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Aktivizac¢ni faktory a mzdovy systém podniku

Factors of activation and wage system of business

Souhrn

Cilem mé diplomové prace je provést analyzu soudasné situace vybraného
podnikatelského subjektu z hlediska motivace a odmeéfiovani lidskych zdroji a zhodnotit
tak spokojenost zaméstnanci se stavajicim motivaénim programem,

Préce je rozdé€lena na dvé &asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka éast zachycuje
témata tykajici se fizeni lidskych zdroji jako je aktivizace a motivace zaméstnanci,
stimulace pracovniho jednani, mzdovy systém podniku, hodnoceni pracovniho vikonu a
formy odmétiovani.

V uvodu praktické Casti je predstaven vybrany podnikatelsky subjekt, spole¢nost
s ru¢enim omezenym se sidlem v Most€ a je nastinén jeji sou¢asny stav systému mezd a
jinych forem odménovani zaméstnancli. Spokojenost zaméstnancl je zjiSténa formou
dotaznikové metody, ktera byla ve spole¢nosti provedena a na zakladé ziskanych vystedk
je zhodnocen celkovy stav uZivaného motiva¢niho programu. V zivéru jsou uvedena
doporuceni na moZné zlepSeni stavajiciho systému motivace a odméfiovéni zaméstnancl
ve spolecnosti.

Kli¢ova slova
Aktivizace, Dotaznik, Hodnoceni zaméstnanc, Motivace, Mzda, Mzdovy systém,
Odméiiovani zaméstnancil, Spokojenost zaméstnancli, Zaméstnanecké vyhody.

Summary

The goal of this Diploma Thesis is to analyze the current situation of the selected
business entity in terms of motivation and reward and evaluate human resources and
employee satisfaction with the current incentive program.

The thesis is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part
shows the topics related to human resources management as activation and motivation
employees, stimulation of work behavior, the company payroll system, performance
appraisal and forms of employee remuneration.

In the introduction to the practical part presents a selected business entity, a limited
lability company based in Most and outlined its current state of the system of wages and
other forms of compensation of employees. Employee satisfaction is determined by using a
questionnaire method that has been made in company and on the basis of the results is used
as evaluating the overall condition of the incentive program. Finally, recommendations are
given to improve of the current system motivation and rewarding employees in the
company.

Key words
Activation, Questionnaire, Guest employee, Motivation, Wage, Payroll systems,
Remuneration of employees, Satisfaction of Employees, Benefits for employees.
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1. Uvod

To, co je ve firmé nejcennéj$i, neuhlid Zadna bezpetnostni agentura. Je to ukryto
v lidech, v jejich rozumu, znalostech a dovednostech, citu a vili. Lidé sviij potencial
mohou, ale také nemusi, rozvijet a vyuZivat v z4jmu firmy i svém vlastnim. Zndmkou
Uspéchu firmy je uvédoméni si pravé hodnoty lidi, lidskych zdroji. Uvédoméni si, Ze

dostatecn€ kvalifikovani pracovnici pfedstavuji nejvétsi bohatstvi spole¢nosti.

Nedostatetnd motivace zamdéstnanc, slabd tymova spoluprace, vertikalni
organizaéni struktura a vertikélni dasto pouze jednosmé&ma vnitrofiremni komunikace a
neochota k delegovani pravomoci je disledkem demotivovaného zaméstnance, ktery ,,d&l4
jen do vySe svého platu. Spatny, neodborny a¥ diletantsky pHstup k vyuZivani a rozvoji
lidského potencidlu vede mnohdy k obrovskym materidlnim i morilnim ztritdm a
destabilizuje pozici firmy na trhu. Z tohoto diivodu je nevyhnutelnd schopnost umét si

kvalitni pracovniky nejen ziskat, ale pfedevsim si je udrzet.

Firma jako celek miZe své zaméstnance za jejich vémost a loajalitu odménit
takovym pracovnim prostfedim, ve kterém budou moci doséhnout vysoké miry motivace
pomoci stimulil a odmén, uspokojujici prace, ptileZitosti k rozvoji vzd&lavéani a profesniho
ristu. Zameéstnavatel na oplatku od svych zaméstnancti odekdva, e jeho 1sili i vynaloZené
ndklady s tim spojené oceni svou identifikaci s firmou, vysokym pracovnim nasazenim a
tvofivosti. Pfi vytvafeni dobrych vztahl ve firmé& se ale zapomini na skutednost, Ze
samotna firma neni izolovanym organismem, ale Ze piisobi v prostfedi, které miize do jisté
miry ovliviiovat, ale zédrovefi toto prostfedi intenzivné ovliviiuje jeji existenci.
Podnikatelské prostfedi neovliviiuje jenom vysledek plisobeni podnikatelskych organizaci

nebo politickych instituci, ale je vysledkem angazovanosti kazdého &lovéka.



2, Cil prace a metodika
2.1. Cil prace

Cilem diplomové prace je provést analyzu a zhodnotit spokojenost zaméstnanci
se soucasnym motivainim programem vybraného podnikatelského subjektu a pomoci
ziskanych informaci, zjitovanych formou dotaznikového Setfeni, uvést doporudeni k

zefektivnéni systému motivace a odméiovani ¢i zmirnén{ negativnich projevi motivace.

Pro zpracovani diplomové price jsem si vybrala spoleénost s ru¢enim omezenym
s¢ sidlem v Most&, jejiz hlavni &innosti je komplexni Udrzba a opravy vyrobnich
technologif a investi¢ni vystavba v energetickém, chemickém a plyndrenském priimyslu

pusobici na ¢eském trhu a pro kterou v soucasnosti pracuji.

2.2.  Metodika price

Teoreticka ¢ast diplomové prace je zpracovana pomoci odbomé literatury, jejiz
pfehled je uveden v seznamu pouZitych zdrojli, kapitola 7. Tato &ast je zaméfena na
vysvétleni zékladnich pojmli a koncepti problematiky aktivizace a motivace pracovniho

jednani, mzdy a jinych forem odméiovan{ za praci a mzdového systému podniku.

Prakticka &ast diplomové price je zaméfena na nastaveny mzdovy systém
vybran¢he podnikatelského subjektu a analyzu spokojenosti zaméstnancli se stavajicim
motivaénim programem uskute¢néného pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo v
podniku provedeno vobdobi od 13.2 do 18.2. 2012. Dotaznik zkouma spokojenost
zaméstnancili v oblasti pracovniho prostfedi a podminek, vedeni a komunikace, vzdélavani,
motivace a odméfiovani pracovniho vykonu a zameéstnaneckych vyhod podnikem
poskytovanych. Data ziskana z dotaznikového Setfeni jsou zpracovana pomoci programi
Microsoft Word a Microsoft Excel. Ke kazdé otazce je vytvofena tabulka a vyse&ovy nebo
sloupcovy graf., ktery zavisi na druhu otazky. Jednotlivé otdzky jsou doplnény o komentaf,
shrnujici ziskané informace.

V zavéru udava autor na ziklad€ zjidténych vysledkii mozna doporudeni na
zlep3eni systému motivace a odméiiovani lidskych zdroji vybraného podniku.

Pfi zpracovani teoretické ¢asti bude pouZita metoda deskripce a analyzy,

v analyticke ¢asti prace pak metody empirického vyzkumu pomoci dotazniku.
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3. Pichled fesené problematiky

Je dilezité si uvédomit, Ze jsou to vzdy 1idé, kteti stoji za existenci, ispéchem, ale
i nedspéchem podniku. JestliZe pracovnici odvadeji dostateéné vykony, tak i podnik, ve
kterém pracuji, se stiva prosperujici. Lidé v3ak pracuji pouze za pfedpokladu, Ze maji
k praci divod a jestliZe tento diivod nemaji, nepracuji. Pokud tedy zaméstnavatel ma zajem
tvofit svilj podnik lukrativnim, mél by svym zaméstnancim vytvoiit a dat diivody, pro&
pracovat. Téch diivodd je nespofetné mnoho, miize se jednat o diivod ziskdni potravy za
praci, pochvalu, strach z trestu ¢i ztraty zaméstnani, radost z vykonané prace & moZnost

seberealizace.

