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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou motivace a syst¢tmu odménovani zaméestnanci ve
vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace se vénuje problematice motivace, odménovani
a spokojenosti zaméstnancti. Nasleduje analytickd ¢ast, kterda probihd formou
polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci spole¢nosti. Po vyhodnoceni vysledku z
rozhovorli jsou navrzena opatieni na zménu systému odmeénovani, a tim i zvySeni

spokojenosti pracovniktli ve firme.

KLICOVA SLOVA

Motivace, motivacni program, teorie pracovni motivace, pracovni spokojenost, odménovani,

rozhovory, lidské zdroje, fizeni

ABSTRACT

The diploma thesis deals with the analysis of the motivation and system of remuneration
of employees in the selected company. The theoretical part of the thesis deals with the
issues of motivation, remuneration and employee satisfaction. The analytical part follows,
which takes place in the form of semi-structured interviews with the company's
employees. After evaluating the results of the interviews, measures are proposed to change

the remuneration system and thus increase employee satisfaction in the company.

KEY WORDS

Motivation, motivational program, theory of work motivation, job satisfaction, remuneration,

interviews, human resources, management
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UVvOD

Slovo motivace bylo v minulosti vnimano jako cizi slovo. V dne$ni dobé se jedna o Casto
diskutované téma. Clovéka motivujete v podstaté uz od narozeni, kdyz svému ditdti fikate:
,,Kdyz se budes ucit, nékam to dotdhnes..” coz se postupné s pfibyvajicim vékem meéni na
,,Kdyz budes§ pracovat, nebudes chudy, bude§ mit penize a budes se mit dobife”. S prvnimi
pracovnimi zkuSenostmi ziskdva pojem motivace Upln¢ jiny rozmér. V soucasné dob¢ jsou s
motivaci spojovany odmény, rizné benefity, prémie a zaméstnavatelé se predhanéji, kolik jich
nabidnou svym zaméstnancim. Pokud se podivame do minulosti, tak jedinou motivaci, kterou
lidé méli, bylo opatfit si potravu a “neumfit” hlady. V dne$ni uspéchané a technologicky
vyspélé dobé jsou lidé motivovani pfevazné penézi. VéEtSina pracovnich pohovorl a vybérovych
fizeni konci otdzkou: ,,Za kolik teda budu pracovat a co dalSiho mi jesté¢ muzete nabidnout?”
Proto ve vétsing spoleCnosti byva nastaven systém motivace a odménovani, ktery se pracovnici
zabyvajici se naborem lidskym zdroji snazi propracovat do nejmensich detailti. Ne vzdy se jim
tato prace dafi. Existuje cela fada ¢lankt, knizek a publikaci, které definuji motivaci a systém
odménovani. Mnoho podniki se jimi inspiruje a ¢erpa z nich uzite¢né informace, které se snazi
aplikovat ve své spolecnosti. Z mnoha vypravéni starSich generaci je znamo, Ze lidé své
zaméstnani spise preckali a vytrpéli si pracovni dobu. V dnesni dobé si zaméstnavatelé mnohem
vice hlidaji vykony svych pracovniktl a berou velky zietel na odvedenou praci. Na hodnoceni
pracovnich vykonl jsou vytvareny tabulky, smérnice a interni pfedpisy tak, aby vedouci
pracovnici, nebo pracovnici, ktefi hodnoti zaméstnance, mohli vykon svych pracovnikd co

nejpeclivéji kontrolovat a vyhodnocovat.

Diplomova prace se zabyva systémem motivace a odméiovani ve vybrané spoleénosti FINIS
OSTRAVA — KLIMATIZACE,s.r.0., jejiz ¢innosti je prodej, montdz a servis klimatizaci a

vzduchotechniky.

Prace je ¢lenéna do tfi ¢asti, které na sebe navazuji. Prvni ¢ast prace je v€novana teoretickym
poznatklim zkoumané oblasti. Jsou vymezena teoretickd vychodiska motivace a jejiho
vyznamu. Dale se prace vénuje problematice hodnoceni pracovnikd a pracovni spokojenosti,
které neodmyslitelné souvisi s jejich odménovanim, kterému je vénovana posledni kapitola
V rdmci prvni ¢asti diplomové prace.

rowr

Druhé cast prace navazuje na teoreticka vychodiska analytickou ¢asti. V analytické Casti je
piedstavena vybrana spolecnost, jeji organizacni struktura a detailn€j$i analyza vybranych

ukazatelii. Nasleduje analyza soucasného stavu motivace a odménovani ve vybrané spole¢nosti



pomoci polostrukturovanych rozhovori. Rozhovory byly vedeny se zaméstnanci spole¢nosti a
nasledné také s jejim majitelem. Participanti vyzkumu méli moznost se vyjadiit k souc¢asné
nastavenému systému v oblasti motivace a odménovani. Zavér druhé casti se veénuje
predstaveni vysledkl vyzkumu, kterych bylo v ramci rozhovorti dosazeno. Jednotlivé vypovedi

pracovnikil jsou okomentovany a sefazeny do vyznamovych oblasti.

Tteti a posledni Cast prace je vénovana navrhiim a doporuc¢enim ke zménam s cilem zlepSeni

soucasného motiva¢niho a odménovaciho systému.

Cilem diplomové prace je analyza a zhodnoceni soucasné situace ve firmé¢ a navrhnout zlepSeni
systému motivace a odménovani pracovniki. Cile ma byt dosazeno diky vymezeni teoretickych
vychodisek a provedeni analyzy soucasného stavu ve firm¢. Navrhy a doporuceni maji zvysit

motivaci pracovnikl spole¢nosti.
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1 ZAKLADNI VYMEZENI TEORETICKYCH POJMU

Rizeni a rozvoj lidskych zdroji

Za zasadni zdroj z hlediska konkurence podnikti se povazuji prave lidé, se svym vzdélanim,
znalostmi, schopnostmi a dovednostmi, kteti mohou pftispét k uspéchu a rozvoji podnikii a
organizaci. Pro firmu jsou klicové nejen technologie, strategie a vyrobni procesy, ale prave také
personalni zajisténi. Pojem ,,fizeni lidskych zdroja* se vétSinou vyklada ve dvou vyznamech
(Paliskova, 2021):

= Urcuje dnesni vyvojové etapy personalistiky, tedy tvoifi urcitou koncepci k piistupu

fizeni a vedeni lidi v podniku.
= UrCuje oblast managementu, kterd se zaméfuje na fizeni a vedeni lidi, tedy

personalistiku.

Dvorakova (2012) vyvoj personalistiky rozdéluje do tfi etap, a to obdobi personalni
administrativy, personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroji. Soucasna personalistika ma své
charakteristické znaky, pomoci kterych je definovana jedna z klicovych oblasti podnikového
managementu — fizeni lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015):
= Persondlni strategie vychazi ze strategie podniku a podnikové filozofie.
= Zaméfuje se na rust produktivity prace, zvySovani kvality nabizenych vyrobki a sluZeb.
= Usiluje o dobré jméno zaméstnavatele, dobrou povést.
= Klade dtraz na podnikovou kulturu, vztahy se zakazniky, obchodnimi partnery apod.
= Pozornost je vénovana zaméstnanctm, ktefi jsou zdrojem ekonomického rustu. Paklize
jsou zaméstnanci spokojeni, motivovani k praci a spravedlivé odménovani, zvysuje se i
konkurenceschopnost podniku.
= Ddlezitym znakem je loajalita a sounalezitost zaméstnanci s organizaci.
= Dava prostor participativnimu stylu fizeni. V Cele fizeni lidskych zdroji je teditel
utvaru, ktery ma ve své fidici struktuie fadu manazeri a vedoucich, ktefi dale buduji

své tymy pracovniki.

lidskych zdroji. Cilem procesu je, mimo jiné, udrzet kvalifikované pracovniky, kteti jsou
schopni a zptsobili pfesné plnit své tikoly. Plnéni téchto ukoll pro organizaci znamena stale se
zlepSovat a posouvat se vpred. Aby organizace nezlstala pozadu, musi podnikat urc¢ité inovacéni

kroky a hledat nové piileZitosti. Soucasti procesu rozvoje lidskych zdroju jsou dil¢i oblasti, na
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které nelze zapomenout. Pro rist a vyvoj organizace, dostat povésti dobrého zaméstnavatele a
byt konkurenceschopnou organizaci je nezbytné se zaméfit zejména na interni personalni
procesy — tedy své pracovniky a zaméstnance. V nasledujici kapitolach jsou popsany jednotlivé

oblasti, které izce souvisi s fizenim lidskych zdroju.

1.1 MOTIVACE A STIMULACE

Motivace a stimulace mohou byt chapana jako tentyz pojem. Nicméné kazdy z téchto pojmt
ma svlij vyznam, ale poji je 1 vzdjemna provazanost. K ptiznivému vztahu téchto dil¢ich uloh a
ukoll dochézi zejména ze dvou divodi. Prvnim z nich je vidina zisku, tedy financni odména.
Druhym divodem, ktery je uveden, je vnitini uspokojeni ¢lovéka pii provedeni daného ukolu.
Konkrétni tikoly jsou plnény z hlediska ptisobeni vnéjsSich podnéti, které byvaji oznaCovany
jako stimuly, nebo z hlediska podnétii vnitinich, které jsou naopak definovany jako motivy.
(Plaminek,2007)

1.1.1 Motivace a motiv

Motivace predstavuje vesSkery souhrn souborti motivl, které vedou k danému, predem
vyty€enému, cili. Motivace, jako pojem, ma mezi autory mnoho definic a podob. Armstrong
(2002) definuje motivaci jako chovani lidi, které je ovliviiovano uréitymi faktory. Tyto faktory

pusobi na lidskou psychiku a nasledné se projevuji pomoci urcitého jednani a konani ¢lovéka.

Existuje celd fada vnitinich a vnéjSich podnétl, které maji rizné dopady na psychickou a
fyzickou stranku ¢lovéka. Dil¢i podnéty na €lovéka piisobi riiznym zplisobem. Nékteré podnéty
maji velkou véahu, jsou tedy podstatné a dilezité. Ostatnim podnétim naopak clovék vénuje
nejmensi pozornost. Nékteré podnéty si naopak viibec nepfipousti a odmita je. Tyto podnéty
nejsou ndhodné, nybrz jsou ovlivnény vnitinim stavem a psychickym rozpolozenim clovéka,

zaroven jsou jeho pfanimi a cili. (Bedrnova, Novy, 1994)

Tureckiova (2004) definuje motivaci jako ,, vaitini proces, ktery vyjadiuje touhu a vili clovéka

vyvinout urcité usili vedouci k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku “.

Motivace znamend hnaci silu a smér pro lidi. Motivaci je mozné docilit poZadovaného chovani
lidi pomoci faktord, které maji na lidi silny vliv. Pohnutka nebo také motiv ¢lovéka aktivuje

k tomu, aby néco udélal. Paliskova (2021) popisuje, Z¢ ,, lidé jsou vice motivovani ve chvili, kdy
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se snazi dosahnout cile a vi, Ze vysledkem bude néjaka predem stanovend odmeéna, at' uz hmotna

¢

¢i nehmotna.

Dobre (2013) urcuje motivaci jako hlavni hnaci silu chovani ¢lovéka, nejen v zaméstnani.
Motivace podle n¢j v clovéku vyvolava tendence pokraCovat v uspokojeni dosud
neuspokojenych potieb a vnitfnich podnéti a dosahnout stanoveného cile. Motivace vychazi z

psychologickych potieb.

Armstrong (2007) rozdé€luje motivaci na dvé skupiny, a to na vnitini a vnéjsi. Ob¢ skupiny jsou
blize definovany také podle Paliskové (2021) a to nésledovné:

* Vnitini motivace — fizena faktory, které jsou ovlivnitelné samotnymi lidmi. Takové
faktory ptedstavuji napiiklad potiebu zodpoveédnosti, potiebu nééeho dosdhnout nebo
néco dokézat.

= VnéjSi motivace — se jinak také nazyva stimulace a zahrnuje faktory, které na ¢lovéka
pusobi zvenci. Pokud se jedna o pracovni prostiedi, predstavuji tyto faktory naptiklad

finan¢ni a nefinanéni odmény v praci, dale také benefity a jiné zaméstnanecké vyhody.
Motiv

Na samém pocatku existuje napéti, které je vyvolano ur¢itym pocitem nedostatku. Nasleduje
reakce na tento podnét a tomu odpovidajici ucelné chovani. K tomuto jednani dochazi tehdy,
pokud prvotni motiv je silny, emotivni a subjekt ma pied sebou né&jaky cil, kterého chce

dosahnout. V dal$im kroku subjekt dosahuje svého cile a pfichazi faze uspokojeni potieby.

.....

¢lovéka. Pivod motivu vychazi z vnitinich a vnéjSich podnéti. Za faktory, které puisobi jako
silny motiv jsou povazovany emoce, zvyky, hodnoty, postoje a piesvédCeni. V praxi se
setkavame s riznymi definicemi typil motivil, které jsou detailn¢ autory popisovany. Obecné

1ze tici, ze se motivy déli na primarni a sekundarni.

Za primarni se povazuji ty, které jsou vrozené a nejsou naucené, tedy prameni z ptirozené¢ho
chovani jedince. Motivy sekundarni jsou definovany jako naucené nebo ziskané a Castecné
souvisi s uspokojovanim potieb ¢lovéka. Jedna se o motivy, které jsou ziskavany béhem zivota
ze sociokulturniho prostiedi. V pribchu Zivota dochazi k jejich vyvoji a pfipadnym zménam.

(Smahaj, 2012)
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Tyto motivy se dale seskupuji do vétsSich shromazdéni a Bedrnova (2002) uvadi, ze plisobeni
téchto souborti motivii smétuje k naplnéni urcitého cile, ktery ma za nasledek vnitini

uspokojeni.

Tureckiova (2004) popisuje motivy jako hybatele, které jsou predstavovany pianim a potfebami
lidi. Motivacni proces pak popisuje jako cyklicky charakter, ktery je vyobrazen na obrazku nize.
Obrazek ¢. 1: Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace -

pravdépodobnost dosaZeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivce

Motivaéni napéti — . .
. Dovr3ujici reakce — vnéjsi pobidka
Pocit nedostatku nebo nadbytku Instrumentsini chovani I a dosadent cilia P

(potieba)

-~

Redukce motivu (potfeby) - uspokojeni

(zdroj: Nakoneény, 1995 in Tureckiova, 2004)

1.1.2 Stimulace a stimul

Stimulace zce souvisi s motivaci a ¢asto byvaji tyto dva pojmy zaménovany. Pro objasnéni je
nezbytné si zvlast definovat pojem stimulace a jasn€ stanovit rozdily mezi obéma pojmy.
Stimulace je proces, kdy urcité faktory nebo podnéty ptisobi na ¢lovéka z vné€jsku. Zpravidla se
jednd o umyslné nebo neumysiné ptsobeni na lidskou psychiku. Zdrojem pisobeni jsou
zejména jini lidé. Clovék je timto zptisobem tladen k uréité innosti. Nasledng prichazi na fadu

zmény po psychické strance daného ¢loveka. (Armstrong, 2007).

Plaminek (2010) zminuje, ze stimulace ma svou vyhodu v jednoduchosti. Stimulace je tvoiena
ur¢itym poctem stimulll, které plisobi na ¢lovéka zvenci. Kdezto motivace zahrnuje veskeré
individualni a u kazdého clovéka se projevuje jinak. Na motivaci ma velky podil psychické

rozpolozeni ¢lovéka a s tim spojené zmény v postupu casu.

Stimulaci je mozné rozdélit na dvé skupiny - na pozitivni a negativni. Obé skupiny jsou
V pracovnim prostfedi ovlivilovany zejména zaméstnavateli a pracovniky na vedoucich

pozicich. Za pozitivni stimulaci se povazuji veskeré odmeény, pochvaly a ocenéni, které
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zaméstnanec miize béhem vykonu svého povolani a plisobeni v organizaci obdrzet. Naopak za
negativni stimulaci se povazuji veskeré formy potrestani zaméstnancli, které mohou byt
provadény prostiednictvim odebrani jednotlivych benefitd, vyhod a odmén. (Paliskova, 2021)
Zamgéstnanec se tak muze dostat do situace, kdy ma strach, Ze piijde o své zaméstnani. Tato
forma se muiize stupnovat. Miize vyvolat dalsi stresové situace, naptiklad obavy, Ze neuzivi svou

rodinu, nestaci splacet své zavazky a snizi se mu standard zivotni Grovné.

Stimul je vnéj$i podnét pisobici na ¢loveéka a miize mit rizné podoby. Zakladnim stimulacnim
faktorem je finan¢ni odmeéna. Je mozné se setkat s riznymi typy déleni. Paliskova (2021) uvadi
hlavni néstroje ke stimulaci zaméstnancti:

* Finan¢ni odména — zahrnuje zékladni mzdu a dalsi variabilni slozky. Je dilezité dbat na
finan¢ni potfeby zaméstnance, které se mohou postupem c¢asu meénit, tzv. motivacni
profil zaméstnance.

= Obsah prace — mél by vychazet ze znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnika. Jinak
mize dojit ke snizeni motivace - demotivaci.

* Pracovni podminky — pracovni prostiedi, ztizené pracovni podminky.

= Benefity — vychazi ze strategie organizace a moznosti jednotlivych zaméstnavatelu.

= Jistota zamé&stnani — v soucasné dob¢ velmi diskutované téma. Zamé&stnanci preferuji
stabilni a jistou préci pfed n¢kterymi benefity. (Businessinfo, 2020)

= QOdpovédnost, delegovani pravomoci — zaméstnanec se citi byt dulezit¢jsi a odpovédny
za feSeni nékterych ukoli a zvySuje se u néj pracovni motivace.

* Hodnoceni, uznani — je dilezité, aby manazer pravidelné¢ hodnotil své pracovniky.
Podstatou je ud€lovani pochval, uznani a ocenéni.

= Kolektiv — atmosféra na pracovisti mize mit velmi pozitivni vliv na zamé&stnance.

= Soundlezitost s organizaci — zaméstnanec je pysSny a hrdy, Ze pracuje pro danou
konkrétni spolecnost.

= Firemni kultura — zavisi na preferencich kazdého jedince. Nékdo preferuje praci ve
vétSich korporatnich organizacich, jini lidé se radi ubiraji smérem malych a stfednich

firem.
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1.1.3 Pracovni motivace a teorie motivace

Vyvojem jednotlivych definic a teorii motivace, a s tim souvisejici i pracovni motivace, se
zabyvali autofi jiz v prvni poloviné minulého stoleti. Tureckiova (2004) definuje pracovni
motivaci nebo také motivaci k pracovni ¢innosti jako ,, vyjadreni pristupi jednotlivce K prdci,
jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (motivii) “. Mlizeme se také
setkat s popisem postoje ¢lovéka k praci, riznym dil¢im typtim prace nebo také s pracovni

potiebou, které ve své literatufe blize definuje Bélohlavek (2001).

Pfi vybéru urcitého typu pracovni ¢innosti na ¢lovéka puisobi motivy, které by z hlediska
vykonu dané pracovni ¢innosti mély vést k jejich uspokojeni a uspokojenti jejich potieb. Déli se
na.

* Pfimé motivy — mohou byt piedstavovany jako potieba socialniho kontaktu, motiv
vykonu, touha po seberozvoji. Zde se jednd o piimé sebeuspokojeni z vykonu dané
prace.

= NepFimé motivy — zahrnuji motivy, které uspokojuji jiné potieby. Piikladem je mzda,
potfeba jistoty. V tomto piipadé je prace zdrojem k uspokojovani jinych potieb.

Nakonecny (1995) a Tureckiova (2004)
Teorie motivace

V problematice motivace a stimulace lidi v pribéhu let vznikaly celé fady teorii, které se snazily
pochopit ptivod a zdroje lidského chovani a jednani. S touto oblasti je tizce spojena motivace a

pracovni spokojenost zaméstnancu.
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Pti zrodu prvnich teorii bylo potfeba sumarizovat lidské potieby a vychazet z nich jako hybnych
Ciniteld lidské pracovni motivace. Za jednoho z nejvyznamnéjSich autord teorie motivace je
Abraham Harold Maslow, ktery definoval teorii hierarchii potieb, ktera je oznacovana jako

Maslowova pyramida, nebo Maslowova hierarchie potieb.

Potreba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potfeba uznani a ocenéni
(sebeucta, uznani, status)
Spolecenské potreby
(pocit sounaleZitosti, laska)

Potreba jistoty a bezpedi

(ochrana, bezpedi)

Fyziologické potfeby
(hiad, Zizen)

Obrazek ¢. 2: Hierarchie potieb dle Maslowa

(zdroj: Marketing management, 2013 Kotler)

Jednotlivé skupiny potieb jsou definovany pomoci péti hierarchicky setfazenych oddild.
Nasledné¢ muze byt vyhovéno potifebam z vys$si hierarchické tirovné. Maslow sestavil tuto
pyramidu bez ohledu na spolecensky a kulturni kontext. Pyramida slouzi jako univerzalni a

obecna teorie motivace. (Tureckiova,2004)

Znama Maslowova hierarchie potieb je autory vyuzivani pii rozdélovani lidskych potteb v
pracovni oblasti. V tomto ptipad¢ je nutné tyto jednotlivé potieby pievést z persondlni praxe do

pracovniho prostiedi. Tureckiova (2004) rozdéluje lidské potieby do nésledujicich oblasti:
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Tabulka €. 1: Potieby ¢lovéka

Poti‘eby Tureckiova (2004) Detailnéjsi déleni pro zkoumanou problematiku
Fyziologické potieby Vykon povolani v dobrych pracovnich podminkéch

Finan¢ni ohodnoceni

Potieby jistoty a bezpeci Socialni zabezpeceni
Socialni potieby Vztahy na pracovisti
Potieby uznani Pochvaly a ocenéni

Spolecenska vyznamnost

Potieba seberealizace Vzdélavani
Volny Cas
Potieba harmonizace Koordinace pracovniho a rodinného zivota

(zdroj: vlastni zpracovani dle Tureckiova, 2004)

Potieby fyziologické zahrnuji veskeré kritické potieby, které clovek potebuje k Zivotu, véetné
dychani, jidla a piti. K této potfebé se vazou zejména pracovni podminky, ve kterych
zamé&stnanec pracuje. Jestlize je pracovnik dlouhodobé vystaven nepfiznivym podminkam,

miize to vést ke snizeni motivace nebo tiplné demotivaci a odchodu z prace. (Paliskova, 2021)

Pocit bezpe€i souvisi s jistotou zaméstnani, jimZ je tato potieba uspokojena. Uchazec¢i o
zaméstnani mnohdy jistotu uptfednostiiuji pred nékterymi benefity. Tyto benefity uptfednostiuji
zejména v posledni dobé, kdy z diivodu pandemie piisla fada lidi o praci, coz bylo potvrzeno i

V ramci pruzkumu spole¢nosti Grafton Recruitment. (Businessinfo,2020)

Potieby spoledenské zahrnuji socialni kontakt &lovéka s dal$imi jedinci nebo skupinou. Clovék
ma potiebu né¢kam patfit. Vzajemna komunikace s kolegy a dobré vztahy na pracovisti mohou

zaméstnance znacn€ motivovat k pracovnim vykonim.

Potieba uznani pfedstavuje pocit ocenéni, sily a uspéchu. Ocenéni miize zaméstnanec docilit

po splnéni svéfeného kol nebo dosazeni skvélych pracovnich vysledkt.

Poslednim stupném pyramidy je potfeba seberealizace, kde je pracovnikovi umozZnéno

realizovat své touhy, pfedvést své schopnosti a dovednosti. (Paliskova, 2021)
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Herzbergova teorie potieb

Herzbergova teorie se zabyva zejména spokojenosti zaméstnancti. Nékdy se uvadi také pod
nazvem Herzbergova dvoufaktorova teorie. Teorie rozdélena do dvou skupin faktort, které jsou
zdrojem motivace a spokojenosti ¢lovéka, jedna se o:

= Hygienické faktory,

=  Motivatory.
Hygienické faktory jsou podstatné primarné pro spokojenost zaméstnanct. Mezi tyto faktory
patii prace, finan¢ni ocenéni, strategie a politika spolecnosti a dalsi. Byvaji oznaCovany za

faktory vnéjsi, jeZ jsou ovladany vedenim organizace. (PalisSkova,2021)

Mezi motivatory se fadi pochvaly, ocenéni, ispéch, povyseni. Jsou ozna¢ovany jako faktory
vnitini. Jejich absence nemusi mit negativni dopad na spokojenost zaméstnanci. Pocity

zaméstnanci mohou byt neutralni a nejsou tak motivovani k praci.

Z praktického hlediska to znamena, ze zaméstnavatel nebo vedeni spolecnosti se musi V prvé
fad¢ snazit o nastaveni dobrych pracovnich podminek, aby nedochazelo k nespokojenosti
zaméstnancl. Druhym krokem je zavedeni a zvySovani motivace pracovnikll k podavani

dobrych pracovnich vysledki. (Sikyt, 2014)

Alderferova ERG teorie

Clayton Alderfer dale rozebird a popisuje jiz pivodné znamou Maslowovu hierarchii potieb,
kterou definuje a rozdéluje do tti jednodussich, nicméné Site obsahlych tfid. Jednotlivé tiidy

popisuje Bélohlavek (1996):

= Existencni potfeby — zahrnujici klasické materidlni potieby. V jiném slova smyslu,
zahrnuji individualni psychické a fyzické pocity bezpeci.

= Vztahové potieby — ve své podstaté reprezentuji Maslowem definované socidlni
potifeby. Tato skupina zahrnuje ambice z hlediska socidlnich vztahl, tedy rodinné
vztahy, vztahy s kolegy, nadfizenymi, podfizenymi, dale pak potfeba uznani a ocenéni.

= Rustové potifeby — zahrnuji potfeby seberozvoje, persondlniho riistu a zlepSeni sebe

sama.

Alderferova teorie ERG popisuje pouziti vice irovni najednou. Ne vZdy se jedna o Cisté jednu
skupinu potieb, tedy vSechny dil¢i skupiny se navzajem prolinaji. Teorie zaroven poukazuje na

to, jeli jedna z arovni potlacovana, o to vyssi je potieba uspokojeni potieb v urovni nizsi. Dle
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Maslowa se jedinec snazi o uspokojeni potieb v dané Grovni. Nicméné Alderfer se svou teorii
od Maslowa 1i8i v tom, Ze jedinec pfi neuspokojeni urcité tfidy potfeb pifechazi na tfidu nizsi,
u které se snazi o zvyseni uspokojujiciho pocitu. Tento jev se nazyva jako frustraéné-regresni
aspekt teorie ERG. Pokud tedy existuji problémy, které brani ve vztahovém uspokojeni, jedinec

prechazi k potiebam existencnim. (Bélohlavek,1996)

ERG teorie motivace Alderfer popisuje jako velmi flexibilni, jelikoz vnima potieby komplexné
V ramci jejich rozsahu a rozmanitosti, a ne jako jasné danou hierarchii. Dle Alderfera mtize
jedinec rozvijet své rustové schopnosti v oblasti vzdélani a rozvoje, i kdyz dosud neuspokojil

své vztahové a existen¢ni potfeby. (Management Study Guide, 2015)
McGregorova teorie XY

Autor vychazi v popisu této teorie z Maslowovy pyramidy potieb. Teorie pojednava o odliSném
piistupu k vedeni lidi, a to z hlediska jejich postoje k praci a individualnich predispozic. Tato
teorie se d¢li na dvé formy (Paliskova,2021):
= Teorie X — vychazi z toho, ze zamé&stnanci jsou lini, nejsou cilevédomi a nemaji zadné
ambice. Casto se zde setkavame s lidmi, ktefi nechtéji prebirat odpovédnost za své
ukoly. Hlavnim zodpov&€dnym clovékem je v tomto piipadé vedouci. Pievlada zde
direktivni styl vedeni a fizeni. Dochézi k pravidelné kontrole vykonu zameéstnanci.
V nékterych piipadech se vyskytuji i uréité formy trestti nebo naopak odmén.
= Teorie Y — jedna se o opak Teorie X, kde zaméstnanci jsou iniciativni a je jim
poskytnuta vét§i mira odpovédnosti. Zaméstnanci maji chut’ do prace a motivuje je
predstava dosazenych vysledkl. Radi piebiraji odpovédnost a da se fict, Ze vnimaji Svou
praci pozitivné a pracuji s radosti. Pfevlada zde demokraticky styl fizeni, kde jednotlivé

ukoly jsou ptimo delegovany na zaméstnance.

1.2 HODNOCENI PRACOVNIKU

Problematika hodnoceni pracovniki zahrnuje zakladni déleni hodnoceni pracovniki, cile,

nastroje a metody a také nejcastéjsi nedostatky v procesu hodnoceni pracovnik.

Vyhodou je, kdyz zaméstnavatel dobie zna své zaméstnance. Navazovani kolegialnich vztaht
na pracovisti patii mezi dulezité aspekty. Tato kapitola se vénuje hodnoceni pracovnikil jako

celku.
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Jednim z kol zaméstnavatele je provadét si pruizkum vykonnosti svych zaméstnanct. Zda je
dany zaméstnanec ptinosem pro firmu a dosahuje dobrych vysledkt, nebo je zaméstnanec pro
danou organizaci spi§ zdrojem ztraty. Hodnoceni pracovniki slouzi jako nastroj hodnoceni
jejich vykonu, dodrzovani pravidel a povinnosti. Jeho soucast tvoii také vzajemna komunikace

mezi obéma stranami. (Koubek, 2009)

Hodnoceni zaméstnancti vychazi z kontroly vykon a pracovnich vysledkil jednotlivych
zamé&stnancl. Hodnoceni slouzi k sumarizaci veSkeré dokumentace a rozboru dil¢ich vykont
za méftitelné obdobi. (Urban,2013)

Hodnoceni mé dv¢ zakladni formy déleni:

* Formalni - spo¢iva v pravidelnych intervalech s jasné danym planem a postupy. Jedna
se o postupy, které jsou systematické a slouzi k identifikaci silnych a slabych stranek
pracovnika. Forma je typické svou standardizaci a pravidelnym opakovanim.

* Neformalni - je provadéno prubézné a muze ovliviiovat vztahy v kolektivu a divéru ve
spole¢nosti. Zejména se jedna o subjektivni hodnoceni, které se dale nepouziva pro

personalni ¢innost.

Pfedmétem celkového rozboru vykonu je odstranéni vykonovych nedostatkii z dlouhodobého
hlediska. Ve své podstaté slouzi hodnoceni pracovniki jako:
* Hodnoceni vykonu (vyhodnoceni miry splnéni ptidélenych tkold, splnénych cild,
pracovni chovani a pfistup),
* Hodnoceni schopnosti (poZadovanych k dané pozici, nikoliv hodnoceni jejich

osobnosti).

