piimo ve

smlouvé, zaméstnavatel vyda zaméstnancim tzv. mzdovy dekret neboli vymeér.

Minimalni mzda je hranice, pod kterou zaméstnavatel nesmi klesnout. Minimalni mzda
je takova mzda, kterou zamé&stnanec minimaln¢ musi ziskat za jeden kalendaini mésic.
Vyse mzdy je dana na zaklad¢é vybéru mzdového systému zaméstnavatele (Kleibl,

Dvotakova, & Subrt, 2001).

4.2.2. Mzdové formy

Cilem mzdovych forem je spravedlivé ocenéni vysledkil prace prostfednictvim mzdo-
vého ohodnoceni (Horalikova, 1999). Mzdové formy mizeme rozdélit do nékolika ka-

tegorii:

4.2.2.1. Casovi mzda
Casova mzda je poskytovana za uréité asové obdobi — hodina, den, tyden, mésic nebo
rok. Vynasobenim téchto jednotek se mzdovym tarifem zjistime celkovou mzdu. U dél-
nickych pozic je jednotkou zpravidla hodina, pro administrativni ¢i technické vedouci
pozice je uplatiovan mésicni plat a pro vrcholové funkce miize byt stanoven plat ro¢ni
(Horalikova, 1999).
Casové mzdy patii mezi nejéast&ji pouzivané mzdové formy, protoze pravé na jejich
zakladé je vnimana spravedlnost systému odméiovani (Koubek, Rizeni lidskych zdroji:
Zaklady moderni personalistiky, 2004).
Da se tici, ze ve chvili, kde nelze mzda formovat ani métit vykon, se pouziva mzda ca-

sova. Uplatnénim jinych forem by pro podnik bylo velice nakladné (Koubek, 1998).

4.2.2.2.  Ukolovd mzda
V piipadé tikolové mzdy se jedna o nejjednodussi formy mzdy. Je vhodna pro d€lnické
pozice (Koubek, 2004). U této formy jsou pracovnici odménovani podle svych vykont
(Koubek, 1998).
Ukolova mzda se pouzivé u pracovnich tkold, u kterych pfevazuje zajem na mnozstvi
odvedené prace. Varianty tkolové mzdy jsou pfimé a nepiimé. U ptimé varianty je

mzda zavisla na odvedeném vykonu. U nepiimé je dotvaren podle vykonu (Horalikova,
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1999).
Mezi zékladni vyhody patii zvySend produktivita prace a tato forma vede ke zvySené
motivaci pracovnikl. Oproti tomu je metoda velice narocna na evidenci a neni kladen

diraz na kvalitu odvedené prace (Koubek, 1998).

4.2.2.3. SmiSena mzda
SmisSena mzda se dale déli na mzdu v kombinaci s ukolovou ¢i podilovou mzdou
(Horalikova, 1999).
V piipadé smisené mzdy ukolové, se jednd o kombinaci ¢asové a ukolové mzdy. U po-

dilové mzdy je to kombinace ¢asové a podilové mzdy (Koubek, 1998).

4.2.2.4.  Podilovd mzda
Jedna se o velmi jednoduchou a zaroven vysoce pobidkovou formou mzdy. Je dana ur-
¢itym procentem nebo je vyjadiena hodnotové podle vysledkl prace. Vazba muze byt

stanovena vzhledem k trzbam, zisku, obratu ¢i vykonu (Horalikova, 1999).

Tato forma mzdy je pouzivana v obchodnich ¢innostech, ¢i nékterych sluzbach (Kleibl,
Dvoiakova, & Subrt, 2001).
Podilova mzda je aplikovana v ptipad¢, kdy je vysledek ovlivnén pracovnikem. Nevy-

hodou je vsak nespolehlivé sledovani vyuziti pracovni doby (Koubek, 1998).

4.2.25.  Smluvni mzda
Smluvni mzda je mzda za penzum. Jedna se o uloZeny tkol, ktery musi vzniknout na
zaklade€ vzajemné dohody zamé&stnance a zamé&stnavatele. Kazdy na sebe bere urcity
zévazek. Zameéstnanec ten, ze odvede urcity vysledek za predem sjednané obdobi. Za-
méstnavatel za dohodnuté obdobi musi zaméstnanci odvést predem stanovenou mzdu
(Horalikova, 1999).
Po uplynuti dohodnutého obdobi dochazi k zhodnoceni vykonu (Koubek, 1998).

4.2.2.6.  Programova mzda
Tato forma mzdy piedstavuje pevnou mzdu, ktery je uctovana kazdé sjednané obdobi za
plnéni pevné stanoveného tkolu. Vétsinou jsou ukoly stanovené skupiné€ pracovnikii a
maji na to ur¢ité obdobi na jeho splnéni (Horalikova, 1999).
V ptipadé, Ze dojde k piekroceni vykonovych norem, neni pfekroceni ohodnoceno. Na-

ptiklad u kaziciho se zbozi (Koubek, 1998).

34



4.2.3. Faktory ovliviiujici mzdovy systém

1) Vngjsi faktory

a) Hospodaiské a socialni faktory — napiiklad hospodaisky cyklus, inflace, od-
vetvi, lokalita a konkurence

b) Statni zasady do procest — vliv statu na naklady prace (stat stanovuje mini-
malni mzdu a od toho se odviji dalsi ndklady, jako naptiklad zdravotni a so-
cidlni pojisténi ¢i nemocenské a diichodové pojisténi)

2) Vnitini faktory

a) Ekonomické — velikost podniku, tiroveit mezd, rentabilita celkového kapitalu

b) Socialn¢ personalni — styl vedeni zaméstnanct, kvalifika¢ni a vzdélavaci
struktura podniku, podnikova kultura

c) Organiza¢né technické — uroven ptimého fizeni, Giroven technického vyba-

veni (Koubek, 1998).
Pti tvorbé mzdového systému je ale potieba brat ohled i na fadu faktor:

a) Faktory, které ovliviiuji stanoveni mzdy (funkce, vysledek prace a chovani pra-
covnika)

b) Mzdoveé politické cile organizace

c) Slozky mzdy

d) Kritéria pro stanoveni jednotlivych slozek mzdy

e) Postup vypracovani a zavadéni mzdového systému (Horalikova, 1999).

4.2.4. Faze vypracovani a pouzivani mzdového systému

1) Koncepce mzdového systému
Koncepce mzdového systému v sob& zahrnuje nékolik dalSich potiebnych udaj,
jako napftiklad analyza souc¢asného stavu odménovani, odstupiiovani mezd ¢i dé-
leni pracovniki na jednotlivé skupiny.
e Strategie a zékladni zaméfeni hmotné motivace
» Analyza souc¢asného stavu odménovani — to znamena, jak jsou
zamestnanci spokojeni, analyza vnitiniho prostifedi podniku
» Formulace hlavnich zéasad a priorit — podnikové cile a zameéry,
ptedpokladany prodej a rozvoj podniku
e Uroven dynamiky a odstuptiovani mezd
» Existuji 3 standardy, podle ¢eho se rozdéluje dynamika mezd.

V prvni ¢asti se vyplaci mzdy srovnatelné s konkurenci. To je
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bézny standard. V druhé ¢asti se vyplaci vyssi mzdy, nez se po-
hybuji na trhu. A v posledni ¢asti se vyplaci mzdy nizsi, oproti
konkurenci.

Vyssi mzdy vyplaci predevsim podniky, které jsou dominantni na
trhu a mohou si to finan¢né dovolit.

Podniky, které si nemohou dovolit vysoce placené zaméstnance,

vyplaci mzdy nizsi, nez je standard.

Struktura mzdového systému dle skupiny

Mezi nejcastéjsi déleni je d€leni na manazery, Spickové odborni-
ky a ostatni zaméstnance.

Manazefi jsou brani jako vedeni podniku a tim padem maji nej-
vyssi platové ohodnoceni.

Mezi odborniky patii hlavn€ pravnici nebo specialisté na vyzkum
a vyvoj

AV neposledni fad¢ je zde skupina — ostatni zaméstnanci. Jedna
se o individudlni zaméstnance, ktefi jsou v kazdém podniku roz-

dilni. Mohou to byt zaméstnanci Uc¢tarny, kvalifikovani délnici

nebo pomocni pracovnici.

2) Zpracovani jednotlivych prvki do uceleného systému

a) Urceni skupin zaméstnanct

b) Stanoveni mezd pro jednotlivé skupiny zaméstnanct

c) Stanoveni forem odménovani pro dané skupiny zaméstnancti

d) Urceni odménovani specialisti a managementu

e) Urceni zamé&stnaneckych benefitd ¢i nepenéznich vyhod veetné odhadu na-

kladu

f) Stanoveni motivacnich prvkl pro jednotlivé skupiny zaméstnanct

3) Aplikace systému do praxe — realizace systému

Zakladnim pravidlem pti zavedeni mzdového systému je sezndmeni

s novinkami zaméstnance. Zamestnanci musi s timto systémem byt se-
znameni a musi mu rozumet.

Co se tyce aplikace do praxe, kazda skupina pracovniki musi plnit odlis-
né ukoly.

Vrcholové vedeni rozhoduje o celkové tirovni mezd, vytvareni mzdové-

ho systému a jeho vyuziti.
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»  Vedouci zaméstnanci rozd€luji pracovni tikoly. Hodnoti zaméstnance na
nizsich pracovnich pozicich.

= Persondlni a mzdové oddéleni planuji a kontroluji mzdovy systém. Ve-
dou evidenci a kontroluji dokumentaci.

4) Hodnoceni G¢innosti systému

= Existuje mnoho ukazatell finan¢ni analyzy, podle kterych se podnik mii-
Ze orientovat, co se tyc¢e jeho finan¢niho postaveni nejen na trhu.

»  Mezi zakladni ukazatele patii: produktivita prace, mzdova nakladovost,

rentabilita kapitalu a relace produktivity prace a primérnych mezd
(Koubek, 1998).

4.2.5. Systém odmeénovani

Vyuzitim néstrojt, které tvofi systém odméiovani, je ¢astecné spojeno s vyuZzitim ves-

kerych néstrojd, co se tyde Fizeni firmy (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).

Systém odménovani se déli na odmény penézni, nepenézni a celkovou odménu. Celko-

va odména je kombinaci penézni a nepenézni odmény (Armstrong & Stephen, 2017).

Mzda je z hlediska fizeni vykonu predevsim odménou za dosazeny vykon, ale i za dis-
ponibilitu zaméstnance a jeho ochotu fesit problémy, prohlubovat svoje znalosti a do-

vednosti a celkové pozitivné ovliviiovat svoje okoli (Skrdlantova, 2014).

V ptipadé, Ze zaméstnanec odvedl dobry pracovni vykon, hodnoti se pozitivnim zptiso-
bem, naptiklad povysenim, delegovdnim pravomoci, osobnim nebo kariérnim rozvojem
a mzdovym ocenénim. Oproti tomu podprimérny vykon je hodnocen negativnim zpa-
sobem. Zaméstnanec miize pfijit o odmény, mize dostat niz§i mzdu, mize byt pfemis-

tén a v neposledni fadé také propustén (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).
4.3. Vykonové odménovani

Cilem vykonového odménovani je posileni vazby odmény na vykon zaméstnance. Vy-
konové odménovani se pouziva pouze v pripad¢, pokud je alesponi ¢ast mzdy zavisla na

méfitelném vykonu (Koubek, 1998).