WP

Nejdiilezitéj§im pojmem, ktery je nejéast&ji spojovan s podnécovanim lidf k urité
aktivité, je motivace. Vedle pojmu motivace se viak objevuje dalsi pojem, a tim je

aktivizace.

3.1.  Aktivizace pracovnikii

3.1.1. Vymezeni pojmu aktivizace

Aktivizace je proces, kterym jsou lidé (jedinci nebo skupiny) vedeny k
¢inorodosti. Aby byli pracovnici aktivizovani k pracovni aktivité, ¢ili aby svou energii
piedavali podniku, vyuZivaji zaméstnavatelé aktivizani faktory. Tyto faktory lze obecné

rozdélit do dvou skupin, aktivizaéni faktory silové a aktivizacni faktory inspirativni.

Existuji ale opatfeni, diky kterym dochazi k neustdlému nabuzovani, a tim i k
dostate¢né ucinnosti aktiviza¢nich faktor(. Jednd se o takovou konstrukci organizaéni
struktury podniku, kterd vytvari podminky pro fungovani aktivizacnich faktort. Tato
konstrukce vymezuje: Postaveni organiza¢ni jednotky a konkrétniho pracovnika podniku,
jeho nadfizenost a podiizenost, stanovuje vznik a silu aktivizaénich faktord, které na

pracovniky piisobi. 2

Jestlize je organizalni struktura pyramidova, pusobi na pracovniky pfedeviim
silové aktivizacni faktory. V pfipadé€, Ze se jedna o plodnou organizaéni strukturu, jsou

pracovnici podnécovéni inspirativnimi aktiviza¢nimi faktory.

V'CUBA, F.. dktivita a akrr’}’izczce podnikovveh kolektivii, . 12
2CUBA, F., HURTA., 1., Rizeni podniki’, s. 58
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Mezi daldi opatfeni, které maji vliv na udinnost aktivizaénich faktord, pati
vnitropodnikovd pravidla, kterd v sob& zahrnuji prava, povinnosti a dkoly, které musi
pracovnici respektovat a provadét a diky nimZ jsou aktivizovani. Tato vnitropodnikovd

pravidla musf byt neustéle zdokonalovéna. °

Sila piisobeni kazdého z aktivizaénich faktorl je v rizném pracovnim prostiedi
odlisnd. V podniku tedy nelze vZdy aplikovat takové aktivizaéni faktory, které by
zaméstnavatelé chtéli. Je to zejména proto, Ze je nejprve vytvoiena vnitini konstrukce
daného podniku a aZ poté zaméstnavatelé uvaZuji, jak budou pracovniky k vykonu

aktivizovat.

Pokud je aktivizacni faktor nabuzen, pak jeho vliv nejprve stoupa a po né&jakém
¢ase dochézi k postupnému poklesu. V piipadé, Ze nedochdzi k jeho neustilému

»nabuzovani*, jeho i¢inek nakonec vyhasina. Tuto skute¢nost ndm pfedstavuje schéma 1.

Schéma 1. Piisobnost aktivizacnich faktori®

-y
; —
P
” P rd £ [ I 1 LY o \ \
okamik sfin Easovy imterval, kdy nedochéxs
nabuzen| nabisreni zdali[mu nagmanl

Jednotlivé aktivizaéni faktory pidsobi odli$né na pracovniky rizného vzdélani,

vé€ku ¢i rlizné delky zaméstnaneckého poméru v konkrétnim podniku. Aktivizaéni faktory

} CUBA, F.HURTA. I, Rizent podniki, s. 62
* Tamtéz, s. 63
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tedy nepiisobi na vSechny éleny podnikového kolektivu stejné ani trvale.’

3.1.2. Aktivizacni faktory silové

Aktivizaéni faktory silové nuti clovéka k préci jistou formou nésili, jakou jsou
napiiklad strach o existenci, strach z fyzického trestu, obavy o vydélek. Silové aktivizacni
faktory podnécovaly pracovniky k co nejlep§imu vykonu zejména v obdobi rozvoje
kapitalismu. I kdyZ jsou dnes silové faktory stale aplikovany, nutno fici, Ze nepiisobi tolik,

nebof nejsou splnény viechny podminky pro jejich psobeni.’®

3.1.2.1. Faklor exisienéni

Jak jiZ nazev tohoto faktoru naznauje, jednd se o strach vlastni existence.
Pivodné ¢lovek pracoval proto, nebot’ mél potfebu uchovat si vlastni existenci. Prace pro
n& znamenala obZivu, a pokud by piestal pracovat, zemfel by hladem. Dnes jiZ
pracovnici takovou obavu nepocit'uji, jedna se zde ale o strach z propudténi v pfipadé, Ze
nebudou odvadét dobrou praci, ale také o strach z pfesunu z lepsi pracovni pozice na
hor$i. Uvadgji se tfi zdkladni pfedpoklady, za jakych existenéni faktor na pracovniky

plisobi: 7

1. Jedna se o situaci, kdy mé pracovnik strach, Ze v pfipadé $patné odvedené

prace mu hrozi propusténi a bude nezaméstnany;

2. Spatny pracovnik je prefazovdn na méné prestizni & hife placené pracovni
misto. Proto faktor existen¢ni plisobi i na vedouci pracovniky, ktefi se tak obavaji odvolani
z funkce. Pracovnik je proto podnécovan podévat co nejlepdi vykony, aby si uhéjil v
podniku svou néast. Aby tento faktor na §patné pracovniky pilsobil intenzivng, je nutné,

aby byli $patni pracovnici pro vystrahu propousténi;

3. Situace, kdy je za branami podniku mnoho nezaméstnanych a tito
nezaméstnani maji nizkou Zivotni Groveni. Velikost téchto rozdild ptimo G4mémé ovliviuje

silu psobeni existenéniho faktoru.

V dnesni dobé jiZ ale neni piisobeni existenéniho faktoru tolik silné, nebot stat a

SCUBA, F., Aktivita a aktivizace podnikovych kolektivii, s. 15
(T CUBA, F., HURTA., J., Rizenf podnikii, s. 58
" TamtéZ, s. 59
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odborové organizace vytvofili pro nezaméstnané takové podminky, které je zabezpetuji.®

3.1.2.2. Fakitor strachu

Faktorem strachu byli pohanéni lidé k co nejlep$im vykoniim jiZ v minulosti. Jako
konkrétni piiklad 1ze uvést praci na panském poli. Lidé zde pracovali pod dozorem draba,
ktery pomoci bi¢ zvySoval jejich vykonnost. Lidé se tak snaZili pracovat co nejvice, aby
je nepostihl fyzicky trest. V soucasnosti jiZ neni faktor strachu vyuZzivan fyzickym nasilim,
aviak v pozménéné forme plisobi na pracovniky dodnes. Jedna se pfedeviim o pisobeni na
psychiku pracovnika. Prvnim piikladem plsobeni faktoru strachu jsou podniky, jimz
vladne silnd osobnost, kterd se vyznaCuje velkou autoritou. V piipadé, Ze pracovnik
provede svij tkol nedbale nebo se dopusti chyby, nejde jeho vedouci daleko pro ostra

. o v . fuil s " ;9
slova, kterymi ho mize zesmésnit a sniZit jeho sebevédomi.

Je viak dilezité rozlidit zdravy stres od panického strachu. Clovék se dokéaZe s
kratkodobymi u¢inky stresu vyrovnat a nékteré podnécuje k intenzivni praci. V pfipadé, Ze
stres na pracovniky piisobi dlouhodobé&ji, miZe u nich dochazet k podrazdénosti, agresivité

a riiznym zdravotnim problémiim jako napiiklad nespavost & zaZivaci potize.'’