Hodnoceni pracovnikli ma sviij urcity vyznam a soucasti tohoto procesu jsou obecné znamé

cile, kterych by se mélo dosahnout.
1.2.1 Cile hodnoceni

Cile hodnoceni se mohou d¢lit z riznych pohledi:
= Zpohledu organizace — motivace zaméstnanci, zjiSténi potencialu jednotlivych
pracovnikil, pfizpisobeni odmény vykonlim, nastaveni efektivniho slozeni tymu
pracovnikd,

= Z pohledu pracovnika — urcita forma zpétné vazby, budovani mezilidskych vztahti.
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M¢éteni vykonnosti pracovnikl Ize provést pomoci fady nastrojt, které se li§i predmétem
hodnoceni a také svym Casovym rozvrzenim. Na celkové hodnoceni miize mit soucasné vliv i

osoba, ktera hodnoceni provadi. (Urban,2013)
1.2.2 Nastroje a metody hodnoceni

Rozdéleni jednotlivych nastrojii a metod hodnoceni pracovnikli se miize mezi autory liSit.
Autofi ve svych publikacich rozd€luji jednotlivé polozky do skupin, kterymi jsou naptiklad
metody hodnoceni orientované na minulost, pfitomnost nebo budoucnost. Ale ve své podstaté

se na jednotlivych metodéach autoti shoduji, ze hodnoceni probiha na zaklade¢:

= stanovenych cild,

= norem a standardu,

= posuzovaci a srovnavacich stupnic,
= matic kompetenci,

= hodnoticich dotaznikd,

= assessment (development) center,

=  kontrolnich seznamd,

= personalniho (manazerského) auditu.
Hodnoceni podle stanovenych cili

Hodnoceni podle stanovych cilii pfedstavuje zejména hodnoceni na zaklad¢ dosazenych
vysledkt prace. Tato metoda hodnoceni je vhodna v piipadech, kdy je mozné stanovit jasné cile
pro jednotlivé pracovniky nebo skupinu pracovniki. Cile by mély byt nastaveny tak, aby bylo
realné jich dosahnout a byly tak pro pracovniky motivujici, Spatné formulované a nedosazitelné
cile mohou pracovnika demotivovat a tak se jeho pracovni vykon mize snizit. Vyhodnoceni na
zakladé¢ stanovenych cili se provadi pravidelné, naptiklad mési¢ng, Ctvrtletn€, pololetné nebo
rocné. PriCemz pfi stanoveni cili a jejich hodnoceni v delSim ¢asovém horizontu je soucasti
hodnoceni komplexni posudek pracovnika, vcéetné jeho chovani, pfistupu a posouzeni

potencialu. (Paliskova, 2021)
Hodnoceni na zakladé standardu a norem

Soucasti metody hodnoceni na zaklad¢ standardii a norem je primarnim krokem definovat a
stanovit si standardni vykon, ktery vychazi z dlouhodobého pozorovani a sledovani pracovnik.
Nesmi byt stanoven podle nejvykonngjsiho pracovnika, nybrz se jedna o primérny vykon.

Vychazi se z dlouhodobych statistik, platnych vykonovych norem, standardi popisujicich
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kvalitu prace a redlného vykonu pracovnika. Normy a standardy ptedstavuji cile, které udéavaji
pozadovanou uroven a kvalitu pracovnich vysledki. Bézné v praxi se tento typ pouziva pii

hodnoceni pracovnikii na délnickych pozicich. (Paliskova, 2021 a Urban, 2013)

Obecné lze fici, Ze neexistuje zddna konkrétni “nejlepsi” metoda hodnoceni pracovnikii,
protoze kazda organizace je nécim specifickd a metody hodnoceni mohou byt individudlni.
Nicméné existuje tada nastroji, pomoci kterych zaméstnavatelé, nebo tomu povéteni

pracovnici, hodnoti své zaméstnance.

Tyto nastroje piedstavuji naptiklad hodnotici dotazniky, Které mohou mit mnoho podob a
variant. Hodnotici stupnice mize mit podobu &iselné, grafické nebo slovni $kaly. Samotna
ptiprava dotaznikti a formulace predpokladti pracovniho chovani mize byt ¢asové narocna,
nicméné umoziuje objektivné posoudit jednotlivé predpoklady a schopnosti. Metoda, ktera
nehodnoti Cisté jen vykonnost a efekt provadéné prace je metoda BARS. Metoda BARS spociva
v hodnoceni pfistupu k préci, celkovému chovéani na pracovisti a jednotlivym postuptim pfi

praci. (Hospodaiské noviny, 2005)

Aby bylo hodnoceni pracovniki u¢inné, smysluplné a bylo piinosem pro danou konkrétni
organizaci, m¢l by byt proces hodnoceni pravidelny a pribézny. Za zminku stoji nasledujici

Vv fad¢ dalsi metody, které mohou byt také predmétem tohoto procesu:

Metoda 360° zpétna vazba, ktera slouzi jako nastroj pro rozvoj osobnosti. Zpétna vazba se
zaméfuje na pracovni chovani, dale na schopnosti a dovednosti. Cilem této metody je
analyzovat silné a slabé stranky a néasledné vytvofit plan pro osobni rozvoj. Metoda spociva
v hodnoceni chovani pracovnika z né€kolika pohled. Hodnoticimi jsou samotny pracovnik,
jeho kolegové, nadfizeni a podfizeni. Hodnoceni probihé nejcastéji formou dotazniki. VSichni
zainteresovani hodnotitelé odpovidaji na stejné otazky a vysledkem je komplexni vyhodnoceni
pracovniho chovani daného pracovnika. Tyto vysledky slouzi k sestaveni planu osobniho
rozvoje, zejména na které slabé stranky by se mél pracovnik zamétit a vyuzit tak svij potencial.

(Assessment Systems, 2016)

Sebehodnoceni, jako dalsi z metod, spociva zpocatku v hodnoceni sebe samého, tedy svého
pracovniho vykonu a chovani, nasledné pfichazi na fadu hodnoceni ze strany nadiizeného nebo
manazera. Dil¢i vysledky a nazory jsou navzajem obéma prodiskutovany. Poté navzijem
hledaji moznosti a prostor pro zlepseni v osobnim rozvoji. Problém muize nastat v ptipadé, kdy

pracovnik neni zvykly nebo se neumi objektivné ohodnotit, miZe dojit k podcenovani nebo
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naopak precenovani sebe samého. Schopnost sebehodnoceni nemé vzdy kazdy pracovnik.
V tomto piipadé mu musi dat zpétnou vazbu nadiizeny. Nicméné hodnoceni sebe sama, tedy
sebehodnoceni, muze byt jednim z dalSich rozvojovych aktivit daného pracovnika ve spolupraci
s nadfizenym. Sebehodnoceni slouzi jako ndstroj zamySleni se nad vlastnim pracovnim

vykonem a chovanim. (Prace a mzda, 2017)

Assessment (development) center se zpravidla pouziva u hodnoceni manazera a specialisti, a
to zejména diky jeho naro¢nosti na pfipravu, a to z hlediska ¢asového, finan¢niho a personalniho.
Zpravidla dany pracovnik fesi modelové situace Ci piipadové studie. Cilem je zkoumat a ovérit
znalosti a dovednosti daného pracovnika. V nékterych ptipadech se mize stat, Ze predmétem
hodnoceni neni jednotlivec, ale cely tym. V tomto ptipadé je zde hodnocena vzajemna

komunikace, tymovéa prace a participace na feSeni daného problému. (Urban,2013)
1.2.3 Hodnotitelé

Je-li na otazku hodnotitele nahlizeno z hlediska teorie a praxe, v obou ptipadech se osoba
provadéjici hodnoceni shoduje. Zptisobilou a vhodnou osobou, kterd provadi hodnoceni je
bezesporu nadfizeny. Ten sStanovuje zavéry, provadi hodnotici rozhovory a diskutuje
s Ucastniky jejich mozZnosti dal§iho osobniho rozvoje na zékladé¢ vysledkli z hodnoceni.
Pravidelné¢ hodnotici rozhovory s nadfizenym jsou dtlezité pro sdéleni si vzdjemnych
ocekéavani, diskutovani o dalsich postupech a stanovovani si cilii pro osobni rozvoj. Nicméné
hodnoceni nemusi zpravidla vZdy provadét pfimy nadfizeny, ale také fada dalSich osob, které

jsou schopné poskytnout objektivni ndzor a hodnoceni vykonu (Koubek,2007):

= Samotny zaméstnanec — jak uz bylo zminéno vyse formou sebehodnoceni,
=  Kolegové,

= Podrizeni,

=  Mentofi,

= Pracovnik z personélniho useku,

= Externi hodnotitelé,

= Zakaznici,

= 360°zpétna vazba — jak uz bylo zminéno vySe, spolu s assessment centrem a
sebehodnoceni jsou povazovany za urcitou formu hodnoceni pracovni zplsobilosti

jednotlivea
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1.2.4 Casovy pritbéh hodnoceni

Casovy prabéh hodnoceni je hodnoceni z hlediska ¢asu. MtiZe byt priib&zné a pravidelné. Dale
Casovy prub¢h hodnoceni miize byt jako hodnoceni pti dokonceni projektu, nebo hodnoceni

pracovniki v ramci zku$ebni doby. Je spojeno s danym ¢asovym obdobim.

Pravidelné hodnoceni spocivda ve zhodnoceni celkového vykonu za sledované obdobi,
zpravidla se jednd o putlro¢ni nebo ro¢ni frekvence. Hodnoceni ma svou strukturu a je
formalizované. MiZe byt provadéno pomoci tzv. kontrolnich bodd, kdy jsou stanoveny terminy
dokonceni dil¢ich cili projektu nebo dané¢ho ukolu. Typickym néstrojem pravidelného

hodnoceni je hodnotici rozhovor.

Pribézné hodnoceni vychazi z neformalniho hodnoceni, které bylo zminéno jiz diive.

Zahrnuje feseni veskerych problému v prubéhu vykonu prace, pomoc a motivaci.

Styblo (2011) pribézné hodnoceni povazuje za efektivni. Je nezbytné, aby si zaméstnanec a
jeho nadfizeny stanovili, které body budou sledovany a podrobeny hodnoceni. Jak jedno
z tradi¢nich Ceskych pfislovi hovoii, ze vSeho moc $kodi, je dulezit¢é vyhnout se ob&éma
extrémim 1 v pfipad¢ pribézného hodnoceni. Nadmérna kontrola mize vést ke zbyte€nému
papirovani a demotivaci pracovnikti. Nizka diikladnost v hodnoceni miize vést ke zkreslenym

vysledktim, k pozd¢ dokonc¢enym ukoliim apod.

Hodnotici rozhovor byl jiZz dfive zminén v rdmci pravidelného hodnoceni. Rozhovor by mé¢l
pfedstavovat celkové shrnuti dosazenych uspéchili, ptipadné nedostatki, na které byl
zaméstnanec jiz diive upozornén. Béhem rozhovoru by se hodnotitel mél zaméfit hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance, na hodnoceni nardstu nebo naopak poklesu jeho pracovniho
vykonu, a neméné dilezitou oblasti v hodnoceni je podpora motivace pracovnika. Na druhou
stranu je velmi diilezité, aby pracovnik mél prostor vyjadrit se ke své praci, organizaci, jejimu
chodu a moznostech, kam dél by se mohl posunout, zdokonalovat a rozSifovat své schopnosti a
dovednosti. Urban (2013) ve své publikaci popisuje, jak by méla vypadat forma hodnoticiho
rozhovoru a kterych zasad by se mél drzet, aby byl rozhovor Gspésny a efektivni:
= Oboustranna priprava — pfiprava na rozhovor je dilezitd jak u hodnotitele, tak i
pracovnika, ktery je hodnocen. Zahrnuje shrnuti dosazenych vysledk, stanoveni cilt
(osobnich i pracovnich), stanovit smér rozvoje.
= OporaV konkrétnich prikladech —uvadét konkrétni ptiklady uspésnych vykont, které

mohou podpoftit dalsi motivaci pracovnika.
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= Aktivni spoluticast hodnoceného — dillezité je navodit pratelskou atmosféru, oteviené
komunikovat, dat prostor pracovnikovi, aby sam mluvil a pfedstavil své nazory a

piipominky.

Pti hodnoticim rozhovoru je dilezité, aby vystupy z néj byly vécné, a konkrétni, a ne ptilis
obecné. Opakovanou a ¢astou chybou v hodnoceni byva, Ze z néj nejsou vyvozeny zadné zaveéry

nebo konkrétni opatieni.
1.2.5 Chyby v hodnoceni pracovniki

S procesem hodnoceni pracovniki je spojena fada chyb a nedostatkti, které mohou mit neblahy
vliv na vysledky a zkreslovat celkové hodnoceni. Spravné provadéné hodnoceni nema za cil
pouze potiebu zpétné vazby, ale také motivaci zaméstnanct. Pravé hodnoceni, které mohou
pracovnici vnimat jako nespravedlivé a neobjektivni, ma obvykle za nasledek demotivaci

pracovnikd.

Nespravedlivost a neobjektivni hodnoceni vétSinou prameni v nepfipravenosti hodnotitele na
cely proces hodnoceni. Urban (2013) uvadi, Ze pii piipravé a samotném hodnoceni je dulezité
nepodcenit slab4 mista, kterymi jsou:

= SloZitd, nespravna, nejasna a prili§ obsahla kritéria, kterd se budou hodnotit,

= Nedostatek informaci,

=  Subjektivni hodnoceni,

= Rozdilnou naro¢nost hodnoceni napfi¢ vedoucimi, nejednotna kritéria,

= Pfili§ obecnd a nejednoznacné hodnocent,

= Aktualni psychické a fyzické rozpolozeni hodnotitele. (Urban, 2013)

Kocianové (2010) doplituje, Ze na hodnotitele mize mit vliv tzv. ,.efekt nedavnosti®, kdy je
hodnoceni ovlivnéno neddvnym jednanim konkrétniho pracovnika. Tento skutek a jeho

nasledky mohou ovlivnit celkovy vysledek hodnoceni.

1.3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Spokojenost, jako takovou, je mozné vylozit z riznych thld pohledu a pro kazdého znamena
néco jiného. Nicméng, je-li fe¢ o pracovni spokojenosti, je dilezité tento pojem odlisit od
podobnych pojmt jako je ,,spokojenost v praci a ,,spokojenost s praci®. Soucasné tento pojem
dle Bodek (2003) velmi uzce souvisi s pojmem ,,quality of worklife* (kvalita pracovniho
zivota). Kvalitni pracovni Zivot je spojovan se spokojenosti s pracovnimi podminkami, které

zahrnuji plat, spolupracovniky, nadiizené, pracovni prostfedi a praci jako takovou.
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Koubek (2003) definuje pracovni spokojenost jako zcela individualni postoj, vztah a ptistup
k vykonavané praci. Pracovni spokojenost mizeme i dale popsat jako pomér souhry pracovni

orientace Cloveka a dané vykonavané prace.

Bedrnova (2002) pojem spokojenost pienasi do pracovniho vykonu ponékud rozdilné.
Spokojenost popisuje jako stav a pracovni spokojenost jako nastaveni personalnich hodnot
v podniku. Z toho vyplyva, ze ¢im lepsi je pristup podniku k jejich zaméstnanctiim, tim vétsi je
zaméstnancova pracovni spokojenost. Spokojenost znamena efektivné vyuzivat potencial

zameéstnancu.

Macdonald a Maclntyre (1977) charakterizuji pracovni spokojenost jako pfiznivy emocni stav
jedince, ktery ma urcitou souvislost s jeho zaméstnanim. Uspokojeni z prace pak odrazi
individualni pocit daného jedince z odvedené prace. Za spokojenost s praci je mozné povazovat

vSe pozitivni co s ni souvisi a s ¢im se ¢lovék béhem ni setkava.
Faktory pracovni spokojenosti

Jednotlivé faktory utvari celkovou miru spokojenosti. Dil¢i faktory maji individudlni vyznam
u kazdého jedince. Zakladni délenim faktorti je podle Stikara (2003) déleni na vnitini a vnéjsi

faktory.

Kollarik (2002) uvadi, Ze vnitini faktory osobnosti se ddle mohou délit na:
= subjektivni — o¢ekavani, zajmy, osobnostni vlastnosti, schopnosti,

= objektivni — vk, délka zaméstnani ve firm¢, pohlavi, rodinny stav, roveinl vzdélani.

Podle Armstronga (2009) za vnéj$i faktory jsou povazuje ty, které na zaméstnance piisobi
zvenci. Tyto vnéjsi faktory cilen€ ovliviiuji jednani zaméstnance, jsou jimi:

= styl vedeni a osobnost nadfizeného,

= odmeéna za praci,

= zaméstnanecké benefity,

= 7zpétnd vazba,

= kolegové a pracovni podminky,

= pochvaly a uznani,

= kariérni rast.

Prizkum, ktery probéhl v lednu roku 2021 (;, Co ldka ceské zaméstnance? ), se zaméfoval na
spokojenost ¢eskych zaméstnanct a jejich preference i v dobé pandemie Covid-19. Oproti

minulym letim, byl vroce 2021 velmi maly podil lidi, ktefi zménili praci z vlastni vile.
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Z prizkumu vyplyva, ze praci zménilo v druhé poloviné roku 2021 pouze 13 % lidi. Roky

predtim to byla kazdoro¢né pétina obcanti.

spokojenosti zaméstnancu zistava jiz radu let atraktivni mzda a benefity. Na druhé misto se
vSak v letosnim roce probojovalo financni zdravi zaméstnavatele, coz v kontextu doby znamena

odolnost proti krizi a schopnost hladce fungovat i v dobé pandemickych omezeni... “.

Jedna se o faktor, ktery firmy Casto nemohou viibec ovlivnit, a zalezi jaky ma na né¢ dopad

celkova krize a zda ji viibec ustoji.

V ramci prizkumu ohledné zajiSténi moZznosti pracovat z domova béhem pandemie si Cesti
zameéstnavatelé v hodnoceni vedli velmi dobre, avSak tuto moznost ¢eSti zaméstnanci berou
jako samoziejmost. Nicmén¢ praci z domova miize v rdmci prizkumu vykonavat pouze 29 %
dotazovanych, coz je nejmén¢ v rdmci zkoumanych zemi a hluboko pod primeérem z globalniho
hlediska. Kazdy tfeti zaméstnanec byl v pribéhu pandemie nucen zménit praci nebo pracoval
vice ¢i mén¢ hodin nez obvykle a v nékterych ptipadech tak pandemie zasadn¢ zménila lidem

zivot. (Pamprofi,2021)

1.4 ODMENOVANI

vvvvvv

vvvvv

pod pojmem odmeénovani miizeme nalézt mnohem S$irSi spektrum oblasti, které jsou zde
zahrnovany. Kromé¢ standardnich oblasti jako je mzda, plat a rGzné formy dil¢ich odmén za
dobte odvedenou praci, zde mizeme zahrnout také dal$i nefinanéni benefity v podobé pochval

a ocenéni, moznosti kariérniho riistu, podpora v sebevzdélavani.

Kazda spole¢nost ma nastaveny sviij systém odménovani, ktery se muze odvijet od charakteru
prace. Pracovnikiim dané spolecnosti je nabizena Siroka Skala dil¢ich moznosti odménovani.
Odmény se mohou odvijet od naplné préce, specializace a schopnosti kazdého pracovnika,
stupné vykonu a objemu odvedené ¢innosti. Formu odmény mohou dale predstavovat rizna

ocenéni, pochvaly. (Koubek, 2003)

Dle Armstronga (2009) je odménovani je zalozeno na filozofii podniku, ktera je zformulovana
Z ptesvédceni a principi dané spolecnosti. Tyto principy odpovidaji strategii a hodnotdm

organizace. Filozofie odménovani pojednava o diferencovaném systému odménovani
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jednotlivych pracovnikl na zdkladé jejich ptinost a ptispeni pro spolecnost. Jedna se tedy o
fizeni lidskych zdrojt, s tim spojeného investovani do lidského kapitalu, od kterého se nasledné
personélnich aktivit, které vychazeji z firemni strategie. Usp&$nym fizenim této aktivity vzniké

ucinny motivacni systém.

Systém odménovani a fizeni odmén popisuje Giingdr (2011) jako zakladni funkci fizeni
lidskych zdroja ve spole¢nosti, kterd izce souvisi se strategii spolecnosti. Systém fizeni odméen
ma velky vliv na ziskavani, udrzeni a motivaci kvalifikovanych pracovniki a timto zptisobem
muze spolecnost dosahnout titulu kvalitniho a spolehlivého zaméstnavatele. Coz muize byt

Mrow

nasledné privétivou informaci pro dal$i potencidlni zaméstnance.

Ucelem odménovani je spravedlivé ohodnoceni pracovnikli za odvedenou praci. Odménovani
je uskutec¢novano pomoci mzdy, platu a dalSich moznosti odmén finan¢niho a nefinan¢niho

charakteru. (Kocidnova, 2010)

Zakon 262/2006 Sb, zakonik prace ve znéni pozdgjsich piedpisi, v Ceské republice upravuje
odmeénovani pracovnikll v pracovné pravnich vztazich. Dalsi vyhlasky a zdkony jsou blize
specifikovany a korigovany nafizenim vlady. Tato natfizeni zahrnuji naptiklad Gpravu o vysi
minimalni mzdy, zdkonem stanovenou lhiitu placené dovolené, miru ztizeni pracovnich

podminek. (Siky¥,2016)
1.4.1 Systém odménovani

Systém odménovani by podle Horvathové a Copikové (2007) mél spliiovat tii zakladni kritéria.
Za prvé by mél byt motivacni, zamé&fit se na podporu motivace zaméstnancli. Toho lze
dosédhnout nastavenim systému odmeénovani srovnatelné s jinymi spole¢nostmi. Pracovnici,
kteti si hledaji zaméstnani, totiZ hledi na spektrum poskytovanych odmén napftic¢ organizacemi.
OvSem tento systém se také odviji od ekonomické situace dané organizace. Za druhé by
odménovaci systém mél spliovat kritérium spravedlnosti. Coz znamena, ze zadny z pracovnika
by nemél byt oproti ostatnim koleglim znevyhodiovan a mél by vnimat, Ze je spravedlivé
odménovan za vykonanou praci. Pokud existuje odliseni v systému odménovani od ostatnich
pracovnikd, m¢l by byt s divodem rozdilu pracovnik jasné¢ obezndmen. Poslednim cilem
sytému odmeénovani je jeho transparentnost, coz predstavuje jednoduchy, piehledny a

pochopitelny systém pro vSechny.
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Armstrong (2015) uvadi, ze systém odmeén je velmi Gzce svazéan se strategii podniku. Jak uz

bylo diive zminéno, systém odménovani je postaven na penéznich a nepenéznich slozkach

odménovani, které se navzdjem prolinaji a tvoii celkovy odméiovaci systém spolecnosti.

Systém odménovanti je tvofen:

strategii odménovani — vychazi zcili a vizi organizace, z hlediska vytvareni a
realizace politiky, procesti a postupli odméenovani, které spolecné smétuji k cilim
organizace,

politikou odménovani — predstavuje navod pro rozhodovani a jednotlivé kroky, které
smétuji k naplilovani podnikatelskych cilq,

praxi odménovani — vychazi ze mzdovych struktur, na jejichz zakladé podnik
stanovuje politiku a strategii v odmeénovanti,

procesem odménovani — jednotlivé procesy, které vedou k realizaci politiky
odménovani,

postupem odménovani — jsou kroky a postupy, které zajistuji udrzeni a spravnou
funkci celkového systému odménovani. Vynalozené penize by mély byt pruzné a

pfinaset odpovidajici hodnotu. (Armstrong, 2015)

Obrazek ¢. 3: Systém odménovani

Podnikova strategie

Strategie a

Rizenf

pracovniho

vykonu

politika
odmérniovani

Analyza Struktura
trinich stupfili a
sazeb mezd

Hodnoceni
préce

Zaméstnane Zésluhova Zékladni
cké vyhody mzda/plat mzda/plat

Celkova Uznani,
pené&ini odpovédnost,

tspéch, rlst
odména

CELKOVA

ODMENA

(Vlastni zpracovani dle Armstrong, 2009)
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1.4.2 Odmény
Odmény mohou byt rozdéleny na penézni a nepenézni, v nasledujici kapitole jsou ob¢ slozky

blize definovany.

Penézni odmény — piedstavuji platové ohodnoceni a mzdu, kterda se odviji v zavislosti od
vykonané prace a dosazenych vysledki. Soucasné se do této oblasti zahrnuje penze a dalsi
zaméstnanecké vyhody. Do odmén, které se odviji od vykonané prace, se zarazuji:
= Nastaveni penéZnich odmén — v ramci této oblasti se zohlednuje zejména odvedena
prace a stanovuje se vyse penézitych odmen.
= Rizeni penéZnich odmén — je vytvaieni jednotna forma odmén, do které se zahrnuji
prace jednotlivych urovni a stupiidi, a je definovan prostor pro moznost zvyseni téchto
odmén.
* Poskytnuti doplitkkovych penéZnich odmén — formuluje dal$i doplikové penézni
odmény, kterych mohou pracovnici dosahnout s ohledem na své schopnosti, dovednosti,

poctu odpracovanych let v podniku.

Nepenézni odmény — zaméiuji se na ¢loveéka a jeho lidské potieby jako je uznani, uspéch,
seberozvoj. Pfedstavuji uznani za odvedenou praci a dosazené vysledky. Vytvati v pracovnim
prostiedi pfileZitost k seberozvoji a pfispivaji ke sprdvnému rozloZeni a rovnovaze mezi
soukromym a pracovnim Zivotem. Forma nepenézniho odménovani zahrnuje pochvaly, uznani
a dobry pocit z dobfe odvedené prace, kterd mlze mit na clovéka motivujici vliv.

(Armstrong,2015)
1.4.3 Celkova odména

Pojeti celkové odmény ma v oblasti odménovani velkou vahu. Aby byl vytvofen efektivni
koncept celkové odmény je diilezité, aby jednotlivé slozky, které obsahuje, korespondovaly se

z4jmy organizace a také s pozadavky a s o¢ekavanim pracovnikd.

Armstrong (2015) uvadi, Ze koncepce celkové odmény vytvaii piistup k fizeni odménovani,
ktery zdaraznuje nezbytnost zvazit zpusob ocenovani pracovnikii za odvedenou praci a

dosazené vysledky.

Celkovou odménu tvoii dvé hlavni skupiny odmén, kterymi jsou:
* Transakéni — kterd se tyka pifimo penézniho styku mezi pracovnikem a

zameéstnavatelem. Piedstavuje ji penézni forma, je hmotného charakteru.
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» Relaéni — zahrnuje vzdélavani a ziskavani zkuSenosti.

Podstatou celkové odmény je seznam nebo vycet vsech pracovnich vyhod a moznych vydélka,

kterych mlize zaméstnanec dosédhnout, nebo na které¢ ma pravo.

Tabulka ¢. 2: Model celkové zmény

Transakéni (hmotné, hmatatelné)

PenéZni odmény

e zakladni mzda/plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie
podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

e penze

e dovolena

e zdravotni péce

e jiné funkeni vyhody
e flexibilita

Vzdélavani a rozvoj
e uceni se na pracovisti
e vzdélavani a vycvik
e fizeni pracovniho
vykonu

Pracovni prostredi
e zakladni hodnoty
organizace
e styl a kvalita vedeni
e pravo pracovnikl se

e rozvoj kariéry vyjadrit
® uznani
e Uspéch
e kvalita pracovniho
Zivota

e rovnovaha mezi
pracovnim a
soukromym Zivotem

Relacni, vztahové (nehmotné)

(zdroj: vlastni zpracovani podle Armstrong 2007)
Vyznam celkové odmény popisuje Armstrong (2009) jako ndastroj pro ziskani loajality
zamé&stnancll a mozZnost ovlivilovat jejich chovani. Tento nastroj miiZze mit pozitivni vliv na

zameéstnance z hlediska dosahovani lepSich vysledkl prostfednictvim uspokojeni jejich potieb.

1.4.4 Mzdova struktura

Podle zakoniku prace ma kazdy zaméstnanec pravo na mzdu, plat nebo odménu z dohody za
vykonanou praci. Dle zakoniku prace je mzda definovana jako , penéZité plneéni a plneni
penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci“. Vyse

mzdy je smluvné ujednana mezi zamestnavatelem a zaméstnancem. (Zakonik prace)
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Mzda, kterd je pracovnikovi vyplacena, se odviji od mnozstvi a kvality odvedené prace
Vv ur¢itém Casovém obdobi. Pti jejim vyplaceni se posuzuji dosazené vysledky pracovnika, jeho
schopnosti, dovednosti a ptipadné také jeho chovani. Pracovnik, dle svého smluvniho ujednani
se zaméstnavatelem, ma povinnost vykonavat svou praci co nejlépe a nejkvalitnéji. Forma mzdy
je tvofena fadou norem, pravidel a procest, pomoci nichz je vytvarena zavislost mzdy
pracovnika na vysledcich odvadéné prace a na jejich individudlnich piinosech k dosazenym

vysledkim.

Forem mzdového odménovani je cela fada a maji sva rizné déleni. Zalezi na charakteru
organizace, kterou ze mzdovych variant si zvoli. Nékteré mzdové varianty jsou vice motivacni

nez jiné.
Mzdové formy maji v zadsad¢ tyto podoby (Mzda a zakladni mzdové formy, 2001):

1. Zakladni mzdové formy
a. Casova mzda,
b. tukolova mzda,
c. podilova mzda,
d. smiSena mzda,
2. Doplitkové mzdové formy

a. odmény vykonnostni,

b. odmény mimotadné,
C. prémie,

d. osobni ohodnoceni,
e. priplatky,

f. podily na zisku.

Ukolova mzda je dana splnénim piedem stanovenych ukolii. U ¢asové mzdy byva motivaéni
charakter nizs§i, proto u této formy se Casto zatazuje i forma vykonova ¢i pobidkova tak, aby

ptispéla k vys§i motivaci pracovnika.

Vykonova ¢i pobidkova forma je stanovena tak, aby pracovnikovi davala jasny smér, jakou
praci ma odvadet a jak za tuto praci bude ohodnocen. Je jasné stanovena odména za odvedeny
vykon. V ramci tohoto vykonu nemusi byt ur€eno, zda pracuje sam nebo v tymu. Muize byt i
stanovena za nadstandardni vykon pracovnika. Odména byva vyjadiena v procentech ze

stanovené mzdy pracovnika, nebo je piedem pevné dana dle dohody.
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Jednotlivé upravy poskytovanych mezd miize zaméstnavatel upravovat pomoci podnikovych

internich ptedpisii. Tyto Gpravy o poskytovani mezd musi byt vzdy v souladu se zdkonem.
1.4.4.1 Zakladni mzdova forma

Vybér poskytované mzdové formy je zcela na uvazeni zaméstnavatele a neni tedy z hlediska
legislativy upravena zadnym zadkonem nebo normou. Je dulezité, aby zaméstnavatel dodrzoval
odménovaci zasady, které jsou upraveny v Zakoniku prace a dalSich pravnich nafizeni o
minimalni mzd¢, nejnizsi urovni zarucené mzdy, ptiplatcich ke mzd¢, za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi a fady dal$ich. (Sikyt, 2016)
Casova mzda

Casova mzda je jednou z nejvice pouzivanych mzdovych forem. Tento typ mzdy se vyuziva
témeér pti vSech druzich préce, nejcastéji jako hodinova mzda. V ostatnich pripadech se hovori
o mzd¢ mési¢ni. Nastaveny systém odménovani je nastaven jednotné pro vSechny pracovniky

ve vztahu k odvedené praci.