Odmeény se vyplaci dle jednotlivych skupin. V ptipadé vrcholového managementu, jsou

odmény vyplaceny jednou ro¢né. Stfedni management ziskava odmény Ctvrtletné nebo
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pololetn¢ a administrativni a délnické pozice mésicné. Odména mize byt stanovena

pevnou ¢astkou nebo procentem z urcité hodnoty (Horalikova, 1999).

Co je pro zaméstnance diilezité je to, Ze musi znat kritéria, podle kterych bude hodno-
cen. Kritéria také musi byt stanovena spravedlivé (Odmeénovani pracovnik: Struktura

odmény, systémy odménovani, 2008).

4.3.1. Akcie pro zaméstnance
Zamg¢stnavatelé obvykle nabizi ke koupi svym zaméstnanciim akcie za zvyhodnénou
cenu. Cena se odviji napiiklad od odpracovanych let v podniku nebo platu (Koubek,
2004).

4.3.2. Gratifikace
Tato forma odmén se pouziva bézné v zahranici, u nas se tento pojem pouziva pod na-
zvem prémie. Gratifikace jsou ptispévky, které jsou poskytované k urcité ptilezitosti.
Ve své podstaté jsou to dodate¢né odmeény za vykonanou praci (Krninska, 2002).

Jedna se napriklad o vanoc¢ni gratifikace, jubilejni ¢i gratifikace na dovolenou.

4.3.3. Mimotadné vyplaty
Za vyplaty lze povazovat veskeré penézni davky, které zaméstnavatel vyplaci zamést-
nanci. Musi z toho plynout néjaké zvyhodnéni, které plyne z pracovniho poméru vedle
mzdy z praci. Mimoiadné vyplaty tedy nesouvisi pfimo s odvedenym vykonem, ale
muzou to byt napiiklad uhrazené naklady spojené s prestehovanim ze sluZebnich diivo-
du (Koubek, 1998).

4.3.4. Tantiémy
Tantiéma je zvlastni forma odmeény. Vyplaci se za roc¢ni ucetni uzavérku pro fidici pra-
covniky (Krninsk4, 2002). Nema vliv na vykon pracovnika a vySe je vyplacena podle
velikosti zisku. O vysi rozhoduje valna hromada (Koubek, 1998).

Tantiéma se vyplaci pro ¢leny pfedstavenstva a ¢leny dozor¢i rady akciové spolecnosti

(Horalikova, 1999).

4.3.5. Prémie
Prémie patii mezi zékladni mzdové zvyhodnéni, jaké se u nas pouziva. Existuji
Vv podobé jednorazovych prémii za splnéni tikolu, za Gsporu, za vyuziti vyrobni kapacity
atd. (Krninska, 2002).
V podstaté prémie existuji ve 2 podobach — opakujici se a jednorazové prémie (Koubek,
2004).
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Opakujici se prémie mohou byt naptiklad za snizeni poctu irazli nebo sniZeni poctu

zamesSkanych pracovnich hodin z diivodu nemoci (Horalikova, 1999).

4.3.6. Odmény
Zamgéstnancim je vyplacena odména v piipadé, Ze splni mimoiadné nebo zvlast vy-
znamné pracovni tkoly. Odmény tedy nejsou vyplaceny pfilis ¢asto, a proto v piipade
jejiho vyplaceni je to vysoce uznavané pro pracovniky (Krninska, 2002).
Odmeéna muze byt vyplacena i v ptipad¢€ Gspory ¢asu. To znamena, ze pracovnik vykona
ptid€leny pracovni tikol v krat§im terminu. Tato forma je vhodna ptedevsim pro délniky

(Koubek, 2004).

4.3.7. Ugast na hospodaiském vysledku (zisku)
Tato forma odmény byva vyplacena v podniku v§em zaméstnanciim po uzavieni hospo-
datského roku. Vyse neni pfimo vdzana na vykon pracovnika (Horalikova, 1999).
Podil na zisku mize mit zpravidla 3 podoby: podil na zisku, na vynosu a na vykonu.
Nejcastéjsi podoba je podil na zisku (Koubek, 2004).
Ackoliv neni vySe vazéna na vykon, je diferencovéana podle jednotlivych skupin pra-
covnikill (nejcastéji na vedeni, administrativni pracovnici a délnické profese) (Krninska,

2002).

4.4, Metody odménovani

4.4.1. Odmeénovani podle kompetenci
Tato metoda se pouziva predevsim v podnicich, které jsou orientované na firemni kultu-
ru. V dnesni dobé se tato metoda stale vice ve firmach rozsifuje (Pravni aprava
odménovani pracovnikti - mzda, plat a odmeéna z dohody, 2015).
Kompetence nejsou chapany jako pravomoce, ale jako pozadavky na chovani pracovni-
ka (mekké kompetence) a technické schopnosti (tvrdé kompetence) (Koubek, 1998).
V ramci tvrdych kompetenci je pro manazera efektivngjsi a spolehlivéjsi hodnotit posun
sve¢ kariéry podle celkovych znalosti. Model meékkych kompetenci se tvofi na zakladé
analyzy korporatni a firemni kultury (Kleibl, Dvoiakova, & Subrt, 2001).

V obou piipadech — mekkych i tvrdych kompetenci — znamena ,,vice*, ,,méne* (Pravni

uprava odménovani pracovnikil - mzda, plat a odména z dohody, 2015).
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4.4.2. Projektové odménovani
Tato metoda je ve firmach casto rozvijend az se zpozdénim po zavedeni systému odmé-
novani (Pravni iprava odménovani pracovniki - mzda, plat a odména z dohody, 2015).
Z pohledu zaméstnance je nutné chéapat projekty jako soucast svych povinnosti. Odme-
fovani probiha prostiednictvim prémii ¢i bonust a tyka se hlavn€ zaméstnancii, ktefi
navic kromé standardni prace jesté pracuji na vice naro¢nych projektech firmy (Koubek,
1998).
Pti tvorbé odménovani se musi zohlednit, zda se jedna o projekty na trovni celého pod-

niku, ¢asti podniku ¢i pouze individualniho projektu (Urban, 2012).

4.4.3. Odmeénovani na zakladé MBO

Hlavni vyhodou této metody je jednoduchost zavedeni. Hlavni princip fungovani meto-
dy spociva v respektovani hlavnich pravidel SMART (Horalikova, 1999).

Pravidla SMART vyjadiuji cile podniku. Mély by byt specifické (konkrétni), métitelné,
dosazitelné (piijatelné), realistické (relevantni vzhledem ke zdrojiim) a ¢asové specific-
ké (sledovatelné) (Pravni Giprava odmeénovani pracovnikii - mzda, plat a odména z
dohody, 2015).

Plati zde zasada kauzality — cile podfizeného by mély byt navazané na cile nadfizené¢ho

a ty zase na cile feditele atd. (Koubek, 1998).

4.4.4. Balanced Scorecard
Jedna se o systém vyvazenych ukazateli vykonnosti podniku. Vykonnost se d€li na 4
perspektivy: finan¢ni, zadkaznik, vnitini podnikové procesy a uceni se a rist.
U finan¢nich ukazatelll po¢itdme naptiklad rentabilitu vlastniho a celkového kapitalu,
nebo tempo rustu trzeb. V ptipad¢ ukazatelii v rdmci zédkaznika se zjiSt'uje podil vcas-
nych dodavek nebo reklamace. Vnitini podnikové procesy se tykaji zvySovani produkti-
vity prace a zkracovani vyrobniho cyklu. A posledni ¢ast uceni se a rlst se zamétuje na
zvySovani jazykovych znalosti u kli¢ovych pracovnikti nebo jejich fluktuace (Koubek,

1998).

wewvr

v

2015).
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4.4.5. SCARF model odménovani
Model definuje 5 zékladnich faktort, které vedou k vyssi efektivité, motivaci a odme-
novani pracovnik:
a) Status: jedna se naptiklad o zménu nazvu pracovni pozice. Pokud bude znit vice
b) Certainty: Spoc¢iva v piehledném a jasn¢ daném systému odménovani. Pracovnik
vi pfesné za co a jak je ohodnocen.
€) Autonomy: Pokud pracovnik muze spolurozhodovat o své praci, odrazi se to na
vykonu.
d) Realatedness: Tento faktor se tyka hlavné vztahi na pracovisti.
e) Fairness: Kazdy pracovnik nastoupi do podniku v pfipadé€, ze mu bude umoznén

kariérni rast a férové jednani (Koubek, 1998).

Vyhodou této metody jsou nizsi naklady oproti ostatnim metodam. Zaroven dochazi
(Pravni uprava odménovani pracovnikii - mzda, plat a odména z dohody, 2015).
Metoda je zaloZena na metodé cukru a bice, kde cukr znamend povyseni nebo penize

(Krninska, 2002).

4.4.6. Tymové odménovani
Cilem tymového odménovani je spojeni odmeény jednotlivce s efektivnim vykonem ce-
1€¢ho tymu. Nejcastéji se odména rozdeluje podle pfedem jasného vzorce a ten je stano-
ven na zaklad¢ kvant a kvalit ukazatelti (Pravni uprava odménovani pracovnikt - mzda,
plat a odména z dohody, 2015).

Tymy miiZeme rozdélit na organizacni, pracovni, projektové a piilezitostné.

a) Organizac¢ni tymy: Skupina pracovnikt je organiza¢né spojena a jejich cilem je
dosazeni cili podniku jako celku.

b) Pracovni tymy: Jedna se o stalé tymy, které spolu izce spolupracuji na vytvareni
produktu ¢i sluZeb.

c) Projektové tymy: Tymy se skladaji z lidi z riznych funkénich ttvart. Cilem je
splnéni urcitého projektu, napiiklad vytvofeni nového produktu.

d) Piilezitostné tymy: Tymy pfilezitostné vznikaji pouze kratkodobé, po dobu spl-
néni cile. Jedna se teda pouze o vyfeSeni urcitého soucasného problému

(Koubek, 1998).
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5. Metodika a cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je vyhodnotit a s vyuzitim odborné literatury na-
vrhnout zmény systému vzdelavani, motivace a odméiovani zaméestnanct ve vybrané

organizaci.

Prvni dil¢i cil se tyka rozboru detailnich ukazatelti. Ukazatele jsou detailné vysvétlené
véetné dosazenych hodnot. Pro analyzu jsou zvolené nasledujici ukazatele: produktivita
prace, vyse prumérnych nakladl na jednoho zaméstnance, doba splaceni dluhu a podil
mzdovych nakladl na osobnich nakladech. Vybrané ukazatele budou zhodnocovany a
sledovany v poslednich 5 letech. V ptipad¢, ze doslo k poklesu nebo rustu daného uka-
zatele, bude vysvétlena pficina. Jednotlivé hodnoty ukazatelll jsou také zobrazeny

v grafickém vyjadreni za sledované obdobi.