3.1.2.3. Faktor hmotné zainteresovanosti

Obecné lid¢ pracuji proto, aby za svou praci dostali mzdu. Pracovnik, ktery
podéava lep$i pracovni vysledky, dostane mzdu vy$8i neZ ten, jehoZ pracovni vysledky
nejsou tak dobré. Aktivizacné psobi zejména rozdil v odménach, kdy jeden pracovnik ma
odménu vyssi neZ druhy a kdy pracovnik, ktery podavé vyborné vykony, dostava vyraznéji
vy88i mzdu neZ ten, ktery pracuje hiife. Hmotna zainteresovanost plisobi i tehdy, jestlize
mzda vykonnych pracovnikid zistdvd neménnd, ale hor§im pracovnikiim je vyrazng
snizena. Stejné jako v pfipadé dvou pfedchozich faktord (existenéniho a strachu), tak i
faktor hmotné zainteresovanosti plisobi pouze za uréitych podminek. Prvni podminkou je,
aby odméftovani pracovnika zéviselo na jeho aktivitich, o které ma podnik zéjem. MiiZe se
jednat napiiklad o mnoZstvi vyrobenych produktd nebo o vysledek hospodateni. Dalsi
nezbytnou podminkou je, aby byl pracovnik o vysledku své zainteresovanosti informovan

Mow

ihned, co svoji praci dokonéi nebo alespofi v co nejblizsi dobé. Kazdy z pracovnikl tak

8 CUBA., F., HURTA., 1., Rizeni podniki, s. 59
? Tamtéz, s. 60 . ) . i
" KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT. B., Rizeni lidskjch zdrojit, s. 154
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vidi, kdo dostal vétsf ¢i mendf odménu a néasledujici den uvsiluji o to, aby byli lepsi nez v
den predchozi. Faktor hmotné zainteresovanosti plisobi také v pfipadg, jestliZe je kazdému
pracovnikovi pfidé€lena odmeéna za jednotku vyroby. Prémie a odména za vy$§i vykon,
stejné jako podil na vysledku hospodafeni maji silny aktivizadni (¢inek. I za této situace
viak plati podminka kaZdodenniho vyhodnocovani vysledkil jednotlivych pracovniki.
Faktor hmotné zainteresovanosti nepiisobi za predpokladu, kdy za odli$né pracovni
vysledky dostdvaji v8ichni pracovnici stejnou odménu nebo kdy je mzda jednorizové

"y . s er o rw r s ~ r 11
navySena a poté se jeji vy¥e po dlouhé obdobi neméni.'

3.1.3. Aktivizacni faktory inspirativni

Aktivizatni faktory inspirativni podnécuji &lovéka k praci dobrym pocitem,
napfiklad dobrym pocitem z dobfe vykonané prace, dobrym pocitem z ocenéni prace,

r . w . w e W s o r ]2
dobrim pocitem z toho, Ze je ¢lovék v néem lepsi nez ti druzi.

3.1.3.1. Faktor morilniho ocenéni

Aby m¢l faktor mordlniho ocenéni spravny aktivizadni cinek, je tfeba, aby
probihalo neustalé hodnoceni pracovniki, pfi¢emz dob#i pracovnici jsou pochvaleni a ti
Spatni kritizovani. Pochvala a uznani se fadi mezi nejefektivnéj$i a nejlevngj§i zplisoby
aktivizace a motivace pracovnikd. Pro mnohé pracovniky jsou pravé slova uzndni mnohem
vétsim ,,hnacim motorem* nez samotna mzda. Pracovnika motivuje pfedeviim fakt, Ze si
n¢kdo v8iml vyborného vysledku, projevil zajem o to, kdo za timto vysledkem stoji a véas
j&j pochvalil. Vedouci by mél vZdy pracovnikovi sdélit, co konkrétné udélal dobie a jaky
vyznam to mé nejen pro néj, ale také pro ostatni spolupracovniky a pro cely podnik a

tohoto pracovnika podpotit, aby ve vyborném plnéni pracovnich povinnosti pokragoval.'>

Zaméstinavatelé dnes pouZivaji fadu zplsobi, jak svého zaméstnance pochvalit a
ocenit jeho praci. Takovéto ocenéni lze praktikovat napf. prostfednictvim dopisu, e-mailu
nebo telefonicky. V soudasné dob€ se éasto pouziva pochvala a ocenéni formou certifikatu
za vybomeé plnéni pracovnich povinnosti s uvedenym jménem pracovnika. Uréitou formou,

jak zaméstnance ocenit, je také lahev Sampatiského & vina, pozvéni na ob&d, udélenim

""CUBA, F., Aktivita a aktivizace podnikovych kolektivi, s. 53
2 *UBA, F., HURTA.. ] . Rizeni podniki, s. 58
B Tamté?, s. 61
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mimofadného volna & darovéanim listk® na kulturni nebo rekreaéni udalost.'*

3.1.3.2. Faktor seberealizace

Touha po seberealizaci se fadi mezi vyznamné vlastnosti lidi. Je to touha uplatnit
své schopnosti, prosadit se, byt lepsi neZ druzi, mit vy$§i postaveni, fegit, mobilizovat, vést
a budovat. Clovék tedy pracuje z toho divodu, aby byl lepsi neZ druzi ¢i dokonce nejlepsi
a zvitézil. Proto je ochoten a schopen udélat vie proto, aby dokazal, Ze je naprosto nejlepsi.
Faktor seberealizace velmi intenzivné pisobi na sportovee, a viak nepodnécuje jen je k co
nejlepdim vykonim, ale rovnéz pisobi velmi silné na vedouci pracovniky podniku.
Plisobeni faktoru seberealizace, stejné jako tomu je u vZech ostatnich faktor, ma sva
pravidla. Je nezbytné, aby byly pracovni vysledky neustale hodnoceny, a to nejlépe denns,
mésicn€ nebo Ctvrtletn€. Ro¢ni hodnoceni nema na plsobeni tohoto faktoru piili§ velky
vliv. Kazdy pracovnik by mél znét, jakou pozici v podniku zastiva. Ten pracovnik, ktery
se fadi spiSe mezi hor3i & nejhorsi, pocituje plisobeni faktoru seberealizace a bude se
v budoucnu snazit, aby byl pfisté na vy$si pozici a patiil tak mezi lep3i & nejlepsi. Je tedy
ddlezité, aby probihalo hodnoceni pracovnikd v pravidelnych intervalech a aby nejlépe

ohodnoceny pracovnik, byl uctivan a povaZovén za , jednicku®.”

Tento faktor je dnes bohuZel vedenim spoleénosti opomijen a hodnoceni
zam&stnancl pfevazné ve velkych firmach neprobiha kvartdlng ale pouze rodng, coZ

velkého t¢inku nedosahuje a dochézi tak k ¢asté obméné zaméstnanci. '

3.1.3.3. Faktor radosti z prace

Tento faktor piisobi pfedeviim na takové pracovniky, ktefi dany podnik vlastni,
plné ovladaji a rozhoduji o ném tj. majitel a zéroven feditel firmy. Piesto viak existuji
povolani, kde je ¢lov&k panem své prace i vyroby, napf. povolani modniho navrhate, ktery
se kromé své kreativity b&hem své prace inspiruje aktudlnimi mddnimi trendy a jaky od&v
navrhne, je pouze jen na ném. Faktor radosti z price plsobi zejména tehdy, vidi-li
pracovnik, Ze je jeho prace uziteéna a p¥inosnd jak pro néj, tak pro ostatni. Piikladem z
praxe mohou byt 1ékafi, konkrétné chirurgové, ktefi mohou po kazdé isp&sné operaci citit

ze své prace radost, nebot’ dokazali pomoci svému pacientovi ba mu dokonce i zachranit

" NELSON, B., 1000+1 ndved jak odméniovat zaméstnance, s. 28 - 30
'S CUBA. F., Aktivita a a,’cr{vizace podnikovych Folektivi, s. 60
1" CUBA, F., HURTA, )., Rizeni podniki, s. 67
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zivot. To, Ze je jeho prace spise poslanim, si zajisté uvédomuje také uéitel prvniho stupné
zékladni Skoly, jeZ béhem své Cinnosti sleduje, jak se z malych déti postupn& vyvijeji
osobnosti, které diky jeho vyuce umi ¢ist a psat. Tento faktor viak nemusi plisobit pouze
na jednotlivee, ale také na skupinu pracovnikd, a to za pfedpokladu, Ze spolegné pracuji,
své vysledky shromaZd’uji a spoleéné se z nich t€8i jako napiiklad védci & restaurétofi.
Nesmime zapomenout, Ze faktor radosti z prace pisobi také v hromadné vyrobé& a to tehdy,
jestlize je pracovi$té¢ rozdéleno na nékolik oddéleni a kaZdé z nich vyrdbi rizné
komponenty. Podstatné ale je, aby kazdé z oddéleni mélo vlastni pravidla fungovani a

zejména vlastni systém vyhodnocovani.'”