Pti vybéru odménovani prostiednictvim ¢asové mzdy je presné definovana pracovni pozice a
jasné€ vymezeny popis a charakter prace. Po analyze jsou vytvareny mzdové tfidy. Pracovnik je
odménén dle charakteru vykonané prace Je odménén za své znalosti a dovednosti. (Tomsi,
2008)

Za nevyhodu ¢asové mzdy je povazovana nizka motivace pracovnika. Pracovnik mnohdy
spoléhd na jistotu obdrZzené mzdy odpovidajici odpracovanym hodindm. V tomto piipadé

mohou zamé&stnavatelé vyuZit dalSich forem odménovani v podobé rliznych prémii a benefiti.

Za vyhodu u ¢asové formy mzdy je povazovan snadny vypocet kone¢né penézité odmeny, ktera
se rovna sou¢inu hodinového tarifu a Cist¢ odpracované doby. Je snadno pochopitelna a

administrativné jednoducha. (Sikyt, 2016)
Ukolova mzda

Ukolova mzda je jednou z nejcastéjSich typli a forem odmeénovani. Zaklada se na stanoveni
pevné sazby jako odména za vykonani zadaného tkolu, jako odména za vyrobu vyrobku nebo
odmeéna za vykon prace. Forma ukolové mzdy se nejcastéji vyuziva u profesi, kde 1ze snadno

kvantifikovat vykon prace. Zaméstnavatel tak mize snadno kontrolovat mnozstvi vykonané
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prace. U ukolové mzdy plati motivace a také stimulace pracovnika k podavani nadstandardnich

vykontl a tim si pracovnik sdm mize ovliviiovat vysi svého platu.

Tady muze platit pravidlo, ¢im vice prace vyprodukuje, tim vétsi odmeéna. Toto pravidlo vSak
muze mit negativni vliv na kvalitu odvedené prace. Z tohoto pohledu je dilezitd pecliva
kontrola, jak pracovnich, tak i technologickych postupti. Navic musi byt kontrolovana i
vytizenost pracovnika, tak aby dochdzelo k vyplnéni veskeré pracovni doby a byly dosazeny

pozadované vysledky.

Vysledek mzdy se vytvaii jako soucin poctu odvedené produkce a odmény za jednotku

produkce. (Solitea,2021)

Ukolovéa mzda byva autory dale rozdélovana na (Tomsi, 2008):
* Individualni — jednd se o praci a tedy tikoly, které jsou ptid€leny jednomu pracovnikovi.
= Kolektivni — zad4 se ukol pro tym nebo kolektiv pracovnikl. Jednotlivé a dil¢i mensi
ukoly potom rozdé€luje v ramci tymu vedouci pracovnik, napiiklad podle slozitosti a
schopnosti jednotlivych pracovnika.
= Akordni — jedna se o typ kolektivni mzdy, ktera spociva v tom, ze mzdovéa sazba je
stanovena za urcity vétsi objem prace. Prikladem miiZe byt stavba domu, vyloZeni zbozi

nebo surovin z vagonu. Mzda je opét rozd€lovana vedoucim pracovnikem tymu.
Podilova mzda

Jedna se o dalsi formu vyplaceni mzdy v ramci zékladnich mzdovych forem. Podilova mzda
spociva ve stanoveni podilu z urcitého hodnotového celku. Hodnotovy celek miize piedstavovat
obrat, zisk, pfijem a dany podil byva vyjadien v procentech. Mzdu lze ur€it jako soucin
podilové sazby a hodnotového ukazatele. Forma podilové mzdy predstavuje efektivni nastroj,
jak motivovat zaméstnance k vykonu prace. Patficnou nevyhodu miiZze predstavovat

problémové urceni predpokladu vyvoje dané¢ho ukazatele a tim procentualni vysi podilu.

Kazdy z vyse uvedenych zakladnich forem mezd ma své vyhody a nevyhody. Nékteré z nich
mohou motivovat zaméstnance ke kvantite, ale kvalita jde v tomto ptipad¢ stranou. Nékteré
zase mohou predstavovat tzv. “pieziti” pracovni doby a nasledné obdrzeni mzdy, ktera vyplyva
Z poctu odpracovanych hodin. V nékterych odvétvich se miZe potkat kombinace vyse
uvedenych forem, v tomto pfipadé se jednd o smiSenou formu mzdy. Nejcasteji se v tomto

ptipad€ kombinuje forma casové a podilové mzdy.
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1.4.4.2 Dodatkové mzdové formy
Prémie, bonusy

Prémie a bonusy se fadi mezi skupinu pobidkovych forem mzdy a soucasné je také jednou
Z nejpouzivangjSich dopliikkovych forem mezd. Slouzi jako dopln€k k zakladni mzd¢, vétSinou
k casové nebo ukolové mzdé. DéEli se na dvé skupiny, jednorazové a pravidelné. Za
jednorazovou prémii, bonus se povazuji odmény vyplacené za vynikajici vykony, loajalitu vici
firmé, nadstandardni pracovitost a nasazeni, v zavislosti na po¢tu odpracovanych let. Forma
vypléaceni jednorazové prémie mize byt penézni formou, nebo nepenézni formou (v podob¢
poukazii, vstupti na kulturni akce apod.). Pravidelné a opakované prémie se vétSinou vyplaci
v pfedem dohodnutych obdobich za splnéni konkrétnich cili s vazbou na kvalitu a kvantitu
odvedené prace. (Koubek, 2011)

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni zpravidla vyplaci zaméstnavatel na zakladé¢ svého rozhodnuti. Tato
pohybliva slozka byva zaméstnanci pfiznana za mimotadny vykon nebo vykony v uplynulém
obdobi. Zpravidla byva vyjadiena jako procentualni sazba ze zakladniho mzdového tarifu.

Touto pohyblivou sloZzkou je moZzné motivovat pracovniky k poddvani vyssiho vykonu.
Odména

Odmény mohou mit formu jednordzovou a mimotadnou. Zpravidla byvaji zaméstnanci
udélovany za vérnost organizace nebo za mimotadné vykony. Soucasné Ize do této kategorie
zatadit odmény k riznym typiim vyroci, jako jsou naptiklad Vanoce, dovolena (13. a 14. plat),

zivotni nebo pracovni jubilea. (Tomsi, 2008)

Ne&kteti zaméstnavatelé pomoci odmén pomahaji svym zaméstnanclim v tiZivych zivotnich
situacich jako jsou tfeba nenadalé ptirodni a zivelné pohromy. Na druhou stranu miize odménu
obdrzet i zaméstnanec v radostnéjSich zivotnich situacich, jako je napiiklad svatba nebo

narozeni potomka.

Rada nejen velkych nadnarodnich spole¢nosti pomaéhala timto zptisobem, mimo jiné, svym
zamestnanciim z oblasti Jizni Moravy. Ta byla v ¢ervnu roku 2021 zasazena ni¢ivym tornadem,
které si vyzadalo 6 lidskych Zivotii a napachalo Skody ptesahujici ¢astku ve vysi 15 miliard

korun. (MediaGuru,2021)
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1.4.5 Minimalni mzda

Minimalni mzda pfedstavuje nejniz§i mozné ohodnoceni za praci v pracovnépravnim vztahu.
Zaroven by mély byt splnény podminky motivace zaméstnance k podavani vykont. Minimalni
mzda je stanovena s ohledem na socidlni pfijmy. Motivace by méla tvofit rozdil mezi vysi
socialnich pfijmti a z pfijml z pracovni Cinnosti. Jednotlivé ptiplatky za praci o vikendech,

svatcich nebo prescas nejsou zahrnuty ve vysi minimalni mzdy.

Stanovenou hranici minimalni mzdy se musi drzet vSichni zaméstnavatelé. Minimalni mzda
slouzi k zajisténi zakladnich Zivotnich potfeb a ochranu lidi ptfed stavem chudoby. Soucasné je
jejim ucelem zabranit cizinclim, aby brali praci ¢eskym ob¢aniim. Pracovnici ze zahrani¢i maji
tendence pracovat za niz$i odmény a tim jsou ob&ané Ceské republiky piipraveni o znaény pocet

pracovnich mist.

Pti stanoveni vySe minimalni mzdy se obvykle schazi zastupci zaméstnavatelll, zaméstnanct a
Clenové vlady. Jeji stanoveni ma fadu nevyhod, kterou predstavuje naptiklad neflexibilni

reagovani na kolisani spotiebitelskych cen, inflaci a deflaci nebo hospodaisky vyvoj.

S ptichodem roku 2022 doslo ke zménam u stanoveni vySe minimalni mzdy. V tabulce, ktera
je vyobrazena nize, lze vidét, jak vzrostla minimalni mzda oproti predeslému roku v ramci

jednotlivych pracovnich skupin.

Tabulka €. 3: Zvy$eni minimalni mzdy v roce 2022
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(zdroj: Tiskova zprava MPSV, 2021)

O dil¢ich navySeni minimalni mzdy v ramci jednotlivych skupin profesi pojednédva tiskova
zprava z listopadu 2021. V ramci Evropské unie piedstavuje Ceska republika jeden z nejnizsich
pomértt minimalni mzdy vicéi primérné mzde. Nicméné doslo ke zlepseni oproti roku 2021,
kdy byl tento pomér v relaci 37,1 %, s ptichodem nového roku a zvySenim minimalnich mezd

se pom¢r dostal ptes hranici 40 % a to zhruba na 41,7 % primérné mzdy.

Pro zajimavost, u sousedniho statu, na Slovensku, tento pomér tvoti relaci 57 %.
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1.4.6 Piiplatky

Ptiplatky nebo také pfiplatky tarifni povahy jsou upraveny zdkonem 262/2006 Sb., zékoniku
prace, ve znéni pozdé&jSich piedpisu. Priplatky jsou udélovany za praci v mimoiadnych
pracovnich podminkach, za které je pracovnik vyplacen pravé formou téchto piiplatkd.
Mimotadné pracovni podminky pfedstavuji urcitou formu zatéze pro lidské télo a jeho
organismus. Zam¢stnavatel je povinen vypléacet ptiplatky za:
» préci prescas — vySe musi byt minimaln¢ 25 % primérné¢ho vydélku, zdkonem je
stanovena minimalni hranice, zaméstnavatel mize nastavit hranici vyssi,
» praci ve svatek — musi byt poskytnuta dosazena mzda a nédhradni volno,
* no¢ni praci — musi byt minimalné 10 % z prumérného vydélku, mize byt ve smlouve
ujednan 1 vyssi,
» préci ve ztizeném pracovnim prostiedi — za kazdy vliv, ktery pracovnikovi ztéZuje praci
musi byt vyplacen ptiplatek ve vysi 10 % z primérného vydélku,

» prace o vikendech — musi byt minimalné 10 % z primérného vydelku, mize byt i vyssi.

V ramci kolektivnich smluv mohou byt jednotlivé vyse upraveny dle uvdzeni zaméstnavatele,

nicmén¢ nesmi klesnout pod zékonem stanovenou hranici. (Zakonik prace)

1.4.7 Benefity

Nedilnou souc¢ésti odméinovani jsou také poskytované benefity. Poskytovani jednotlivych
benefitl, které zaméstnavatel vyplaci svym zaméstnanct, je Cisté na jeho uvazeni. Mnohdy
vychdzi ze strategie a celkovych moznosti konkrétniho zaméstnavatele. Poskytované benefity
jsou motiva¢niho charakteru a maji za cil zvySovat spokojenost zaméstnancli. VedlejSim
efektem zavedenych zaméstnaneckych benefiti je také zvySovani konkurenceschopnosti
podniku. Pravé nabizené zaméstnanecké benefity maji mnohokrat rozhodujici silu mezi
nabidkami prace od riznych zaméstnavateli. Zaméstnanec si tak vybira dle svych preferenci a
potieb, do kterych vstupuji zejména aktivity zaméstnance v ramci jeho soukromého zivota.

(Machacek,2019

Kocidnova (2010) spojuje s benefity Casto se vyskytujici problém. Tim je, Ze zaméstnanci
benefity nevnimaji jako néco navic, nybrz jako standardni hodnoceni k jejich mzd¢. V tomto
pfipadé je dilezité, aby byla nastavena spravna komunikace mezi obéma stranami, tedy
zaméstnancem a zameéstnavatelem. Nabizené benefity musi byt pro zaméstnance zajimavé a

atraktivni, to lze zjistit jednoduchym prizkumem mezi zaméstnanci. Tento prizkum by mél byt
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provadén pravidelné a mél by za ukol zjistit potieby a preference jednotlivych zaméstnanct a
na zéklad¢ vysledkl Setfeni sestavit vhodnou nabidku benefiti. Zaméstnanec by mél byt
obeznamen se skutecnosti, Ze benefity jsou poskytovany nad ramec jejich standardné vyplacené
mzdy. Zameéstnavatel by mél dostatecné informovat vSechny své zaméstnance 0 moznostech

cerpani téchto benefitl.

Benefity se, z pohledu zaméstnavatele a s nimi spojenych vydaji, déli na finan¢ni a nefinan¢ni.
Z hlediska finan¢nich benefiti musi zaméstnavatel pfi jejich poskytovani vynalozit urcité
finan¢ni prostiedky. Z hlediska nefinan¢nich benefitii je zaméstnavatel od téchto nakladi
usetfen. Naptiklad se mize jednat o zapijceni firemniho nafadi, slevy na poskytnuti surovin a
produktti dané spolecnosti, vyuzivani firemniho vozu i pro soukromé ucely. Pro zaméstnavatele
fada benefitli znamena také danové zvyhodnéni a je pro néj tedy vyhodnéjsi poskytnout

zaméstnanciim tyto benefity, nez jim zvysit mzdu.

Z pohledu podniku se benefity déli na (Urban, 2005):

= Pruzné — se odviji od potieb a preferenci zaméstnancii. Zaméstnanec si sadm vybere,
které benefity bude vyuzivat. Vybér voli ze seznamu benefitd, které organizace
poskytuje. V tomto ptipadé ma zaméstnanec stanovenou horni hranici finanéni ¢astky,
kterou nemiize prekrocit. Voli si dle svych preferenci benefity, jejichz ptikladem muze
byt pojisténi, pljcky se zvyhodnénou sazbou, ndhradni volna apod. Hrani¢ni limit
¢astky, kterou nesmi zaméstnanec piekrocit, se mize stanovit pomoci riznych méfitek,
napiiklad délka ptsobeni v organizaci, kariérni pozice apod.

» Fixni (plo$né) — jsou poskytovany vSem zaméstnancim plosné, tedy bez ohledu na
jejich potteby a preference. Nedochdzi k Zddnym rozdilim. Tento zpiisob je
administrativné jednoduchy.

= Kombinace obou zpisobt — na rozdil od pruzné formy je administrativné nenaro¢na.

Machacek (2010) ve své knize shrnuje nejcastéji poskytované benefity zaméstnanciim. Seznam
jednotlivych vyhod je nasledujici:
= pfispévky na volny ¢as — sport, kultura, zvyhodnéné a rodinné vstupné,
= dichodové benefity — piispévky na doplitkové penzijni spofeni, Zivotni pojisténi,
= benefity v ramci vykonu povolani — nealkoholické napoje a ob¢erstveni na pracovisti,
jidelna, zavodni stravovani,

= piispévky na stravovani, stravenky a stravenkové karty,
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* finan¢ni benefity — pfispévek na dovolenou, Vanoce, vyroci (13. a 14. plat), cafeteria
systém (Cafeteria Systems),

= vybaveni — naradi, mobilni telefon, pracovni pocitac, ptispévek na dopravu, automobil,
pracovni odévy; moznost vyuzivani benefiti pro soukromé ucely,

= zdravotni benefity — dovolend nad ramec zadkonem stanovené lhiity, sick days, ptispévky

na wellness pobyty nebo pobyty v lazenskych centrech, pfispévky na ockovani.

Dainové zvyhodnéni pro zaméstnavatele je jednim z faktorti pro zavadéni zaméstnaneckych
benefit. Rada benefitdi jsou pro firmu dafiové uznatelna a predstavuji tak vyrazné nizsi finanéni
zatizeni, nez kdyby zaméstnancim pouze zvySovali mzdu. Soucasné tyto benefity maji
charakter nezdanitelného pifijmu na strané¢ zaméstnance. Mnohé benefity tedy predstavuji

vV

levnéjsi alternativu, jak navysit mzdu zaméstnanct. (Cafeteria systems)
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2 ANALYTICKA CAST

V ramci analytické casti bude pfedstavena vybrand spolecnost spolu s jeji organizacni
strukturou. Dale bude analyzovan soucasny stav ve spolecnosti v oblasti motivace a systému
odménovani jejich pracovniki. V dalsi ¢asti se prakticka ¢ast bude zabyvat metodologii

vyzkumu, samotnou analyzou a budou ptredstaveny vysledky vyzkumu.

2.1 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolegnost FINIS OSTRAVA - KLIMATIZACE, s.r.o. vznikla 1. ¢ervna 1991. Je zapsana do
obchodniho rejstiiku vedeného Krajskym soudem v Ostravé. Spole¢nost plisobi na trhu vice
nez 30 let. Sidlo spole¢nosti se nachézi v Moravskoslezském kraji, ve mést¢ Ostrava, konkrétné
v méstské ¢asti Muglinov. Spole¢nost v roce 1991 zalozilo sedm spole¢niki, ktefi vstupovali
do firmy se stejnym podilem. V soucasné dobé je jeden spolec¢nik, zarovei i jednatel, se 100 %

podilem firmy. Zakladni kapital firmy je 100.000 K¢.

Pifedmétem podnikani dle Obchodniho rejstiiku (Obchodni rejstiik, 2022):
e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zékona.
® montaz, opravy a rekonstrukce chladicich zatizeni a tepelnych cerpadel.
e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektronickych a

telekomunikacnich zafizeni.

Hlavni ¢innosti firmy je prodej, montaz a servis klimatizaci a vzduchotechniky. V roce 2016
byly do portfolia ¢innosti zafazeny také prodej, montdze a servis tepelnych cerpadel.
V minulosti spole¢nost spolupracovala s dodavateli vydejnikt barelové vody. Tuto ¢innost
firma jiZ neprovozuje a zaméfuje se predevsim na ¢innosti spojené s montazemi klimatizaci a

vzduchotechnikou.

Spolec¢nost pasobi na B2C trhu. Za hlavni odbératelé se povazuji jak fyzické, tak i pravnické
osoby. MontaZe klimatizaci, tepelnych cerpadel a vzduchotechniky jsou provadény jak
v rodinnych domech, bytovych jednotkéach, na chatach a chalupach, tak 1 v rdmci spoluprace
zakdzky a montaze, které soucasné€ vyzaduji ¢asovou naro¢nost, vysokou technickou odbornost
a dostatecnou flexibilitu. Spolecnost na svém pocatku plisobeni na trhu vytvoftila specifické
logo, které se v priibéhu trvani spole¢nosti jednou zménilo, nicméné zdkladni rysy z doby

pocatkil spolecnosti zlistaly ptivodni.
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Obrazek ¢. 4: Logo spole¢nosti

(Zdroj: finisostrava.cz)
2.2 ORGANIZACNI STRUKTURA

Na nasledujicim schématu je vyobrazena organizacni struktura spolecnosti. Spolecnost
zameéstnava celkem Ctrnact zaméstnanct a s timto poctem se fadi mezi malé firmy. Soucasné
zameéstnava nékolik externich pracovniki, jejichz hlavni néplni prace je marketing, propagace

a prezentace firmy do povédomi vefejnosti.

Obrazek ¢. 5: Organizacni struktura spolecnosti

REDITEL ; REKLAMA A
vEDOUCI UCETNI
SPOLECNOSTI MARKETING

SERVISNI TECHNICI UCETNI

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich informaci spole¢nosti, 2021)

43



2.3 ANALYZA VYBRANYCH UKAZATELU
V ramci této kapitoly budou blize ptedstaveny nékteré ukazatele, ptiblizujici chod a soucasny
stav ve spolecnosti. Kapitola obsahuje mimo jiné¢ vysledek hospodateni spolecnosti a popisuje

standardni fungovani spolecnosti.
Vysledek hospodaieni

Na grafu nize je zobrazen vysledek hospodaieni v letech 2017-2020. V roce 2015 vznikla
spole¢nost FINIS OSTRAVA - KLIMATIZACE, s.r.o., ktera ptisobi dodnes. Veskerou &innost
véetné zaméstnanct pievzala po piivodni spoleénosti FINIS Ostrava v.0.s., ktera zanikla v roce
2022. FINIS Ostrava v.o.s. byla u zrodu celé spole¢nosti s touto znatkou. Likvidace v.o.s. trvala
5 let. Z grafu je tedy patrny niz$i vysledek hospodafeni spolecnosti zplsobeny prave

nahrazenim jedné spole¢nosti druhou.

Graf ¢. 1: Vysledek hospodaieni v letech 2017-2020
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(zdroj: vlastni zpracovani dle Sbirka listin)

Vysledek hospodateni z roku 2020 znamenal pro firmu mensi propad oproti pfedchozim letim.
Diivodem tohoto propadu byla situace spojena s vypuknutim pandemie COVID-19. Toto
restauraci, hoteli a mnohych firem vyuZzivajicich jejich sluzeb, které v tomto obdobi byly
nuceny provoz svych zatizeni ukoncit nebo do€asné prerusit. Tyto spolecnosti byly jednim z
dilezitych zdroji firmy. Tézkym tukolem a cilem majitele v této dobé bylo udrzeni

kvalifikovanych pracovniki, zajisténi dostateného mnozstvi zakdzek a zamezeni sniZovani

vvvvvv
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firem podnikajici ve stejném nebo podobné odvétvi, byla nucena svou ¢innost kvili pandemii
ukoncit. Tato skutecnost ovSem pro zkoumanou spolecnost méla i pozitivni dopad a to, ze

Vv urcité mife se snizila konkurence a zaroven se uvolnila nova pracovni sila v této oblasti.
Zaméstnanci spole¢nosti

Spolecnost k datu 31.1.2021 zaméstnava ctrnact zamestnanct, z ¢eho je jeden majitel a zaroven
jednatel spolecnosti, jeden vykonny feditel, dvé ucetni a deset servisnich technikli. Firma ma
nizkou fluktuaci zaméstnancl, coz ji tfadi mezi velmi perspektivniho zameéstnavatele.
V minulych letech nedochdzelo k vyrazné fluktuaci zaméstnanci. Firma spolupracuje s
odbornym ucilistém, kde studuji budouci elektromechanici pro chladirenskou a klimatiza¢ni
techniku. Slouzi tedy jako uc¢novské stiedisko odborného vycviku. Pravidelné se praxe G¢astni
studenti druhého a tfetiho ro¢niku. Jak uz bylo zminéno, spole¢nost spolupracuje s externimi

pracovniky, kteti zajist'uji veskerou reklamu, marketing a propagaci.
Zazemi

Firma sidli v Moravskoslezském kraji ve mésté Ostrava, méstské ¢asti Muglinov na ulici
Vancurova. Na tuto adresu se firma ptest¢hovala v roce 1993, tedy dva roky po svém zaloZeni.
Plvodni sidlo spolecnosti bylo kapacitné nedostacujici a s velmi Spatnou dostupnosti pro
zakazniky. Hlavni budova disponuje kancelafemi pro ucetni, majitele spolecnosti a pro
vykonného feditele. Je zde 1 mal4 dilna urcené pro malé opravy. K hlavni budové ptiléha mensi
sklad na nafadi, které pracovnici vyuzivaji ke své praci. Soucasti budovy je také konferencni
mistnost, kde probihaji porady a setkani s obchodnimi partnery. Nachazi se zde také socialni
zafizeni, sprchy a kuchyil. V rameci aredlu jsou dalsi dvé budovy slouZici jako sklad pro uloZeni
materidlu, nafadi a k uskladnéni zbozi. Pfed tfemi lety byla jedna z budov zrekonstruovana jako

z4zemi pro pracovniky. Je zde Satna a socialni zatfizeni.
Pracovni den

Pro bliz$i pfedstavu €innosti firmy je nasledné kratce shrnuti pribéhu pracovniho dne. Pfichod
prvnich pracovnikt do prace byva okolo 6.30 h, poté co se dostavi v§ichni pracovnici probiha
kratky meeting v kancelaii majitele, kde je rozdélena prace na dany den mezi techniky. Ti
nasledné pfipravi své naradi, zafizeni a potfebné néstroje pro danou montaZz a naloZi do
dodavky. Z montazi se dé€lnici zpravidla se vraci kolem 15.00 hodin. Nicméné¢, je-li né¢kterad
Z montazi a zakdzek narocnéjsi, miize se stat, ze se jejich pracovni doba prodlouzi. Pracovni

tyden trva standardné¢ od pondéli do patku, zac¢atek pracovni doby je stanoven na 7.00 h a konec
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pracovni doby je stanoven na 15.30 h. Pracovni doba je stanovena na 40 h/tydné. Ztidka nastava

situace, kdy jsou technici povolani do zaméstnani i o vikendu, a to zejména pii vétSich a

vvvvvv

Spoluprace

Analyzovana spole¢nost je spolecnosti, kterd v tuto chvili nic nevyrabi. Jedna se o spole¢nost
prodejni, montazni a zaroven servisni. Prodej zbozi spociva v zakoupeni celého balicku prodeje
vyrobku a sluzby, tedy jinymi slovy, prodej vyrobku a zaroven montdz vyrobku a nasledné
servis daného produktu. Nezbytnou soucasti je dle zakona i zarucni a pozarucni servis.
Spolecnost dlouhodobé spolupracuje s vyrobnimi podniky. Jeden z nejvétsich dodavateli této
spole¢nosti je japonska spolecnost Daikin, celym ndzvem Daikin Industries Limited. Mezi dalsi
dodavatele se fadi celosvétove znama spolecnost LG nebo také znacka Sinclair. Jaky vyrobek
a jakou znacku si zdkaznici firmy objednaji a nasledné firma realizuje, je na zékladé konzultace
s majitelem spolecnosti nebo s vykonnym feditelem, ktefi jim doporuci konkrétni produkt dle
technickych a finanénich moznosti. Jak uz bylo zminéno, spolecnost nejcastéji odebird
produkty spolecnosti Daikin, ovS§em jednotlivé objednavky vzdy majitel nebo jeho asistent
konzultuje s cilovymi zakazniky a nasledné je pro né vybrana nejvhodnéjsi varianta dle jejich

pozadavka.

2.4 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE A ODMENOVANI

Motivace ma stézejni vliv na pracovni vykon zaméstnancti a také jejich loajalitu vuci
spole¢nosti. Motivace zahrnuje mimo jiné formy finan¢niho ohodnoceni, které tvoii mzda, ale
také moznost osobniho ohodnoceni. V soucasné dobé je ve firm& nastaven urcity systém
odménovani spolu s pohyblivymi slozkami mzdy, které se odviji pravé od podavanych
pracovnich vykont. N¢které slozky z poskytovanych benefitii a forem hodnoceni jsou

udélovany plos$né, tedy mezi vSechny zaméstnance, nékteré naopak tvoii i vyjimku.

S majitelem a zaroven jednatelem spolecnosti V ramci analyzy soucasného stavu probéhla
konzultace a naslednég, v ramci vyzkumu, byl veden rozhovor. Cilem konzultace bylo zjistit

aktualni situaci a aktudlné nabizené benefity, formy a moZnosti odménovani.
Systém motivace
V souc¢asné dobé& neni ve spole¢nosti FINIS OSTRAVA - KLIMATIZACE, s.r.0. nastaven

zadny jednotny systém motivace. Motivacni charakter miize mit pro zaméstnance pouze vyse
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jejich mzdy, kterd jim je pravidelné vyplacena nebo také jednotlivé prémie a benefity, které

firma v soucasné dobé nabizi.
Systém odménovani

Zpusob odménovaci systému je stanoven na zakladé vnitinich ptedpist spole¢nosti. Nékteré
detaily si spole¢nost nepieje zveiejnit, nicméné v nasledujici kapitole je nastinén soucasny
systém odménovani pro lepsi pochopeni dal§ich ¢asti v rdmci analyzy a vyzkumu. Veskeré
pracovni smlouvy jsou uzavirany pisemné v souladu s pravnimi ptedpisy. Zplisob a vysSe

odménovani se 1i$i na zakladé vzdélani pracovnika, jeho kvalifikaci a délky odpracovanych let.
Mzda

Poskytovani mzdy zaméstnancim se fidi podminkami, které jsou stanoveny ve vnitinim
mzdovém predpisu. Mzda je vyplacena pracovnikiim vzdy nejpozdéji 10. den v mésici, a to
pfevodem na bankovni ucet. Vyplatni pasku zasila firemni Gcetni na e-mailovou adresu
kazdému pracovnikovi zvlast v den vyplaty. Mzda je stanovena v ramci pracovni smlouvy a
zameéstnavatel je povinen mzdu vyplacet pravidelné ve stanovené lhaté. Mzda je primarné

tvofena sloZkami:

= hodinovou mzdou,
=  odménami,

=  prémiemi.
Mzdové priplatky

Pracovnikiim mulZe byt vyplacena fada piiplatkii rizného charakteru. Kazdy z nich ma sva

specifika, ktera jsou nasledujici:

= pfiplatek za praci pfes€as — spolecnost se fidi vnitinimi smérnicemi, které popisuji praci
piescas jako praci, ktera trva po konci standardni pracovni doby. Prace ptesCas malokdy
byva natizena, vyplyva z dané situace, kdy je urcita zakazka ¢asove€ narocnéjsi, nez bylo

pivodné planovéno. V takovém piipad€ majitel stanovil vysi ptiplatku na 200K ¢/h.

= prace o vikendech obvykle ve spolecnosti nenastava. Nicméné nékteré zakazky si praci
o vikendu ptimo vyzaduji, misto stavebni a montazni prace ma béhem vikendu malou
nebo zadnou koncentraci lidi a tyto prace tak mohou probihat plynule. V takovém

piipadé majitel sdm stanovi jednotny ptiplatek za celou sménu, bez ohledu na to, kolik
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¢asu techniklim montaz zabere. Z dostupnych zdroji bylo zjisténo, Ze takové ptiplatky
mohou byt od 2 000 az do 4 000 K¢ za sménu. Vysi majitel urci podle naléhavosti dané

prace.

= prace v noci obdobn¢ jako prace o vikendech byva jen ve velmi ojedin€lych ptripadech.
Tato situace muze nastat z divodu velké fluktuace lidi, ptipadné i omezeného pfistupu
zamé&stnancl firmy b&hem dne. Narok na pfiplatek za praci v noci tak vznika dle

zakoniku prace, je-1i pracovni doba mezi 22.00 h az 6.00 h.
Prémie

Vsichni zaméstnanci spole¢nosti mohou obdrzet prémie za mimotfadné vykony. Vysi prémie
urcuje pfimo majitel na zakladé svého vlastniho uvézeni. Prémie jsou pfipadné vyplaceny

Vv ramci vyplaceni mezd, ptlrocné nebo ro¢né, zalezi od charakteru prémie.