Dalsim dil¢im cilem je navrzeni zmén v oblasti motivace, vzdélavani a odménovani
pracovnikl v organizaci. V prvnim kroku je potieba vysvétlit bézny chod podniku a
jejich zavedenych systémi pravé ve zminénych oblastech. V oblasti motivace jsou
popsany metody motivaci, které firma vyuziva. Dale také zplsoby, jak své zaméstnance
motivuje. Systém vzdélavani je vysvétlen na podobném principu, jako piedchozi oblast.
Posledni oblasti je oblast odménovani. Tyka se metod odménovani, zpiisobl financova-
ni odménovani nebo struktur mezd véetné jejich slozek. Soucasti kazdé oblasti je také
osobni nazor vedouciho pracovnika v€etné€ ndzoru na mozné zmény, které by vedly

k vyssi spokojenosti pracovnikti. Kazda oblast také obsahuje osobni nazor v zavedeném

systému spole¢nosti vEetné pozitivniho a negativniho zhodnoceni.

Zavéere€na dilci Cast se tyka zpracovani detailniho navrhu véetné ekonomickych dopadi
na hospodateni podniku. Zména se bude tykat oblasti odménovani, konkrétné

v zavedeni tzv. Sick days. Jedna se o tzv. dny, které miZze zaméstnanec Cerpat na ne-
moc. V tomto piipadé se bude jednat o zavedeni 2 dnti na nemoc. Nejprve zjistime do-
pad na hlavni polozky Vykazu zisk a ztraty — naklady, vynosy a zisk. Nasledn¢ jsou
dopady zanalyzovany také v oblasti finan¢ni analyzy. K analyze jsou pouZity jiz diive
zvolené finan¢ni ukazatele a na nich jsou zkoumané jednotlivé zmény, které v podniku
nastanou. Kazd4 zména mé dopad na vice oblasti, nejen na jednu, proto je vhodné se
zaméfit na vice oblasti. Z toho bude také evidentni, ktera oblast bude nejvice zasazena

pfipadnou zménou.
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Vesker¢ interni informace jsou Cerpany na zékladé ptimého rozhovoru s vedoucim pra-
covnikem. Informace potiebné pro finan¢ni analyzu a ostatni ¢iselné udaje byly zvertej-
nény ve vykazech spole¢nosti na jejich webovych strankach. Jednalo se predevsim o
vykazy Rozvahy, Vykazu zisku a ztraty a nékteré udaje z Vyro¢ni zpravy. VVzorce pro
potiebné finan¢ni ukazatele byly pouzity z odborné literatury: Financ-

ni analyza: metody, ukazatele, vyuziti v praxi. Vysvétlujici informace k ukazatelim

jsou Cerpany z publikace: Studijni pravodce financemi podniku.

V kone¢ném vysledku bude zjistén dopad na firmu jako celek a tim padem 1 zjiSténi
efektivnosti nového systému. V ptipad¢, ze budou vysledky vykazovat zlepseni, je
vhodné zmény do systému zavést. Pokud ovSem budou zaznamenany horsi vysledky, je

stdvajici systém spolecnosti vyhodné&;jsi.
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6. CEZ Prodej a.s.

Cilem praktické ¢asti je seznameni se s podnikem CEZ Prodej a.s. V prvni &asti je pied-

staveni spolecnosti v€etné jejich organti a predstaveni sluzeb, které nabizi.

Druha ¢ast se tyka dosazenych vysledkt firmy v oblasti ndkladt, vynost a zisku za
uplynulych 5 let. Dale budou také zhodnoceny jednotlivé finan¢ni ukazatele mezi lety
2012 az 2016. Vybranymi finan¢nimi ukazateli jsou: produktivita prace, primérné na-
klady na jednoho zamé&stnance, doba splaceni dluhu a podil mzdovych nakladt na osob-

nich nakladech.

6.1. Zakladni informace

Zakladnim cilem této kapitoly je piedstaveni podniku CEZ Prode;j a.s. Informace tykaji-
ci se odménovani, vzdélavani a motivace pracovnikti budou zamétené na konkrétni po-
bo¢ku CEZ Prodej a.s. v Plzni. Ostatni obecné informace a informace tykajici se roc-

nich vykazi se budou tykat celkové firmy CEZ Prodej a.s.

6.1.1. CEZ, a.s.

Spoleénost CEZ, a.s. je nejvétsim vyrobcem elektiiny v Ceské republice. Spoleénost
byla zaloZena v roce 1992 v Praze se zam¢fenim na energetiku. Zakladatelem je Fond
narodniho majetku. Tato firma neni distributorem pouze u Ceské republice, ale také

Vv zahrani¢i a méa vyznamnou pozici na trhu pfedevSim ve stfedni a jizni Evropg&. Mezi
zakladni ¢innosti firmy kromé prodeje energii patii také téZba uhli nebo mobilni volani.
Spoleénost se kazdoroéné objevuje v TOP 20 nejvétsich zaméstnavateli v Ceské repub-
lice a jiz nékolik let ziistava na druhém misté. Zebiiéek nejvétsich zaméstnavateli ovla-
da Ceska posta, s.p. Co se ty¢e hodnoceni trzeb, tak firma CEZ a.s. dosahla druhé pozi-
ce a z pohledu nejvyssiho zisku se dokonce zatfadila na prvni misto. V této diplomové

préci se ale zamé&fim na analyzu a rozbor dcefiné spolecnosti CEZ Prode;j a.s.

6.1.2. CEZ Prodej a.s.

CEZ Prodej a.s. rozvadi elektfinu na izemi kraji Plzeniského, Karlovarského, Sttedo-
eského, Usteckého, Libereckého, Kralovéhradeckého, Pardubického, Olomouckého,
Moravskoslezského a ¢astecné kraje Zlinského a Vyso€iny. Hlavnim poslanim spolec¢-
nosti je dodani distribuce elektrické energie fyzickym a pravnickym osobam. Zamérem

je vytvofit ze spolec¢nosti prestizni podnik na evropské trovni. Jedinym akcionarem

44



spolecnosti CEZ Prodej a.s. je nadale pouze spoleénost CEZ a.s. Management CEZ

Prodej a.s. se tidi nasledujicimi zasadami:

a) Uplatnéni partnerského a zakaznického piistupu,

b) Planovani v souladu se strategickymi cili,

c) Standardizovani a popisovani nejlepsi praxe,

d) Realizovani pracovnich ukol bezchybn¢ a napoprvé,

e) Kontrolovani a okamzité reagovani na nedostatky,

f) Rozhodovani na zakladé¢ znalosti véci a ovéfenych fakt,

g) Zlepsovani, provadéni zmén pruzné a bezpecné.

6.1.3. Slozeni piedstavenstva a dozordi rady

Predstavenstvo spolecnosti se skladéa z néasledujicich ¢lent:

» Pfedseda predstavenstva: Mgr. Tomas Kadlec, PhD.
» Mistoptfedseda predstavenstva spolec¢nosti: Ing. Ondfej Picha

= (Clen ptedstavenstva: Ing. Petra Sarova
Ing. Milan Dorko
Michal Kovaiik

Dozor¢i rada spolecnosti se sklada z nasledujicich ¢lent:

» Predseda dozor¢i rady: Ing. Pavel Cyrani, MBA
* Mistopfedsedkyné dozor¢i rady: Ing. Pfemysl Sko¢odopol
= (Clen dozoréi rady: Mgr. Jan Hruska

6.2. Vysledky hospodateni spole¢nosti

V této praktické ¢asti se budeme zabyvat dosazenymi vysledky spole¢nosti za posled-
nich 5 let. Zhodnoceny budou aktiva, pasiva, vynosy, naklady a zisk. Jelikoz aktiva a
pasiva dosahuji stejnych hodnot, hodnoceni se bude tykat obecn¢ stavu majetku a za-
vazku, nikoli detailniho posouzeni. Veskeré srovnavané hodnoty budou zobrazeny také
v grafickém vyjadreni a prostfednictvim tabulek. Zména u jednotlivych polozek bude

posouzena i z hlediska pficiny.
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6.2.1. Vynosy
Podle hodnot z Tabulky 1 je patrné, Ze nejvysSich hodnot dosahla spole¢nost v roce

2012, ackoliv v roce 2015 byla hodnota obdobné. Naopak nejnizsi ¢astku zaznamenal

podnik v roce 2016. Hlavni pti¢inou byl pokles trzeb z prodeje vyrobki a sluzeb.

Tabulka 1: Vyvoj vynosii ve sledovaném obdobi

Rok Hodnota (v mil. K¢)
2016 49 467
2015 53 628
2014 51 782
2013 58 408
2012 53732

Zdroj: Financni vykaz roku 2012-2016.

Z grafického vyjadreni je evidentni, Ze nejvyssi vynosy jsou skutecné v roce 2013. Déle
je z Grafu 1 patrné, Ze vynosy v roce 2015 a 2012 jsou viceméné v obdobné vysi. Hlav-
deni do provozu. Tim padem vzrostly firmé trzby za poskytnuté sluzby v jednotlivych

budovach (pobockach).

Graf 1 Vyvoj vynosii ve sledovaném obdobi
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Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016
Mezi hlavni vynosové polozky patfi: trzby z prodeje systémovych a distribu¢nich sluzeb
vcetné souvisejicich slozek, ostatni vynosy provozni povahy a finan¢ni vynosy. Az 80

% z celkovych vynosi tvofi vynosy souvisejici s distribuci elektrické energie.

6.2.2. Néklady

Cv v

pouze dvou novych rozvoden, tim padem nebyly vynalozené takové prostredky jako

v ptedchozich letech. Nejvyssi naklady byly dosazeny v roce 2013 a 2012. V roce 2012

vvvvvv
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stavu v nékolika okresech a firma musela co nejdfive vratit vSe do ptivodniho stavu.

Hodnoty jednotlivych nakladi jsou uvedeny v Tabulce 2.

Tabulka 2: Vyvoj ndkladii ve sledovaném obdobi

Rok Hodnota (v mil. K¢)
2016 40 558
2015 45 486
2014 43 469
2013 49 958
2012 48 459

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

Podle Grafu 2 je evidentni, ze hodnota nakladi se stale pohybuje v rozmezi mezi 40 000
mil. K¢ a 50 000 mil. K¢. Vyvoj ndkladii se dé fici, Ze se pohybuje v obdobném rozme-
zi. Ackoliv stale nerostou ani neklesaji, vyznamné rozdily nenastavaji.

Graf 2: Vyvoj ndkladii ve sledovaném obdobi
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Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

Nejveétsi hodnotu nakladd tvoti ndklady na ndkup systémovych a distribu¢nich sluzeb,
naklady na podporu vyroby z obnovitelnych zdrojii a ndklady na nakup silové elektrické
energie na ztraty, ostatni naklady vykonové sluzby, odpisy dlouhodobého majetku,

osobni naklady, ostatni ndklady z finan¢ni €innosti a finan¢ni naklady.

6.2.3. Zisk
V ptipadé¢ srovnani prvniho a posledniho sledovaného roku se da fici, ze zisk progresiv-

né roste. Pravdou vsak je, doslo i k jeho poklesu v prabéhu 5 let. Nejvyssi hodnota je

urovni 8 000 mil. K¢, jak je jiz ziejmé z Tabulky 3.