3.2. Motivace pracovniho jednani

3.2.1. Vyklad motivace pracovniho jednani

Motivaci pracovniho jedndni tvofi ty psychické stavy a procesy ¢lovéka, které jej
vedou k tomu, Ze praci ptijima jako spoledensky zavaznou skute¢nost, orientuje sc na jeji
piiméfené zvladnuti a zaujim4 kni uréité osobni hodnotici stanovisko. Motivace
pracovniho jedndni vyjadiuje celkovy pristup pracovmika k pracovnim dkoliim, jeho
pracovni ochotu. Piedstavuje tedy zaméfovani jeho aktivity ve sméru ke stanovenému

ukolu.'®

Ke kazdému pracovnimu ukolu méd ¢lovék urdity uvédomély vztah. To se
projevuje v pfistupu k pracovnim Gkollm a uskutecfiovanym &nnostem a v rozmanitych
postojich pracovnika. Clovék je tedy vidy n&jak motivovén. Tato motivace miZe byt
objektivné pozitivni i negativni, to znamend, Ze miZe sméfovat k optimalnimu zvladnuti
tkolu nebo také k jeho nesplnéni & obchazeni. Z jiného hlediska existuji motivy, které
plsobi na pracovni jednéni ¢lovéka, kterymi jsou, aktivni motivy, jeZ piimo podnécuji
pracovni vykon napf. byt uspésiny, podporujici motivy, které vytvaieji prostor pro u¢inné
plsobeni aktivnich motivl, jako motiv vytvaret pfatelskou pohodu na pracovisti &
potlatujici motivy, které naopak odvadé&ji €loveéka od pracovniho vykonu k jinym

éinnostem.

'" CUBA, F., HURTA, I, Rizen{ podniki, s. 62
' BEDRNOVA, E., NOVY. L, Psychologie a sociologie v Fizeni firmy, s. 200
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Motivace pracovniho jednani se bezprostfedné odraZi ve vykonnosti ¢lovéka. PH
stejné pracovni zplisobilosti lidé s pfizniv&jsi motivaci pracuji usilovng&ji a podavaji lepsi
vykon neZ lidé s nepfiznivou motivaci. K dosaZeni pfimé&fené produktivity musi byt vykon
uskute¢nén odpovidajicimi zplisoby a postupy. Uroveti pracovni motivace neni mo#né
vyjadfit pouze hmotnou zainteresovanosti, dosaZenym postavenim v praci,
disciplinovanosti ¢loveéka, ale je souhrnem vétSiho poétu motivaéné vyznamnych
skute¢nosti. Motivace pracovniho jednéni se opird o poznéani pracovnich postojii a pracovni
moralky. Tyto postoje a mordlka shrnuji osobni znaky a projevy ¢lovéka, které dokladaji

nékteré stranky motivace jeho pracovniho jednani.'®

Schéma 2. Schematické zndzornéni motivace pracovniho jednani®®

|

|

|

I spoleéenské hodnoceni -
I pracovni isp&$nost

I situaéni proménné |

\4
struktur:’:\vaT obsat.l S stru!<tura : V\'(sleii.ek pra.covm'
pracovni cinnosti motivace cinnosti
/

W
osobni hodnoceni -

pracovni spokojenost

| oscbni proménné |

3.2.2. Teoretické modely motivace pracovniho jednani

Teorie motivace se zabyva tim, co vede lidi k tomu, aby néco délali, co je
ovliviiuje, aby se uréitym zpiisobem chovali. Objastiuje faktory, které ovliviiuji Gsili, které
lidé vkladaji do své price, jejich miru angaZovanosti a pfispéni a jejich sponténni,

dobrovolné chovani,?!

Mnoho teorii motivace existuje pfedevdim proto, aby manaZefi mohli 1épe

pochopit to, pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji. Spoleénym vychodiskem téchto

' BEDRNOVA, E., NOVY, L, Psychologie a saciologie v fizeni firmy, s. 202
2 Tamtés, s. 202
2! ARMSTRONG, M., Odméfiovdni pracovniki, s. 109
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koncepci je zdfiraznéni vyznamu motivace pro vykon pracovnika.

3.2.2.1. Maslowova teorie potieb

ManaZefi tuto teorii ve velmi $iroké mite akceptuji a odvolavaji se na ni. Akoli
tato teorie neposkytuje uplny ndvod k pochopeni lidské motivace nebo néstrojlii motivovéani
lidi, nabizi vynikajici vychodisko pro osoby studujici problematiku f{zeni. Maslowova
hierarchie potfeb je snadno pochopitelnd, pfitazliva, neurdzi zdravy rozum a zddraziuje
faktory, které motivuji lidi v podnicich a daldich typech organizaci. Maslow vyslovil
hypotézu o péti urovnich potieb: potfeby fyziologické, potieby bezpedi, socidlni potieby,
potfeby uznani a potieby seberealizace. Podle jejich vyznamu pak zafadil tyto poticby do
systému hierarchie potfeb. Tento systém dokumentuje obrazek 3. Maslow rovnéZ tvrdi, Ze
jsou-li vSechny potfeby urdité osoby vurditém okamziku neuspokojeny, uspokojeni
dominujicich potfeb je naléhavéjdi nez uspokojeni téch ostatnich. Ty, které pfichazeji
prvni, museji byt uspokojeny dfive, neZ dojde na potfeby vyssi drovné. Podivejme se nyni

. v o Y x . 10,23
struéné na jednotlivé Grovné téchto potieb:

a. Biologické potreby. Tato kategorie se sklada z primérnich potfeb lidského organismu
napf. potfeba potravy, tekutin, kysliku, odpo¢inku, spanku a sexu. Uspokojovani té&chto
potfeb ovliviiuji spolecenské poZadavky na jednani lidi a pfevadéji se na spoleCensky
vyjadiené cile.

b. Potreby jistoty a bezpeci. Vystupuji v situacich ztraty Zivotni jistoty, ekonomického
stradani nebo jiného ohrozeni ¢lovéka. Z manaZzerskeého hlediska se potieba bezpedi
projevuje ve snaze zaméstnancl dosdhnout jistoty zaméstnani a zajistit se

zaméstnaneckymi vyhodami.

c. Socidlni potieby. Tyto potieby se vztahuji ke spoleenskému styku a spolecenskému
uplatnéni. Byt ¢lenem uréitych skupin, byt nékym kladné piijiman a milovan.

d. Potreby uznani a ucty. Zahmuji potfebu védomi sebelcty, uznani ostatnich lidi,
obdivu, prestiZze a uspéchu.

e. Potfeby osobniho rozvoje. Projevuji se ve snaze dosdhnout plného osobniho

uspokojeni, ve snaze naplfiovat svou individualitu, tj. prosazovat své osobni vlastnosti,

> DONNELY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, ., Management, s. 370
B Tamtéz, s. 371 — 373
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zaméry a z&jmy. Patfi sem potfeby poznavaci, estetické, potieby seberealizace a

sebeaktualizace. 24

Schéma 3. Maslowova hierarchie potfeb?