Vykonny feditel mize obdrzet prémie za nadprimérnou vykonnost z hlediska poctu ziskanych
zakéazek, nebo také na zaklad¢ nulovych reklamaci, nulovych stiznosti, kladnych a pozitivnich

hodnoceni od zdkazniku.

S majitelem spolecnosti byl veden rozhovor. Tématem rozhovoru byly kromé benefiti pro
pracovniky 1 moznosti dal$ich vyhod a benefiti, které firma v tuto chvili svym pracovnikiim
nenabizi. Majitel spole¢nosti se k tomuto tématu vyjadril kladné a zvazi tak jejich zahrnuti do
odmeénovaciho systému ve své spolecnosti, a to na zakladé vyhodnoceni prizkumu spokojenosti

a motivace svych pracovnik.

Soucasny systém odménovani vznikl postupem Casu. Tak jak se firma rozristala, majiteli
spolecnosti pfiSly zajimavé jemu zndmé benefity pro pracovniky a chtél je implementovat i do
své spole¢nosti. KdyZz byla vedena konverzace o sou¢asném systému benefitil, feditel se zminil,
ze ,,.. kdyz jsem se pred par lety stal jedinym jednatelem ja, drive nas bylo sedm spolecnikii,
rekl jsem si, Ze to chce zménu. Ten systém byl Spatné nastaveny, on viastné zadny nebyl“. Lze
tedy fici, Ze majitel chce, aby se pracovnici v zaméstnani citili dobfe a ma zdjem, aby jeho
pracovnici bylo dobfe ohodnoceni za svou praci, do prace chodili radi a snizila se tak i fluktuace

zaméstnancl udrzenim téch vykonnych a kvalifikovanych.

48



Stravenky a nealkoholické napoje na pracovisti

Poskytovani stravenek je ve spolecnosti relativné nove zavedeny benefit, ktery trva zhruba ptl
roku a sdm majitel zminuje:,, ...chtél jsem jim pridat néco noveho, pro mé to je vyhodnéjsi, nez
Jjim dat cisté jen penize navic.. . Princip stravenkového pausalu je jednoduchy. Zaméstnavatel
poskytuje stravenkovy pausal zaméstnanci v zavislosti na odpracovanych hodinach. Statem je
regulovana maximalni hodnota stravenky, ktera je osvobozena od dan¢ z ptijmu. Tato hodnota
se mezirocn¢ navySuje a pro rok 2022 byla tato hodnota stanovena na 82,60 K¢ za
odpracovanych 8 hodin. V ptipad¢, Ze zaméstnanec stravi pil smény u lékafe a ptl smény
V zaméstnani, stdle ma ndrok na stravenkovy pausal v plné vysi. Zaméstnavatel ma moZznost
poskytovat stravenkovy pausal ve vyssi hodnoté, nicméné v takovém ptipadé by uz pro
zameéstnance tento benefit podléhal zdanéni 15 %. Pro firmu je zavedeni tohoto pausalu
Z hlediska odvodii vyhodnéjsi a je brano jako ucinny ndklad. Tento pausSal je vyplacen
zaméstnanci v ramci mzdy. Nezkoumad se tedy jak tyto penize byly pouzity, zda na obCerstventi
nebo na jiné potieby pracovnika. Vyplaceni této formy stravenek musi byt upraveno ve

vnitinich smérnicich firmy.

Nealkoholické napoje na pracovisti jsou poskytovany dlouhodobé. Pracovnici si tak mohou
doptat zdarma vybérovou kévu z kdvovaru, dale rizné druhy ochucenych i neochucenych
mineralnich vod a ¢aj. K dispozici maji kuchyn, kde si mohou sami pfipravit nebo tepelné

zpracovat své jidlo.

Prispévky na Zivotni pojisténi

V ramci pfispévki na zivotni pojiSténi mohou zaméstnanci Cerpat piispévek az 50 000 K¢ rocné
od zamé&stnavatele. Tento nédklad je pro spolecnost danové uznatelnym nékladem. Podle zékona
¢.586/1992 Sb., o danich z piijmd, § z odst. 9 pism. p) je tento piispévek pro zameéstnance
osvobozen od dan¢ z pfijml a odvodii socidlniho a zdravotniho pojisténi az do vySe 50 000 K¢
(tento limit je stanoveny pro vSechny pfispévky na soukromé Zivotni pojisténi, doplikové
penzijni spofeni, penzijni pfipojisténi a penzijni pojisténi) za splnéni predem stanovenych

podminek. Timto zplisobem miiZze byt zamé&stnanci navysSena hrub4a mzda.

V naésledujici tabulce je zobrazeno porovnani vyhod Cerpani ptispévkll na zivotni pojisténi od

zaméstnavatele, piiklad je vyobrazen jak ze strany spole¢nosti, tak 1 zaméstnance.

49



Tabulka €. 4: Porovnani prispévku zaméstnavatele zaméstnanci

Mési¢ni zvySeni Mzda 7P
vymérovaciho zikladu zaméstnance 4166 K¢ 4166 K¢
socialni a zdravotni pojisténi -458 K¢ 0Ke
dané z pfijma FO -836 K¢ 0Ke
¢istého piijmu zaméstnance 2 871 K¢ 4166 K¢

(zdroj: interni materialy Allianz)

Tabulka €. 5: Porovnani pFispévku ze spole¢nosti jednateli

Mzda podil na zisku piispévek na ZP
hruba mzda + odvody SP a ZP 50 000 K¢& 50 000 K¢ 50 000 K¢
hruba mzda 37369 K¢
soc. a zdrav. pojiSténi hrazené .
zaméstnavatelem (33,8 % z HM) 12631Ke
socialni a zdravotni pojiSténi hrazené 4111 K&
zaméstnancem (11 %)
dan z prijmi PO (19 %) 9500 K¢

PR o (vl

dan z pFijmu FO (15 % HM/srazkova dan 5605 K& 6075 K&

15 %)

poplatky za vedeni, spravu a kryti rizik 30 K¢ pojisténi 10
000 K¢ na smrt +
3 % z investované

Castky
Cista mzda/pFijem majitele po 27 653 K& 34 425 K¢ 48 151 K&
zdanéni/sporeni

(zdroj: interni materialy spolecnosti Allianz)

Vyse uvedena tabulka vychazi z obecného piehledu. Do vypoctu vstupuje fada proménnych,
které ovlivni vys$i odvodi a s tim 1 kone€nou vysi €isté mzdy. Za proménné se povazuji, zda
ucastnik ma déti, piipadné kolik. Vys§i mlze dale ovlivnit také zda ma dany ucastnik hypotéku,

exekuce, vyzivné na déti stanovené soudem a dalsi.
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Tabulka &. 6: Cista mzda zaméstnance - 2 déti

Hruba mzda 30 000 K¢
Dar z prijmi FO -4 500 K¢
Slevy na dani 2570 K¢
Daii - 1930 K¢
Daiiové zvyhodnéni na déti (2 déti) 3127 K¢
Dariovy bonus celkem 1197 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi - 3300 K¢
Cista mzda 27 897 K&

(Zdroj: vlastni zpracovani, dle Vypocet.cz)

13. a 14. plat

V urcitych obdobich roku, zpravidla v €ervnu a v prosinci, zaméstnavatel poskytuje prémie
Vv podobé 13. a 14. platu. Tento benefit je poskytovan zpravidla stadlym pracovnikiim, ktefi
pracuji ve spolecnosti jiz del$i dobu. Podstatou benefitu dle vypovédi majitele je: ,, ...chci tak
ocenit zaméstnance, kteri dobre odvadi svou praci, jsou vici firme loajalni a jsou tady uz nejaky

ten patek.. “. Tento benefit neni ur€en pro brigadni nebo kratkodobé pracujici zaméstnance.

Tento benefit je vyplacen pracovnikim, kteti jsou k firmé¢ loajalni a dlouhodobé& pfispivaji.
K ristu a prosperité firmy. Loajalita, pfipadné dlouhodobé piispéni k rlistu a prosperité znamena
inovace, kreativni mysleni a napaditost daného pracovnika. Nebo také konkrétni feSeni situace
a zakazky, které bylo u¢inné;si, rychlejsi nebo dokonce vedlo k uspofe financi a predchazeni

dal$ich zbytecnych kroka a nakladi.
Poskytnuti pracovniho odévu nebo prispévku na pracovni odév

V ramci vykonu povolani je nutno dodrzovat bezpecnost prace, zaméstnavatel poskytuje
pracovnikiim ze zakona pracovni odév a obuv. Ten maji povinnosti pracovnici pouzivat pfi
vykonu své prace. V ojedinélych ptipadech zaméstnavatel poskytuje financni ¢astku na potizeni
pracovniho odévu dle standardu pro vykon prace. Pracovni odév a obuv je co do poctu a kvality
dand zakonikem préce. Poskytnuti pracovnich odévli zaméstnanciim (v nepenézni podobé) je

pro spolecnost danove uznatelnym nakladem.
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Teambuildingové a kulturni akce

Firma aktivn¢ kazdoro¢né potada teambuildingové akce. Této akce se pravidelné ucastni
vSichni zaméstnanci a mohou si tak uzit dvoudenni vylet do pfirody. Pracovnici tak spole¢né
absolvuji tary v piirodé, vyuzivaji wellness a dalsi sportovni aktivity, které¢ jednak posiluji
vztahy mezi pracovniky. Pfi téchto akcich také probihd vzdélavani pracovnikd, které obohacuji

jejich znalosti a dovednosti.

Ve spolecnosti majitel zavedl systém malych darkti u pfilezitosti narozenin, svatkli nebo
vyznamnych udalosti (narozeni ditéte, svatba) spojenych s oslavou v sidle spole¢nosti nebo i v
ptijemném neformalnim prostfedi restaurace. Majitel v ramci tohoto rozhovoru zminuje ,, ... je
fajn se se vsemi videt i mimo pracovni dobu, u nejakého toho piva, myslim, ze to kazdy z nich

3

oceni.. “.
Vzdélavani a $koleni

Kazdy pracovnik se musi podrobit ze zakona kazdoro¢né Skoleni bezpecnosti prace. Bez tohoto
Skoleni nemuze byt pracovnik pfipustén k vykonu prace. Dalsi zkousky, které jsou pracovnici
povinni pravidelné absolvovat, jsou fidi¢ské zkousky, a to kazdé dva roky. Moznost jinych
Skoleni a kvalifika¢nich kurzi jsou casové omezeny a musi se absolvovat pravidelné v riznych
Casovych intervalech. Pracovnici maji moznost absolvovat dalsi rtizna Skoleni a nasledné
zkousky, jedna se zejména o zkousky svarecské, zkousky z elektrotechniky a dalsi. VSechna

tato Skoleni a kurzy jsou financovana firmou.

V ramci spoluprace s dodavatelskymi spolecnostmi maji vybrani pracovnici mozZnosti se
zlucastnit vzdélavacich akci a konferenci. V ramci té€chto akci ziskdvaji pracovnici dalsi znalosti

a dovednosti.
Moznost vyuzivani firemniho naradi a firemnich vozidel

Zaméstnanci maji moznost si vypujCit firemni nakladni dodavky k soukromym ucelim.

Soucasné tak mohou vyuzit 1 firemni natradi, naptiklad k menSim stavebnim a doméacim pracim.
Firemni notebook, mobilni telefon a automobil

Zapujceni notebooku, firemniho vozu, nebo pofizeni firemniho telefonu neni plosné
poskytovano vSem pracovnikim. Firemni vozidlem v tuto chvili disponuje majitel. A tento

benefit je zpravidla poskytovan pracovniklim na vyssi pozici nebo dlouhodobym pracovnikiim.
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Montézni technici disponuji ndkladnimi dodévkami, které vyuzivaji pii vykonu profese, na
montazich a pfi servisech. Jako benefit majitel nabizi zaptijceni téchto dodavek pro soukromé

ucely.

Danové zvyhodnéni pro zaméstnavatele je jednim z faktorti pro zavadéni zaméstnaneckych
benefiti. Rada benefiti jsou pro firmu dafiové uznatelna a predstavuji tak vyrazng nizsi finanéni
zatizeni. Soucasné tyto benefity maji charakter nezdanitelného pfijmu na stran¢ zaméstnance.
Mnohé benefity tedy predstavuji levngjsi alternativu, jak navysit platy zaméstnanct. (Cafeteria

systems)

2.5 VYZKUM VE SPOLECNOSTI

Nasledujici ¢ast diplomové prace se vénuje piedstaveni vyzkumného cile, vybéru metodologie
a zkoumaného vzorku participantt. Je blize popsdna piiprava k vyzkumnému Setfeni a jeho

nasledna realizace.
Vyzkumny cil

Cilem vyzkumu je provést analyzu motivace a systému odmeéiovani zaméstnancli ve vybrané
spolec¢nosti. Nasledné po analyze navrhnout zménu a zlepSeni soucasného stavu v oblasti

motivace a odménovani pracovniku.
Metodologie

Z divodu nizkého poctu zaméstnanct ve firmé, ktera se fadi mezi malé podniky, byl zvolen
kvalitativni ptistup vyzkumu. Kvalitativni vyzkum bude proveden formou polostrukturovanych

rozhovort, individualné s vybranymi zaméstnanci spole¢nosti.
Vybér participanti

Spole¢nost FINIS OSTRAVA — KLIMATIZACE, s.r.0. zaméstnava &trnact zaméstnancil. Z
toho je jeden majitel, jeden vykonny feditel, dvé ucetni a deset montdznich techniki. Jako
zkoumany vzorek bylo vybrano deset montdznich technikd, kteti odpovidali na otdzky v rdmci

rozhovoru.

Spolec¢nost zaméstnava navic externi pracovniky, jejichz povolanim je sprava a vytvareni

reklamy, marketingovych kampani a maji na starost celkovou propagaci firmy, prostfednictvim
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webu a socidlnich siti. Tito pracovnici nebyli zahrnuti do vyzkumu, protoze systém jejich

odmeénovani a celkova spoluprace se spolecnosti je zcela odliSnou zalezitosti.

Devét z deseti montdznich technikt souhlasilo s poskytnutim odpovédi na ptedem piipravené
otazky v ramci polostrukturovaného rozhovoru. Jeden technik, ktery s poskytnutim rozhovoru
nesouhlasil, byl nahrazen rozhovorem s vykonnym feditelem. Vyzkum byl tak pojat také z jiné
perspektivy. Pfed zapocetim samotného vyzkumu byl veden rozhovor s majitelem spole¢nosti,
aby pfispél svym nazorem a zkusenostmi s danou problematikou motivace a odménovani svych

pracovniki. Jednotlivé piepisy rozhovort jsou soucasti ptiloh diplomové prace.
Sbér dat

Pro vyzkum byla vybrana spole¢nost FINIS OSTRAVA — KLIMATIZACE, s.1.0., protoZe jsem
v této spolecnosti ptisobila na stazi béhem letnich prazdnin. Do budoucna, po dokonceni studii,
planuji trvalé ptsobeni v této spolecnosti. Tuto spolecnost jsem zvolila jako subjekt mé
diplomové prace, jelikoz z hlediska motivace a systému odménovani vykazuje urcité
nedostatky, které by mély byt konkrétné identifikovany v rémci vyzkumu a nésledné
eliminovany aplikovdnim névrhli na zlepSeni celkového systému motivace a systému

odménovani pracovnik.

V prvni fad€ je dilezité zjistit potfeby zaméstnancill, znat jejich ndzor na soucasny systém
motivace a odménovani soucasné s jejich preferencemi v oblasti dalSich, doposud
neposkytovanych, benefitl. Po vyhodnoceni vyzkumu mize majitel jeho vysledky uplatnit

Vv praxi a preferované benefity zatadit do celkového systému odménovani.

Ackoliv je majitel v kazdodennim kontaktu se v§emi pracovniky, domniva se, ze néktefi z nich
nedokaZou napiimo sdélit své potifeby a ptipadné pfipominky k nastavenému systému
odménovani.

Participantiim bylo piedstaveno téma prace a ucel vyzkumu, jehoz vysledky budou pfedmétem

diplomové prace.

Otazky k polostrukturovanym rozhovortim byly stanoveny na zéklad¢ teoretickych vychodisek
diplomové prace. Nejdiive byl veden rozhovor se zaméstnanci a nasledné s majitelem
spolecnosti. Pii dotazovani jsem se drZela jiz pfedem stanovenych otazek, které jsou uvedeny

nize.
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Rozhovory probéhly v lednu a v bieznu roku 2022. Jednotlivé rozhovory s participanty byly
nahravany a nasledné prevadény do pisemného textu, aby mohla byt uskute¢néna analyza

jednotlivych odpovédi.

Pted zahajenim rozhovoru byli G¢astnici ujisténi, ze je zcela anonymni a jejich jména a citlivé

udaje nebudou nikde uvedeny.
Analyza dat

Rozhovory byly pfepsany do pisemného textu a nasledné vyhodnocovany metodou oteviené¢ho
kédovani. Poté byly vysledky rozdeleny do nékolika mensich kapitol pro lepsi pfehlednost a

srozumitelnost vysledkt pruzkumu.
2.5 VYSLEDKY VYZKUMU

V nasledujici kapitole jsou predstaveny vysledky vyzkumu. Jako prvni byl veden rozhovor se
zameéstnanci spolecnosti, nasledné¢ také s majitelem spolecnosti. V této kapitole jsou

pfedstaveny otazky, na které participanti odpovidali a také vyhodnocenti jejich odpovédi.

Cilem vyzkumu je zjistit ndzory a postoje pracovniki v oblasti motivace a odméiovani, ktera
je ve spole¢nosti nastavend. Aby mohly byt zavedeny urcité zmény v této oblasti, je tieba
nejprve zjistit ndzory jednotlivych pracovnikli a také jejich postoj k soucasnému systému
motivace a odménovani. Cilem je identifikovat motivaéni faktory, spokojenost pracovniki s

odménovanim a jejich preference.

Rozhovor s majitelem spolecnosti byl proveden z diivodu, aby piiblizil situaci a soucasny stav
systému motivace a odmeénovani pracovnikll ve spolecnosti. Cilem je porovnat vypovédi v

ramci rozhovorti zaméstnancti spolecnosti s vypovéd'mi majitele spolecnosti.
2.5.1 Rozhovor se zaméstnanci

Otazky

1. Co Vas motivuje k praci?

2. Existuje faktor, ktery Vs v praci demotivuje, ptipadné jaky?

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy VaSeho nadiizeného?

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostfedi, ve kterém se denn¢ nachazite?

55



5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

6. Jaky mate vztah s nadiizenym?

7. Jak casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykont — pisemna, slovni

9. Mate moznost projevit své nameéty a pripominky k vykonu povoladni, ve smyslu pravidelné

zpétné vazby k chodu spolecnosti a vedeni majitele (nadiizené¢ho)?

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se sklada VaSe mzda a jaké jsou dalsi

moznosti piiplatkl navic?
11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zptisobu, jak jste odménovan?
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu, ptipadné jak?
13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, ptipadné jaké?
14. Jak jste informovén o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

a) které z poskytovanych benefitli, které firma nabizi pravidelné vyuZzivate, nebo Vam ptijdou

zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, ptipadné které vyuzivate/nevyuZzivate?

a) kava na pracovisti zdarma
b) zapijceni firemniho nafadi
C) zapujceni firemniho vozu
d) ptispévek na zivotni pojisténi
e) stravenky
15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitl tfi, které¢ Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste

je vyuzival?

a) prispévek na pohonné hmoty

b) multisportkarta

c) sickdays

d) sluzebni viiz, telefon

e) prispévek na duchodové pojisténi
f) 5 tydnt dovolené

g) prispévky na léky a vitaminy
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h) ctvrtletni nebo Castéjsi prémie
i) flexi pass
j) piispévky na rekreaci

k) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste setadil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?
*zaméstnanci meli za kol setadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocast, vySkové prdce apod.

b) finan¢ni ohodnoceni

C) socialni zabezpeteni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ...

d) vztahy na pracovisti

e) pochvaly a ocenéni

f) spolecenska vyznamnost

g) vzdélavani

h) volny Cas

1) vyvazenost pracovniho a rodinného zivota

17. UvaZoval jste v posledni dobé, nebo uvazujete, o zméne zaméstnani? Jestli ano, tak proc, z

jakého divodu?
18. Doporucili byste praci ve vasi firm¢ nékomu dalSimu?
19. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dobg,..?
Odpovédi

Jednotlivé odpovédi zaméstnanct jsou vyznamove roztiidény do nékolika oblasti a podkapitol.
Styl otevieného kdédovani v ramei vyhodnocovani polostrukturovanych rozhovorti ma za cil

vétsi prehlednost a celkové lepsi pochopeni problematiky.
Charakter a povaha prace

Hlavni vzorek participantl tvoii montazni mechanici. Pfevazné jsou zaméstnanci spokojeni S

povahou a podminkami pfi vykonu prace. Zaméstnanec 2 vyzdvihuje riznorodost prace:,, Meée
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tento obor vzidycky bavil. Hlavné mé bavi, jak kazda montaz je jind a nécim specificka, to je

dobry”. Zaméstnanci ocenuji zejména rtiznorodost a pestrost prace.

Na druhou stranu se opakované zaméstnanci shoduji na naro¢nosti prace ve ztizenych
podminkach zejména v zimnich a letnich obdobich. Vesm¢s se jedna o zakazky, které vyzaduji
montaze ve venkovnich prostorach nebo sestavovani mrazicich konstrukci umocnéné chladnym
zimnim pocasim. Tyto zakazky mnohdy vyzaduji pocetné mnozstvi pracovnikd, ktefi se jedné
zakazce mohou vénovat i v fddech tydnd. Zminéné zakazky jsou velmi narocné, nejen casove,

ale také psychicky a fyzicky pro vSechny techniky, ktefi se na zakazce podile;ji.

Povaha prace spocCiva v tom, ze pracovnici se po prichodu do zaméstnani rozd¢€li do tiech az
ctyfech skupin. Slozeni téchto skupin je zavislé na charakteru dané zakazky a rozdélovani je ve
vétsing piipadli v kompetencich majitele nebo vykonného feditele. Z kazdé skupiny je vybran
jeden montazni technik, zpravidla zkusengjsi, ktery je stanoven jako vedouci montaze. Veskeré
ukony, od pfichystani dodavky s materialem a narfadim az po dokonceni montaze, rozhoduje a
rozd¢€luje mezi ostatni predem zvoleny vedouci montédze. V kazdé skuping je zpravidla alespon

jeden pracovnik, ktery dosud nema tolik zkuSenosti a znalosti, co se technické stranky tyce.

Rada zaméstnancii v rdmci rozhovorti zminila, Ze by uvitala ptiplatky, je-li jim pfidélena funkce
vedouciho montaZe. Zvolit pracovnika jako vedouciho montazZe také znamena, pfenechat na néj
veSkerou zodpovédnost a pifipadné feSeni nenadalych problému, které se mohou béhem

montaze vyskytnout.

Témeét jako u kazdé profese, i zde maji pracovnici moznost kariérniho postupu. V tomto ptipadé
se sice nejedna o povyseni napfi¢ nékolika pozicemi, oddélenimi, jak tomu muize byt ve velkych
obchodnich korporacich. Nicméné zaméstnanci maji mozZnost byt zvoleni naptiklad jako
vedouci montaZze. Zaméstnanec 10 k tomuto tématu dodava vlastni zkuSenost a jeho zacatky ve
spolecnosti. ,,..zacinal jsem tady jako rozvozce vody, takze jinak kariérni postup tady urcité je,
jen ne uz v mém pripade.” Je nutno podotknout, Ze tento zaméstnanec je nyni vykonnym

feditelem, ktery je ve spolecnosti pouze jeden a to i vzhledem k velikosti firmy.

Nicméné je dilezité zminit, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou si védomi mozZnosti povyseni na
vedouciho montédze, coz by mélo byt do budoucna zaméstnavatelem napraveno. S moznosti stat
se vedoucim pracovnikem montdZe a mit tak 1 vysSi zodpovédnost, by méli byt seznameni
vSichni pracovnici ve spole¢nosti. Zaméstnavatel tak miize motivovat své pracovniky k

podavani lepsich vykont a podpotit jejich rozvoj.
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Motivace pracovniki

Ze ziskanych odpovédi z rozhovort vyplyva, ze pracovniky motivuji zejména penize a vyplata,
kterou obdrzi pravidelné¢ kazdy mésic. Konkrétn¢ Zameéstnanec 10 s lehkym udivem za
motivujici faktor povazuje: ,,..No rozhodné penize.. ”. Navic dodava, ze s majitelem spole¢nosti
jsou dlouholeti pratelé a v praci se citi dobfe a spokojen¢, coz je pro n¢j také motivujici. Jsou
pracovnici, ktefi pfi nabidce pracovat o vikendu se k této ¢innosti hlasi uz i proto, Ze si mohou
za praci o vikendu vyde¢lat vice penéz nez ve vSednich dnech, ze zdkona se jedna o pfiplatky za
praci o vikendech a svatcich. Ani jeden ze zaméstnancti vyloZzen¢ nezminil, ze v soucasné dob¢
ocekava zvyseni finanéniho ohodnoceni vzhledem k situaci, ktera v Ceské republice, ale také

ve svété v poslednich letech panovala a tou je pandemie COVID-19.

Z pruzkumu vyplynulo, ze za motivaci zaméstnanci povazuji zejména:,, No, hlavné stabilita
prace. Jsem rad, Ze ji vitbec mam, po tom co jsem si zkusil..”, jak zminil Zaméstnanec 5 a
pokracuje, ze pro néj je motivacni také:,,..urcite serioznost zaméstnavatele”. Vesmes lze fici,
7e majitel je mezi zaméstnanci povazovan za spolehlivého a férového zaméstnavatele, coz

nemusi byt vzdy samoziejmosti.

D4 se fict, Ze manudlni prace miize mit velmi pozitivni vliv na lidskou psychiku, ¢ehoz je
dikazem 1 odpovéd Zaméstnance 7:,,..tak ja si tady hlavné odpocinu, psychicky. Driv jsem
byval ucitelem na stredni Skole, takze tahle prace mi vyhovuje. Odpocinu si a vzhledem ke své
specializaci si i dobre vydelam”. Je nutno podotknout, Zze tento pracovnik dfive vyucoval

pfedmét fyziku na stfedni Skole a jeho nyné&jsi specializace je primarné jako elektrotechnik.

Nicméné, néktefi pracovnici v ramci svych odpovédi projevuji také svou nespokojenost a
urcitou miru demotivace, zejména co se tyce spolehlivosti na nékteré z ostatnich kolegl. V
ramci svych vypovédi, Zaméstnanec 8 zminuje, ze:,,No co mé demotivuje je, kdyz si nékteri
nedeélaji svou praci, kdyz je probléem nesnaZzi se ho vyresit ale nechaji to na ostatnich, to pak
vSechno zdrzuje”. Dle slov zaméstnance je demotivujici, kdyz si ostatni kolegové ned¢€laji svou

praci, zpisobuje to zaroven i Spatnou naladu v celém kolektivu.

Zameéstnanec 5 v rozhovoru zminil, Ze v minulosti uz jednou ze spolecnosti odesel a nasledné
se pred Casem vratil a jako diivod tehdejsiho odchodu zminuje: ,,.. protoze nebyly dobré vztahy
s ostatnima. Moc jsem o tom se $éfem nemluvil a navic jsem se chtél osamostatnit..”. Je tedy
mozné fici, ze obCasné neptiznivé vztahy mezi zaméstnanci mohou nékterym z nich zapficinit

uvahy o zméné¢ zaméstnani nebo dokonce pfispét k myslence o zalozeni svého vlastniho
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podnikéni ve stejném nebo podobném oboru. Tato situace mtize vyustit ve stav, kdy pracovnici
ziskaji ve spole¢nosti znacné a kvalitni zkuSenosti, nasledné se rozhodnou rozvazat pracovni

pom¢ér a jit si svou vlastni cestou.
Potieby zaméstnanci

S motivaci Uzce souvisi také potieby lidi. Pracovnici méli v rdmci vyzkumu moZnost sefadit
seznam svych potieb, dle svého vlastniho uvazeni. Nésledujici graf zobrazuje potieby
zaméstnanct, ktery byl sestaven na zakladé jejich vypovédi. Jako nejdulezitéj§i pracovnici
zvolili potfebu finan¢niho ohodnoceni, coz potvrdili i jejich vypovédi v rdmci vyzkumu. Za
velmi podstatné jsou povazovany také dobré pracovni podminky, pod kterymi si 1ze predstavit
fadu faktorli, naptiklad kolektiv, vedeni, pocasi a podobné. Nejmensi dileZitost piifazuji

zameéstnanci spoleCenskému statusu.

Graf ¢&. 2: Poti'eby zaméstnanci
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(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti jsou pievazn€ neformalniho charakteru, a to z divodu nizkého poctu
pracovnikd. Participanti byli dotazovani na vztahy s kolegy, s nadfizenym a mohli vyjadfit sviij

nazor na styl fizeni a vedeni firmy, chod spole¢nosti. Z prizkumu vyplyva, Ze vztahy na
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pracovisti jsou pirevazné pozitivni a kladné. Dlivodem také muze byt, zZe tym technikd tvofi
pouze muzi, kteti dokazou své ptipadné mirné konflikty jednoduse a rychle vytesit. Na druhou
stranu z nékolika vypovedi také vyplyva, ze ne vzdy situace a vztahy na pracovisti byly
piiznivé. V poslednich letech nedochazelo k vyrazné fluktuaci zaméstnancti ve spolecnosti, ale
ptesto bylo i par ojedinélych ptipadt, kdy byl majitel nucen s pracovnikem rozvéazat pracovni

pomgér.

Zaméstnanec 8 hodnoti kolegy nésledovné:,,S nékteryma lepsi, nekteri horsi, ale asi Vam tu
nebudu nikoho jmenovat. Je par chlapii, s kteryma radsi jezdim na montdze nez s jinyma”.
Zameéstnanec 5 podobného ndzoru:,, Tak 50:50, ale uz to tak neprozZivam, vidycky se da nejak
domluvit”. Zaméstnanec 1 se vyjadiil také k byvalym pracovnikiim a vztahy hodnoti

’

jako:,,dobré, ti s kteryma jsem nemél dobré vztahy, tak uz tu nepracuji.”.