I kdyzZ byly vynosy v roce 2013 druhé nejvyssi, ndklady vSak byly také druhé nejvyssi.

A to je davod, proc¢ zisk dosahl niz§i hodnoty ve srovnani s ostatnimi roky. D4 se vSak
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fici, ze od roku 2013 je hodnota zisku ve vyrovnané vysi. Sice v nékterych letech se

hodnota trosku lisi, rozdil neni piili§ patrny. To je zfejmé z vyvoje zisku v Grafu 3.

Tabulka 3: Vyvoj zisku ve sledovaném obdobi

Rok Hodnota (v mil. K¢)
2016 8909
2015 8142
2014 8 313
2013 8 450
2012 5273

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

Graf 3: Vyvoj zisku ve sledovaném obdobi
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6.2.4. Stav majetku a zavazku

2013 2012

Stejné, jako v pfipadé nakladi byly zaznamenany nejvyssi hodnoty v roce 2016 a nej-

niz8i v roce 2012. Hlavnim diivodem byl v roce 2016 narist jak dlouhodobého, tak

obézného majetku. V piipad¢ dlouhodobého majetku se jednalo pfedevs§im o stavby,

nedokonceny dlouhodoby hmotny majetek a ocenitelnd prava. V ptipad€ obézného ma-

jetku se jednalo o rist zasob, zejména materialu, pohledavek za ovladanou nebo ovlada-

jici osobou a dohadnych ucth aktivnich. VeSkeré hodnoty za sledované obdobi jsou

uvedeny v Tabulce 4.

Tabulka 4: Vyvoj majetku a zavazku ve sledovaném obdobi

Rok Hodnota (v mil. K¢)

2016 141 280

2015 139 132

2014 136 150

2013 139 368

2012 132 047

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016
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Z Grafu 4 se da vycist, Ze od roku 2014 hodnota aktiv a pasiv linearné roste. Firma bé-
hem téchto let buduje nové rozvodny a zajist'uje si tak nové zdroje ptijmu. Prave tyto
rozvodny se promitaji do hodnoty dlouhodobého majetku.

Graf 4: Vyvoj majetku a zdvazku ve sledovaném obdobi
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Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

6.3. Financ¢ni ukazatele

V této ¢asti praktické diplomové préce je cilem zhodnoceni ekonomického stavu podni-
ku jako celku. Podnik bude sledovan zejména pomoci ukazateld produktivity prace,
pramérnych nékladi na jednoho zaméstnance, doby splaceni dluhu a podilu mzdovych

nakladu na nakladech osobnich.

6.3.1. Produktivita prace

Produktivita prace je velmi obecny termin, proto pro analyzu podniku byla zvolena pro-
duktivita prace mzdova. Ta udava, jak vysoky podil trzeb ptipadd na 1 K& mzdovych

nakladd. Pozitivni je riist ukazatele v Casové radé.

Mzdova produktivita prace se zjisti podilem ro¢nich vynosii a mzdovych nakladi. U
tohoto ukazatele neni stanovena doporuc¢end hodnota, ale plati pravidlo ,,Cim vice, tim
1épe*.

Hodnoty z Tabulky 5 vsak uvadi opak doporu¢eného priub&éhu mzdové produktivity pra-
ce. Vyvoj je naopak klesajiciho plivodu. Nejvyssi hodnoty byly naméfeny v roce 2013 a
2012. V nasledujicich letech hodnota ukazatele klesala. Nejvétsi rozdil ve srovnani

s predchozich rokem zaznamenal rok 2016. Zména ukazatele byla pies 23 K¢.
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Tabulka 5: Vyvoj produktivity prace ve sledovaném obdobi

Rok Hodnota (v K¢)
2016 44,69
2015 67,80
2014 71,72
2013 83,56
2012 79,13

Zdroj: Financni vkazy roku 2012-2016

Az na rok 2013 dochézelo k postupnému poklesu hodnoty ukazatele, jak je ziejmé i
grafického vyjadreni, viz Graf 5. Diivodi miize byt nékolik. Jednim z nich je snizeni
hodnoty vynost. Podle Tabulky 1 skute¢né v roce 2016 i 2014 doslo k poklesu vynost.
Druhym ditvodem je zvySeni hodnoty nékladii. Podle finan¢nich vykazt a Tabulky 2
vSak hodnota néakladu klesla opét v obou letech. Tim padem pokles ukazatele produkti-
vity prace byl zptisoben poklesu vynosii v roce 2014 1 2016. Ackoliv v roce 2015
vzrostly vynosy, tak néklady vzrostly jest¢ o vétsi hodnotu nez vynosy, a tim padem

celd hodnota ukazatele poklesla.

Produktivita préace roste ve chvili, kdy dochdzi ke zvySeni vynosi nebo poklesu nékla-
da. V pripadé roku 2013 doslo dle Tabulky 2 a Tabulky 3 k ristu vynost i naklada.

Pouze rtst vynosti ma za nasledek rist mzdové produktivity prace.
Graf 5: Vyvoj produktivity prace ve sledovaném obdobi
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6.3.2. Pramérné naklady na jednoho zaméstnance

Jak jiz vyplyva z ndzvu ukazatele, jedna se o primérné naklady na jednoho zaméstnan-
ce. To znamena, kolik v priméru z celkovych nakladii pfipada praveé na jednoho pra-

covnika. Hodnota ukazatele se zjisti podilem celkovych nakladii a po¢tu pracovnik.

Tabulka 6: Vyvoj primérnych ndakladii na jednoho zaméstnance a poctu pracovnikii

Rok Hodnota (v mil. K¢) | Pocet zaméstnancii
2016 15,36 2640
2015 30,94 1470
2014 35,40 1228
2013 41,36 1208
2012 40,69 1191

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

Z Tabulky 6 1 Grafu 6 je evidentni, Ze nejnizsi hodnoty je dosaZeno v roce 2016. Nao-
pak nejvyssi hodnota byla zaznamenéna v roce 2013. Hodnota ukazatele se viceméné
pochybovala mezi 30 mil. K¢ a 40 mil. K¢&. Vyjimku tvoii rok 2016, kdy byla hodnota

polovi¢ni ve srovnani s pfedchozimi roky.

Pfi¢inou mize byt pokles nakladi nebo rist zaméstnanct. V Tabulce 6 jsou uvedeny i
pocty pracovnikll za dany rok, které podnik zaméstnaval. Z toho je zfejmé, Ze rust pra-
covnikd skute¢né nastal, a to skoro dvojnasobn¢ ve srovnani s piedchozimi roky. V roce
2016 vSak nastal 1 pokles nakladi, jak jiZ bylo uvedeno v Grafu 2. Tim padem jak rist

zaméstnancd, tak 1 pokles nakladl zpisobil sniZzeni hodnoty ukazatele.

Rust ukazatele primérnych nakladt na jednoho zaméstnance roste v piipad€, ze dochazi
k rustu nakladt nebo poklesu poétu zaméstnanct. Ukazatel vzrostl pouze v piipadé roku
2013. Dle Tabulky 2 doslo v tomto roce ke zvySeni nakladd a ke zvySeni poctu pracov-

nikd. Tudiz vlivem rastu ndkladd doslo ke zvySeni ukazatele.
Graf 6:Vyvoj primérnych ndkladii na jednoho zaméstnance
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6.3.3. Doba splaceni dluhu

Dalsim ukazatelem je doba splaceni dluhu. Hodnota vyjadiuje pocet let, za kterych je

firma schopna uhradit sviij dluh z provozniho cash flow.

Provozni cash flow (CF) vyjadiuje nezkresleny meziro¢ni trend provozni rentability
firmy. Trend je nezkresleny, protoze provozni CF ocisti hospodaisky vysledek od polo-

zek, které jsou nepenézni a mimotfadné povahy.

Vypocet doby splaceni dluhu neni nijak obtizny. Staci vydélit cizi zdroje provoznim

cash flow. Pfevracena hodnota zlomku ptedstavuje ukazatel solventnosti.

V piipad¢, zZe je provozni CF kladné, dosahuje firma v provozni ¢innosti zisk. V ptipadé
zaporného vysledku je provozni ¢innost ztratova. Pokud je vSak provozni CF zaporné a

vysledek hospodateni kladny, tak je hospodaisky vysledek dotovany zejména prodejem

majetku nebo nepenéznimi G€etnimi operacemi. Mezi zakladni nepenézni Ui€etni opera-

ce patii rozpusténi rezerv ¢i opravnych polozek.

Tabulka 7: Vyvoj doby splaceni dluhu za sledované obdobi

Cizi zdroje (v mil. Provozni CF (v mil. Doba splaceni dluhu (v le-
Rok K¢) K¢) tech)
2016 | 38 060 13 940 2,73
2015 | 38578 12 777 3,02
2014 | 37 189 13 334 2,79
2013 | 41 267 16 694 2,47
2012 | 37 689 10 768 3,50

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

Jak je zietelné podle Tabulky 7, doba splaceni dluhu se ve vSech letech predpoklada na
2 az 3 roky. Nejkratsi hodnota splaceni dluhu byla zjisténa v roce 2013, kdy se doba
prepokladala na necelé 2,5 roku. Naopak nejdelsi doba byla v roce 2012 3,5 roku.

Jelikoz jsou vSechny hodnoty obdobné, neni mezi nimi p#ili$ vysoky rozdil. I z grafu 7
je zietelné, ze hodnoty se pohybuji viceméné kolem hodnoty 2,8 roku. Vyjimku tvoii
rok 2012.

Hodnota doby splaceni dluhu klesé v ptipad¢, ze klesaji cizi zdroje nebo roste provozni
CF. Z Tabulky 7 vyplyva, Ze v roce 2016 vzrostly cizi zdroje i provozni CF. Tim padem

vlivem rustu provozniho CF doSlo ke sniZzeni hodnoty ukazatele.
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Graf 7:Vyvoj doby splaceni dluhu
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Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016
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doba splaceni dluhu. Jelikoz se viceméné vSechny hodnoty pohybuji na rozmezi 3 let, je

firma schopna hradit své uvéry z provozniho CF relativné za pomérné kratkou dobu.

6.3.4. Podil mzdovvch nakladu na osobnich ndkladech

Poslednim ukazatelem finan¢ni analyzy je podil mzdovych nakladi na osobnich nékla-
dech. Tento ukazatel udava, kolik procent z osobnich nakladl tvoii mzdové naklady.
Mzdové néklady tvofi vyraznou polozku celkovych nékladd, ale pro tuto analyzu byla

vybrana pouze ¢ast celkovych nakladt — néklady osobni.

Vyvoj mzdovych nékladii ve sledovaném obdobi dle Tabulky 8 neustéle roste. Jednim
z ditvodd mize byt rist poctu zaméestnancti nebo rist mezd zaméstnancl. Osobni nakla-
dy maji obdobny prtibéh, jako naklady mzdové. To znamena, Ze také kazdym rokem
jejich hodnota roste. Nejvyssi zména nastala v roce 2016, kdy mzdové naklady i osobni
naklady vzrostly o znaénou hodnotu. Soucasti osobnich nakladi jsou podle Vykazu
ziskl a ztraty také odmény ¢lentim organti obchodni korporace, naklady na socialni za-

bezpeceni a zdravotni pojisténi a socialni naklady.