Dsobni rozvoj

- —_— - Potreba nejw§i Gromné:

Potieby vyssiho fadu
Yuys potfeba formovat sama

schopnostl co nejpinéni

A nejkreativngji

Liznani a ucty
Potfeba uznani od vstatnich

respekt. prestiz. vAZnost, potieba sebelcty,
pocit osobnl kompetence a dovednosti

Potreby nizsiho fadu Sociaini

potfeba lasky, prateistv,
vetahu k jinym lidem,
prisiusnosti k n&jaké skupiné

Jistoly a bezpedi

Potfeba bezpedi, ochrariy a stability
u vastni osoby 1 L kazdudennich
mezilidskych vztahi

Biviogicke

Nejzakladné)sSi ze vSech lidskych

potieb potreba biologického

zachovan - potrawy, vody, sexu apod

=ebe - rozvijet se a wuzlvat

Prostfednictvim mzdy nebo platu jsou jedinci schopni uspokojovat biologické

potfeby své i svych rodin. Pomoci systému odméiovani a poskytovani zaméstnaneckych

vyhod organizace rovnéZ poméhaji uspokojovat vétiinu potfeb bezpedi a jistoty. Koneéné

poméhaii pfi uspokojovani socidlnich potfeb tim, Ze umoZtiuji lidem, aby pfi praci na sebe

navzdjem pulsobili a sdruZovali se. Nékteré ptiklady sv&déici o plisobeni pracovnika na

kaZdou z péti kategorii potfeb, pfinasi schéma 4.

* DONNELY, J., GIBSON, J., IVANCEVICH, 1., Management, s. 371 — 373
B Tamtéz, s. 373
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Schéma 4. Oblasti pisobeni pracovnika v jednotlivych kategoriich hierarchie potfeb®®

Kategorie potieb _|Oblast plsobeni pracovnika

Gsobniho rozvoje ' |Podnétnost prace
|PFileZitost k povy¥eni

Prostor pro tvofivost

Motivace k vy$8im cilGim

Uznania ucty | Vefejné uznani dobrého vykonu

Povérovani vyznamnymi pracovnimi aktiviatami
Respekt budici nazev prace

i Povéiovani odpovédnosti

Sacialhi Pfileitost k socidlni interakci

Stabilita pracovni skupiny

Povzbuzovani spoluprace

Hezpediajistoty  |Bezpelné pracovni podminky

Jistota zaméstnani

Zaméstnanecké vyhody

Eﬁﬂlﬁg‘mﬁé |Spravedlivd odmé&na

PohodIné pracovni podminky

Teplo, svétlo, prostor, klimatizace

Samozfejmosti ale je, Ze se potieby kazdého ¢lovéka v prilbéhu ¢asu a v zivislosti
na situaci méni a kdyZ lidé porovnévaji svoje uspokojovéani potieb s uspokojovéanim potieb
u jinych lidi. Dvaadvacetilety absolvent vysoké skoly vnim4 a zaZiva potfeby a vyrovnava
se s nimi pon¢kud jinak neZ dvaaSedesatilety Elov&k pfipravujici se na diichod a na aktivity

s tim spojené.”’

3.2.2.2. Herzbergova dvoufaktorovi teorie

Tato teorie je zaloZena na pfedpokladu, Ze ¢&lovéku jsou vlastni dvé skupiny
protikladnych potfeb. Jedny znich jsou wvnitfni, odvozeny ze vztahu pracovnika
k vykondvané prici a jejich zmény pilsobi na vykonnost pracovnika. Byvaji oznaovéany
jako motivétory. V piipad& nepiiznivého ucinku piisobi jako demotivatory, Zpravidla jde o
dosahovany vykon, uznani ze strany vedeni, odpovédnost za prici, zajimavost vykondvané
prace, jeji vyznam a postup v pracovnich funkcich. Druhé z nich jsou vné&jsi, dotykaji se
celkovych okolnosti prace a pracovniho zafazeni. Pidsobi na spokojenost nebo

nespokojenost pracovnika, Byvaji oznadovany jako hygienické faktory nebo satisfaktory.

% DONNELY, J., GIBSON, I., IVANCEVICH, 1., Management, s. 374
¥ Tamtéz,, s. 375
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Patfi mezi né penéZni odména za praci, fidici ¢innost vedouciho, mezilidské vztahy na
pracovisti, pracovni podminky a bezpegnost préce, jistota trvalého zamé&stnani, personalni

a socilni politika podniku.?®

3.2,2.3. Expektacni teorie

Expektacni teorie tzv. teorie ofekavani vidi motivaci jako proces fidici volbu.
Soustfed’uje pozornost na uroveil vynakladaného 1dsili pfi plnéni uréitého tkolu. Motivadni
vyznam pfiklada jednak subjektivni pritazlivosti vysledkd uskutedtiované &innosti jednak
ocekavani nebo pfesvédéeni, Ze ¢innost povede k pfedpokladanému vysledku. Formuluje
urlity poznatkovy prostor pro vytvafeni a ovéfovani riznych forem ovliviiovani

o . rw ’ - , - . . i)
pracovnikd a také pro vytvafeni systému préce s lidmi v podniku.?

Manazefi mohou ovliviiovat ocekavanf vybérem jedinci se zvlastnimi
dovednostmi a schopnostmi, vzdé&lavanim lidi za Uéelem zlepZeni jejich dovednosti a
poskytovanim podpory sméfujici k dosaZeni ur¢ité drovné vykonu jedinch. MiZe
ovliviiovat €innost tim, Ze bude ochotny pomoci, bude realisticky a vstficny poradit.
Preference miiZze ovlivnit tim, Ze bude vnimat potieby zaméstnancti, vést je tak, aby jim to
pomdhalo dosahovat Zadouciho vysledku pro né samotné, a bude jim poskytovat vybaveni

s pracovnimi podminkami potfebnych k dosaeni 2adouciho vykonu.*

Pomémé 1izky dosah mé teorie kompetence, ktera zdiraziiuje vyznam piisobnosti
nebo pravomoci ¢lovéka v pracovnim procesu. Jednd se relativné o trvaly motiv, ktery
organizuje a zamé&fuje jedndni, jimZ ¢lovék reaguje na pracovni Ukoly i na pracovni
prostfedi. Napliiovani tohoto motivu ddvad moZnost rozvoje osobnosti &lovéka nebo také

. N 31
tento rozvoj omezuje.

Zajimava pro vyklad motivace pracovniho jednéni je teorie spravedlnosti, ktera
zdlraziiuje skutecnost, Ze ¢lovek pii plnéni ukoll je &lenem pracovni skupiny kolektivu
zaméstnanct podniku a nachazi se v dasledku toho v uréitych socidlnich vztazich. V ramci
téchto vztahl ¢lovék pouziva riizné formy vzajemného srovnavani a vysledky hodnoti.

Rozhodujici vyznam mé zévaZnost, kterou ¢Elovék piikladd svému spoledenskému a

% ARMSTRONG, M., Qdmériovani pracovnrkii, s. 112

» BEDRNOVA, E., NOVY, 1., Psychologie a sociologie v Fizeni firmy, s. 205
** DONNELY, J., GIBSON, 1., IVANCEVICH, 1., Management, s. 386

Al ARMSTRONG, M., Odmériovdani pracovnikil, s. 114
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pracovnimu postaveni a také naro¢nost vykonavané prace. Vystupem tohoto hodnoceni je
pocit spravedInosti nebo nespravedinosti. Spravedlnost je pracovnikem uznana tehdy, je-li
v rovnovaze hodnoceni vlastni s hodnocenim druhych lidi. P¥ipadny pocit nespravedlnosti
ma negativni disledky na pracovni vykonnost a pracovni uspokojeni ¢lovéka a vytvari

“, 7 ‘ . srq o vuye 32
nap&ti v ramci socialnich vztahti na pracovisti.’