Nicméné¢ tada z nich hodnotila vztahy s nékterymi kolegy jako nadstandardni. Zaméstnanec 3
Vv rozhovoru dodava: ,,Zname se vsichni dobre, s nékterymi travime cas i mimo praci. S déeckama
chodime v léte na hriste, nebo sedneme na pivo.” Popisuji, Ze s nékterymi z nich se radi stykaji
1 mimo zaméstnani, a to dokonce vzdjemné se svymi rodinami. Pfivétivé vztahy s ostatnimi
kolegy potvrzuje i Zaméstnanec 4: ,, Mam dvoch kolegov, s ktorymi sa tam mimo pracovnu dobu
a chodime spolu na pivko, oslavujeme sviatky alebo narodeniny deti a podobne.” Skutecnost,
Ze pracovnici travi €as spole¢né i mimo pracovni dobu, mize mit velmi pozitivni vliv na jejich
dlouhodobé vztahy. Vzajemné diskutuji o svych béznych zaleZitostech, které se jim déji mimo
praci. Znaji vzajemné své partnery, partnerky a jejich déti mohou nalézt také mnoho spole¢ného
vyziti. Zaméstnanec 6 také hodnoti, obdobné jako jeho kolegové, vztahy s ostatnimi
zamg&stnanci jako pfiznivé. Nicméné o vykonném fediteli hovoii jako o : ,,..o arogantnim, ktery
ne vzdy umi kontrolovat svoji naladu..”. Vzhledem k tomu, Ze soucasti kompetenci vykonného
feditele je 1 mimo jiné zastup majitele spolecnosti v dobé, kdy neni pfitomen, mohou tyto
konflikty z dlouhodobého hlediska mit negativni vliv na celkovou atmosféru na pracovisti. V
tomto piipad¢ by bylo na misté, aby si majitel pohovofil s vykonnym feditelem a zaméfil se
zaroven na jeho pfistup k zaméstnancim. Vykonny feditel se ke vztahiim se svymi kolegy
vyjadtuje: ,,Jsou to hlavné podrizeni, takze vztah podrizeny a nadrizeny. Nic kamarddského tam

neni.” Lze tedy fici, ze vztah se svymi kolegy vnima jako neutralni a ¢isté pracovni.

Soucasné je dulezité podotknout, Ze se majitel snazi o budovani dobrych vztahli na pracovisti
napfi¢ celym kolektivem. Za zdroj utuZzovani vztahG jsou povazovany zejména

teambuildingové akce, které majitel pravidelné potada kazdy rok, nicméné v poslednich dvou

61



letech byla tato akce zrusena z diivodu covidové krize. Pfedevsim se jednalo o vylety do ptirody

s naslednym piespanim v hotelu, navstévou wellness a spole¢nou vecefi.

Vztah s nadfizenym hodnoti vSichni z dotazovanych pracovniki jako kladny a ptivétivy. Jeho
piistup ke vS§em zaméstnanciim je podle nich férovy. Sami o svém zaméstnavateli mluvi jako o
pracovitém c¢loveéku, ktery se snazi, aby firma prosperovala. Nicmén¢ Zameéstnanec 2 dodava,
7e s majitelem ma neutralni vztah a zminuje: ,,Je to dobry $éf, svou prdci deéla dobre, ale mimo
praci se nijak zvlast nebavime.” Z této vypoveédi je patrné, ze majitel spolecnosti si drzi urcity
odstup od néekterych pracovniki, tim pravdépodobné také dochdzi k nizké komunikaci mezi
majitelem a zaméstnanci, coz miize mit ur¢ité negativni nasledky z dlouhodobého hlediska.

Zaméstnanci si uvédomuji, ze prace a zakazek ma spolecnost mnoho, nicméné potiebnych
technikll je malo a je velmi ndrocné ziskat kvalifikované a zkusené pracovniky v chladirenském

’

oboru. Zaméstnanec 5 ptimo dodava: ,,..potrebujeme dalsi lidi co tomu rozumi..”.

Do rozhovori ptispél i svymi nazory vykonny feditel spolecnosti, ktery dodava sviij pohled ke
vztahlim na pracovisti. Zejména zduraznuje, ze majitel je k zaméstnancim pfili§ srde¢ny. V
rozhovoru sdéluje: ,,..je nekdy az moc méekky na své zaméstnance. Nekdy mam pocit, Ze si
mechanici az moc dovolujou.” Velmi ptatelské vztahy na pracovisti, zejména mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem se mohou dostat az do faze, kdy majitel nebude mit dostate¢nou autoritu
mezi svym podfizenymi a jeho ndzory a tkoly nebudou brat vazn&. Nicméné z rozhovori se

zaméstnanci vyplyva, Ze si svého zaméstnavatele vazi a jsou radi za stabilni praci.

Hodnoceni pracovniki

Témét vSichni zaméstnanci pii rozhovoru fekli, ze hodnoceni ze strany majitele neprobihd. Na
otazku, jak ¢asto byva zaméstnanec hodnocen svym nadfizenym, Zameéstnanec 7 odpovida: ,,No
popravde, ani nevim jestli jsem nekdy byl. Samoziejmé je rad, kdyz vyresime néjaky vetsi
problém, bez dalsich zbytecnych nakladii nebo aby se ta montaz nedokoncila vcas. Ale, Ze by
nas nejak hodnotil, nebo chvalil to vitbec.” Tato odpovéd’ byla potvrzena i dal§imi zaméstnanci,
ktefi maji zcela identicky nazor. Z toho vyplyva, Ze majitel vétSinou mluvi se svymi
zaméstnanci, kdyZ se vyskytne problém b&hem montaZe. Resi se jeho pfi¢ina a mozné feseni,

ovSem tato situace ani nemuze byt povazovana za formu hodnoceni zaméstnance.

Pti rozhovorech méli pracovnici moZnost vyjadfit se také k hodnoceni zaméstnavatele a zda
maji moznost vznést své naméty a pfipominky. Konkrétné tato otdzka v rozhovoru méla za cil

zjistit, zda je zpétnd vazba oboustrannd. VSichni zaméstnanci se shodli na nazoru, ze maji
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prostor a moznost projevit své ptipominky k chodu firmy, jeho vedeni nebo pfimo dat zpétnou
vazbu majiteli. Nicméné zaméstnanci zminili v rozhovorech jen par pfipominek, konkrétné
Zamgéstnanec 8 dopliwje:,, mozna bych uvital néjakeé pravidelné informovani o moznostech, co

>

miizeme Cerpat, ujasnéni benefitii a celkove, aby se s nama vice mluvilo.’

Jednu z otdzek, tykajici se formy hodnoceni pracovnikii, nebylo mozné vyhodnotit, jelikoz
témé&f vSichni pracovnici jsou toho nazoru, Zze k zddnému hodnoceni ze strany majitele

nedochazi.
Odménovani

Dalsi oblasti, kterou byly otazky v ramci rozhovorii smétovany bylo odménovani. Vyse odmény
zaméstnancl se odviji podle poctu odpracovanych hodin, tedy jednd se o mzdu casovou.
Zameéstnanci Casto nevi, z jakych slozek se piesné sklada jejich mzda. Zaméstnanec 3 k otazce
vysvétluje:,,..no vim, co mam stanovené ve smlouve. Hruba mzda a z toho jdou néjaké odvody,

socka, zdravka. Pro mé je diilezité, co mi dojde na ucet, o zbytek se nestaram.”

Celkove jsou zaméstnanci s tim, jak jsou odmeénovani spokojeni. Néktefi zminili, ze si
uvédomuji, Ze situace v obdobi pandemie nebyla jednoducha pro nikoho, véetné majitele
spole¢nosti, tudiz zadat o zvyseni mzdy v tu chvili pro né nepfipadalo v tivahu. Casto si
zaméstnanci uvédomuji a jsou radi, ze vibec v zaméstnani setrvali. Zaméstnanec 2
poznamenava: ,,..moznd bych mohl mit vic penéz. Ale i tak jsem spokojeny, jsem hlavné rad za

stabilni praci.”

Zaméstnanec 1 se k vysi svych odmén vyjadtil:,, no mohl bych mit vic samozrejmé, ale ted’ vim,
Ze byla covidova krize, tak jsme to nijak neresili. Ale do budoucna bych to chtél s Karlem urcite
otevrit..” Zde je zieym¢, Ze si témef vSichni zaméstnanci uvédomuji stabilitu zaméstnani i
behem pandemické krize, nicméné, mozZnost navySeni mezd je pro né oteviené téma, zejména

z divodu strmé se zvySujicich cen a rastu inflace.

v

Zamgéstnanci by uvitali uréitou formu odmény za vyssi odpovédnost, ktera jim byva svétena,
napiiklad Zaméstnanec 2 naznacuje: ,,..posledni dobou byvam c¢im dal castéji jako vedouct

montadze, za to bych i bral néjaké penize navic”.

Mezi jednotlivymi odpovédmi pracovnikli bylo zjisténo, ze forma a vySe odménovani

nékterych z nich neodpovida Grovni dosaZzeného vzdélani nebo délce praxe.
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Soucasné ve svych vypoveédich zaméstnanci Casto zminovali moznosti pfiplatkii za praci o
vikendech a ptes¢asy. Tuto moznost z nich fada vyuziva, jelikoz je to moznost zvyseni svého
standardniho finan¢niho ohodnoceni. Také ocenuji prémie, které maji moznost obdrzet kazdy
rok v obdobi Iéta a Vanoc. Z vysledkl prizkumu vyplyva, Ze nékteti by uvitali castéjsi prémie.
Prémie se zpravidla odviji od vykonnosti jednotlivych zaméstnancti a jsou zcela na uvazeni
majitele spolecnosti. Ke kroku zvySovani prémii a zméné frekvence vyplaceni na Castéjsi
majitel, dle jeho slov, neuchyli, aniz by to nepfineslo néjaka pozitiva i pro néj a pro spolecnost.
Zde by mohly byt doporuceny, v ramci navrhi, odmény za vykonnost, kvalifikaci a piipadné

také loajalitu.

Z vyzkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci jsou vSeobecné s vysi svych odmén relativné
spokojeni, nicméné Cast dotazovanych se zdrahalo se svymi odpovéd’'mi, ziejme z obav z

mozného postihu.
Benefity

V ramci vyzkumu byli participanti mimo jiné dotazovani na benefity. Nejdiive byly otazky
sméfovany na stavajici benefity, které firma nabizi. Zaméstnanci méli moznost sdélit, zda dané
benefity vyuZivaji, pfijdou jim vyhodné, nebo alespon uvazuji o jejich ¢erpani v budoucnu. V
dalsi ¢asti byla otdzka sméfovana na benefity, které spole¢nost doposud nenabizi, ale mohly by
byt v budoucnu zavedeny. Samoziejmé vSe se odviji od finan¢nich moZnosti spolecnosti,

preferenci zaméstnanctli a rozhodnuti majitele.

Obecné lze fici, Ze zaméstnanci nemaji uceleny piehled o nabizenych benefitech a
informovanost je v tomto ohledu nizka. Nékteré z benefitl zaméstnanci nepovazuji jako néco
navic. V ramci otdzky, ktera zpovidala zaméstnance o vyuzivani aktuadln€ nabizenych benefit,
byla obdrzena i jedna velmi ptekvapiva odpovéd’, ktera se opakovala i1 pfi rozhovorech s
ostatnimi zaméstnanci. Zameéstnanec 5 na jeden z poskytovanych benefitii reaguje ponckud
piekvapené: ,,4 to je benefit?.” Naptiklad kava zdarma na pracovisti, kterou hojné vyuziva
vétSina zaméstnanci, neni mezi nimi povazovana jako benefit, nybrz je vnimana jako standard.
Dale také jako nadstandard a urcitou formu benefitu nepovazuji moznost zaptijceni firemniho
nafadi nebo firemni dodavky pro své soukromé potieby. Rada z nich tyto benefity vyuZiva a
bohuzel si nejsou védomi toho, Ze se pravé jednd o benefity, které nejsou samoziejmosti.

Nekteré spolecnosti a firmy je vliibec nenabizi, a pokud ano, tak si za né Gc¢tuji poplatek.
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Spolec¢nost v soucasné dob¢ nabizi moznost Cerpat prispévky na zivotni pojisténi, jak uz bylo
diive v rdmci prace zminéno. Nicméné, kdyz byli pracovnici dotazovani, zda vyuzivaji tento
benefit, prevlada spiSe negativni odpovéd’. Zaméstnanec 5 se k benefitu v podobé ptispévkl na
zivotni pojisténi vyjadiil:,,..vim, Ze néco takového je, ale presné nevim, v cem to spocivd.

’

Nevyuzivam to, ale moznd bych mohl, nevim..’

Dalsim, relativné nové zavedenym benefitem, je stravenkovy pausal. Tento benefit vyuzivaji
vsichni zaméstnanci. Jedna se o benefit, ktery je taktéz nabizen plo$né pro vSechny pracovniky,
a to ve stejné vysi. Rozdily vySe stravenkového pausalu, které je vyplaceno ke mzdé kazdy
mésic, mohou nastat z diivodu rozdilu odpracovanych hodin. Pracovnik ma narok na plny

stravenkovy pausal za osm odpracovanych hodin.

V druhé ¢asti oblasti benefiti byli participanti dotazovani na preference at’ uz finan¢nich nebo
nefinanénich benefitt. Pro jasnéjsi prehled byla vytvotrena nésledujici tabulka, ve které jsou
shrnuty vysledky z rozhovort, tedy preference zaméstnanct v oblasti finan¢nich a

nefinan¢nich, doposud nenabizenych, benefita.

Graf ¢&. 3: Preference benefita

Preference benefitu
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(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Vzdélavani pracovniki

Pro vykon prace v tomto oboru neni povinnosti mit vysokoskolské vzdélani. Primarni vyhodou
je mit vyuceni jako elektrotechnik pro chladirenskou techniku. O tento obor neni piilis velky
zajem, cemuz odpovida 1 nyné€jsi specializace jednotlivych zaméstnancti. VEtSina zaméstnanct

své technické znalosti a dovednosti ziskali jiz za dobu ptisobeni ve firm¢.

Z vysledkt vyzkumu je ziejmé, ze pracovnici dodrzuji a absolvuji povinna Skoleni a kurzy,
které jsou jim doporuceny. Dokonce néktefi z nich se aktivné hlasi ke kurzim, které by je
zajimaly a mohli by tak prohloubit své znalosti a dovednosti. Na druhou stranu néktefi si

“odbydou” pouze povinna §koleni a nemaji zajem o zadné dalsi.

Zaméstnanec 2 projevuje zajem o ruzna skoleni, jak zminuje ve své vypovédi: ,,..ano jsou kurzy,
a dokonce miizeme sami dat navrh, na ktery bychom radi sli. Ted jsme byli dokonce s kolegou
na rozsireném elektrikarském kurzu, nevim, je to asi mésic dozadu.” lze tedy fici, Ze mezi
zameéstnanci se najdou i takovi, ktefi jsou proaktivni a chtéji si dale prohlubovat své znalosti a

zalezi jim na sebevzdélani a rozvoji.

V tomto piipadé bude doporuceno, aby byli zaméstnanci uréitym zptisobem motivovani k
absolvovani kurzl a Skoleni. Je ziejmé, Ze v tomto ohledu spolecnost zaostava. V ptipadé, Ze
by vzrostla kvalifikace a specializace napfi¢ vSemi zaméstnanci, nemusel by se majitel tolik

spoléhat jen na ty, kteti maji vyuceni v oboru nebo ziskali zkuSenosti dlouholetou praxi.
2.5.2 Rozhovor s jednatelem spole¢nosti

Nize jsou pfedstaveny otazky, na které byl majitel v rdmci rozhovoru dotazovan. Otazky byly
stanoveny na zaklad¢ teoretickych vychodisek prace v navaznosti s otazkami, na které byli

dotazovani zaméstnanci.

Otazky

1. Jaké si myslite, ze by m¢l mit manazer jako Vy vlastnosti?

2. O kterych vlastnostech si myslite, ze mate i Vy a které naopak ne?

3. 'V ¢em si myslite, ze byste se m¢l zlepsit jako manazer?

4. Myslite si, Ze odvadite svou praci dobie? Jako majitel firmy a jednatel spolecnosti?

5. Jaké mate vztahy s VaSimi podiizenymi, pfipadn€ s vykonnym feditelem?
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6. Jaké obecné panuje ndlada u Vas na pracovisti?

7. Myslite si, Ze jste oblibeny mezi VaSimi zaméstnanci?

8. Jak je u Vas ve firmé nastaven systém motivace? Cim motivujete své zaméstnance?
9. Jaké jsou formy odménovani pro Vase zaméstnance?

10. Jaké benefity nabizite Vasim zaméstnancim?

11. Jakou zpétnou vazbu poskytujete svym zaméstnanciim a jak Casto?

12. S jakymi problémy se opakované setkavate, co se tyce oblasti motivace a odménovani
zaméstnancu?

Odpovédi
V nasledujici podkapitole jsou vyhodnoceny odpovédi z rozhovoru s majitelem spolecnosti.

Jednotlivé odpovédi jsou vyhodnoceny a roztfidény do vyznamovych oblasti. Odpovédi jsou

doplnény o komentart autorky prace.
Jednatel jako manazer

Majitel firmy, musi mit urcité vlastnosti a rysy manazera, aby dokazal vést firmu spravnym
smérem. Dle jeho slov by manaZer mél byt spravedlivy, inspirativni a disledny. Za spravného
manazera povazuje takového, ktery vyznava spiSe ptatelsky a poklidnéj§i ptistup, pied
direktivnim stylem fizeni. Sam sebe hodnoti jako inovativniho ¢lovéka a tvrdi o sobé¢:
,Spravedlivy jsem ke vSem a rad hledam nové prileZitosti.” Jako podnikatel se stale snazi byt
kreativni a pfinést do firmy néco nového. Pii vedeni tymu zaméstnanct tvrdi, Ze je dileZité tzv.

“to s nimi umeét”.

Za svou slabou stranku povazuje obcasnou nediislednost. Majitel firmy je pracovity clovek,
ktery predpoklada, ze i jeho zaméstnanci budou pfistupovat ke své praci tak jako on sam.
Nicméné Casto se potyka se situaci, kdy vini své zaméstnance, Ze neuvazuji pii vykonu své
profese jako podnikatelé, tedy jako sdm majitel. Nemaji tendence piinést do firmy néco nového,

pfipadné projevit urcitou miru kreativity.

Vzhledem k tomu, Ze se firma stdle rozviji a ptekonala i obtiznd obdobi, se majitel domniva, Ze
ma potiebné znalosti a dovednosti k vedeni lidi a prosperité firmy. Sam poznamenava: Délam
to nejlépe jak umim, délam to cely Zivot. Jestli to délam spravné, to musi posoudit jini, nicméné

firma funguje a funguje dobre vice jak tricet let. Takze asi dobry.
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Vztahy na pracovisti

Vztahy se svymi podiizenymi nebo vykonnym feditelem hodnoti jako kladné a bezproblémové.
Dodava, Ze spolu se zaméstnanci potradaji rizné pracovni i mimopracovni akce, kterych se
ucastni 1 jejich partneii a partnerky. Celkové hodnoti vztahy ve firmé jako pozitivni. Majitel

spolec¢nosti se domniva, Ze je mezi zaméstnanci oblibeny.

V ramci vztahll na pracovisti je urcCité dulezité, aby nepiekracovaly urcité meze a jak se Casto
tika, ,,ptilis vSeho Skodi®. Jestlize by zaméstnavatel mél pfili§ direktivni styl vedeni a drzel by
si velky odstup od svych zaméstnanct, je dost pravdépodobné, ze by nebyl oblibeny a nem¢l
by dobré vztahy se svymi zaméstnanci. To by ndsledné¢ mohlo vést ke zvySovani fluktuace
zaméstnancl ve spolecnosti. Pracovnici by se pii vykonu povolani necitili dobte, do prace by
nechodili rddi a mohla by nastat situace, kdy diiv nebo pozd&ji pracovnici zaméstnani
dobrovoln¢ opusti a najdou si takovou pracovni pozici, kde se budou citit dusevné l1épe. Na
druhou stranu, kdyby naopak vztahy na pracovisti byly velmi ptatelské a uvolnéné, mohlo by
se stat, ze by zaméstnavatel nemél mezi svymi podiizenymi dostatecnou autoritu. Ptipadné
pfipominky a jednani zaméstnavatele by brali na lehkou vahu a na pracovisti by mohla nastat

urcita mira chaosu a dezorganizace.

Konkrétn¢ ke vztahtim s vykonnym feditelem majitel spolec¢nosti dodava, ze je jeho pravou
rukou a muze se na néj spolehnout. Vykonny feditel ve spoleCnosti zac¢inal jiz pred lety na
délnické pozici, kdy s ostatnimi techniky absolvoval montédze zatizeni. V priib&hu let a plisobeni
ve firmé& se z této pozice vypracoval a nyni ma v kompetenci sestavovani rozpoctu, ziskavani

novych zakazek pro spolenost a v§e co je s touto ¢innosti spojeno.
Motivace pracovniki

Ve spole¢nosti neni nastaven v soucasné dobé zadny systém motivace. Sam majitel se k véci
vyjadiuje strucne: ,, Motivuju je penézma”. Tato skuteCnost mize eskalovat az do bodu, kdy
majitel bude z kazdy tkon navic nabizet svym pracovnikiim, takovy obnos penéz, ktery bude

velmi neadekvatni k irovni jejich vzdélani a mife jejich znalosti a dovednosti.

Za motivacni faktor je mozno povazovat 13. a 14 plat, ktery majitel nabizi svym zaméstnanciim
za dobfe odvedenou praci, ptipadné vstticnost vici firmeé. Za dilezité z hlediska motivace
pracovnikl jsou povazovany mimoiadné odmény, které majitel rozdava svym zaméstnanciim.

Nicméné se nejednd o pravidelnou zélezitost, nybrz zavisi na majitelove uvazeni. Faktory, které
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mohou ovlivnit vyplaceni mimofadnych odmén a jeho vysi je rovnéz loajalita vic¢i firmé,

kreativnost a inovativnost pracovniki.

Sam majitel zminuje, ze po jeho uvedeni do funkce, jakozto jediného jednatele ve firmé, se
rozhodl zavést vlibec prvni systém benefitl. Mimo jiné se majitel rozhodl zavést moznost
piispévki na zivotni pojisténi, nicméné z vysledki prizkumi se zamé&stnanci vyplynulol, Ze o
tento benefit témét zZadni zaméstnanci nejevi zajem a preferovali by spiSe penize pfimo k

vyplate.

Za spravny krok v zavedeni benefitl majitel povazuje stravenkovy pausal, ktery mohou
pracovnici vyuzivat jiz zhruba ptl roku. Zavedeni tohoto benefitu je obzvlast’ vyhodné pro obé
strany, jak majitele, tak i zaméstnance. Stravenkovy pausal spo¢iva v poskytnuti dané finan¢ni
Castky, regulované statem, pracovnikiim. Zaméstnanci je tato ¢astka zahrnuta do vyplaty, ale
soucasné je osvobozena od dané z piijmu a je tedy vyhodnéjsi, nez kdyby byla zaméstnanci
bézné navysena mzda. Majitel k tomuto dodava: “..myslim si, Ze to pracovnici uvitali a chtél

jsem jim pridat néco nového, pro mé to je vyhodnéjsi, nez jim ddt Cisté jen penize navic.
Odménovani pracovniki

Pracovnici jsou odménovani formou zakladni mzdy, ktera se 1isi podle jejich specializace.
Navic k zékladni mzdé majitel zavedl 13. a 14. plat a k tomu mimofadné prémie. Pracovnici

maji dale moznost Cerpat ze Siroké Skaly benefita.

Nejveétsi problém vidi majitel spolecnosti v nedostatku pracovni sily na trhu. Paklize se podafi
najit kvalifikovaného zamé&stnance, maji tito uchaze¢i mnohdy vysoké pozadavky na jejich

finan¢ni ohodnocenti, které je neadekvatni k jejich zkuSenostem a délce praxe.

Z rozhovori se zaméstnanci spole¢nosti vyplyva, ze by uvitali jako dalsi benefit, mimo jiné,
také Castéjsi prémie. Jak potvrdily obé strany, jak zaméstnanci, tak i majitel spole¢nosti, prémie
doposud pracovnici obdrzuji ve formé 13. a 14 platu, a to v obdobi 1éta a Vanoc. Nicméné je
ziejmé, ze zameéstnanci by uvitali tyto prémie v CastéjSich intervalech. Je nezbytné, aby
odménovaci systém ve spoleCnosti proSel ur¢itou upravou, aby byly eliminovany vyhody a

odmény, o které je mezi zaméstnanci nizky zajem.
Hodnoceni pracovniki

Z rozhovoru s jednatelem spolecnosti je ziejmé, ze ve firmé neexistuje zadny jednotny systém

hodnoceni pracovnikd, ani neprobihd pravidelné hodnoceni jejich vykoni.
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“Kdyz néco potrebuju, tak jim to reknu. Kdyz se mi néco nelibi, tak jim to reknu. Néjaké

pravidelné setkani nemame.”

Jestlize neni ve spolec¢nosti nastaven zadny systém pravidelného hodnoceni, nebo hodnoceni
jako takové, muze se zaméstnanec citit jako nedocenény a nevi, zda svou praci odvadi dobfe ¢i
nikoliv. Je zfejmé, ze kazdého Cloveéka, v tomto pripadé zaméstnance, potesi, kdyz je nékym
pochvélen nebo ocenén za dobfe odvedenou praci nebo splnéni tkolu. Paklize chybi ve
spolec¢nosti udélovani pochval, vznaseni pfipominek a celkové neni zaveden systém zpétné
vazby, je prakticky nemozné, aby se zaméstnanec ve své praci zlepSoval a zdokonaloval své
znalosti a dovednosti. Soucasn¢ tento fakt miize pro zaméstnance znamenat urcitou miru
demotivace. S hodnocenim souvisi také konzultovani konkrétnich ptipadt, v tomto pripadé
montdzi. Majitel by takhle mél moznost individudlné se vSemi zaméstnanci prodiskutovat
danou montaz a ptipadné zkonzultovat, kde se vyskytl problém a pro¢. Zaroven by byl

zameéstnanec obezndmen s tim, na co se v takovych situacich zaméfit a co déla spravné.

2.6 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Z prizkumu a nésledného vyhodnocovani vysledkt vyplynula fada podstatnych bodt na které
je dillezité se zaméftit. Prizkumem bylo zjiSténo mnoho pfiznivych nazort a ispé$nych krok,
které mohou byt podniknuty, co se tyce celkového vedeni a fungovani spolecnosti. Tyto kroky
jsou pro spolecnost velmi perspektivni. Tento vyzkum byl zpracovavan z divodu zjisténi

nedostatkd, které spole¢nost vykazuje zejména v oblasti motivace a odménovani pracovnik.

Nejdiive byla v ramci analytické Casti predstavena zkoumana spole¢nost. Byl analyzovan
soucasny stav vetné ekonomickych ukazateld spolecnosti jako vysledek hospodateni, pocet
zaméstnanct apod. Nasledné hlavnim pfedmétem vyzkumu byly polostrukturované rozhovory,
které¢ byly vedeny se zaméstnanci, které predchazely rozhovoru se samotnym majitelem
spolecnosti. Otazky, které byly soucasti rozhovort byly stanoveny na ziklad¢ teoretickych
vychodisek prace. Zaméstnanci méli v rdmci rozhovori moznost vyjadfit se k aktudlné
nastavené struktufe odmeénovani, ale také méli moznost vyjadfit se k druhému, neméné
podstatnému tématu, a tim je motivace. Bylo zjisténo, ze v soucasné situaci neni ve spole¢nosti
nastaven témet zadny systém motivace. Naopak co se tyce systému odmeénovani, bylo mozné z

poskytnutych vypovédi zaméstnancli zpracovat podstatné rozsdhlejsi zavéry k vysledkiim

ohledné celkového, aktudlné nastaveného odmeénovaciho systému pracovnikii. Mimo jiné méli
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zaméstnanci moznost se vyjadfit tieba k atmosféfe na pracovisti, vztahim mezi kolegy

navzajem a celkové spokojenosti v zaméstnani.

Z vysledkl rozhovoru bych vyzdvihla jako jeden z nejvétSich problémi nedostatek komunikace
mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Témeér vSichni zaméstnanci se shodli na tom, Ze
komunikace, hodnoceni a zpétna vazba ze strany zaméstnavatele je velmi nizkd a uvitali by
zménu. Mezi zaméstnanci je vyraznd neznalost a nizké povédomi o nabizenych benefitech. V
navaznosti na to méli moznost projevit své preference v oblasti finan¢nich a nefinan¢nich
benefiti. Z dosazenych vysledki vyzkumu by majitel rad cCerpal a podnikl urcité kroky k

zavedeni benefitl, které zaméstnanci povazuji za nejzajimavejsi.

Jednotlivé vysledky z vyzkumu a zjiSténé nedostatky jsou vychézejicim podkladem pro
navrhovou c¢ast prace, kterd predstavuje posledni a zavére¢nou kapitolu diplomové prace.
Navrhy na zavedeni zmén by mély byt majitelem akceptovany a mél si vzit z nich urcité
ponauceni. Po seznameni s vysledky by m¢l aplikovat navrhované zmény. Zmény by se mély
zavadét postupné, aby zaméstnanci méli dostatek prostoru na adaptaci na nove podnikané kroky

v rdmci vylepSenych systéml motivace a odménovani.
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3 NAVRHOVA CAST

Byla provedena analyza stavu a aktualni situace v podniku v oblasti motivace a odménovani
zamé&stnancl pomoci polostrukturovanych rozhovori. Ziskané vysledky jsou vychodiskem pro
vytvareni ndvrhi a doporuceni pro spolecnost, které maji za cil zlepSeni zejména systému
motivace a odmeénovani ve spolecnosti, ale také zlepSeni celkového chodu spolecnosti.
Jednotlivé néavrhy jsou formulovany na zakladé ziskanych a zpracovanych vysledku z
prazkumu. Kazdy navrh obsahuje blizsi specifikace doporucené zmény a jeji budouci dopad
pro spolec¢nost. Pokud charakter navrhu vyzaduje i jeho finan¢ni zhodnoceni, je soucasti daného

navrhu.

3.1 PRAVIDELNA MOTIVACE A MOTIVACNI PRIPLATKY

Z vysledkii vyhodnocenych z polostrukturovanych rozhovort, které byly vedeny se
zameéstnanci spolecnosti vyplyva, ze ve spolecnosti neni nastaven zadny systém motivace
zaméstnancl. PficemZ motivace pracovnikii mize mit velmi pozitivni vliv na dal$i rozvoj
spole¢nosti. V ptipadé€, Ze zaméstnanci nejsou motivovani k podévani lepSich vykont, mize se

stat, Ze spole¢nost bude stagnovat a pracovnikiim bude upadat chut’ do prace.