Tabulka 8: Vyvoj podilu mzdovych ndkladii na osobnich ndkladech ve sledovaném obdobi

Rok | Mzdové naklady (v mil. K¢) | Osobni naklady (v mil. K¢) Hodnota (v %)
2016 | 1107 1609 68,80
2015 | 791 1154 68,54
2014 | 722 1068 67,60
2013 | 699 1017 68,73
2012 | 679 1015 66,90

Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016
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Udaje uvedené v Tabulce 8 zobrazuji, ze v kazdém roce hodnota mzdovych naklada
tvoti vice nez polovinu nékladii osobnich. Nejvyssi podil mzdovych nékladii na osob-
nich nékladech byl v roce 2016, avSak v roce 2015 a 2013 byly hodnoty pouze nepatrné
nizsi.

Graf 8: Vyvoj podilu mzdovych nakladii na osobnich ndakladech ve sledovaném obdobi
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Zdroj: Financni vykazy roku 2012-2016

| z Grafu 8 je zfetelny vétsi rozdil pouze v letech 2014 a 2012. V ostatnich sledovanych
letech jsou hodnoty kolem necelych 70 %. Hodnota ukazatele miiZe rist nebo klesat.
Rast ukazatele je zpiisoben riistem mzdovych nékladii nebo poklesem osobnich nékla-
da. V roce 2013 dle Tabulky 8 doslo ke zvySeni mzdovych i osobnich nakladt. Tim
padem ristem mzdovych nakladi doslo k ristu ukazatele. Pokles mzdovych nakladi
nebo rlst osobnich nakladii ma za vliv pokles ukazatele. Co se ty¢e roku 2014, podle
Tabulky 8 vzrostly jak mzdové, tak osobni naklady. Avsak pouze rist osobnich naklada

muze zpusobit pokles podilu mzdovych nakladt na osobnich ndkladech.

6.4. Vzdélavani pracovniki ve firmé CEZ Prodej a.s.

6.4.1. Systém vzdélavani v podniku

Ve spolecnosti se vyuzivaji dvé metody vzdélavani — self-directed learning a kolektivni
vzdelavani. Co se tyce prvni metody, jednd se o vlastni u€eni, které 1ze aplikovat i bé-
hem béznych pracovnich ¢innosti. Vzdé€lavani se provadi nejvice u novych zaméstnanct

a zameéstnanci jsou testovani jednou do roka.

Hlavnim cilem vzdé€lavani je pro podnik kariérni riist svych zaméstnanct. Zarovei také
diky novym znalostem a dovednostem jsou schopni podavat kvalitngjsi vykony. Jelikoz
z velké Casti pracovnici piichazi do styku s vefejnosti, je potfeba umét komunikovat se

zékazniky za kazd¢ situace.
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Planovani vzdélavani zavisi na dopadech na podnik jako celek. Pokud se jedna o mensi
zménu, kterd ovlivni pouze omezeny pocet pracovniki, tak o tom mohou rozhodovat
nadfizeni pracovnici. V ptipad¢, ze proces ma dopad na celou spolec¢nost, rozhoduje zde

hlavni vedeni.

V predchozich letech se do systému vzdélavani mohli zapojovat také zaméstnanci. Na-
ptiklad v oblasti trendt. Dnes uz to bohuzel mozné neni, tudiz 0 tom rozhoduje pouze

vedeni.

Spolecnost pristupuje rozdilné k novym i stavajicim zaméstnanctim. Thned na zacatku
pracovniho poméru je potieba projit vstupnim Skolenim. V ptipadé, Ze pracovnik timto
Skolenim neprojde, nemuize nastoupit na danou pracovni pozici. U ostatnich zaméstnan-
cl probihaji priibézna doSkolovani. Nejedna se o opakujici se Skoleni, ale zalezi na ak-
tudlni situaci. Typickym piikladem jsou zmény v systému. Pokud je zaméstnanec sou-
¢asti tymu a podstoupi néjaké Skoleni, tak vedeni pocita s tim, Ze s novymi zkuSenostmi

a dovednostmi seznami i ostatni.

U novych pracovniki je tedy nutné projit vstupnim Skolenim. To ale neni jediné Skole-
ni, které musi postoupit. Soucasti je také Skoleni ohledné komunikacnich dovednosti.
Zaroven je potieba nékolika preSkoleni ziskanych dovednosti béhem roku. Pokud jiz
zamestnanec pracuje ve firm¢e delsi dobu, pfeSkoleni neni tak casté. Posledni, ¢im si
novy zaméstnanec musi projit je doskoleni komodit. Jedna se o seznameni s produkty a

sluzbami, které firma nabizi.

Co se ty¢e doskolent, je ukondeno certifikatem. Pracovniky §koli zamé&stnanci CEZU,

konkrétné Oddeleni kvality. Teoretickou ¢ast vzdélavani mé na starost Oddéleni meto-
diky. V pfipadg, ze jedinec nezvladne dokoncéit doskoleni, jeho vliv na pracovni pozici
to nema. Pokud ale zaméstnanec nezvladne projit doskolenim ani podruhé, mize dojit

k ukonceni pracovniho poméru. Celkové vysledky se hodnoti centralné.

Podle vedouciho pracovnika by bylo lepsi, kdyby mohli vedouci pracovnici vice rozho-
dovat o typech Skoleni pro podfizené zaméstnance. Jednak jsou jejich pfimymi nadfize-
nymi a jednak jsou s nimi denn¢ v kontaktu. Tim padem své podiizené znaji skutecné
dobfte a 1épe odhadnou nedostatky zaméstnance. Vyhodou by bylo, kdyby zaméstnanci
mély na vybér 1012 typi Skoleni, za kterych si mohou sami vybrat. Nazornym pftikla-

dem muze byt skoleni v oblasti cizich jazykt nebo znakové feci.
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6.4.2. Vvhody zavedeného systému vzdélavani v podniku

Firma skutecné detailné dba na to, aby pracovnici dovadéli velmi kvalitni praci. Docilili
toho prostiednictvim nékolik Skoleni ithned pfi ndstupu a nasledného preskoleni
Vv prub¢hu dalsich let opakované. Tim si pracovnik znovu pfipomene ziskané znalosti a

dovednosti a figuruje zde nizsi pravdépodobnost zapomenuti.

Dalsi vyhodou je také podrobné seznameni s produkty, které firma nabizi. V ptipadé, ze
s tim pracovnik neni dostatecné seznamen, nemuze produkty dale nabizet novym klien-
tam. Ostatni firmy také preferuji uéeni se za chiize, to v této firm¢ nefunguje. Zde se
skute¢n¢ novému pracovnikovi neustale vénuje jiny pracovnik. Piipadné se mize obratit

i na kteréhokoliv pracovnika na pracovisti.

Urcitou vyhodou pro pracovniky je pieSkoleni v pribéhu zaméstnani. PieSkoleni probi-
ha na zaklad¢ pisemného testu. Na jeho uspésné absolvovani maji pracovnici 2 pokusy,
tim padem pfi prvnim netspésnosti se nemusi bat o svoji pracovni pozici. Po uspéSsném
slozeni zkousky ziskaji pracovnici certifikat.

Posledni vyhodu, kterou jsem zaznamenala ze svého pohledu, je kariérni riist zamést-
nanct. Firma nebrani ostatnim pracovnikiim v jejich kariérnim a osobnim rozvoji, nao-
pak je v tom podporuje. V jinych firmach se naopak fidici pracovnici boji o svoje pozi-

ce, tim padem nechtéji podpofit kariéru druhych.

6.4.3. Nevvhody zavedeného systému vzdélavani v podniku

Dle mého nazoru mé podnik velmi malo moznosti, jak pozd¢ji vzdélavat svoje zamést-
nance nebo rozsifovat jejich znalosti a dovednosti. Co se tyce metod vzdélavani, firma
¢astecné vyuziva Instruktdze nebo Counsellingu. AvSak pravé druhd zmifiovana metoda

je vyuzivana v oblasti odménovani, nikoliv vzdélavani.

Dalsi velkou nevyhodou je nemoZnost zapojeni zaméstnanct do systému vzdelavani.
Tim, ze pracovnici nemohou sami urcit, v ¢em by se chtéli zdokonalit, se snizuje jejich

celkova snaha o dal$i vzdélavani.

Pokud by firma umoznila svym pracovnikim kurzy naptiklad v oblasti prstokladu (jak
navrhl nadfizeny pracovnik), nebo kurz v ovladani Microsoftu Office, by se mohl zvysit
jejich zajem o vzdélavani. Je pravda, Ze nekteré kurzy mohou byt velmi nakladné. Po-
kud by tedy firma pouzila jako lektora (pfednasejiciho) neékterého ze zaméstnanct, ih-

ned by naklady byly niz$i a tim padem by to na firmu nemélo takovy dopad. Samoziej-
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m¢e ne kazdy ovlada dokonale MS Office nebo praveé spravny prstoklad, ale jisté by se

minimaln¢ jeden takovy pracovnik ve firmé nasel.

Takové néklady by jisté ovlivnily celkové naklady a snizily tak zisk hospodaieni firmy.
Ale myslim, ze by také mély dopad na produktivitu prace zaméstnancti a tim padem by

také vzrostly trzby.

6.5. Motivace pracovniki ve firmé CEZ Prodej a.s.

6.5.1. Zavedeny systém motivace v podniku

V dnesni dobé€ vétSina firem motivuje své pracovniky prostiednictvim penéznich pro-
stfedkil. Nejinak tomu je ve firmé& CEZ. Firma sice nabizi také nepenézni prostfedky,
jako jsou naptiklad Flexi pasy nebo telefony, ale ostatni zplisoby jsou jiz penézni.

Vsechny vyplacené prostiedky se odviji od vykonu zaméstnance.

Firma nevyuziva zadné konkrétni metody motivace. Své zaméstnance pochvali pied
kolektivem nebo na poradé, v pfipadé mimotadné situace pracovnik dostane nahradni

volno.

V dnesni dob¢ je obtizné motivovat svoje pracovniky spravng, protoze dlouhodobé se
neda motivovat stejnym zpusobem. Pravé proto kazdy mésic se setkdva zaméstnanec se
svym nadfizenym za uc¢elem rozhovoru. Z toho nadfizeny vypozoruje, co konkrétné

Vv danou dobu pracovnika motivuje. Diky tomu se firma snaZzi svoje pracovniky motivo-
vat opravdu dlouhodobé a riznymi zptlisoby. Z toho je ziejmé, ze spolecnost ke kazdé-
mu pracovnikovi pfistupuje individualné. Z praktického hlediska ani nelze ptistupovat
jinak, protoZze kazdy pracovnik vyZaduje néco jiného a na kazdého funguji jiné zptisoby

motivace.