3.3. Mazda, plat a jiné formy odméiiovani za praci v podnikatelské sfére

Mzda je obecné pojata jako ekvivalent za vykonanou praci v pracovnim pomeéru,
nikoli jako plnéni zaméstnavatele vUEi zaméstnanci vyplyvajici zpouhé existence
pracovniho poméru. Proto vzasad¢ zaméstnanci nepfislu§i mzda, pokud praci

o~ 33
nevykonava.

Mzda se sjednava v kolektivni smlouve, pracovni smlouvé nebo jiné smlouvg,
popfipad€ ji zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem ncbo mzdovym vymeérem. Je-li
zaméstnanec statutarnim organem zaméstnavatele, sjednava s nim mzdu nebo mu ji uréuje
ten, kdo ho na pracovni misto ustanovil, nestanovi-li zvla$tni pravni p¥edpis jinak.
Mzda musi byt sjedndna, stanovena nebo ur¢ena pfed zacatkem vykonu préace, za kterou
ma tato mzda pfisluSet. Zaméstnavatel je povinen v den nastupu do price vydat
zaméstnanci pisemny mzdovy vymér, ktery obsahuje Vdaje o zplisobu odméhovani, o
terminu a misté vyplaty mzdy, jestliZe tyto tidaje neobsahuje smlouva nebo vnitini predpis.
Dojde-li ke zméné skutecnosti uvedenych ve mzdovém vymeéru, je zaméstnavatel povinen
tuto skutecnost zaméstnanci pisemné oznamit, a to nejpozdéji v den, kdy zména nabyva

o

i¢innosti. **

Mzd¢ neni moZno urdit fixni misto v konstruovanych stupnicich motivaénich
Ciniteld. Jeji motivaéni sila zavisi na celé fad€ subjektivnich a objektivnich pfedpokladi.
Jinymi slovy fe€eno je mzda pouze jednou ze sloZek ovliviiujici pracovni meotivaci a neni

v#dy slozkou dominantni.*®

Motivaéni u€inek mzdy na pracovnika zavisi na jeji celkové velikosti v zavislosti

na celkovém objemu mzdového fondu podniku, na vztahu ke mzdé jinych pracovnikd,

* DONNELY., J., GIBSON, J., IVANCEVICH, 1., Management, s. 386

¥ KOCOQUREK, )., TRYLC, L., Mzda, plat a jiré formy odméiovani za préaciv CR, s, 123

34 Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik préce. [online][cit. 12-06-2010]. Dostupny z WWW:
<http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/>

33 KLEIBL, ], DVORAKOVA. Z.. HUTTLOVA, L., Stimulace pracovaitil a tvorba mzdovy'eh soustav, s. 23
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vnitinim sloZeni a plsobeni dalSich stimulacnich prostfedkd. Motivaéni G¢inek mzdy je
v uzkém vztahu se znalosti kritérii hodnoceni pracovniho vykonu, s perspektivou vyssiho
finanéniho ohodnoceni a se znalosti celkového systému odméiiovani, ktery je v podniku
uplatiiovan. KdyZ pracovnik nevi, podle jakého systému je odménovan, kdy a za jakych
podminek dojde k Gpravé jeho platu, piipadné kdyZ nevi, kolik dostane zaplaceno za
urcitou ¢innost €i vykon, ztraci plat motivacéni G¢inek a pracovnik je dezorientovany. To se
tyka jak vySe platu tak i mzdového systému podniku. Motivaéni uginek mzdy se méni

. . ixex 36
podle podminek prace a pracovisté.

Pti poskytovani mezd v podnikatelské sféfe zaméstnancim plati uréita pravidla.
Zakladnim pravidlem je pfiznat a vyplatit zaméstnanci stanoveny druh a vy8i mzdy. Mimo
to mize poskytovat dal§i mzdové poZitky nad rdmec dany zdkonem v podstatd bez

omezeni.’’

Poskytovani odmény za vykonanou préci, at’ jiz ve formé& mzdy, platu nebo jiného
druhu odmény, souvisi v pfevazné vétsin¢ piipadd s existenci pracovnépravnich vztahi,
jejichZ reZim upravuje Zakonik price & 262/2006 Sb. a daldi pravni pfedpisy vydané
k jeho provedeni a s nfm souvisejici bez ohledu na to, zda v konkrétnim p#padé jde o
klasicky pracovni pomér nebo pracovni vztah existujici na zdkladé dohod o pracich
konanych mimo pracovni pomér, u nichz se vSechna prava a povinnosti spojené s jejich
vznikem, pribéhem, zménami a skonéenim #idi Zikonikem prace vyluéng, nebo o
specifické pracovni vztahy, u nichZ je Uprava nékterych jejich jednotlivych naleZitosti

provedena odli$ng zvla$tnimi zakony.>®

3.3.1. Problematika stanoveni mzdy v podniku

Mzda je stanovena za praci pracovnika a jeji vysledek. Slouzi podniku i
pracovnikovi realizaci jejich cilt. PYi stanoveni velikosti mezd musi byt zohlednény nejen
cilové zaméry podniku a pracovnika, ale také tfetiho subjektu (socidlnich partneri, stétu,
legislativnich podminek). Obecné jsou vymezeny &tyfi skupiny faktorl ovlivitujicich

’ 9
stanoveni mzdy:>

* BEDRNOVA, E., NOVY, L, Psychologie a sociologie v fizeni firmy, s. 219

1 VYBIHAL, V.. Abeceda mzdové ucetni, 5. 53

" KOCOUREK, 1., TRYLC, L., Mzda, plat a jiné formy odméiovéni za préci v CR, s. 13

¥ KLEIBL, I., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA, L., Stinlace pracovnikii a tvorba mzdovyich soustav, s. 40
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Prvni skupinou je pracovni funkce podniku, jejim réamci jsou
hodnoceny a ocenény tkoly a poZadavky pracoviité, resp. poZadavky pracovni funkce bez

ohledu na osobu pracovnika nebo osobu, kterou mé byt pracovi§té obsazeno.

Drubou skupinou faktori je vysledek prédce a chovéani pfi
préaci. Tato skupina faktord nehodnoti osobnost pracovnika, ale slouzi k ocen&ni miry
plnéni pracovnich ukolii, to znamend k ocenéni osobniho nasazeni pracovnika a jeho

prinosu k dosazeni podnikovych cili.

Dal3i skupinou jsou mimo#ddné okolnosti, které jsou podminény
osobou pracovnika, jeho socialnim postavenim, zvlaitnimi pracovnimi podminkami &
pracovné pravnimi opatfenimi. Jsou urfeny zéasti zdkonem, dohodou jednotlivce nebo
vysledkem kolektivniho ujednani odbord a zaméstnavatelt a z&asti jsou ponechavany

v pravomoci podniku,

Posledni skupinu faktor tvofi situace na trhu prdce. Na jejim
zékladé je mzdova politika podniku ovlivnéna nabidkou a poptavkou na trhu prace,

Uzemnimi, odvétvovymi a odborovymi specifiky, vztahy konkurenti a socialnich partnerd.

Pfi stanoveni mzdy je problémem konkretizovat a zpfesnit obecné vymezené
faktory ovliviiujici mzdu, stanovit jejich vahu ve mzdé a kvantitativné je hodnotit, tak aby

mohla byt vytvotena zékladna pro porovnatelné mzdové ocenéni vysledki prace.