Motivace nespociva pouze v odménovani pracovniki, ale velmi tizce souvisi s komunikaci mezi
zameéstnanci a zaméstnavatelem. Z vysledkl prizkumu je ziejmé, ze vétSina pracovniki vnima
nedostate¢nou komunikaci se zaméstnavatelem, coz miize byt pro pracovniky demotivujici.
Komunikace hraje stézejni roli pti vedeni pracovniki a jejich motivaci. Nizka nebo zadna
komunikace miize vést k vyskytu problémi pii béZzném chodu spole€nosti. Majitel by se mél
vice zajimat o pocity a ndzory svych zaméstnanct, mél by s nimi rozebirat veskeré namitky a
dostate¢né je informovat o déni, rozhodnutich a aktualnich problémech ve spole¢nosti.
Zaméstnanci se nasledné mohou citit jako dileziti a oceni, Ze o né zaméstnavatel jevi zajem.
Soucasné by zaméstnavatel mél v rdmci aktudlnich problémi a zakézek informovat pracovniky,
aby méli moznost projevit svilj nazor na danou situaci. Zameéstnanci se tak budou citit potiebni,
uzite¢ni a mohou diky tomu mit pocit, Ze na jejich nazoru zalezi. Zaméstnavateli mohou tyto

kroky pfinést pohled na dany problém z jiné perspektivy, kterou dosud on sadm nevid¢l.

Komunikace vyznamné souvisi s hodnocenim pracovnikii, které rovnéz ze strany majitele
neprobiha. Skutec¢nost, Ze zameéstnavatel nehodnoti vykony svych pracovnikli, miize v
kone¢ném dusledku vést k demotivaci pracovniki. Pracovnik, ktery nebyva pravidelné

hodnocen, nebo mu neni dana Zadna zpétna vazba, mize ztratit chut’ do prace a citit se
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demotivovany. Majitelé a zaméstnavatelé spoleCnosti velmi ¢asto zapominaji na udélovani
pochval. Je dllezité, aby zaméstnanci byli nalezité pochvaleni za dobfe odvedenou praci.
Zamgéstnanci se tak budou citit GspéSni a spokojeni, budou mit pozitivni pocity z dobie
odvedené prace a budou se citit motivovani k podavani lepsich vykont. Pochvaly a ocenéni od
zaméstnavatelll a vedoucich maji velmi pozitivni vliv na naladu a celkovou spokojenost

zameéstnancu.

ZaméstnancCi by mélo byt objasnéno, za co konkrétné pochvalu a ocenéni ziskava. Pikladem v
tomto pripad¢ mize byt dokonceni zakazky v piedstihu, tedy diiv, nez byl plivodni planovany
termin dokonceni. Nastane-li totiz opacny ptipad a dojde ke zpozdéni s dokon¢enim montaze,
vedouci vétSinou své pracovniky napomenou a ti jsou vystaveni ur€ité forme tlaku a postihu z
jejich strany. Obdrzi-li pracovnik pochvalu, miize mit pocit spokojenosti a je motivovan ke

zvyseni vykonnosti.

Majitel spolecnosti v ramci rozhovoru zminil, ze své zaméstnance motivuje penézi. Mimo to
neni nastaven zadny systém odmén, ktery by zaméstnance motivoval k praci. PfestoZe motivace
neni pouze o penézni form¢ odménovani, jsou zde ur€ité zmeny, které navrhuji a doporucuji

zavést ve spole€nosti.
Motivacni priplatky za zakazku

Jesté v nedavné minulosti se spole¢nost ocitla v naro¢né situaci z divodu pandemie, kterd ve
svété nastala. Spolecnost se ocitla v tézkych a naro¢nych ¢asech a bylo pro ni dilezité zachovat
svou pozici na trhu a viibec celkovou existenci podniku. Zejména v této dobé byla kazdé dalsi
zakdzka a montaZ pro spole€nost ur¢itym typem hnaciho motoru a podpory v udrzeni svého
pusobeni. Celkova pandemicka situace se v soucasné dob¢ zlepSuje a soubézné s ni 1 situace v
podnikatelské sféte. Podniky opét obnovuji svou ¢innost a objemy zakazek se postupné zvysuji.
I pfesto, ze se okolnosti vyviji pozitivnim smérem, ocenuje spole¢nost kazdou dalsi zakazku
navic. Navrhuji do motivacniho portfolia spolecnosti zahrnout moZnost pfivydélku pro
zaméstnance, ktefi z vlastni iniciativy ziskaji zakdzku pro spole€nost. Timto zplisobem by
spolecnosti piispéli dal§imi zisky a zaroven by za to mohli byt zaméstnavatelem patiicné
odménéni. Prémie za obstardni zakazky z vlastni iniciativy miize mit pro zaméstnance
motivacni charakter. Vzhledem k tomu, Ze kazdé zakazka je rozdiln€ finan¢né nakladna, nelze
stanovit jednu vysi odmény. Odména by se méla odvijet od ceny a naro¢nosti zakazky. Vysi

odmény navrhuji stanovit na pevnou sazbu 5 % z celkové ceny zakazky.
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Pravidelné hodnoceni

Ze strany zaméstnavatele neprobiha zadné hodnoceni, nebo forma zpétné vazby. Pracovnici tak

nevi, zda préce, kterou odvadi je odvadéna dobfe nebo Spatné.

Navrhuji, aby zaméstnavatel zavedl pravidelné hodnoceni, které mtize mit slovni formu. Jeho
pravidelnost navrhuji stanovit na konci kazdého kvartalu, kdy by zaméstnavatel vedl jednotlivé
rozhovory individudlné s kazdym zaméstnancem. Pfedmétem rozhovoru by bylo zhodnoceni
odvedené prace. Zaméstnavatel by tak mohl zhodnotit pracovnikovy vykony, spokojenost s
jeho praci a o¢ekavani do budoucna. Zaméstnanec by mohl vznést pfipominky a naméty nejen
k hodnoceni od zaméstnavatele, ale i1 k praci, kolegim a celkovému chodu spole¢nosti. Udéleni
pochval, ocenéni a zhodnoceni celkovych vykonii mize v zamé&stnanci vyvolat pozitivni pocit
spokojenosti a uspéchu. Zameéstnanec bude timto zpisobem motivovan ke zvySovani
vykonnosti. Pravidelné hodnoceni ma pozitivni vliv na plynuly chod a pfispiva k dobrym

vztahlim na pracovisti.

3.2 ODMENY ZA ZVYSENI KVALIFIKACE

Nékteti zaméstnanci v rdmci pruzkumu zminili, Zze maji zajem o rizné vzdélavaci kurzy a
Skoleni a soucasné¢ nejsou néktefi ze zaméstnancli spokojeni s vysi svého finanéniho

ohodnoceni.

V tomto piipad¢€ bych navrhovala, Ze by zaméstnavatel mohl zavést ur€ité odmeény, které by se
odvijely od kvalifikaci pracovnikill. V pfipadé, Ze by se zaméstnanec rozhodl absolvovat néktery
z kurzt ¢i Skoleni a v dané oblasti by nasledné ziskal kvalifikaci, kterou by nasledné uplatiioval
v praxi, mohl by za sviij seberozvoj, ziskat odménu. V souc¢asné dobé jiz zaméstnanci maji tuto

moznost vyuzit a néktefi z nich se ke kurziim aktivné hlasi.

Aby byli zaméstnanci motivovani k praci, mél by zaméstnavatel podniknout urcité kroky, které
by zaméstnance mély podnitit K absolvovani pravé zminénych vzdélavacich kurzl a riznych
Skoleni, které prohloubi jejich znalosti a dovednosti. V pfipad¢, Ze by se zaméstnanci aktivné
ucastnili téchto Skoleni, mohl by zaméstnavatel zavést urCit¢é odmény za seberozvoj a
sebevzdélavani. Prosté navySovani odmén pro zaméstnance, bez jakychkoliv zasluh, by mélo

pouze kratkodoby a neefektivni vliv.

V tomto ptipad€ navrhuji spole¢nosti zavést motivaéni odménu za absolvovani a aktivni GiCast

na Skolenich a kvalifika¢nich kurzech. Tato forma odmény by mohla byt motivaci i pro ostatni
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zameéstnance, ktefi doposud vahaji o absolvovani jednotlivych Skoleni nebo o né€ nejevi zajem.
Navrhuji zaméstnavateli udéleni jednorazové odmeény, ktera bude ptictena k zakladni mzd¢, ve
vysi 3 000 K¢ za absolvovani kurzu, dle vybéru zaméstnance. Predmét kurzu musi vyslovné
souviset s charakterem a povahou prace. Skoleni a kurzy nabizené externimi spole¢nostmi
mohou byt finanéné nékladné a jejich financovani by bylo vyhradné v kompetencich
zaméstnavatele. Cilem je motivace zaméstnanct k absolvovani zmiflovanych kurzl, zvySeni
jejich kvalifikace a zlepsSeni celkové odbornosti pracovnikii firmy. MozZnost absolvovani
kvalifika¢nich kurzi miize mit pozitivni charakter ptfi ndboru novych zaméstnancti. Odbornost
pracovniki mize zlepsit reputaci firmy. Zakaznici pfi svém vybéru mnohdy berou ohled na

kvalifikace a odbornost dané spole¢nosti.

Vyhlaska 50/1978 Sb. stanovuje stupné odborné zpiisobilosti pracovniki, ktefi se zabyvaji
obsluhou elektrickych zatfizeni nebo praci na nich, projektovanim téchto zafizeni, fizenim
¢innosti nebo projektovanim elektrickych zafizeni v organizacich, které vyrabé&ji, montuji,
provozuji nebo projektuji elektricka zatizeni, nebo provadéji na elektrickych zatizenich ¢innosti
dodavatelskym zptisobem; dale stanovuje podminky pro ziskani kvalifikace a povinnosti

organizaci a pracovnikti v souvislosti s kvalifikaci. (Elektrotechnicky svaz ¢esky, z.s.)

Vétsina zaméstnanct spolecnosti disponuje ur¢itou trovni vzdélani v oblasti elektrotechniky,
kterou obdrZeli pfi absolvovani ucilist’. Z pravidla je toto studium zakonceno s povolenim k
vykonu cinnosti dle vyhlasky 50/1978 Sb. § 6, ktera je zminéna v nésledujici tabulce.
Zamgéstnanci si mohou zvolit Uroven, kterou chtéji absolvovat a rozsifit své védomosti a
nasledné obdrZet pfisluSnou kvalifikaci. Jednotlivé Grovné jsou upraveny v ramci Vyhlasky
50/1978 Sb.

V nésledujicich tabulkach je uveden kratky pfehled moZznosti Skoleni a kurz.

Tabulka €. 7: Nabidka a finan¢ni zatiZeni kurziu elektrotechniky

KURZY ELEKTROTECHNIKY

Druh kurzu Cena kurzu s DPH
Zakladni kurz elektrotechniky podle vyhl. ¢. <
50/1978 Sb. 1210Ke
§ 4 - Pracovnici pouceni - pro ¢innost na 605 K&

elektrickych zatizenich
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dle § 5,6 - Pracovnici znali a pracovnici pro 847 K&
samostatnou ¢innost
§ 7 - Pracovnici pro fizeni ¢innosti 847 K¢
§ 8 - Pracovnici pro fizeni Cinnosti provadéné
dodavatelskym zplisobem a pracovnici pro fizeni 1210 K¢
provozu
dle § 10 - Pracovnici pro samostatné 1 452 K&
projektovani a pracovnici pro fizeni projektovani

(Zdroj: vlastni zpracovani, dle Elektrotechnicky svaz &esky, z.s.)

Zakladni kurz musi byt absolvovan vzdy. K zakladnimu kurzu pftislusi jednotliva piezkouseni
dle pfislusné specializace. Jednotlivda osvédCeni jsou vydavéna reviznimi techniky po
absolvovani pfipravnych kurzii a nasledného ptezkouseni. Toto prezkouSeni musi byt

pracovnikem absolvovéano kazdy druhy rok.

Jestlize dany pracovnik nema ukoncené vzdelani s prislusnym zékladnim elektrotechnickym
certifikatem, maze podstoupit souhrnny kurz elektrotechniky. Tento kurz spoc¢iva v seznameni
ucastnika s celkovou problematikou elektrotechniky. Vystupem je pro Ui¢astnika vyucni list v
oboru elektrikar - silnoproud. Tento kurz probihd jednou tydné po dobu Sesti mésict. Cena

kurzu je 47 350 K¢.

Tabulka ¢. 8: Nabidka a finan¢ni zatiZeni svareéskych kurzii

SVARECSKY KURZ

Druh kurzu Cena kurzu s DPH

ZK 111 1.1 - ruéni svafovani obalenou elektrodou, 12 285 K¢&
material nizkolegované a nelegované oceli

ZK 135 1.1 - svafovani tavici se elektrodou 12 705 K¢
v ochranné atmosféie aktivniho plynu (MAG, ,,CO2%)
materidl nizkolegované a nelegované oceli

ZK 912 31 - tvrdé pajeni mé&di a jejich slitin 7502 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani, dle Svarecska skola Jakub Navratil)

Dle dostupnych informaci (Svarecska skola Jakub Navratil) spole¢nosti potadajicich svarecské
kurzy, jsou viechna zagkoleni provadéna dle CSN 050705, nasledna pravidelna piezkouseni

Z bezpeénostnich diivodii probihaji dle CSN 050610, 050630 a 050650. Z dostupnych druhd
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kurzt byly vybrany ty, které maji pracovnici spolecnosti moznost vyuzit a setkavaji se s nimi

pfi vykonu povolani.

3.3 BENEFITY

V prizkumu méli zaméstnanci moznost projevit své preference v oblasti financénich a
nefinan¢nich benefiti. V nésledujici ¢asti jsou predstaveny navrhy na zavedeni benefitd, které
se ve vysledcich prizkumu objevovaly nejcastéji a pracovnici by ocenili jejich zavedeni ve
spolecnosti. Pro zaméstnavatele jakozto i majitele spoleCnosti je zavedeni téchto benefith

vyhodnéjsi nez prosté navySovani finanéniho ohodnoceni.
Sickdays, zdravotni volno

Nejcetnéjsi odpoveédi v ramcei rozhovort se zaméstnanci byla moznost ¢erpani sick days, neboli
zdravotniho volna. Jednd se o benefit, ktery je mezi zaméstnanci ¢im dal vic oblibeny a
zaméstnavatelé je v posledni dobé hojné zatazuji do seznamu benefitd, které poskytuji svym
zaméstnanciim. Jednd se o tzv. zdravotni volno. Tento benefit spoc¢iva v Cerpani volna v dobé,
kdy se zaméstnanec neciti zdravotn€ dobte nebo neni uplné ve form¢. Sick days jsou nad ramec
standardniho volna, tudiz jeho Cerpanim nedochazi ke kraceni dovolené. A vyhodou oproti
standardni nemocenské je, Ze zaméstnanci nemusi thned navstivit 1ékafe a nechat si vystavit
potvrzeni o neschopnosti pracovat, nybrz si pracovnik vezme par dni volna na uzdraveni se.
Béhem téchto dni zaméstnanec pobira stejné platové ohodnoceni jako za standardni pracovni
den a neni mu kracen jako v pfipad¢€ nemocenské. Sick days neboli zdravotni volno neni statem
nebo zékonem regulovany benefit, je pouze na zaméstnavateli, jakou délku zdravotniho volna
nastavi pro své zaméstnance. Stanovend délka musi byt nasledné¢ uvedena v internich
predpisech spole€nosti. Obvykle se mezi zaméstnavateli stanovuje lhita 3-5 dni. V ramci
internich pfedpistt by mél byt stanoven postup v piipad¢, chce-li zaméstnanec tento benefit
vyuzit. Zda postaci skute¢nost o Cerpani pouze ozndmit zaméstnavateli, nebo k vyuziti bude
nutny souhlas zaméstnavatele. Zaméstnanci si zpravidla nevycerpané sick days mohou pievadét

do dalsiho roku.

Pro spolec¢nost navrhuji stanoveni tfi sick days pro kazdého zaméstnance. Tato lhiita uz je
dostatecné dlouha na to, aby se zamé&stnanec vylécil, pokud se jedna o mirné prochladnuti nebo
kratkodobou nevolnost. Jestlize by byla nastavena kratsi lhlita, mohl by se zamé&stnanec vratit

zpet do zaméstnani jesté ne zcela uzdraven, opét by se mu pfitizilo, mohl nakazit 1 své kolegy
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a smysl této vyhody by se minul u¢inkem. V nasledujici tabulce je uvedeno finanéni zatizeni

pro spolecnost v pfipadé zavedeni tii sick days pro kazdého zaméstnance.

Tabulka ¢. 9: Finanéni kalkulace na zavedeni sick days

NavySeni Néklad Naklady
pojistného u Hruba mzda s zamés tnavai,ele 3 zaméstnavatele 3
Hruba mzda zaméstnavatele navySenim na - sick days /
(socialni a den Sec e vSichni
zaméstnance - .
zdravotni) zamestnanci
30 000 K¢ 40 140 K¢ 2 007 K¢ 6021 K¢ 60210 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V ptedchozi tabulce jsou zobrazeny naklady pro zaméstnavatele, v ptipadé, Ze by ve spolecnosti
zavedl tfi sick days pro kazdého zaméstnance, ktefi se ucastnili prizkumu. Celkové néklady
zameéstnavatele vychazi z poctu zaméstnancii, ktery byl zkouman i v rdmcei prizkumu. Nicméné
je dulezité dodat, ze spolecnost zaméstnava celkem ¢trnact pracovniki, tudiz by v tomto ptipadé

celkové naklady zaméstnavatele, na zavedenti tii sick days, Cinily 84 294 K¢.

Tato forma nahrady mzdy mtize byt zaméstnavatelem zahrnuta mezi dainové uznatelné naklady.
Co se tyce odvodll zaméstnavatele na socidlni a zdravotni pojiSténi, vychazi se pfi vypoctech z

hrubé mzdy, kde jsou stanoveny sazby 24,8 % na socialni pojisténi a 9 % na zdravotni pojisténi.
Castéjsi prémie

V soucasné dobé& jsou zaméstnanciim vyplaceny prémie v podobé 13. a 14 platu, ktery maji
moznost obdrZet dvakrat ro¢né, zpravidla v obdobi 1éta a Vanoc. Své prémie tak mohou vyuZit
mimo jiné napiiklad na financovani rodinné dovolené, pofizeni vybaveni na zahradu nebo do
bytu, na nakup Vanoc¢nich darkti a mnoho jiného dle vlastniho uvazeni. Soucasné maji
pracovnici moznost obdrZzet mimotadné prémie, které udéluje majitel nepravidelné pouze na
zaklad¢ vlastniho posouzeni. Z vysledkl prizkumu je patrné, Ze zaméstnanci by uvitali Castéjsi
prémie. Zjevné mnoho z nich pololetni prémie vyuziva pravé na dovolenou, ale také mohou
timto zpisobem financovat naptiklad splatku hypotéky, tivéru a dalSich vydaji obdobného
charakteru. V této ndvaznosti lze snadno vyvodit, ze by zaméstnanci uvitali pravé tyto astéjsi

prémie.

Jako prvni variantu navrhuji spolecnosti rozdélit finanéni obnos prémii, ktery zaméstnanci

obdrzuji pololetné, na mensi Casti, tak aby jim mohly byt prémie vyplaceny pravidelnéji a
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Castéji. V ndsledujici tabulce je uveden navrh frekvence vypléaceni jednotlivych prémii v

porovnani se soucasnou situaci.

Tabulka €. 10: Finan¢ni kalkulace ¢astéjSich prémii

Frekvence vyplaceni
Vyse prémie Aktuslni situace - . , Mési¢ni
, Ctvrtletni
pololetni
40 000 K¢ 20 000 K¢ cca 6 700 K¢ cca2 250 K¢
50 000 K¢ 25000 K¢ cca 8 400 K¢ cca 2 800 K¢
60 000 K¢ 30 000 K¢ 10 000 K¢ 5000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve spole¢nosti nebylo dosud stanoveno pravidlo, jaka vySe odmén bude v daném pololeti.
Majitel spolecnosti predevsim vychazel ze situace uplynulych mésicti, kterd predstavuje urcitou
uroven vytizeni vSech pracovnikt, sloZitost zakdzek, rychlost vyhotoveni zakazek apod. Na
zakladé¢ vyhodnoceni vykonl pracovnikli a celkové odvedené prace udé¢loval svym
zam&stnancim prémie v ruzné vysSi. Tabulka je tedy v tomto piipad€ pouze navrhem a

doporucenim. Poukazuje zejména na to, aby byla zavedena ¢astéjsi frekvence vyplaceni prémii,

nicméné jejich vySe je zcela na uvaZzeni majitele spolecnosti.

V pribéhu analyzy soucasného stavu ve spole€nosti bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci maji v
souCasné dob& moznost obdrZet prémie napiiklad za loajalitu. Nicménég, ani jeden ze
zameéstnanct se o této moZnosti prémii nezminil béhem prizkumu a rozhovorti s nimi. Navrhuji,
aby zaméstnancim byla tato skutecnost pfipomenuta a byli dostate¢né informovani o této

moznosti. Soucasné by méla byt jasné stanovena vysSe prémie.
Pét tydni dovolené

V soucasné dobé je vSeobecn¢ zameéstnavateli poskytovana zaméstnanciim dovolend, v podobé
placeného volna. Placené volno ma zakonem stanovenou lhitu ¢tyf tydnu, neboli dvacet
pracovnich dni. Na tuto formu dovolené maji narok vSichni zaméstnanci, ktefi v zaméstnani
odpracovali urcity pocet hodin a jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Zameéstnanci, kteti

maji jiny typ pracovniho poméru maji kracenou dovolenou nebo jim neni poskytovéana vibec.
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V ptipad¢, ze ma zaméstnanec moznost ¢erpat del§i dobu placené dovolené, nad ramec zdkonem
stanovené lhtty, jedna se o individudlni ujednédni mezi zaméstnanci dané spolecnosti a jejich

zameéstnavatelem.

Jak jiz bylo dfive uvedeno, pracovnici meli moznost se v rozhovorech vyjadiit k preferencim v
oblasti finan¢nich a nefinanc¢nich benefita. Benefit, ktery se diky ¢etnosti odpovédi pracovnikii
vyskytl, z hlediska jejich preferenci, na druhém misté je pravé tyden placené dovolené navic.
V dnesni dob¢ je ¢im dal vic bézné, ze rodiny a pary si dopieji dovolenou alespon dvakrat do
roka. Samoziejmé se vSe odviji od financnich moznosti jednotlivei, pari ¢i rodin. V tomto
ptipadé je vice nez pochopitelné, Ze by pracovnici uvitali praveé vyssi po€et dni placeného volna,
nebo jej vyuzili ¢isté na odpocinek v pohodli svych domovi a pripadné vylety do ptirody ¢i

okoli.

Vzhledem k cetnosti odpovédi pro zavedeni péti tydnii dovolené, navrhuji, aby majitel
spole¢nosti tuto moznost peclivé zvazil. Pro blizsi predstavu finan¢niho zatiZeni, které se tyka
zavedeni jednoho tydnu dovolené navic, byla sestavena nasledujici tabulka. Tabulka reflektuje
na dosavadni vysledek hospodafeni a blize ptedstavuje, jaky vliv by zavedeni tohoto benefitu

m¢élo na zisk a finanéni stranku spolecnosti.

Tabulka €. 11: USly zisk zavedenim tydne dovolené navic

Zisk (v K¢) Denni zisk USly zisk zavredem’tydne
dovolené navic
5993 23 782 K¢ 118 910 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pti vypoctu je vychazeno z primérného zisku z let 2019 a 2020, jelikoZ doposud neni dostupny
vysledek hospodateni za uplynuly rok. Kone¢ny vypocet uslého zisku za zavedeni péti tydni
dovolené¢ je pouze orientacni. Do vypoctu vstupuje fada dalSich faktort ndklad a proménnych.

Tyto vedlejsi nédklady predstavuji napiiklad ndklady na reklamu, provoz spolec¢nosti, energie.
Prispévek na pohonné hmoty

Tteti nejcastéj$i odpovedi v oblasti preferenci benefitil byla ve vyzkumu zaméstnanci zvolena
moznost obdrZzeni pfispévki na pohonné hmoty. Zadnym zakonem v Ceské republice neni
upravovana moznost poskytovani piispévkii na pohonné hmoty, jako danoveé uznatelny benefit

pro zamé&stnance. Je pouze na rozhodnuti zamé&stnavatele, zda tento benefit poskytne a veskeré
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naklady na n¢j budou financovany ze zisku spolecnosti. V tomto pripad¢ doporucuji spole¢nosti

nasledujici navrhy.

Jako prvni moznost navrhuji, aby zaméstnavatel zavedl mésicni ptispevky pro své zaméstnance
ve vysi 500 K¢. Nejedna se o vysokou castku, ale pii nyn€jSich cenach pohonnych hmot, které
v poslednich tydnech a mésicich vyznamné vzrostly, je tato ¢astka pro zaméstnance zajimavym
benefitem. V nasledujici tabulce je vyobrazen kratky propocet finan¢niho zatizeni pro

spolecnost v ptipad¢ zavedeni odmény 500 K¢ meési¢né€ pro kazdého zaméstnance.

Tabulka €. 12: Mésic¢ni prispévek na pohonné hmoty

Vyse odmény Pocet zaméstnanci celkem Celo ﬁnancvn 1 zatizeni pro
spolecnost
500 K¢ 13 6 500 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce je uveden pocet zaméstnanct tfinact, jelikoz do propoctt byli zahrnuti vSichni
zamg&stnanci veetné Gcetnich pracovnic spole¢nosti. Z racionalnich divoda byl v propoctech

opomenut majitel spolecnosti.

Mimotéadné& nastavaji situace, kdy je spole¢nost kontaktovana nékterymi ze svych zdkaznikl z
diivodu poruchy zatizeni, které si u spolecnosti zakoupili a nasledné bylo instalovano techniky.
V takovych ptipadech je nezbytné, aby se alespoii jeden ze zaméstnancii dostavil na dané misto,
identifikoval poruchu a nasledné ji za nezbytné nutnou dobu opravil. Takové situace mohou
nastat béhem pracovniho tydne, ale také o vikendech. V tomto piipad€ spolec¢nosti navrhuji,
aby zavedl pfispévky na pohonné hmoty pro ty zaméstnance, ktefi budou k dispozici jako
pohotovostni slozka mimo svou pracovni dobu a o vikendech. Béhem vikendu zaméstnanci
maji ze zakona narok na ptispévky za praci o vikendech a pies svatky. Tento benefit navrhuji
zavézt nad ramec piiplatkll, které zaméstnanciim za praci o vikendu pftislusi. Vysi prispévku
navrhuji 500 K¢ za aktivni pohotovost. Vyse piispévku muze byt individualné upravena,

zejmeéna jedna-li se zdkazniky z lokalit s asové a vzdalenostné delsi dostupnosti.
Odmény za loajalitu

Celé tada spolecnosti a firem ma stanoveny odmény za vsticnost, pocet odpracovanych let ve
firmé, oddanost a podobné. Kazda spolecnost, kterd tuto moznost nabizi si urcuje vysi prémie

pro své pracovniky na zdklad¢ vlastniho uvazeni. Prémie za oddanost nejsou pravné ani zadnym
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zakonem regulovany. Jak uz bylo diive v rdmci prizkumu zminéno, ve zkoumané spolecnosti
nedochdzi k vyrazné fluktuaci zaméstnancli. Primémé délka plsobeni pracovnika ve
spole¢nosti je v soucasné dobé sedm let. V tomto piipadé navrhuji stanovit pevné vyse odmén
za loajalitu v zavislosti na odpracovanych letech ve firm¢. Tyto odmény budou stanoveny a
zapsany v ramci internich predpisti spolec¢nosti a jejich vyplaceni bude pro spole¢nost zadvazné.
Moznost ziskani tohoto typu odmén bude mit i pozitivni a motivacni charakter pii naboru

novych pracovnikd.

Tabulka €. 13: Odmény za loajalitu

Pocet odpracovanych let Vyse odmény
5 let 5000 K¢
8 let 8 000 K¢
10 let 12 000 K¢
12 let 15000 K¢
15 let 20 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Zaméstnavatel muZe benefit v podobé castéjSich prémii vyplacet svym zaméstnancim
jednorazové v penézni forme nebo miize zvolit variantu nepenézni formy. V piipadé, ze by se
rozhodl pro penézni formu, podléha celkova odména navysSeni o odvody na socialni (24,8 %) a
zdravotni (9 %) pojisténi v celkové vysi 33,8 %. Odmeéna za loajalitu by byla zaméstnanci
vyplacena jednorazové v dobé, kdy by mu na ni vznikl narok. Tedy podle po¢tu odpracovanych

kalendainich let v zavislosti na vySe uvedenou tabulku.

Druhou variantou, jakym zpusobem by mohl zaméstnavatel vyplacet odmény svym
zaméstnanciim, je poskytnuti finanéni odmeény prostfednictvim riznych karet, naptiklad karty
Benefit Plus. Zaméstnavatel poskytne finan¢ni ¢astku, kterd je nabita na kartu Benefit Plus,
ktera se dale chova jako klasicka platebni karta. Tuto kartu je mozné vyuzit na celé fad¢ mist
se kterymi spolecnost Benefit Plus spolupracuje. Jednd se o celou fadu obchodi, kulturu,
sportovi$té. Lze ji vyuZit na financovani rekrea¢nich a lazenskych pobyti. Lze ji vyuzit taktéz

na nakup 1€kl a vitamint a celou fadu dalSich moZnosti.

Z dalSich moznosti, které jsou dostupné pro zaméstnavatele mohou byt tzv. Flexi passy,

Multisport karty, rizné benefitni karty, Sodexo karty nebo poukazky k jednotlivych obchodnim
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partnerim. Tento vycet moznosti byl majiteli prezentovan jako dal§i mozné vyuziti financnich

benefitd pro své zaméstnance.

V nasledujici tabulce je piedstaveno srovnani nakladl pro zaméstnavatele v ptipadé poskytnuti
finan¢niho ptispévku jako jednorazové vyplacenou odménu anebo poskytnuti finan¢ni odmény
na kartu Benefit Plus. V tomto piipadé podléha ptispévek dani z piijmu pravnickych osob 19
%.

Tabulka €. 14: Finan¢ni zatiZzeni odmén pro zaméstnavatele

Naklad zaméstnavatele
VySe odmény
Jednorazova finan¢ni Odména na kartu Benefit
odména ke mzdé Plus
5000 K¢ 6 690 K¢& 5950 K¢
8 000 K¢ 10 704 K¢& 9 520 K¢&
12 000 K¢& 16 056 K¢ 14 280 K¢&
15 000 K¢& 20 820 K& 17 850 K¢&
20 000 K¢ 27 760 K& 23 800 K¢&

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyse uvedené tabulky je moZzno vidét, Ze pro zaméstnavatele je vyhodnéjsi pfispivat odmény

svym zamé&stnancim v podobé karet Benefit Plus.

V nasledujici tabulce je uvedeno porovnani jednotlivych variant také pro zaméstnance. V
piipadé, Ze by byla zaméstnanci vyplacena odména formou jednorazového piispévku, podléha
tento piijem dani z ptijmu ve vysi 15 % a zaroven je povinen z této ¢astky uhradit 6,5 % na

socialni pojisténi a 4,5 % na zdravotni pojiSténi.