Firma se snazi také pfizplisobit osobnimu zivotu pracovnika. Napiiklad pokud se jedna
o matku dvou déti, tak mé zaméstnankyné€ omezenou pracovni dobu do 16:00, aby si
nasledné mohla vyzvednout své déti ze Skolky. Co se ty€e prohlidek u doktora ¢i zuba-
fe, pracovnik je vZdy na tuto dobu propustén, aniz by si tim Cerpal dovolenou. DalSim
ptikladem osobniho pfistupu k pracovnikim je v ptipad¢, kdy je zaméstnanec ve fi-
nancnich problémech. Firma je ochotnd mu nabizet delSi pracovni dobu nebo se miize

zcastnit pfi plnéni mimotadnych ukold.
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Vedouci pracovnici samoziejmé musi hlidat naklady, které se pouzivaji za tcelem mo-
tivace pracovnikl. Ale maji na to svij pfipraveny rozpocet, ze které¢ho Cerpaji. Zatim se
nestalo, ze by byl rozpocet cely vycerpan, zbytek je ulozen pro dalsi roky nebo vypla-
cen prostiednictvim mimotadnych odmén na konci roku. Nékteré odmény jsou vyplace-
ny mésicné, nékteré kvartalne. V ptipadé, ze by prostiedky nebyly dostateéné vysoké,
zaméstnanci se musi spokojit s ndhradnim volnem nebo zménou pracovni doby. Takova
situace ale zatim nenastala, ndhradni volno nebo zménu pracovni doby si vSak miize

zameéstnanec uréit sam.

Je také velmi obtizné motivovat pracovniky, ktefi pracuji ve firmé nékolik desitek let.
K takovym firma musi pfistupovat obzvlast' individualng. Na takové jedince dle vedou-
ciho pracovnika piisobi cokoliv, jen ne finan¢ni prosttedky. Typickym piikladem mulze
byt tricko podepsané od hokejové reprezentace pro malého syna, ktery hraje hokej. Ta-
ké se stava, ze pracovnik pfijde sdm za svym nadfizenym a pro své déti k Vanoctiim
dostane riizné poukéazky nebo volné vstupy. Motivovat pracovniky, ktefi jsou ve firme
kratsi dobu, je rozhodné jednodussi. Firma je nejcastéji motivuje prostiednictvim Sko-
leni a tim, Ze se mu vénuje n¢jaky jiny pracovnik. Zaroven ale spole¢nost pocita s tim,
ze pracovnik v tu dobu by mél byt sdm motivovany, jelikoz je vSe ve firm¢ pro néj jesté

nove.

Ackoliv se firma snazi ptizptisobovat modernim trendiim v oblasti motivace pracovni-

ka, vSe je v mezich spolecnosti. Neni na to dostatek finan¢nich prostiedkd, aby si firma
mohla dovolit naptiklad rozvoj cizich jazykl. Podle nadtizen¢ho pracovnika na to spo-
le¢nost neni dostateéné pfipravena, protoze se spiSe snazi motivovat stale stejnymi zpt-

soby jako v piedchozich letech.

Oproti tomu ale firma vytvaii n€kolik akei i mimo pracovni dobu a mimo pracovisté.
Klasickou akei je vanoc¢ni vecirek. Déle vsak jsou zde i akce jako teambuilding, ktery se
uskutecnuje az tiikrat do roka. Kromé téchto akci se potada i vecirek pouze pro pracov-
niky CEZ — Prodej. Akce se tyka pouze té&ch zaméstnancii, ktefi ptichazi do kontaktu

s ostatnimi lidmi. V posledni fad¢ je dle mého nazoru nejhez¢i akei tzv. Svatky svétla.
Jedna se o jedinou prilezitost, které se miizou zucastnit také rodinni ptislusnici ¢i part-
nefi zaméstnancii. Béhem akce vystupuji rizné kapely a této akce se mohou zucastnit
vSichni pracovnici firmy. Tato akce je vytvarena za ucelem pod€kovani za praci béhem

celého roku. Firma vSak podporuje i riizné akce, které se tykaji dobro¢innosti. Pracovni-

58



ci mohou jit pomahat béhem pracovni doby do utulku se zvifaty naptiklad v obdobi

zaplav. Zaméstnanci této piilezitosti mohou vyuzit dvakrat do roka.

Ve spolec¢nosti se preferuje demokraticky styl vedeni pracovnikii. Zastavaji nazor, ze
kiikem ¢lovek niceho nedocili a cestu k zaméstnanctim si neziska. Je dilezité dat za-

méstnanciim omezenou volnost.

Kousek od pobo¢ky Prodej CEZ, a.s. v Plzni je pro zaméstnance vytvofena mateiska
Skolka. Spolecnost urcitou ¢astku ptispiva pro svoje pracovniky, ktefi matetské Skoly
vyuzivaji. Celkova mésicni Castka se pohybuje kolem 5 000 K¢. Budova je sice mimo
pracovisté, ale neni od néj daleko. Zameéstnanci také mohou vyuzivat urc¢ité workshopy,
na které vedouci vZdy nominuji nékoho z nich. To si ale pracovnik musi zaslouzit za

odveden¢ vykony.
Aby pracovnici nenabyli védomi, Ze je prace stereotypni, mohou jezdit i do jinych po-
bocek po republice. Je to ve forme vyletu za odménu, ale ziskat ji Ize pouze za mimo-

fadné vykony. Napfiklad zaméstnanci mohli jet do Temelina uzavirat smlouvy, nebo

jako vypomoc na jinou pobocku.

6.5.2. Vvhody zavedeného systému motivace v podniku

Ur¢ité piijemné piekvapeni je to, Ze se firma snazi motivovat svoje pracovniky 1 jinak
nez prostfednictvim penéz. Ackoliv jsou penize nejvétsim motivatorem, ne vzdy vSak
zaméstnance motivuji. U dlouhodobych zaméstnanct naopak motivuji ostatni prostied-
ky, nez jsou penize. A protoze to si firma uvédomuje, bere na to ohled. A to je dalsi
vyhoda — individudlni pfistup k zaméstnancim. Dnes se to muze brat jako samoziej-
most, ale v této firme je individualita opravdu dilezita. Nadfizené skute¢né zajima, ¢im

by své pracovniky mohli motivovat a snazi se pozadavek za kazdou cenu splnit.

Urcitou motivaci mohou byt pro zaméstnance i rizné vecirky, nebo akce poradané spo-
le¢nosti. Zde totiZ pracovnici mohou byt pochvaleni pfed ostatnimi pracovniky a zaro-

ven firma podékuje za jejich vykony béhem roku.

6.5.3. Nevvhody zavedeného systému motivace v podniku

Dle mého nazoru by nebylo $patné i potfadat vikendové sportovni aktivity. Jisté je po-
chopitelné, Ze pracovnici budou radi, Ze nejsou v praci a nebudou si ji chtit ani pfipomi-
nat o vikendu. Ale kdyby pracovnici mohli jit spolecné naptiklad na hokejové nebo fot-
balové utkani ¢i do divadla, myslim, ze by nebyli proti. Naklady nejsou pfili§ vysoké a

kazdy zaméstnanec by si mohl urcit sam, jak odménu vyuZit.
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Dalsi nevyhodou je nevyuzivani trendii v oblasti motivace pracovnikil. Firma skute¢né

motivuje pracovniky stale stejnym zptsobem a pouze nadfizeni pracovnici se snazi vy-
myslet jiné alternativy. JelikoZ je firma druhym nejvétsim podnikem v Ceské republice,
a dokonce prvnim podnikem s nejvyssim ziskem, nemusel by to byt takovy problém

zavést ve firmé nové moznosti motivace.

Posledni nevyhodou je nemoznost vedoucich pracovnikli manipulovat s rozpoc¢tem pro

své podiizené.

6.6. Odménovani pracovnikil ve firmé CEZ Prodej a.s.
6.6.1. Zavedenvy systém v podniku v oblasti odmé&hovani

Pracovnici firmy CEZ Prodej a.s. jsou odmé&hovani podle uréitych tarifnich t¥d, které
jsou uvedené v kolektivni smlouvé. Musi odpracovat 40 za tyden a primérna hruba
mzda se pohybuje kolem 25 tisic K¢. Vyuzivana mzdova forma je tarifni nebo smluvni
mzda. Tento systém se pouZziva od zacatku zalozeni spolecnosti a zatim neprob&hly
7adné zmény.

Mzda se sklada z fixni ¢astky a pohyblivé slozky mzdy. Pohybliva slozka mzdy je brana
jako osobni ohodnocenti, které dosahuje maximalné 10 % z fixni ¢astky. VSechny od-
mény se vyplaci na zdklad€ vykonu pracovnika a jsou financovany z pfipraveného roz-

poctu.

Zékladni mésicni mzda urcitého zaméstnance, ktery pracuje jako podtizeny vedouciho
pracovnika, je ve vysi 25 780 K¢. Maximalni odména za mésic muze byt 2 578 K¢, pra-
covnik v tomto mésici ziskal odménu 1 900,-. Tim padem hruba mzda byla 23 880 K¢&.
Ve srovnani s primérnou mzdou 22 978 K¢ ma pracovnik mzdu vyssi. V ptipad¢ srov-
nani s jednotlivymi kraji, Moravskoslezsky kraj ma primérnou mzdu 22 110 K¢, Praha
26 508 K¢, Jihocesky 23 197 K¢ a Pardubicky 21 874 K¢&. Z toho vyplyva, Ze je mzda

relativné vysoka, ackoliv rozdil neni ve srovnani s Prahou enormni.

Zaméstnanci absolvuji kazdy mésic tzv. naslechy. Provadi svoji béZnou praci a pii tom-
to vykonu je sleduji jejich nadfizeni pracovnici. Soucasti je rozhovor mezi obéma stra-
nami o vytkach a zhodnoceni celého procesu. Kazdy mésic se déla analyza podle uza-
vienych smluv se zdkazniky a pracovnici firmy volaji jednotlivym zakaznikiim a zadaji
zpétnou vazbu na zaméstnance, se kterymi smlouvu uzavteli. V ptipad¢ pochval pra-

covnik ziskd odménu, v piipad€ negativniho hodnoceni jsou mu odmény odebrany.
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Co se tyce benefitl, pracovnici maji nékolik moznosti. Nejvice vyuzivand moznost jsou
stravenky, stejné jako v ostatnich firmach. Zaméstnanci vSak maji také vlastni osobni
ucet u banky, na ktery jim zaméstnavatel rocné ptispiva 15 tisic K¢&. Tento piispevek
mohou pracovnici vyuzit, na co chtéji, kuptikladu na kulturu, sport nebo dovolenou.
Nemohou si vSak penize nechat v hotovosti, musi je n¢jak vynalozit. Pracovnici dosta-
vaji také tyden volna navic, zamé&stnavatel jim pfispiva na Zivotni a penzijni pojisténi.
Dale je moznost za vyhodnéjsi cenu si vypujcit auto na dovolenou, ziskavaji rizné sle-
vové kupony do obchodii nebo zvyhodnéni na mobilni telefony véetné tarift. Pro pra-
covniky spolecnosti je také levnéjsi vyuzivani elektfiny a plynu. Akcie pro zaméstnance
drive fungovaly, ale v pribéhu fungovani spole¢nosti byly zruseny. Kazdy rok k vyplaté

maji zaméstnanci také moznost vyuzit piispévek na udrzbu na pradlo.