3.3.2. Mazdovy systém podniku a jeho tvorba

Mzda je utvafena v organizaci v uréitém strukturovaném systému v tzv. mzdovém
systému podniku, ktery pfedstavuje logicky vyvézeny souhrn néstrojli a stanovenych
postupl, pomoci nichZ se utvaf mzda jednotlivych pracovniki podle pfedem stanovenych
kritérii. Mzdovy systém podniku je soucdsti systému persondlniho ¥izeni v organizaci a
miiZe svoji funkci pIné realizovat jen v interakci a vzéjemnych vztazich s ostatnimi néstroji

personélni préce, které spolu s nim utvéaiejf kvalitu lidskych zdrojii organizace. 4

Idedlnim cilem podnikového mzdového systému je dosdhnout souladu
podnikovych zémérd (ziskovosti, konkurenceschopnosti produktd, nakladd, kvality,

produktivity aj.) smotivaci zaméstnancd k préci zajistujici tyto zaméry a s jejich

4 KLEIBL, J., DVORAKOVA, z., HUTTLOVA, E., Stimulace pracoviikii @ tvorba mzdovich soustav, s. 3
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spokojenosti s Grovni, zplisoby a formami odmé&iovani. Z hlediska formalni podoby miZe
mit podnikovy mzdovy systém fadu variant. Vét§inou se mzdovy systém podniku sjednava
v kolektivni smlouvé pfip. ve vnitinim mzdovém pfedpise. Pokud se u viech zaméstnanct
dohodnou mzdy pfimo v pracovni smlouvé, tzv. smluvni mzdy, nepouZivaji se téeba viibec.
Zikladnimi prvky podnikového mzdového systému, zaloZené na é&lenéni celkové
ptedpokladané mzdy na pevnou a pohyblivou slozku tvofl tarifni soustava, mzdova

zvyhodnéni (pfiplatky) a formy mezd."!

Mzdovy systém, ktery ma skute¢n€ ovliviiovat chovéani pracovnika by nemél byt
srozumitelny pouze co do formy odmény a jeji vy3e, ale také z hlediska jeho logiky vztahd,
které vytvareji zaklad stability a podminek odméfiovéni. Podle motivaéniho pidsobeni
mzdy je moZné vymezit dva typy pouziti mzdovych systém@. Prvni znich lze
charakterizovat jako pobidkovy systém, charakteristicky vytvafenim relace mezi
vykonanou praci a konkrétni mzdou. Jejich vzdjemny pomér vychédzi z momentalnich
ekonomickych potfeb predpokladajici pfesnou kvantifikovatelnost vysledkd prace. Jde o
pomér kratkodoby, v podstaté ohraniCeny realizovdnim mzdové nabidky a zpravidla

ptedpoklada vytvafeni dlouhodobych vztahli v motivaéni oblasti.

Druhy systém je moZno charakterizovat jako hodnotici (odmé&fujici). Jeho
charakteristickym znakem je, Ze se snaZi o komplexné&j§ pohled na pfinos pracovnika
podniku s maximalné mozZnym piihlédnutim k intenzite jeho usili, osobni zaujatosti pro
plnéni Ukoll 1 stabilitu jeho vykont a pracovniho chovéni a perspektivu daliiho rozvoje.
Piedpoklada, Ze pracovni pfinos mé trvalej$i charakter, dokud nedojde ke zménam
podminek, za nichZ pracovnik vykon odvadi, resp. vychézi z kvality osoby pracovnika,
jeho zodpovédnosti a pracovniho tsili. Vytvafi osobni konkrétni vztah mezi pracovnikem a
podnikem, ¢imZ se stdva dlouhodobym a také vysledkem cilev&domého procesu tvorby
motivaéniho prostoru mezi pracovnikem a podnikem na zéklad® vzdjemné divéry.
Z tohoto hlediska odpovidd v nejvétsi mife objektivnim moZnostem komplexniho
vyuZivani celé $ife motiva¢nich faktor(, které utvafeji u pracovnika podniku jeho postoj
k praci.

Pozadavky kladené na mzdovy systém je mozné rozdélit na pozadavky vlastniho

systému pifedev$im z hlediska cile a poZadavky na postup pfi vypracovdni, zavadéni a

* KOCOUREK, I., TRYLC, L., Mzda, plat a jiné forny odmériovani za praci v CR, s. 138
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uplatfiovani systému. Tvorba mzdového systému musi odpovidat situaci, popt. mzdovy
systém musi byt situaci alespoii pfizpisoben. Rozhodné kritéria pro hodnoceni
adekvatnosti mzdového systému obsahuji nejen stanoveni cilovych zdmérG v oblasti
rozvoje podnikani, ale rovnéZ specifické charakteristiky podniku, uplatnéné metody

stanoveni mezd a klady a zapory stavajiciho stanoveni mzdy. *

3.3.2.1. Tarifni sousiava

Prvnim krokem utvafeni tarifni soustavy je soupis pracovnich ¢&innosti, které
v podniku existuji. Druhym krokem je konkrétn&j3i vymezeni tarifnich stupfit, které musi
vyjadfovat riznou miru sloZitosti, odpovédnosti a naméhavosti prace. T¥eti krok zahrnuje
piifazeni mzdovych tarifti k pracovnim ¢&innostem a v posledni fadé vymezeni formy
mzdovych tarifii. Mzdové tarify mohou byt stanoveny bud’ na pevné tarify & tarify
v rozpéti, tarify mésiéni nebo hodinové, & tarifni stupné (napf. ¢ty¥, sedmi, dvandcti & vice

tarifni systérn).43

Na tarifni stupné navazuje jiz zminény katalog praci a funkci, ktery je dilezitym
nastrojem pro zafazovani zameéstnancl vykonavajici praci do tarifnich stupfid
zamé&stnavatele. Pii tvorbé€ podnikového katalogu praci se vychazi z individualnich potieb
jednotlivych podnikatelskych organizaci. Zékladnimi kritérii, podle kterych se price &

funkce v katalogu rozli$uji, jsou pfedev§im:

* odborna ptiprava (vzdélani),

* odborna praxe (potfebna délka pfedchoziho vykonu prace),

= sloZitost prace (sloZitost objektu vykondvané prace, pracovnich d&innosti,
kvalita a rozsah vztahd, zpdsob price s informacemi),

= organizacni a fidici naroénost pracovniho procesu,

= zateZ (fyzickd, smyslova, dusevni namaha),

» rizikovost (z hlediska bezpeénosti prace, negativni vlivy prace),

» zvld§tni poZadavky (mimofadné fyzické, pohybové, smyslové a osobni

vlastnosti, tvliréi schopnosti).

“KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA, E., Stimulace pracovni’ii a tvorba mzdovich soustav, s. 21
-43
¥ KAHLE, B., Praktickd personalistika po vstupu CR do EU, 5. 135 - 137
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3.3.2.2. Mazdovi plnéni
Pii zaméstnavani pracovnikl se uplatiiuji rizné formy mzdovych plnéni. Proto je
potiebné v ramei mzdovych operaci pesné odlidit mzdu od ostatnich plnéni. Existuji dvé

zékladni formy plnéni:**

* mzdaa
* plnénf poskytované podle zvla§tnich piedpisi v souvislosti se zaméstnanim

(tzv. ostatni plnéni)

Rozli§eni mezi mzdou a ostatnim plnénimi spociva pfedeviim v tom, Ze pfiznani
mzdy bezprostfedné souvisi s vykonem prace, kdeZto ostatni plnéni s vykonem prace
pfimo nesouviseji. Problematika piiplatkii je fe$ena ve mzdovych predpisech specificky.
Zakon o mzdé a na n€¢ho navazujici nafizeni vlady stanovi jako zdvazné celkem &tyfi druhy
piiplatki:

* mzda za praci pfesdas,

* mzda a ndhrady mzdy za svatek,

* mzda za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi,

= mzda za prci v noci.