Tabulka €. 15: Porovnani ¢istého piijmu zaméstnance

Cisty prijem zaméstnance

Vyse odmény
Finanéni odména Odména na kartu Benefit
jednorazové vyplacena Plus
5000 K¢ 3 700 K¢ 5000 K¢
8 000 K¢ 5920 K¢ 8 000 K¢
12 000 K¢ 8 880 K¢ 12 000 K¢
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15 000 K¢ 11 100 K¢ 15 000 K¢

20 000 K¢ 15 800 K¢ 20 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyse uvedenych tabulek a souvisejicich propoctl je ziejmé, ze pro ob¢ strany je vyhodné;si
poskytnuti finan¢ni odmény prostiednictvim karty Benefit Plus. Tuto kartu mize zaméstnanec
vyuzivat dle predpist spolecnosti, ktera karty vydava. Zminéna horni hranice odmény byla
stanovena z diivodu, Ze tato vySe je maximalni mozna, kterd miize byt zaméstnanci poskytnuta
na rekreaci spolu s vyuzitim karty Benefit Plus za jeden rok. Kazdy rok je tato ¢astka znovu
obnovena a mize byt zaméstnancem vyuZita na libovolny rekreacni pobyt, tedy v lokalitach,

kde je karta podporovéna. Ostatni moznosti ¢erpani nemaji uvedenou horni hranici limitu.
Odmény za dobry zdravotni stav

Jak je jiz zndmo, spolecnost se svym poctem zamestnanct fadi mezi malé podniky. Absence
kazdého zaméstnance je okamzité znat a v takovém ptipad¢ mezi ostatnimi pracovniky dochézi
ke stoupani urcité formy napéti. Pracovnici se musi v kazdém piipad€ ptizplsobit dané situaci,
kdy jeden z jejich kolegt je zdravotn¢ indisponovan. Pro celkovy chod spolecnosti miize mit
zdravotni indispozice jednoho nebo vice pracovnikll negativni vliv. Dochazi ke zpozdéni
dokonceni zakazek, ptipadné jedna-li se o pracovnika s ur€itou specializaci, mize se stat, Ze
nékteré zakazky mohou byt pfeloZzeny na pozdéjsi termin. Jednim z piedesSlych navrhi bylo
poskytnuti, vS§em pracovnikiim spolecnosti, zdravotniho volna v podobé¢ sick days. V ptipad¢,
7e nastane situace, kdy se pracovnik neciti zdravotné dobie, miize Cerpat tuto formu kratkého
zdravotniho volna béhem kterého se vyléci, aby mohl znovu za kratky ¢as opét pokracovat ve
vykonu prace. Pro pracovniky, ktefi nebyvaji nemocni, navrhuji zavést ptispévky za dobu bez
vyskytu onemocnéni. Pracovnici by timto zplisobem byli odménéni za jejich dobry zdravotni
stav. Odména bude povazovana za urcitou formu vysady pro dlouhodob¢ zdravotné zptisobilé
pracovniky. Navrhuji spolec¢nosti stanovit udélovani odmén za odpracované jedno Ctvrtleti, aniz
by se u daného pracovnika, béhem této doby, vyskytla jakékoliv zdravotni indispozice, kviili
které by byl nucen cerpat sick days nebo nemocenskou dovolenou. Vysi odmény navrhuji

stanovit 1 000 K¢ za jedno Ctvrtleti, pfi splnéni vySe uvedenych podminek.
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ZAVER

Motivace a systém odménovani je v kazdé spolecnosti nezbytnou soucasti v fizeni lidskych
zdrojui. Konkrétné lidé jsou dalezitym a kliCovym prvkem v organizaci. A pravé tito lidé mizou
slouzit jako u¢inna zbran proti konkurenci, protoze spolec¢nosti nekonkuruji jen kvalitou
nabizenych sluzeb a produktii, ale pravé svymi schopnymi lidmi, ktefi maji své kvality —
znalosti, zkuSenosti a dovednosti. Tak, jak se lidé pti hledani pracovniho mista snazi najit a
porovnat jednak platové podminky a rizné benefity, které jednotlivé spolecnosti nabizi, tak i
na druhou stranku se spole¢nosti, firmy a organizace snazi propracovat svllj motivacni systém
a systém odmeénovani tak, aby byl velkym lakadlem pro potencialni, ale i stavajici pracovniky.
Praveé pracovnici jsou ti, ktefi se rozhoduji kde, za kolik budou pracovat. Zda jim vyhovuje
souCasné zameéstnani, a to, jestli je jejich zaméstnavatel motivuje a spravné, a hlavné
spravedlivé ohodnoti, nebo jestli budou vyhledéavat jiného, vice zajimavého zaméstnavatele,
kde si jejich prace, znalosti, dovednosti a jejich komplexnich kvality budou vazit. Kazdy
management spolecnosti si bezesporu uvédomuje vyznam svych pracovniki a dileZzitost jejich

motivace.

Cilem této prace bylo analyzovat a navrhnout zlepsSeni pro soucasné nastaveny systém motivace
a odménovani ve spolecnosti. K dosazeni cile byla nejprve stanovena teoreticka vychodiska
prace, z kterych se nadale vychazelo i v rdmci analytické ¢asti. V praktické ¢asti byla provedena
analyza soucasné¢ho systému a nasledné byl proveden vyzkum pomoci polostrukturovanych

rozhovord.

Prace byla rozdé¢lena do tfech kapitol. Prvni kapitola se vénovala teoretickym pojmim dané
problematiky. Byly vymezeny a definovany pojmy motivace, hodnoceni pracovniki a jejich

spokojenost a v neposledni fadé také oblast odménovani.

Do praktické ¢asti byla zahrnuta analyza spolecnosti, véetné vybranych ukazateli souvisejici
s ekonomickou situaci firmy, ale zejména také souCasnym stavem ve spolecnosti. Byly
stanoveny otazky k polostrukturovanym rozhovortim, které byly nésledné vedeny se
zamé&stnanci spolecnosti. Tyto rozhovory byly nasledné doplnény rozhovory s vykonnym

feditelem a majitelem spolecnosti.

85



Vysledky poukdzaly na konkrétni nedostatky v této oblasti, ze kterych bylo nasledné vychézeno
pii stanoveni ndvrhll a doporuceni na zlepSeni situace. Zaméstnance k praci motivuji zejména
penize a kolektiv ve kterém pracuji. Soucasné méli prostor vyjadiit své preference v oblasti
finan¢nich a nefinanc¢nich slozek odménovani, jejichz vysledky jsou pfedmétem navrhl a

doporuceni.

Posledni kapitolu prace predstavuji navrhy a doporuceni pro spole¢nost, diky kterym by se méla
zlepsit situace a celkovy motivaéni a odménovaci systém ve spolecnosti. Navrhy byly
formulovany na zakladé¢ vysledkii vyzkumu, ktery byl proveden pomoci rozhovort se

zameéstnanci.

Navrhy a doporuc¢eni budou ptedany spole¢nosti. Implementace doporu¢enych navrhu vede ke
zlepSeni motivaéniho systému, zvySeni motivace pracovniki a jejich celkové spokojenosti,

zlepSeni systému odménovani a s tim souéasné i k celkovému rozvoji spole¢nosti.

Teoretickym zpracovani tématu a provedenim prizkumu povazuji cile této prace za splnéné.
Zpracovani daného tématu, ale predevsim jeho vybér rozsifil znalosti v oblasti motivace a dal

urcity posun ve vnimani a chapani souvislosti v jednani s lidmi v pracovni procesu.

Je potieba se posunout ve zkoumani této problematiky a rozkliCovat urcita slaba mista tak, aby
se pracovnici citili byt vice motivovani a hrdi na to, Ze pracuji pro dobrou spolecnost, ktera na

né mysli, vnim4 je jako kvalitni pracovniky a potazmo je za to spravedlivé hodnoti.

Co je dulezité pro motivaci? Naslouchejme, nebud'me lhostejni, bud’'me tvoiivi, posuzujme

pracovniky individualné jako osobnost, stanovujme si s nimi cile.
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ROZHOVOR - jednatel

Jaké si myslite, ze by mél mit manaZer jako Vy vlastnosti?

Urcite by mel byt spravedlivy, mel by byt inspirativni, mél by jit prikladem ostatnim, byt
dusledny. A rozhodné ne direktivni. A mél by to tzv. “s nimi umét”.

O kterych vlastnostech si myslite, Zze mate 1 Vy a které naopak ne?

,, Urcite nejsem direktivni, v diislednosti pokulhavam, jsem spis pratelsky typ. Spravedlivy jsem
ke vsem a rad hledam nové prileZitosti.”

V ¢em si myslite, ze byste se mél zlepsit jako manazer?
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No hlavné v tom, abych stdle nepredpokladal, Zze budou vsichni ostatni stejné pracoviti jako ja
a ze budou pristupovat ke své praci jako podnikatelé, a ne jako zaméstnanci. V tom se chci
zlepsit, abych tento postoj na née predal.

Myslite, ze odvadite svou praci dobte? Jako majitel firmy a jednatel spolecnosti?

Delam to nejlépe jak umim, delam to cely Zivot. Jestli to délam spravné, to musi posoudit jini,
nicméné firma funguje a funguje dobre vice jak tricet let. Takze asi dobry.

Jaké mate vztahy s Vasimi podiizenymi, piipadné s vykonnym feditelem?

Vesmeés kladné bych rekl, s nikym nemam problém ani si nemyslim, Ze by ho nékdo mél semnou.
S reditelem se zname uz od mladych let, za tu dobu, co tu je se vypracoval z délnické pozice. A
ted’ je moji pravou rukou a miizu se na nej spolehnout.

Jaka obecné panuje nalada u Vas na pracovisti?

Z mého pohledu velmi pratelska.

Kdybyste to mohl rozvést...

No nékteri se navstévuji i mimo prdci a na nasich spolecnych pracovnich akcich se bavime a je
dobry ndlada. Na mimopracovni akce obcas bereme i svoje partnery.

Myslite si, ze jste oblibeny mezi Vasimi zaméstnanci?

Myslim si, Ze ano.

Jak je u Vas ve firmé nastaven systém motivace? Cim motivujete své zaméstnance?
Motivuju je penézma..

Jaké jsou formy odménovani pro Vase zaméstnance?

Tak kazdy z nich ma stanovenou zdakladni mzdu, kterd se odviji podle toho, co umi a jakou maji
praxi. Dostavaji 13. a 14 plat, chci tak ocenit zaméstnance, kteri dobre odvadi svou praci, jsou
viici firmé loajalni a jsou tady uz néjaky ten patek. Ten vétsinou davam pred létem a pak nékdy
okolo Vanoc. Obcas dam néjaké mimoradné prémie, ale to neni pravidlem.

Jaké benefity nabizite VaSim zaméstnancim?

No kdyz jsem pred par lety zustal jako jedinym jednatelem ja, drive nas bylo sedm spolecnikui,
rekl jsem si, Ze to chce zmeénu. Od té doby jsem zavedl celkem dost benefitii a vyhod, které
zameéstnanci muzou Cerpat. Zaméstnancum poskytuji moznost prispévkii na Zivotni pojisteni,
mohou si zapujcit vSechno naradi, dodavky na soukromé ucely, treba stehovani. Kazdy den tady
mayji kafe, néjaké mineralky, vody, dzusy. Maji zvyhodnéné ceny na nakup klimatizaci. Pred asi

pul rokem jsem zavedl stravenky a myslim si, Ze to pracovnici uvitali a chtél jsem jim pridat
néeco nového, pro mé to je vyhodnéjsi nez jim ddat cisté jen penize navic. “

96



Jakou zpétnou vazbu poskytujete svym zaméstnanctim a jak casto?

Kdyz néco potrebuju, tak jim to reknu. Kdyz se mi néco nelibi, tak jim to reknu. Nejaké
pravidelné setkani nemame.

S jakymi problémy se opakované setkdvate, co se tyCe oblasti motivace a odménovani
zaméstnancu?

Vzhledem k tomu, Ze na trhu je malo kvalifikovanych pracovniku v tomto oboru, se snazim ty
kvalifikované motivovat peneézi. S tim souvisi i prijimani novych pracovnikii, kterych na trhu
neni moc a pokud uz jsou, tak jejich pozadavky na nastupni plat jsou neadekvatni k jejich
soucasné praxi.

ROZHOVORY - Zaméstnanci

Zaméstnanec 1

1. Co Vas motivuje k praci?

,,Mé urcité motivujou penize, abych dostal vyplatu na ucet.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,»C0 by me demotivovalo by byl Spatny kolektiv, to by se pracovalo spatné..nebo kdyby mé séf
buzeroval, jo a nebo treba kdybych nedostaval pravidelné vyplatu abych mohl zaplatit
slozenky.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadtizené¢ho?

. Myslim, Ze firma je celkové dobra. Styl Fizeni nevim,co si pod tim pojmem predstavit.”

Zda Vam vyhovuje chod spole¢nosti, a to jak ji majitel tidi?

,,Jo takhle, ano dobry, ja myslim Ze pohoda.”

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachazite?

,,Jo super, mame dobry kolektiv.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

,,Dobré, ti s kteryma jsem nemél dobré vztahy tak uz tu nepracuji. S jednim kolegou se stykame
pravidelné i mimo praci.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?
,,Karel je dobry séf, vede to tu dobre. Vztah mame dobry. “

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadfizenym?
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‘“

., Vitbec, nevim o tom zZe by mi nekdy daval hodnoceni.
8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykonil — pisemnd, slovni
., Nevim, o tom ze bychom néjaky rozhovor nekdy méli, co se tyce hodnoceni vykonit.”

9. Mate moznost projevit své naméty a pripominky k vykonu povoladni, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spolecnosti a vedeni majitele (nadfizené¢ho)?

,,Asi Jo, ale nikdy jsem to nedélal. Jsem se vsim v pohodé. Nepotrebuji zadnou zménu, kromé
moznd penéz navic a néjaké to skoleni by taky nebyly od veci.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd VaSe mzda a jaké jsou dalsi
moznosti ptiplatkl navic?

,,INo mohl bych mit vic samoziejmé, ale ted vim Ze byla covidova krize, tak jsme to nijak neresili,
ale do budoucna bych to chtél s Karlem urcité otevrit.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zptisobu, jak jste odménovan?

., Vyhovuje mi Zze mi vyplata chodi pravidelné, bez zpozdeni. A pro mé jsou dobré ty priplatky
za vikendy.”

12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?

,,Nejsem a nejsem si uplné jisty zda néjaky postup je mozny. Spis si myslim, Ze bych mohl ji na
néjaké kurzy a Skoleni, rad bych se néco priucil.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moZnosti rozvoje a vzdélavani, ptipadné jaké?
,,Ano, jak jsem rekl, néjaké kurzy tam jsou, ale vetsinou dostane prednost nékdo jiny.”
14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

,,No vim Ze dostavame prémie na dovolenou a na Vanoce, nevim sice jestli vsichni stejne, ale
dostavame. Potom jesté ty vikendy a je to chvili co jsme zacali dostavat stravenky.”

a) Které z poskytovanych benefiti, které firma nabizi pravidelné vyuZzivate, nebo Vam ptijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pfipadné které vyuzivate/nevyuzivate?
a) kava na pracovisti zdarma — ,,ani neberu, ze by to byl benefit. Ale je pravda co rikate,
asi to je néco navic.”
b) zapujCeni firemniho natadi — ,,jojo to je super, to taky nékdy vyuziju, ale vitbec mé
nennapadlo Ze by to mohl byt benefit.”
€) zapujCeni firemniho vozu — ,,jo kdyZ potrebuju tieba na stéehovani, tak si miiZzeme puijcit.
neuvedomuji si, Ze by to byl benefit.”
d) ptispévek na zivotni pojisténi —,,jo to Karel néco rikal, ale nevyuzivam to.”
e) stravenky —,,to vyuzivame, celkem nove, asi rok.”
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15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam pfijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu

b) multisportkarta - ano

c) sickdays

d) sluzebni vz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi
f) 5 tydni dovolené —ano

g) prispévky na léky a vitaminy
h) ¢&tvrtletni nebo ¢astéjsi prémie - ano
i) flexi pass

J) prispévky na rekreaci

k) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste setfadil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol seradit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vySkové prace apod. -5

b) finanéni ohodnoceni - 2

C) socialni zabezpeceni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 8

d) vztahy na pracovisti - 1

e) pochvaly a ocenéni - 4

f) spolecenska vyznamnost - 9

g) vzdélavani -3

h) volny cas - 6

1) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 7

17. UvaZzoval jste v posledni dobé¢ nebo uvazujete o zmeéné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého divodu?

,,Ne.”

18. Doporucili byste praci ve vasi firmeé nékomu dalSimu?

,,INo jeden kamos se uz o ni zajimal, tak jsem se Karlovi uz zminil.”

19. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,Mozna to, Ze bych si rad castéji promluvil se séfem. ze by zavedl néjaké pravidelné zpétné

vazby, nebo néco takového.”

Zaméstnanec 2

1. Co Vas motivuje k praci?

,,Mé tento obor vidycky bavil. Hlavneé mé bavi jak kazda montaz je jina a nécim specifickd, to
je dobry.”
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2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,,Mozna kdyz neni uplné dobra nalada mezi chlapama. Nebo kdyz prace nejde, tak jak ma. Néco
se pokazi a nejde podle planu.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadfizené¢ho?

,,Obcas zavladne trochu chaos. Ale obecné si myslim, Ze to séf vede dobre, ne kazdy by zviadl
firmu vezt, ikdyz ma jen malo zaméstnancu.

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachazite?

,,Obcas je to narocné, tieba co se tyce pocasi, v zimé a lété... ale ne vzdycky to jsou néjake
extréemy, takze celkem v pohode.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

,,Nékdy se chytneme a vymenime par ndazori, ale tak jsme jenom lidi. Prevazné spolu vychazime,
celkové jsme celkem dobry kolektiv.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

., Takovy neutralni. Je to dobry séf, svou prdci deéla dobre, ale mimo prdci se nijak zvlast
nebavime.”

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

,,Nebyvam, nebo aspon si to nepamatuju.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykonl — pisemna, slovni
,,Nebyvam hodnocen.”

9. Mate moZnost projevit své namé&ty a pfipominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spole¢nosti a vedeni majitele (nadiizené¢ho)?

,,Asi kdyby se mi néco nelibilo, tak to muzu rict. Ale zatim nic takového nebylo a nenaskytla se
takova situace.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd Vase mzda a jaké jsou dalsi
moznosti piiplatkl navic?

,,Asi jo, nevim, mozna bych mohl mit vic penéz. Ale i tak jsem spokojeny, jsem hlavné rad za
stabilni praci.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zplisobu, jak jste odménovan?
,,Jsem rdd za stdalou praci, nikdy mé nenudi, stale je néco nového a ja se rad priucim.”
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?

.Jako tady asi neni moc kam postoupit, posledni dobou byvam c¢im dal castéji jako vedouct
montdze, za to bych i bral néjaké penize navic.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, piipadné jaké?
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,,Ano jsou kurzy, a dokonce miizeme sami dat navrh na ktery bychom radi sli. Ted' jsme byli
dokonce s kolegou na rozsireném elektrikarském kurzu, nevim, je to asi mésic dozadu.”

14. Jak jste informovéan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

,,Jo vim, ze néjaké jsou, kdyz delame o vikendech, nebo prescas. Dostavame i néjaké penize
navic pred Vanocema a v lété, vétsinou to vyuzijem na dovolenou. “

a) Které z poskytovanych benefitii, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam piijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pfipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma — ,,f0 by mé teda nenapadlo, zZe je benefit”

b) zapujceni firemniho natadi —,,obcas ano vyuzivam”

€) zapujCeni firemniho vozu —,,ano taky”

d) piispévek na zivotni pojisténi — ,,vim, Ze to je a rad bych vyuzival, jen presné nevim co
to vlastné obnadsi”

e) stravenky — ,,ano mame krdtce, tak piil roku”

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?
a) prispévek na dopravu —ano
b) multisport karta
c) sickdays —ano
d) sluzebni viiz, telefon
e) piispévek na zivotni pojisténi
f) 5 tydnt dovolené
g) prispévky na léky a vitaminy
h) ctvrtletni nebo Castéjsi prémie
i) flexi pass —ano
J) prispévky na rekreaci
k) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste sefadil nasledujici potieby dle VaSeho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol setadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocast, vySkové prdce apod. - 1

b) finan¢ni ohodnoceni — 4

C) socialni zabezpeceni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 7

d) vztahy na pracovisti - 2

e) pochvaly a ocenéni - 3

f) spolecenska vyznamnost - 9

g) vzdélavani —5

h) volny cas - 6

i) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 8

17. Uvazoval jste v posledni dobé nebo uvazujete o zméné¢ zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dal§imu?

,,Ne a jsem rad, ze nikdo nebyl propustén behem covidu. Mam zname co délali v jinych firmach
tady ve méste nebo okoli a bohuzel byli nékteri vyhozeni a nekteré firmy dokonce zkrachovaly.”
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18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,,Co bych bral a mozna by nebylo od veci, kdyby s nami séf vic mluvil. Celkoveé hodnoceni,
moznd néjakd pochvala i kritika.. ale prijde mi, Ze ta komunikace je mala z jeho strany.”

Rozhovor zaméstnanec 3
1. Co Vas motivuje k praci?
,,INo tak urcité penize, musim zivit rodinu a v tomto oboru jsem se vyucil. vidy mé to bavilo..”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadn¢ jaky?

,,Asi neni nic takové, co by mé vylozené demotivovalo. Nékteré dny jsou lepsi, nékteré horsi. ale
asi neni vyloZené néco konkrétniho co by mé stvalo.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy VaSeho nadiizené¢ho?
,,Jako asi bych mohl moznd mluvit za vSechny chlapy...”
Mluvte, prosim, hlavné za sebe, ostatnich se rada zeptam v ramci rozhovoru s nimi.

,,No tak tedy, ja osobné si myslim, zZe je to v pohode. Tim, ze to je mald firma, vsichni se dobre
zname.”

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachéazite? pozn. napiiklad
Z hlediska pocasi, kolektivu, ndlady na pracovisti.

,,Nejsou to Zadné extrémni podminky, jako jasne v zimé to dokaze byt nékdy zdlouhavé jak je
venku minus deset, nebo naopak horko v léte.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

,,Zname se vSichni dobre. S nékterymi travime cas i mimo praci. S déckama chodime na hriste,
sednout na pivo a tak.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?
,,Ja myslim Ze nadrizeny je dost férovy k nam vsem, nemdme si na co stézovat.”
7. Jak casto byvate hodnocen svym nadfizenym?

,,INo to clovéce ani nevim, jestli nékdy jsem. jo tak kdyz se néco pokazi, je néjaky problém tak
se snazi dopatrat kde byla chyba, pripadné kdo za to mohl. Ale Ze by nas vylozZené hodnotil, 10
si nemyslim.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni

,,No kdyz uz se teda resi néjaky problém, tak to probereme normdalne mezi Feci v tu danou
chvili.”

9. Mate moznost projevit své naméty a piipominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spolecnosti a vedeni majitele (nadiizené¢ho)?
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,,Jako asi jo, ale nevim, Ze by to nékdo vylozené pravidelné delal. Jiste, postézujeme si mezi
sebou navzajem.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd VaSe mzda a jaké jsou dalsi
moznosti ptiplatk navic?

,Myslim si, ze 5éf je spravedlivy. Kazdy tady bude asi jinak hodnocen, podle toho co umi.. ale
ja si nestezuju. A co se tyce téch slozek, no vim, co mam stanovené ve smlouve. Hrubd mzda,
Z toho jdou néjaké odvody, socka, zdravka. Pro mé je diilezZité co mi dojde na ucet, zbytek se
nestaram.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zplsobu, jak jste odménovan?
., Tak to uz jsem rekl u predchozi otazky ne.. jak Fikam, jsem spokojeny.”
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?

,,No tak tady toho kariérniho postupu moc neni, maximalné co, tak Vas muzou vyslat jako
vedouctho dané montaze a daji vam néjaké méné schopné lidi k sobé.. co tady jsou treba chvili,
nebo ucné.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, piipadné jaké?

.»INo musime mit néjaké ty kurzy a zkousky pravidelné... nevim jak casto, pripada mi, Ze na to
chodime celkem casto, ale on ten cas tak leti...”

A myslite si, Ze se néjak posouvate vpied, a zdokonalujete v tom co délate?

,,Ano to urcité jo, ale to je spis tou praxi tady, nez abych chodil na néjaké kurzy a mimo praci
se vzdélaval.”

14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

., Tusim Zivotni pojisténi a néjaké prispevky na néj. Pak mame priplatky za prdci prescas a o
vikendech. Jinak dostavame néco navic vétsinou v lété a na konci roku.”

a) Které z poskytovanych benefitd, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam pitijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, ptipadné které vyuzZivate/nevyuzivate?
a) kava na pracovisti zdarma - ,,ano, vyuzivam”
b) zapujceni firemniho nafadi - ,,taky vyuzivam’
C) zapujCeni firemniho vozu - ,,ne”
d) ptispévek na zivotni pojisténi - ,,ne”
e) stravenky -,,ano”

’

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tfi, které Vam piijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu —ano

b) multisportkarta

c) sickdays - ano

d) sluzebni viiz, telefon

e) piispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydnu dovolené -ano
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h) prispévky na Iéky a vitaminy
i) Ctvrtletni nebo Castéjsi prémie
J) flexi pass

k) ptispévky na rekreaci

I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste setadil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol setadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vyskoveé prace apod. - 4

b) finan¢ni ohodnoceni - 2

C) socialni zabezpeéeni — potieba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 6

d) wvztahy na pracovisti - 5

e) pochvaly a ocenéni - 8

f) spolecenska vyznamnost - 7

g) vzdé¢lavani - 9

h) volny ¢as - 3

i) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 1

17. Uvazoval jste v posledni dobé nebo uvazujete o zméné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého divodu? Doporucili byste praci ve vasi firme¢ nékomu dalSimu?

,, Urcité ne, jsem rdd, Ze tu jista prace a pokud nejste uplné jelito, nemusite se bat o svoje misto,
coz se mnohda nedda rict v jinych firmdch.”

18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

’

,,Nic mé momentalné nenapada.’

Rozhovor zaméstnanec 4 - slovensky

1. Co Vas motivuje k praci?
,,Asi zvdcsia platové ohodnotenie, kolektiv, a dobra pracovna moralka.”
2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,,Demotivuje ma to, ked si ludia nerobia svoju pracu. Alebo ked’ ju musi niekto iny robit pracu
za nich, pokial si ju nevedia dobre spravit.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadfizené¢ho?

,»wtyl riadenia si myslim Ze je dobry, nadridenéhoného si vazim. Z casu na cas je ku nam sice
prisny, ale férovy, veru ma autoritu. A tak jak som povedal v predchaddzajucej otizke pokial
vSetko Slape tak ako ma co sa tyka kolegov, tak je chod firmy velmi plynuly.”

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denn¢ nachazite?
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,,Pracovne prostredie, no v podstate zalezi zvicsa od toho, kde robime. Pokial’ su dajme tomu
nejaké vonkajsie zdlezZitosti a je zIé pocasie, tak je to velmi velmi tazké ta praca, pokial je na
to nejaké vnutorné prijemné priestory, s tym nemam problém.”

,,A o sa tyka kolegov, tak si myslim, ze kolektiv je dobry, aj sa s nimi dobre pracuje, vicsinou
teda.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

., Vztahy s kolegami si myslim, ze mame vo vdicsine pripadov dobre. Samozrejme, vzdy sa najdu
nejaki kolegovci, s ktorymi mate nadpriemerné vztahy, Ze sa stretavame mimo prdce, alebo sa
S niektorymi s ktorymi nie uplne vychadzame.”

Mate né¢koho s kym se stykate i mimo praci?

,,Mdm dvoch kolegov, s ktorymi sa tam mimo pracovnu dobu a chodime spolu na pivko,
oslavujeme sviatky alebo narodeniny deti a podobne. Taky chodivame spolu na dovolenky.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

,Vztah s nadriadenym mdme si myslim, Ze vSetci pozitivny byva teda na nas prisny, na

dodrziavanie terminov a na kvalitu prdce, ale zasa zaroven je férovy a pokial nieco potreba
« vy . . , I3 A . v 2 . o

vyriesit' a mimo jeho prace alebo za tym pomoct, tak je vzdycky velmi ochotny.

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

., Tak hodnoteny nebyvame, teda ja aspon o tom neviem. Mozno ked' je nejaky problém, tak sa
riesi kto ho sposobil. To je tak vsetko.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni
., Ked uz nejaku, tak slovnu, ale to zriedka kedy.”

9. Mate moZnost projevit své namé&ty a pfipominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spole¢nosti a vedeni majitele (nadiizeného)?

,,Zvicsa pripomienky rieSime v praci, tak vzdycky dojdeme priamo za veducim a povieme mu,
ked’ to je este cerstvé.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladda VaSe mzda a jaké jsou dalsi
moznosti piiplatkl navic?

, Tak myslim si, Ze viem co sa sklada moja mzda. Vzdy to je nejaka hodinovd mzda plus
vwkonnostna zlozka a potom samozrejme pokial’ by sme si chceli nieco privyrobit, tak je tam
moznost prdce cez vikendy.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zplisobu, jak jste odménovan?
,,Ja si myslim, Ze som ale kvalitne ohodnoteny za svoju pracu.”

12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?
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., Tak kariérny postup je len v tom momente, pokial’ by som mu zacal dajme tomu robit vediiceho
pri montazi alebo by som to Specializoval na nieco ako je vyslovene najmd tomu elektrotechnik
alebo podobne.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, piipadné jaké?
,,O zZadnych neviem.”
14. Jak jste informovéan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

,,No nemame to dajme tomu niekde vyvesené, alebo to neni napisané. TakZe moc neviem, asi
nam niekto hovoril, ale uz si vobec nepamdtam.”

a) Které z poskytovanych benefitii, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam piijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pfipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma — ,,vyuzivam”

b) zapijceni firemniho natadi — ,, vyuzivdim z casu na cas”

C) zapujceni firemniho vozu — ,,neviem viibec Ze je toto mozne, ale vlastne pamdtam si, ze
chlapi z ¢asu na cas jedou dodavkou domov”

d) ptispévek na zivotni pojisténi —,,viem, ale uplne si niesom isty ze co to obndsa”

e) stravenky —,,viem, to mame chvilu a myslim si Ze toto vyuzivaju snad’ vseci chlapi”

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu

b) multisportkarta

c) sickdays —ano

d) sluzebni viiz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky — mame super

g) 5 tydni dovolené —ano

h) prispévky na Iéky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo ¢astéjsi prémie — ano by sa hodilo na dovolenku alebo vianoce,
narodeniny

j) flexi pass

k) prispévky na rekreaci

I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste sefadil nasledujici potieby dle VaSeho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol setadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocast, vyskové prace apod. - 2

b) finan¢ni ohodnoceni - 1

C) socialni zabezpeceni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov,... -8

d) vztahy na pracovisti - 3

e) pochvaly a ocenéni - 9

f) spolecenska vyznamnost - 6
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g) vzdélavani - 7
h) volny ¢as - 4
1) vyvazenost pracovniho a rodinného zivota - 5

17. Uvazoval jste v posledni dob¢ nebo uvazujete o zméné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dalSimu?

.,V poslednej dobe veru nie, som rad Ze je tu stabilna prdca, tak stejne jako bola behom
pandémie koronavirusu. Som tu spokojny a momentalne by som nic¢ nemenil.”