Pracovnici na vysSich pozicich maji také odménu ve formé podilu na vysledku hospoda-
feni, ktery ¢ini piblizné¢ 3—4 tisice K¢. Odmeéna je vyplacena v bieznu. Pfi porovnani
odmén vedouciho pracovnika a jeho pfimého podiizeného, jsou kvartalni odmény stej-
né. Rozdil je u mésicni odmény, protoze vedouci pracovnici nejsou hodnoceni za pro-
centni pocet uzavienych smluv. Hodnoti se za plnéni celého tymu. KdezZto podtizeny je

hodnocen mési¢né za svoje uzaviené smlouvy a tymové hodnoceni se na néj nevztahuje.

Podnik vyuziva jednu metodu odménovani, na zakladé KPI. Jedna se o klicové ukazate-
le vykonnosti. Pouzivaji se na vSech urovnich fizeni organizace a musi spliiovat pod-
minky SMART. To znamen4, Ze cile by mély byt: specifické, méfitelné, dosaZzitelné,

relevantni a ¢asove specificke.

Dle nazoru nadfizeného pracovnika by bylo vhodné zajistit pracovnikiim 2 dny na Sick
days neboli zdravotni volno nebo moznost pracovat z domova pro urcité typy pracovni-
k. Jinak je pracovnik s hodnocenim spokojen. Pfi otazce na tymové nebo jednotlivé
odménovani je rozhodné pro jednotlivé odménovani pro zaméstnance a tymové pro ve-
douciho pracovnika. Pracovnik by m¢l byt hodnocen za sebe, protoze kazdy vynaklada
jinou snahu a tim padem by tim mohl ohrozit snazeni druhych. ProtoZe nadfizeny ma

pod sebou nekolik lidi, je férové, aby byl hodnocen za vSechny najednou.
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6.6.2. Vvhody zavedeného systému odménovani v podniku

Mezi hlavni vyhody, co se tyc¢e odménovani, jsou odmény za vykon. Pro n¢které pra-
covniky to sice vyhodné nebude, ale je to korektni. V ptipad¢, ze pracovnik nebude po-
davat dostate¢né vykony, neni jediny divod mu vyplacet odménu. Naopak pracovnik
vynakladajici veskeré usili by mél rozhodné dostat vyssi odmény nez pracovnik

V prvnim piipad€. Tento problém je vyfeSen odménovanim podle vykonu.

Dalsi vyhodou jsou naslechy, které musi zaméstnanci absolvovat. To, Ze jsou sledovani
svym nadfizenym je sice muze stresovat, ale nasledné je vSe prokonzultovano
v pratelském duchu. Tim padem se pracovnik nemusi bat ukonceni pracovniho poméru.

Cilem je pouze zdokonaleni nedostatk pracovnika, ptipadné pochvala za vykon.

Systém odménovani nabizi Siroké moZznosti benefitl pro pracovniky. Pracovnici si tak
sami mohou vybrat, jak vyuZzit dosazenych odmén. Kazdoroc¢ni ptispévek 15 tisic K& je
nejcasteji vyuzivan na dovolenou a rozhodné se nejedna o malou finan¢ni ¢astku. Pra-
covnik si nejprve ¢astku zaplati sdm a nasledné dolozi doklad o zaplaceni a ¢astka je mu

proplaceni podnikem.

Dal$im kladem je obdobné odménovani nadiizeného a podiizeného pracovnika. Tim, ze
jsou hodnoceni podobnym zplisobem, nevznika mezi nimi takova rivalita a jsou na sko-
ro stejné urovni. Rozdil je pouze v tymovém hodnoceni nadiizené¢ho a individualniho

hodnoceni pracovnika.

6.6.3. Nevvhody zavedeného systému odméfiovani v podniku

To, ze vedouci pracovnici nemohou ovlivnit rozpocet, je rozhodn€ nevyhodou. Ackoliv
je doptedu rozpocitan, stejn¢ s nim nemohou nadfizeni ptili§ manipulovat.
Ti, kteti jsou v kazdodennim kontaktu s podfizenymi, maji o jejich potiebach daleko

vyssi prehled. A tim, Ze nemaji dostatek penéznich prostredk, nebo takové moznosti,

tak je nemohou dostatecné motivovat a hledaji pouze nahrady motivace.

Ur¢itou nevyhodou jsou béhem naslechii problémovi klienti. Ackoliv se pracovnikiim
timto nesnizi ¢astka odmény, mohou z toho byt ve stresu, a to miize mit dopad na cel-
kovy naslech. V ptipadé, Ze je pii vykonu pozoruje n€kdo jiny nez piimy nadfizeny,

ktery pracovnika nezna pfili§ detailn€, miiZze to mit vliv na nasledné zhodnoceni.

Jak jiz bylo navrzeno vedoucim pracovnikem, je vhodné zavést mezi metody odméno-
vani také Sick days nebo prace z domova. Prace z domova vSak neni vZdy moznd, zalezi

na pozici pracovnika.
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6.7. Navrhy zmén

Posledni prakticka cast se bude tykat navrhu konkrétni zmény — zavedeni dvou dnti ne-
moci. Cilem je zjiSténi, jaké dopady mohou mit zavedené dny na podnik jako celek.
Dopady budou zjistovany pomoci nakladd, vynost a zisku. Nasledné budou dopady
zanalyzovany také v oblasti finan¢ni analyzy. Finan¢ni analyza se bude skladat

z ukazatela: produktivita prace, primérné naklady na jednoho zaméstnance, obchodni

deficit a podil mzdovych nékladl na osobni naklady.

6.7.1. Analvyza dopadu navrzené zmény

V této ¢asti je cilem zavedeni do existujiciho systému benefitd v podniku dvou dnti tzv.
Sick days. To znamend, Ze zaméstnavatel nabizi svym pracovnikiim dva dny na nemoc,

které jsou placené v 100 % vysi. Zaméstnanec tak o svou mési¢ni mzdu nepfijde.

Rok, ze kterého bylo vychazeno, byl rok 2016. V tomto roce firma zaméstnavala 2 640
pracovnikl. Hrubé mzdy €inily v tomto roce 1 107 mil. K¢&. S ohledem na to, ze nebyly
k dispozici informace o vyuzivani uvedeného benefitu v podnicich CR, navrhla jsem

nasledujici procentualni vyuziti 2 Sick days:

a) Nevyuzit zadny den = 10 % zaméstnanct
b) Vyuzit jeden den = 35 % zaméstnanct
€) Vyuzity dva dny = 45 % zamé&stnancti
Vzhledem k analyzovanému podniku jsou pfedpokladané Sick days vyuzity

Vv nasledujici tabulce. Stavajici po¢et zaméstnanct v roce 2016 je tedy 2640.

Tabulka 9: Vyuziti sick days dle zaméstnancii firmy

Pocet dni | Procentni vyuziti sick days Pocet zaméstnancti
0 10 % 0,1*2640 = 264

1 35 % 0,35*2640 = 924

2 45 % 0,45*2640 = 1188

Zdroj: Viastni Setient.

Z Tabulky 9 je patrné, Ze zddny den nemoci primérné v podniku nevyuzije 264 zamé&st-
nanctll. Jednoho dne vyuzivéa 924 zaméstnanctll a nejvice jsou vyuzivany dva dny nemo-

ci. Tohoto benefitu vyuzivd 1 188 zaméstnanct.

Nasledné¢ je potieba vycislit dopad na ¢astku mezd. Prvnim krokem je zjiSténi primérné
hodinové sazby zaméstnance. Na zékladé tohoto udaje 1ze poté stanovit ¢astku dodatec-

nych mzdovych nékladi. Postupy vypocti a zjisténé hodnoty jsou uvedené v Tabulce
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10. U vypoctu hodinové sazby se vychazi z primérné mesi¢ni mzdy zaméstnance a me-
si¢nich odpracovanych hodin. V podniku je potieba odpracovat 40 hodin za tyden, tim

padem za mésic musi zaméstnanec odpracovat 160 hodin.

Tabulka 10: Vypocet prizmérné mzdové sazby zaméstnance

Mzdov¢é naklady za rok 2016 1 107 mil. K¢

Pocet pracovniki 2 640

Primérné ro¢ni mzdové néklady na jednoho za- | 1107 mil. K&/2640=419 318 K&
meéstnance

Hrubé mési¢ni mzdové naklady na zaméstnance | 419 318/12 = 34 943 K¢

Prumérna hodinova sazba zaméstnance 34943/160 =218 K¢&

Zdroj: Viastni Setreni.

V nasledujici ¢asti je potieba zjistit ¢astku mzdovych dodate¢nych nakladt vzhledem ke
zjisténé prumérné hodinové sazbeé zaméstnance. Nejprve je potieba zjistit dodateéné
naklady podle vyuzitych dni nemoci. Postupy a vypocty jsou uvedené v nésledujici ta-

bulce (Tabulka 11).

Tabulka 11: Vypocet dodatecnych mzdovych nakladii

Pocet dni | Pocet zaméstnancti | Dodateéné mzdové naklady
0 264 0

1 924 924*8*218 = 1 611 456 K¢
2 1188 1188*16*218= 4 143 744 K¢
Suma 5755200 K¢

Zdroj: Vlastni Setient.

V ptipadé€ nevyuziti dnii nemoci neni potieba vyplacet dalsi naklady za praci pfescas.
V ptipadé€ jednoho dne vSak uZ toto tvrzeni neplati. JelikoZ se jedné o jeden pracovni
den, 8 hodin pracovni doby, tak na tuto dobu musi byt zaméstnan jiny pracovnik a tim
padem je to pro n¢j prace prescas. Proto je pocet pracovnikli vynasoben denni pracovni
dobou. Déle jsou vSak hodnoty vynasobeny primérnou hodinovou sazbou. Ta prevadi
vysledek do penézni podoby. Vysledny dopad na mzdové naklady ¢ini necelych 6 mil.
K¢&. Ve srovnani s celkovymi mzdovymi naklady je nartist nepatrny a ve srovnani se

mzdovymi naklady z ptivodniho vykazu, je jejich nova vyse 1 113 mil. K¢.

Avsak dalsi ¢ast ndklad, do které se promitnou navySené mzdové naklady, jsou nakla-
dy na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi. V roce 2016 tyto naklady Cinily

378 320 mil. K¢.
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Tabulka 12: Vypocet dodatecnych ndkladii na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi

Zdravotni a socialni ndklady (rok 2016)

378 320 mil. K¢

Navysené mzdové naklady

5755 200 K¢

Vyse zdravotnich a socialnich nakladi

5755 200* 0,34 =1 956 768 K¢

Zdravotni a socidlni ndklady (rok 2016) po zméné | 378 320 + 1 957 = 380 227 mil K¢

Zdroj: Viastni Setreni.

Podle Tabulky 12 je zfejmé, Ze doslo ke zvySeni nakladii na socialni zabezpeceni a
zdravotni pojisténi o necelé 2 mil. K¢. Jelikoz zaméstnanci musi pracovat vice dni, za-
méstnavatel za né¢ musi odvést vyssi ¢astky na zminované osobni ndklady. Tim padem

¢astka téchto ndkladd jiz neni 378 320 mil. K¢, ale 380 227 mil. K¢&.

Z tohoto vyplyva, Ze nova vySe mzdovych naklada ¢ini 1 113 mil. K¢, nova vysSe nékla-
di na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi ¢ini 380 227 mil. K¢. Ve srovnani
s predchozim rokem doslo ke zvySeni mzdovych nakladii o 6 mil. K¢ a ke zvySeni na-

kladina SZ a ZP 0 2 mil. K¢. Celkem tedy vzrostly ndklady o 8 mil. K¢.

6.7.2. Analvza dopadu zmény na naklady., vynosy a zisk

V druhé ¢asti je potieba zjistit dopad na celkové naklady, vynosy a zisk. Co se tyce vy-
nostl, dopad by mél byt viceméné nulovy. V piipadé, ze jeden zaméstnanec vyuZzije dne

nemoci, bude nahrazen jinym zaméstnancem. Ale na trzby to nema vliv.

Oblast nakladi zaznamena nepatrny rust. JelikoZz celkové naklady v roce 2016 Cinily

40 558 mil. K¢. V piipadé, Ze by mzdové naklady vzrostly z 1107 mil. K¢ na 1 113 mil.
K¢&. Tim padem osobni néklady vzrostou na hodnotu 1 615 mil. K¢. Pochopitelné se
tento nardst musi odrazit i na celkovych nakladech. Po pficteni 6 mil. K¢ za dodatecné
mzdové naklady, ¢ini celkové naklady 40 564 mil. K¢. Dale ndklady vzrostou o naklady
na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi o 2 mil. K¢&. Tim padem nova celkova vyse

nakladu ¢ini 40 566 mil. K¢.

Posledni analyzovanou polozkou v této Casti je zisk. JelikoZ vynosy jsou stale ve stejné
vysi a ndklady vzrostly, tak zisk bude logicky niz§i. Hodnota vynost byla dle Tabulky 1
v roce 2016 ve vysi 49 467 mil. K¢. Naklady tedy ¢ini po zmén¢ 40 566 mil. K¢&. Pu-
vodni zisk byl ve vysi 8 909 mil. K¢. Po zméné doslo tedy k poklesu zisku na hodnotu
8 901 mil. K¢.
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6.7.3. Analvza dopadu zmény na finanéni ukazatele

Produktivita prace

Podle Tabulky 5 byla hodnota produktivity prace v roce 2016 44,69 K¢. Po zavedeni
zmeény Cini hodnota ukazatele 44,44 K¢. Pokles byl zpiisoben naristem celkovych na-
kladi, které byly zvySené naristem mzdovych naklada. Pokles ukazatele znamena, ze
podnik na 1 K¢ mzdovych néklada ptipada uz jen 44,44 K¢ misto ptivodnich 44,69 K¢.
Ve své podstaté vSak tento pokles ukazatele neni poznamenan ptiliSnou zménou. Hod-

nota je totiz viceméné v obdobné vysi.

Priumeérné naklady na jednoho zaméstnance

Zmeéna v zavedeni dvou dnil nemoci zasahuje také do primérnych nékladii na jednoho
zaméstnance. Dle Tabulky 6 byla hodnota ukazatele v roce 2016 15,36 mil. K¢. To
znamena, Ze na jednoho zaméstnance prumérné pripada 15,36 mil. K¢ za rok. V ptipad¢
nové hodnoty néklady (po zavedeni zmény), je hodnota ukazatele 15,37 mil. K¢. Stejné
jako u predchoziho ukazatele ani zde neni rozdil enormni. U této situace jsou primeérné

naklady na jednoho zaméstnance vyssi o 10 tis. K¢.

Doba splaceni dluhu

Doba splaceni dluhu se, jak jiz bylo feceno, vypocita jako podil cizich zdrojl a provoz-
niho cash flow. V roce 2016 byla doba splaceni dluhu vypocitana na obdobi necelych 3

let. Provozni CF vypocitame podle postupu v nasledujici tabulce (Tabulka 12).

Tabulka 13: Vypocet provozniho cash flow

Hospodatsky vysledek po zdanéni

+ odpisy

+ tvorba rezerv a opravnych polozek

+ odloZeny danovy zévazek

-Zisk (+ ztrata) z prodeje majetku, materialu a cennych papirt

-odloZend danova pohledavka

Zdroj: (Synek, 2011).

Jiz z postupu vypoctu je ziejmé, ze se zvysené naklady projevi ihned na zacatku,

Vv hospodarském vysledku po zdanéni. V roce 2016 pted zavedenim zmény, byla hodno-
ta vysledku hospodateni pfed zdanénim 8 909 mil. K¢, po zavedeni zmény byla hodnota
8 901 mil. K¢. Na ostatni dil¢i vypoCty zména neméla vliv. Tim padem ptivodné byla
hodnota provozniho CF 13 940 mil. K¢&. Nova hodnota provozniho CF ¢ini 13 932 mil.
K¢. V ptipadé cizich zdroji navySené naklady pfimo neovlivni cizi zdroje. To znamena,

ze jejich vySe zUstava stale na hodnoté 37 689 mil. K¢.
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Pokud tedy vydélime novou hodnotu provozniho CF 13 932 mil. K¢ ptivodni hodnotou
cizich zdrojti 37 689 mil. K¢, doba dluhu splaceni ¢ini 2,71 let.

Z tohoto vysledku vyplyva, ze firma snizila hodnotu ukazatele z ptedchozich 2,73 let na
hodnotu 2, 71 let. Tim padem firma je schopna diive splatit své dluhy z provozniho cash
flow. Tudiz je doporuceno zavést dva dny sick days v podniku, jelikoz se tim zkrati

doba splaceni dluhu ptiblizné o 8 mésic.

Podil mzdovych nakladi na osobni naklady

Ackoliv predchozi ukazatel nezaznamenal rozdil, podil mzdovych néklad na osobni
naklady kazdopadné zménu zaznamenal. V roce 2016 byl podil mzdovych nékladi ve
vysi necelych 69 %, konkrétn€ 68,8 %. Po zavedeni zmény jeho hodnota vzrostla na
hodnotu 68, 92 %. Dlivodem byl nariist mzdovych i celkovych nakladi o 6 mil. K¢. Ve
srovnani s rokem 2016 s pivodnimi hodnotami v§ak zména neni vyznamna. Z toho tedy
vyplyva, ze je vhodné zavést zmény, jelikoz je dopad zmén témét nulovy pro podnik

jako celek, co se tyce tohoto ukazatele.
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r W
(. Zavér
Cilem této diplomové prace bylo vyhodnoceni soucasného systému vzdélavani, motiva-

ce a odménovani pracovnikti ve vybrané organizaci a nasledné navrhnout zmény

Vv systému vzdé€lavani, motivace a odménovani zaméstnancu.

V prvni ¢asti praktické ¢asti bylo zjiSténo postaveni podniku v oblasti jeho dosazenych
vynost, naklada a zisku a aktiv a pasiv za sledované obdobi. Soucasti zhodnoceni byla
také finan¢ni analyza. Pouzité ukazatele byly: produktivita prace, primérné néklady na
jednoho pracovnika, doba splaceni dluhu a podil mzdovych nakladt na osobnich nékla-
dech.

Druh4 ¢ast praktické ¢asti se tykala seznameni se se systémem vzdélavani, motivace a
odménovani zaméstnanci v podniku. Kazda oblast byla zhodnocena vedoucim pracov-
nikem. VSechny oblasti také byly zhodnoceny z hlediska pozitivnich a negativnich do-
padil na zaméstnance a na podnik jako celek. Oblast vzdélavani v podniku je sice dobie
zavedena, ovSem mad par negativnich dopadi na podnik. Zaméstnanci se nemohou zapo-
jovat do systému vzdélavani a tim padem klesa jejich zajem o nové trendy ¢i celkovy
zajem o moznostech vzdélavani. Dale by podnik mohl nabidnout zaméstnanctim vice
zpiisobll vzdelavani. Sice jsou nékteré kurzy nakladné, ale zapojenim interniho zamést-
nance nebudou naklady tolik vysoké. Zaméstnanciim by se zvysila vzdélanost, nasledné
by vzrostly i trzby. V pfipad¢ systému motivace je vhodné zavést vice aktivit mimo
pracovni dobu. Napftiklad spole¢na tc€ast na hokejovém utkani ¢i navstéva divadla. Za-
méstnanci se mezi sebou poznaji i na jiné, nez pracovni urovni a tim padem na praco-
Podnik by také m¢l vzit v potaz trendy v oblasti motivace, jelikoz se stale zaméfuje na
minulost a modernizaci nebere v potaz. Tim padem se nemuze pfizpisobit sou¢asnym
potfebdm nebo pozadavklim zaméstnancti. Posledni ¢ast se tyka oblasti odménovani.
Velika nevyhoda je nemoznost manipulace s pridélenym rozpoctem vedoucich pracov-
nikd. Tim, Ze jsou se svymi podfizenymi v kazdodennim kontaktu, tak je znaji 1épe nez
kdokoliv jiny. Tim padem by se mohli vice pfizplsobit aktudlnim pozadavkim svych
podiizenych. Dale by bylo vhodné zavést u nékterych zaméstnanclh moznost pracovat

z domova, nebo zavedenim tzv. sick days. Zaméstnanci by tak mohli pracovat i

Vv piipadé Spatné dopravy ¢i osobnich komplikaci.
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A praveé zavedenim 2 dnti Sick days se tyka posledni ¢ast praktické ¢asti. Cilem bylo
zjisténi ciselnych dopadd nejen na oblast ndkladl, vynost a zisku, ale také zhodnoceni
Z hlediska finan¢ni analyzy pomoci dfive vybranych ukazatelt. Muselo byt také zohled-

néno, ze ne kazdy zaméstnanec vyuzije obou dnii nebo viibec moznosti dne nemoci.

Zavérem této diplomové prace je, ze podnik by si mohl dovolit zavést novou metodu
odménovani. Vzhledem k vysi celkovych nékladi, by se jednalo o nizky dopad na pod-
nik jako celek. V piipadé, Ze by se jednalo o podnik mensiho rozsahu, by byl dopad

relativné vyssi.
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Summary

Keywords: education, motivation, reward system

The main object of this master thesis is to analyse the current system of education, mo-
tivation and reward system in company CEZ Prodej a.s and to suggest changes in the

system of education, motivation and reward system.

The theoretical part refers to gaining an insight into problematic in education, motiva-
tion and reward system. The aim is to explain basic terms, ways and methods how to
educate, motivate and reward employees.

The practical part deals with company CEZ Prodej, a.s. The aim is to introduce systems
of education, motivation and reward system of employees in the company. Afterwards
all parts of these systems are evaluated with positive and negative comments. It also
includes analysis of company’s productivity and its financial state. The last part is dedi-
cated to the proposed changes — putting two sick days into reward system. The aim is to
create detailed suggestion with all impacts on the company. The impacts will be ana-
lysed on previously identified indicators of financial analysis, revenues, costs and prof-
its.

The conclusion is whether the proposed change is recommended to be introduced to the

company or not.
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