18. Zm¢énil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,,Pracovna doba je akurat vyvhovujuca, a kebyze je viac roboty, mame zaplatene prescasy a to
sa obcas aj hodi.”

Rozhovor zaméstnanec 5
1. Co Vas motivuje k praci?

,,Noo, hlavné stabilita a jistota prdce. Jsem rdd, Ze ji vitbec mam, po tom co jsem si zkusil. Dal
bych ekl urcite serioznost zaméstnavatele.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,,No ja uz jsem jednou z této firmy odesel, protoze nebyly dobré vztahy na pracovisti. Moc jsem
o tom se séfem nemluvil a navic jsem se chtel osamostatnit.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadfizené¢ho?

,,Uvédomil jsem si, Ze $éf to vede dobre, protoze jsem si vyzkouSel i podnikat na vlastni pést a
vim, Ze to neni jednoduché. Sehnat pro tolik lidi prdci, zaplatit je a jesté byt prijemny k ostatnim
a zaroven se vénovat rodiné.”

4. Jak na Vas plsobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné€ nachazite?

,,Jako dobre, protoze se Séfem spolu casto mluvime, bere moje ndazory a pripominky.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

, Tak 50:50, ale uz to tak neprozivam, vidycky se da néjak domluvit.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

,,Dobry, Fekl bych az nadstandardni.’

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadfizenym?

,,Casto, tak zhruba dvakrat do mésice, kdy probirame i moje nizory a podnéty.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni
,,Spise slovni.”

9. Mate moznost projevit své naméty a pripominky k vykonu povolédni, ve smyslu pravidelné

zpétné vazby k chodu spolecnosti a vedeni majitele (nadfizené¢ho)?
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,Ano mam.”
10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd Vase mzda a jaké jsou dalsi
moznosti priplatk navic?

,,NO spravedlivé nevim, ale kdybych si néco myslel, tak to miizu se séfem probrat. Priplatky
dostavame za vikendy a kdyz jsme prescas.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zpusobu, jak jste odménovan?
,,Zatim mi to vSechno vyhovuje.”
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?

,,Bavili jsme se o tom, ale spis je to o néjakém podilu ve firmé. A do budoucna mozna néco
takového planujeme, Ze bych mohl dostat cast podilu.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, piipadné jaké?

’

,,Jojo chodim na skoleni a riizné kurzy. Naposledy to byl elektrikarsky kurz rozsireny, tusim.’
14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

., Informovan ano, jsem. Mame stravenky, dostavame priplatky na Vanoce a na dovolenou a ty
prescasové hodiny, ale to si myslim, Ze je ze zdkona, ale nejsem si uplné jisty.”

a) Které z poskytovanych benefitd, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam pitijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, ptipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma —,,4 to je benefit?”

b) zapijceni firemniho nafadi — ,,fo vyuzivam hodné. Jsem za to rdd, ale nevédel jsem Ze
se to bere jako benefit, myslim Ze vic nas to bere jako soucdst, moznd i samoziejmost.”

C) zapujceni firemniho vozu — ,,to je dobra viile séfa, vyuzivam.”

d) prispévek na zivotni pojisténi — ,, Vim, ze néco takového je, ale presné nevim, v cem to
spociva. Nevyuzivam to, ale moznd bych mohl, nevim..”

e) stravenky —,,dostdvame to vSichni.”

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu

b) multisportkarta

c) sickdays - ano

d) sluzebni viiz, telefon

e) piispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydnu dovolené - ano

h) prispévky na Iéky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo ¢astéjsi prémie - ano

j) flexi pass

k) prispévky na rekreaci

[) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste seradil néasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?
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*zaméstnanci méli za kol sefadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vySkové prace apod. - 3

b) finan¢ni ohodnoceni - 2

C) socialni zabezpeceni — potieba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 1

d) wvztahy na pracovisti - 9

e) pochvaly a ocenéni - 6

f) spolecenska vyznamnost - 4

g) vzdélavani —5

h) volny ¢as - 8

i) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 7

17. Uvazoval jste v posledni dobé nebo uvazujete o zméné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého divodu? Doporucili byste praci ve vasi firme¢ nékomu dal$imu?

,,Ne uz tak neuvazuji, ano urcite doporucil a budu se snazit nékoho najit. Prace je hodné a ¢im
dal vic, potrebujeme dalsi lidi co tomu rozumi a vim jak tézké je sehnat spolehlivé lidi.”

18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...
,,Asi ne, nic mé nenapada.”

Rozhovor zaméstnanec 6

1. Co Vas motivuje k praci?

,,Prdace mé bavi, vyucil jsem se chladarem a delam toto vlastné od skoly. A samoziejmé nekdy
se hodi i ty priplatky co mdme za praci o vikendu, nebo kdyz jsme tu dyl.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,,Nékteri kolegové. Kvili nim se mi tFeba i hur chodi do prdce. Jsou nespolehlivi a lenivi, clovek
musi délat praci za né, oni si vykouri krabku cigaret béhem montaze a ostatni musi délat. Pak
se to nestiha a musime vysvétlovat séfovi, proc se to nestihlo ikdyz je to prdce na jeden den,
nekdy pul dne.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadfizené¢ho?

,,Asi viceméné v pohodé, ja se v tom moc nevyznam, jak by se méla ridit firma. Proto taky
Zadnou nemam, ale myslim, Ze se séfem vychazi vsichni v pohode.”

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denn¢ nachazite?

,,Ale jo, vétsinou dobre. Obcas tady drhne ndlada, kdyz se néco pokazi, nebo nékdo nedeéla svou
praci.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

O ostatnimi kolegy jsem v pohode, jak jsem rekl, nekteri jsou lenivci, tam to mezi nama trochu
hapruje. A obcas mi vadi pristup reditele.”

A v ¢em Vam vadi pfistup feditele?
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,,Ne vzdy umi kontrolovat svoji naladu a casto je neprijemny az arogantni bych rekl.”
6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

,.Séf je férovej chlap, jde videét, Ze rozumi tomu, co déld.”

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

,,INo, hodnoceny. Kdyz je nejaky probléem vyrika si to s nama, ale jinak hodnoceny nebyvam.’

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni

9. Mate moznost projevit své naméty a pripominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spolec¢nosti a vedeni majitele (nadiizen¢ho)?

,»Asi ano, ale nepamatuju si, zZe bych nekdy nejaké pripominky takto verejnée rikal.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd Vase mzda a jaké jsou dalsi
moznosti priplatkl navic

,,No jako za to vsechno co tady délam, bych si predstavoval o néco vyssi penize. Obcas delam
i prescasy nebo o vikendu, za to mam néco navic.”

Co ptesné vSechno dé€late a umite?

,,No tak jako dost se vyznam v elektrice, coz ostatni chlapi 7ict nemuzZou. Neberu si zbytecné
volno, takze jsem tu furt. Délam svou praci poctive si myslim, zadny priiser se mi jesté nestal.”

11. Myslite si, ze jste adekvatné ohodnocen za svou praci? Co Vam zejména vyhovuje nebo
nevyhovuje ve zpiisobu, jak jste odmenovan?

wJe pravda, Ze s vyplatou nebylo nikdy zpozdeéni a praci jsme méli i pres covid.”

12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu piipadné jak?

,,Spis nejsem, ale nevim teda kam bych tady postoupil, kdyz se nad tim tak zamyslim.”
13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, pripadné jaké?

., Ano mam a celkem pravidelné jezdim na skoleni a konference, které probihaji. Veétsinou je to
primo z firem odkud berem klimatizace, material a dalsi veci.”

14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

,,Ze bychom byli néjak pravidelné informovani bych nerekl, ani nevim presné co vse tam je.”
a)Které z poskytovanych benefiti, které firma nabizi pravideln€ vyuzivate, nebo Vam pftijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, ptipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma - ,,fo ano, to vyuzivam”

b) zapujceni firemniho natadi - ,,taky obcas, ale mam i svoje”
C) zapujceni firemniho vozu - ,,mdm sviij, takze ne”

d) ptispévek na zivotni pojisténi - ,,ano, vyuzivam.”

e) stravenky -,,ano”
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15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam pfijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu —ano

b) multisportkarta

c) sickdays - ano

d) sluzebni vz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydna dovolené

h) prispévky na Iéky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo Castéjsi prémie -ano

j) flexi pass

K) prispévky na rekreaci

I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste setadil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol seradit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasti, vySkové prdace apod. - 2

b) finan¢ni ohodnoceni - 1

C) socialni zabezpeeni — potieba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 4

d) wvztahy na pracovisti - 3

e) pochvaly a ocenéni - 6

f) spoleCenska vyznamnost - 5

g) vzdélavani - 7

h) volny ¢as - 9

i) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 8

17. Uvazoval jste v posledni dobé nebo uvazujete o zméné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dal§imu?

,.Jako poohlizel jsem se parkrat, nemeénil bych obor, ale spis jsem koukal a zjistoval jestli nékde
nabizeji vic penez za to co umim.”

18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,,Bylo by dobré, kdybychom my, kteri uz néco umime a nezaciname od nuly, dostavali jesté néco
navic, bud’ penize nebo teda néjaky ten benefit, co jste rikala. Co jsem se dival po ruznych
inzerdtech, vétsinou preferuji a nabizeji vic tém, co uz maji néjaké zkusenosti nebo vyuceni v
konkrétnim oboru.”

Rozhovor zaméstnanec 7
1. Co Vas motivuje k praci?

,, Tak ja si tady hlavné odpocinu, psychicky. Driv jsem byval ucitelem na stredni skole, takze
tahle prace mi vyhovuje, odpocinu si a vzhledem ke své specializaci si i dobre vydelam.”
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2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?
., Asi mé nedokaze nic moc rozhodit.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadiizené¢ho (Jak hodnotite chod na
pracovisti a vedeni chodu firmy)?

,,Myslim, ze majitel vede svou firmu dobre. Nedokazu si predstavit mit takovou zodpovédnost
Jjako vést firmu, stale resit zakdzky. Jsem rad, Ze se mi rekne, kam mam jet a co tam zhruba budu
delat a ja uz i pak jen délam svou praci.”

4. Jak na Véas plsobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachazite?

., Prijemné. S ostatnimi kolegy vychdzime pomérné dobre. Dost se nasméejeme, ja jsem v praci
moc rad.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?
,,Jak jsem rekl, mame primarné kladné a pozitivni vztahy.”
6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

,.Je na ném videt, ze toho md moc. Ale jinak priznivy. Hlavné je rad, Ze naSel néjakého
poradného elektrikare, me.”

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

,,INo popravdeé, ani nevim jestli jsem nékdy byl. Samozrejmé je rad, kdyz vyresime néjaky vetsi
problém, bez dalsich zbytecnych ndkladii nebo aby se ta montaz nedokoncila véas. Ale, Ze by
nas néjak hodnotil, nebo chvalil to vitbec.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykonl — pisemna, slovni

9. Mate moZnost projevit své namé&ty a pfipominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spole¢nosti a vedeni majitele (nadiizené¢ho)?

, Urcité mam a rdd je projevim. Ja jsem zastancem toho, ze s uprimnosti clovek nejdal dojde a
kdyz je néjaky problém v ramci firmy, nebo s nékym z ostatnich kolegii, rad si to s nimi vyrikam
hned. Se séfem nemam problém a ani jsem nikdy nemél.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladda VaSe mzda a jaké jsou dalsi
moznosti piiplatkl navic?

,,Je mi jasné, ze odvody za zaméstnance jsou vyssi a tim co nam prijde na ucet zdaleka nekonci.
Priplatky mame za praci prescas, coz pomérné casto vyuzivam, taky priplatky za praci o
vikendu.”

11. Myslite si, ze jste adekvatné ohodnocen za svou praci? Co Vam zejména vyhovuje nebo
nevyhovuje ve zpiisobu, jak jste odmenovan?

)

,,Jsem rad, ze vyplata mi chodi pravidelne.’
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12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu ptipadné jak?

., Tam neni moc kam postoupit, mozna tak byt vyslan jako hlavni technik na montaz, ktery si
bude 7idit co a jak se bude délat a kdo to bude délat. V tomto se stridame my chlapi, kteri tam
Jjsme uz delsi dobu.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, pripadné jaké?
wAno, existuje rada kurzii na které se miuZeme prihlasit nebo mame povinnost je absolvovat.”

14. Jak jste informovéan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

’

wAno néco vim, priplatky za vikendy, prescasy, letni a zimni prémie.’

a) Které z poskytovanych benefit, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam ptijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pfipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma - ,,ano”’

b) zapujCeni firemniho natadi —,,ano, nékdy mam moznost si koupit své vlastni a dat do

nakladii firmy, coz velmi ocenuji”

C) zapujCeni firemniho vozu — ,,moc nevyuzivam”

d) pfispévek na zivotni pojisténi — ,, vyuzivam”’

e) stravenky — ,,ano mdme vsichni”

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu —ano

b) multisportkarta

c) sickdays

d) sluzebni viz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydnu dovolené — to bych bral

h) ptispévky na léky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo Castéjsi prémie — taky

j) flexi pass

k) prispévky na rekreaci

I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste sefadil nasledujici potieby dle VaSeho uvazeni?

*zaméstnanci méli za kol setadit nasledujici lidské potieby, dle vlastnich preferenci.

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vyskové prace apod. - 2

b) finan¢ni ohodnoceni - 3

C) socialni zabezpeceni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 6

d) vztahy na pracovisti - 1

e) pochvaly a ocenéni - 4

f) spolecenska vyznamnost - 9
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g) vzdélavani - 5
h) volny ¢as - 7
1) vyvazenost pracovniho a rodinného zivota - 8

17. Uvazoval jste v posledni dob¢é nebo uvazujete o zméné¢ zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dalSimu?

. Neuvazoval ani neuvazuji. Ja jsem tady velmi spokojeny, dokazete si predstavit, co je to ucit
pubertalni stredoskoldky predmet jako je fyzika. celkoveé ucitel je velmi nedocenéené povolani a
velmi psychicky narocné.”

18. Zm¢énil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dobg¢ ,...

., VSe mi vyhovuje.”
Rozhovor zaméstnanec 8

1. Co Vas motivuje k praci?

., Tak jako kazdého, si myslim teda, asi penize, ne? Ale urcité mé ta prace bavi, mame dobry
kolektiv.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?

,,INo co mé demotivuje je, kdyz nékteri nedélaji svou praci, nesnazi se a radsi to nechaji nékoho
udélat za sebe.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy VaSeho nadfizeného (Jak hodnotite chod na
pracovisti a vedeni chodu firmy)?

,Ja myslim, Ze v pohodé. nikdy jsem firmu neridil, takZze nevim co presné bych tady mél
porovnavat nebo hodnotit. Ale myslim si, Ze tu vse funguje, co se rekne to plati, penize mi chodi
pravidelné na ucet, nestéezuju si.”

4. Jak na Vas pusobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachazite?

,Jako z hlediska pocasi? no tak jako dobré. Jasné v lété v téch vedrech, nebo naopak v zimé
kdyz jsou mrazy to obcas neni uplné to pravé orechové, ale stale se to da vydrzet. Jo to kdyz
nekdy montujeme chladak velky rozlohou jak ctvrt fotbalového hriste, do toho venku mrzne, tak
to dokaze byt blbé. Takové montadze vétsinou zaberou i nékolik tydnii... tak si to dokdzete
predstavit.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

O nekteryma lepsi, nékteri horsi, ale asi nebudu nikoho jmenovat. Mam par lidi s kteryma radsi
jezdim na montadz nez s jinyma.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?
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,,Pan séf je dobrej chlap, myslim, Ze je k nam férovy, moznd by s nami mohl vic mluvit. Ale to
bude tim, ze ma vzdy moc prace a zarizovani.”

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadiizenym?

wINo, myslim, Ze jsem nikdy oficialné nebyl. Jo, kdyz nékdo néco pokazi, co Vas stoji i desitky
tisic, tak to s nim resi, ale jinak nevim. Mé teda asi nijak nehodnotil.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni

9. Mate moznost projevit své naméty a pripominky k vykonu povoladni, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spolec¢nosti a vedeni majitele (nadtizeného)?

., Asi jo, ale nikdy jsem takhle verejné nic nerikal. Moznd si néco pobrbldme s chlapama mezi
sebou, ale to je takovy standard, ne ?”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd VaSe mzda a jaké jsou dalsi
moznosti piiplatkl navic?

,,Mé zajima co mi prijde na ucet, co a jaké odvody z toho jdou mé az tak nezajimd, protoze to
stejné nikdy neuvidim. A to co mi prijde, s tim jsem spokojeny”

11. Myslite si, Ze jste adekvatné ohodnocen za svou praci? Co Vam zejména vyhovuje nebo
nevyhovuje ve zpiisobu, jak jste odmeénovan?

., Vse dobré. nemam asi co bych vytknul.”
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu ptipadné jak?

»No tak tady v takové malé firmé a s tim co délame neni moc moznost se nékam posunout.
Moznad bych mohl byt ucetni tam nahore, ale to neni uplné miyj salek kavy.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moZnosti rozvoje a vzdélavani, ptipadné jaké?

,,Néjaké kurzy jsou, i skoleni, ale nemam prehled, co presne. Kdyz mame néco povinného tak
Jjdu, ale to mi vétsinou rekne primo séf nebo ucetni.”

14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

ano vim o benefitech --- a které z poskytovanych benefitd, které firma nabizi pravidelné
vyuzivate, nebo Vam pfijdou zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pfipadné které
vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma — ,,kdvu nepiju”

b) zapijceni firemniho naradi —,,0bcas ano”

C) zapujCeni firemniho vozu —,,ne”

d) ptispévek na zivotni pojisténi —,,ne

e) stravenky — ,,ano, to mdame vsichni”

2
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15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam pfijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzival?

a) prispévek na dopravu

b) multisportkarta

c) sickdays - ano

d) sluzebni vz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydna dovolené

h) prispévky na Iéky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo Castéjsi prémie -ano

J) flexi pass —ano

K) prispévky na rekreaci

I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste setadil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?

zpracovana tabulka potieb v teorii dle Tureckiové — tikkolem je setfadit podle dulezitosti

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vySkové prace apod. - 5

b) finan¢ni ohodnoceni — 1

C) socialni zabezpeceni — potreba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 2

d) vztahy na pracovisti — 3

e) pochvaly a ocenéni — 4

f) spolecenska vyznamnost - 8

g) vzdélavani - 6

h) volny ¢as - 7

1) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 9

17. UvaZzoval jste v posledni dob¢ nebo uvazujete o zmeéné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého divodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé n€komu dal§imu?

,,Ne, neuvazuji, ani jsem neuvazoval. Jsem tady spokojeny a urcité kdyby nékdo byl v mém okoli,
tak praci doporucim.”

18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...
,,Pracovni doba mi vyhovuje, ale mozna bych uvital néjaké pravidelné informovani prave o
téchto moznostech co miizeme Cerpat, ujasneni co jsou vlastné benefity u nas ve firmé a celkove

aby se s nama trochu vice mluvilo.”

Zaméstnanec 9
1. Co Vas motivuje k praci?

., Rekl bych, ze penize. Jak se ted’ v§echno zdrazuje, tak by se mi hodily néjaké fusky pies vikend.
Ale taky dobry kolektiv, viceméné se vsemi mame dobré vztahy a libi se mi tu.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, piipadné jaky?
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wAsi kdyz je v kolektivu Spatna nalada, nebo se néco nedari. Musi se to pak délat na vickrat a
zbytecné to zdrzuje.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadiizeného (Jak hodnotite chod na
pracovisti a vedeni chodu firmy)?

., Uprimné nevim co bych tady rekl, s majitelem vsichni vychazime celkem v pohode, si myslim. *
4. Jak na Véas plsobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné nachazite?

,,Obcas to je narocne, kdyz nekolik dni po sobe, nekdy i tydny pracujeme uvniti chladiren.
Pravidelné servisujem krematoria a to ma clovek divny pocit. V lété zas byva horko. Ale tak to
je v kazdé praci néco.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

,,Viceméné dobré, nekdy se na nécem nepohodnem, ale nemiizu si stézovat.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

wMyslim si, Ze dobry. Majitel neni moc vyrecny, vétsinou spis dost prepracovany a ma toho
hodné. Ale Zadny vetsi problém se mezi nami nenaskytl.”

7. Jak Casto byvate hodnocen svym nadfizenym?

,,Nerekl bych, ze nas néjak hodnoti. Dostaneme vyplatu, nekdy néco navic, vétsinou v lété na
dovolenou nebo pred Vanocemi, ale jako hodnoceni nasich vykonu? To tu nikdy neprobéhlo,
aspon si to teda nepamatuju.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykonl — pisemna, slovni

L Zadnou.”

9. Mate moZnost projevit své namé&ty a pripominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spole¢nosti a vedeni majitele (nadiizeného)?

, Kdyz prijdu s néjakym resenim, jak co udélat nebo napadem, tak nds majitel vyslechne a bere
na vedomi nase pripominky, ale to spis co se tyce prace. Uz parkrat jsem se snazil s nim
promluvit o néjakém navyseni penéz, ale vzdy z toho néjak seslo a zamlcelo se to.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladda Vase mzda a jaké jsou dalsi
moznosti ptiplatkl navic?

., Rekl bych, ze za tu dobu co jsem tady uz bych mohl dostat piiddno, vzhledem k tomu, Ze se
zdrazuje stdle, jak uz jsem rekl na zacatku. Ano, vim Ze mame néjaké priplatky za prescasy a

vikendy. Obcas prémie, jinak teda standard plat.”

11. Myslite si, Ze jste adekvatné ohodnocen za svou praci? Co Vam zejména vyhovuje nebo
nevyhovuje ve zptsobu, jak jste odménovan?
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’

,,Je fakt, ze nikdy nebylo zpozdeni s vyplatou. Ale bral bych teda néco navic.’
12. Jste informovan o moznostech kariérniho postupu ptipadné jak?

., Vylozené kariérni postup tady neni mozny.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, piipadné jaké?

,,Ano a pravidelné na né chodim. Vétsinou jsou to elektrikarske, svarecske k tomu zakladu co
uz mame. BOZP, tak to je klasika. Kdysi jsem byl primo na chladirenskem, coz mi hodné tehda
pomohlo.”

14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?
Jak uZ jsem rekl, prémie na Vanoce, v 1été. Pak jsem slySel o néjakém Zzivotku, ale to
nevyuzivam.

ano vim o benefitech --- a které z poskytovanych benefitii, které firma nabizi pravidelné
vyuzivate, nebo Vam prijdou zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, pripadné které
vyuZivate/nevyuZivate?

a) kava na pracovisti zdarma — ,,aha, to mé nenapadlo, Ze je benefit teda. Ale jo kafe piju

a hodné”.

b) zapijceni firemniho natadi - ,,ano, vyuzivam.”

C) zapujceni firemniho vozu - ,,ano, vyuzivam.”

d) pfispévek na zZivotni pojisténi —,,t0 vim, Ze je, ale nevyuzivam.”

e) stravenky —,,ano, to je super.”

15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefiti tii, které Vam prijdou nejzajimavéjsi a rad
byste je vyuzival?

a) prispévek na dopravu

b) multisportkarta

c) sickdays - ano

d) sluzebni viiz, telefon

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) stravenky

g) 5 tydnt dovolené - ano

h) prispévky na Iéky a vitaminy

i) ¢tvrtletni nebo Castéjsi prémie

j) flexi pass

k) prispévky na rekreaci

[) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste seradil nasledujici potieby dle Vaseho uvazeni?

zpracovana tabulka potieb v teorii dle Tureckiové — tikolem je sefadit podle diileZitosti

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasi, vySkové prace apod. - 1

b) finan¢ni ohodnoceni - 2

C) socialni zabezpeceni — potieba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 6

d) vztahy na pracovisti - 4
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e) pochvaly a ocenéni - 5

f) spoleCenska vyznamnost - 7

g) vzdélavani - 3

h) volny ¢as - 9

1) vyvazenost pracovniho a rodinného zivota - 8

17. Uvazoval jste v posledni dob¢ nebo uvazujete o zméné zaméstnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dalSimu?

,,O zmeéné urcite ne. Ja tu jsem spokojeny. A kdybych nékoho schopného mél tak doporucim, jen
to chce nekoho kdo tomu fakt rozumi.”

18. Zménil byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,,Bral bych urciteé néjaka skoleni nebo kurzy navic. A myslim, zZe to hodnoceni, néco jako zpétna
vazba od $éfa by taky nebylo uplné od véci. Moznd bychom se i dozvédeli, proc jsme nedostali
pridano, nebo jaké mame moznosti a tak.”

Zaméstnanec 10 - icetni

1. Co Vas motivuje k praci?

,, Mé co motivuje? No tak rozhodné penize a jesté to, ze muj Séf je miij dlouholety kamardd,
kterému muzu verit.”

2. Existuje faktor, ktery Vas v praci demotivuje, ptipadné jaky?
., Kdyz se potkavam s hloupymi lidmi. Treba kdyz nékdo z pracovnikit nebo zakaznikit ma z mého
pohledu hloupé otazky, nebo kdyz délam neékterou praci zbytecné... to se vztahuje teda k tem

zdkaznikiim, vénujete se jim a oni Vam pak stejné reknou, Ze to viastné nepotiebuji.”

3. Jak hodnotite styl fizeni a vedeni firmy Vaseho nadfizeného (Jak hodnotite chod na
pracovisti a vedeni chodu firmy)?

,,Myslim si, Ze 5éf vede firmu dobre a to svédci i o tom, Ze firma v poslednich letech dost roste.
Co bych rekl, zZe by se mohl zlepsit, tak zZe je nékdy az moc mékky na své zaméstnance. Nekdy
madm pocit, Ze si mechanici az moc dovolujou.”

4. Jak na Véas plsobi pracovni prostiedi, ve kterém se denné€ nachézite?

,,Ja jsem maximalné spokojeny.”

5. Jaké mate vztahy s ostatnimi kolegy?

,,Jsou to hlavné podrizeni, takze vztah podrizeny a nadrizeny. Nic kamaradského tam neni.”

6. Jaky mate vztah s nadfizenym?

,,Z mého pohledu velmi dobry.”
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7. Jak casto byvate hodnocena svym nadiizenym?

,,Nebyvam nijak pravidelné. Kdyz se mu néco nelibi tak mi to rekne, vyrikame si véci hned a
narovinu.”

8. Jakou formu zpétné vazby dostavate pii hodnoceni Vasich vykond — pisemna, slovni

’

,,Neni to uplné zpétna vazba, je to spis rozhovor, kdy resime aktualni problem.’

9. Mate moznost projevit své naméty a pfipominky k vykonu povolani, ve smyslu pravidelné
zpétné vazby k chodu spolecnosti a vedeni majitele (nadiizeného)?

., Myslim si, Ze ten vztah s majitelem je natolik dobry, Ze mu miizu vict véci na rovinu a moje
napady nebo pripominky vidycky vezme.”

10. Jste spravedlivé ohodnocen? Vite, z jakych slozek se skladd Vase mzda a jaké jsou dalsi
moznosti piiplatk navic?

,,Mohl bych mit samoziejmé vice penez, ale celkové jsem spokojeny. A hlavné nemam se s kym
srovnavat na podobné pozici tady neni nikdo dalsi.”

11. Co Vam zejména vyhovuje nebo nevyhovuje ve zptisobu, jak jste odménovan?

Jak Fikam, jsem spokojeny. Dostavam i mimoradné odmeény, kdyz se povede néjaka velkad
zakazka. TakzZe tak.”

12. Jste informovan o moZnostech kariérniho postupu ptipadné jak?

., Kariérni postup? To bych musel byt jediné séf. A to nebudu. Ale zacinal jsem tady jako
rozvozce vody, takze jinak kariérni postup tady urcité je, jen ne uz v mém pripade.”

13. Mate v ramci vykonu svého povolani moznosti rozvoje a vzdélavani, pripadné jaké?

,,Obcas néjaké skoleni se vyskytne, vétsinou tam jedeme spolu se séfem. Tim, Ze se maximalné
dopliujeme a ja ho zastupuju, tak jezdime na skoleni spolu.”

14. Jak jste informovan o firmou nabizenych benefitech? Vite, jaké benefity firma nabizi?

,, Ted’ mame nové stravenky, jinak vim, Ze tu je pro vSechny kafe coz neni standard, néjaké vody.
Jednou za rok jsme jezdivali na teambuildingy, ale diky koroné se to zastavilo. Jo a jesté cerpam
ty prispévky na zivotni pojisteni, je to asi rok.”

a) Které z poskytovanych benefitd, které firma nabizi pravidelné vyuzivate, nebo Vam pftijdou
zajimavé?.. Vite o vSech téchto benefitech, ptipadné které vyuzivate/nevyuzivate?

a) kava na pracovisti zdarma —,,ano, to uz jsem zminil”

b) zaptjCeni firemniho natadi - ,,zFidkakdy”

€) zapujceni firemniho vozu - ,,mdm k dispozici firemni auto i pro soukromé ucely”

d) piispévek na zZivotni pojisténi —,,ano, taky”

e) stravenky —,ano”
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15. Vyberte z nasledujiciho seznamu benefitu tii, které Vam ptijdou nejzajimavéjsi a rad byste
je vyuzivala?
a) prispévek na dopravu
b) multisportkarta - ano
c) sickdays - ano
d) sluzebni viiz, telefon
e) prispévek na zivotni pojisténi
f) stravenky
g) 5 tydnu dovolené - ano
h) ptispévky na léky a vitaminy
i) Ctvrtletni nebo Castéjsi prémie
j) flexi pass
k) prispévky na rekreaci
I) obcerstveni na pracovisti

16. Jak byste sefadila nasledujici potfeby dle Vaseho uvazeni?

zpracovana tabulka potieb v teorii dle Tureckiové — tikolem je setadit podle dilezitosti

a) vykon povolani v dobrych pracovnich podminkach — teplo, zima, pracovni pomiicky,
pocasti, vySkové prdace apod. - 1

b) finan¢ni ohodnoceni - 2

C) socialni zabezpeéeni — potieba jistoty, zazemi, stabilni situace, rodina, domov, ... - 3

d) vztahy na pracovisti - 4

e) pochvaly a ocenéni - 7

f) spoleCenska vyznamnost - 8

g) vzdélavani- 9

h) volny ¢as - 5

i) vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota - 6

17. Uvazovala jste V posledni dobé nebo uvazujete o zméné zamé&stnani? Jestli ano, tak proc,
Z jakého ditvodu? Doporucili byste praci ve vasi firmé nékomu dal§imu?

,,Ne, neuvazoval, v Zadném pripade.”
18. Zménila byste néco na chodu firmy nebo na organizaci, pracovni dob¢ ,...

,,Asi ne, vse jsem rekl.”
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