Tyto pfiplatky jsou pfi plnéni stanovenych podminek dany obligatorng
(zaméstnavatelem vypldceny povinné) a jejich vySe je vpfedpisech stanovena jako
minimalni. Zaméstnavatel miiZe minimalni vy$i ptiplatki podle svych ekonomickych
moznosti zvysit nebo stanovit jakékoliv dalsi pfiplatky. Zaméstnavatel ma rovnéZ moZnost
tyto piiplatky paudalizovat, a to bud’ kazdy piiplatek samotn&, nebo stanovit v paudalni
vysi nékolik piiplatkll soucasnd., Zaméstnanci naleZi soucasné p¥iplatky za kazdou dil&i

;o . , T ;s e wr e 4
nestandardni situaci, ve které provadi praci a za ni¥ se piiplatky vyplaci.*

Za praci pfesCas zaméstnanci nalezi mzda v takové vysi, kterou by dostal pfi
vykondvani price ve stanovené pracovni dobé a navic dostane zvyhodnéni ve formé
ptiplatku, nebot’ praci vykonéval v nestandardnich pracovnich podminkéch, které vyzadujf
vy$8i naroky na pracovnika pii jeho praci nad stanovenou dobu, tedy préci pieséas. Podle
zékoniku price zaméstnanci pfisludf pfiplatek nejméné o vysi 25% primémého vydélkuy,

pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodnou na poskytnuti nihradniho volna

MNYBIHAL, V.. Abeceda mzdové icetni, s. 59
B Tamtés, s. 62 - 66
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v rozsahu prace konané pres¢as misto tohoto pfiplatku.

Za dobu price ve svatek piislusi zaméstnanci dosazena mzda a néhradni volno
vrozsahu prace konané ve svatek, které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce 3.
kalendaifniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek v jinak dohodnuté dobé. Za
dobu Cerpani nahradniho volna pfislu§i zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi 100%
primémeého vydélku. Tato nahrada mzdy néleZi zameéstnanci i v pfipadé, kdy nepracoval
proto, Ze svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni den a mzda mu u$la v disledku svatku.
Nepfisludi mu ale v pfipadé, pokud neomluvené zameskal. V piipadé zaméstnancl
odméiiovanych formou hodinové mzdy je celkova mzda pfimo zavisli na poétu
odpracovanych hodin. U zaméstnancd odméfiovanych formou mésiéniho platu neni vyse
platu na nomindlnim fondu pracovni doby zavisla. Svétek se povaZuje za soudast

odpracované doby a pfipada na n&j i odpovidajici &ast stalého mésiéniho platu.

Za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostfedi zamé&stnanci piislusi
piiplatek ve vi§i 5,40 K& za hodinu price v tomto prostfedi dle podminek stanovenych

v nafizeni vlady.

Mzda za prici v noci zaméstnanci ptislu$f zaméstnanci, ktery odpracoval nejméné
3 hodiny v ¢asovém intervalu od 22.00 hodin do 6.00 hodin ve vy§i pfiplatku nejméné 5,40
K¢. Zaméstnanec tedy miiZe od zaméstnavatele dostat vy3$$i mzdové zvyhodnéni, pokud je
to sjednano v kolektivnf smlouve. VétSina podnikatelskych subjektd  vyplaci

zaméstnanciim pracujicim v noéni sméné pfiplatek 6 az 12 K&/hod.

3.3.2.3. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace a hospodafeni
s vé€cnymi a finan¢nimi prostfedky, vykonnost a pracovni chovani. Z hlediska moZnosti
méfeni a pocitani vysledkl prace a hospodafeni je mozZné Elenit tradiéné pouZivané
mzdové formy na systémy piimo proporciondlni vykonu, prémiové systémy a systémy
s hodnocenim vysledku a pracovniho chovéni. U systémi s ptimou zavislosti na vykonu je
mzda zcela podminéna dosaZzenym vykonem, ktery je zpravidla vyjadfen mnoZstvim
odvedeného vykonu a jeho hodnotou. *6

rar

Relativni hodnota prace na pracovnim misté se odréZi v soustavé tarifi

* KAHLE, B.. Praktickd personalistika po vstupu CRG0E U s 136
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vychazejicich z hodnoceni prace a pifihliZzejicich k vn&j§im mzdotvomym faktortim.
Konkrétni vySe mzdy je pak dotvafena v zavislosti na vykonu & schopnostech pracovnika

mzdovych forem. Zakladni mzdové formy jsou:*’

= gasova neboli zakladni mzda a plat,
= ykolova mzda,
* podilova neboli provizni mzda,

* smluvni mzda,
Mezi dodatkové mzdové formy pak patfi:

* prémie,

* psobni chodnoceni,

* podily na vysledku hospodafeni,
* odméiiovani zlep§ovacich navrhil

* povinné a nepovinné piiplatky.

U prémiovych systémil je mzda sloZena ze dvou slozek a to sloZky vazané na
odpracovany ¢as a slozky zavislé na skuteén¢ dosaZzeném vysledku. Systémy s hodnocenim
vysledku a pracovniho chovani odménuji viechny znaky vysledk( a chovani pracovnika,
které pfimo s timto vysledkem souvisi. Pfitom piinos pracovnika k vysledku neni mozné
meéfit ani vypo€itat. Hodnoceni vysledku a pracovniho chovani provadi periodicky

vr . 4
nadfizeny pracovnik. 8

Casova mzda nebo plat. Jde o mzdovou formu, ktera se zpravidla stanovuje v
podobé& hodinové, tydenni ¢i mésiéni ¢astky. Ma vyhody v jednoduchosti a administrativni
nenaro¢nosti. Usnadiiuje odhadovéni a planovani mzdovych néakladu, je srozumitelna pro
pracovniky, ktefi mnohdy ocefiuji stabilitu odmény, kterd z &asové mzdy & platu vyplyva.
PouZziti ¢asové mzdy je vhodné zejména v piipadech kdy je obtizné méfit mnozstvi a

b r LY r . . r O W I3 - . 9
kvalitu price a kdy mnoZstvi a intenzitu price nemdze pracovnik ovlivnit.!

Ukolovi mzda. Je nejjednodussim a nejpouzivan&jsim typem mzdové formy. Je
vhodnéa pro odménovani délnickych profesi. Pracovnik je placen uréitou &astkou za kaZzdou

jednotku prace, kterou odvede. Pfi uplathovani vkolové mzdy je tfeba zajistit, aby

* KOUBEK, 1., Pers;or;d!m’ pi:cice v malych a stiednich firmdach, s. 167
“ KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., HUTTLOVA, E., Stimulace pracovaiki a tvorba mzdovich soustayv, s. 79
“ KOURBEK, 1., Persondini price v malich a stiednich firmdch, s. 173
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mnoZstvi a kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby vykon byl
pracovnikem ovlivnitelny, aby jeho prace byla naleZité organizaéné zabezpeena a on mohl
plné vyuZivat fondu své pracovni doby, aby byly jasn& stanoveny a kontrolovany
technologické a pracovni postupy a zasady hospodafeni se zdroji a aby nebylo ohroZeno

zdravi a bezpe¢nost pracovnika jako diisledek jeho tsilf o vy$si vykon.™

Podilova (provizni mzda). Je uréena pifimym procentem pracovnika nebo
pracovni skupiny na hodnotové vyjadfenych vysledcich prace (na trzbach, obratu, vynosu,
vykonu). Pouziva se u pracovnich ¢&innosti, jejichZ vysledek je ovlivnitelny pracovnikem,
ale zpusob organizace price vyluéuje pfedem stanovit pracovni postup a spolehlivé
sledovat vyuZiti pracovni doby. Je G¢elnd pro odméfovani obchodnich &innosti, v oblasti
sluZeb. MiiZe byt stanovena tak, Ze procentni podil z odvedeného vysledku zahrnuje tarifni

a nadtarifni slozku vydé&lku.”

Smluvni mzda. Je mzdou za otekavané vysledky prace. Odménou za dohodnuty
soubor praci, vykon, ktery se pracovnik firmé zavazal odvést nebo odvadét béhem urditého
obdobi v odpovidajicim mnoZstvi a kvalité. Cilovy vysledek se stanovuje na zakladé
dosavadniho pracovniho vykonu, mél by zahmovat jeho uréité zlepseni, poptipadé i rozvoj

i ror , 2
a vzdélani pracovnika.’

Dodatkové mzdové formy. Typickou a §iroce pouZivanou mzdovou formou jsou
prémie. Nejcast&ji byvaji poskytovany k ¢asové nebo tkolové mzdé a lze je vyplacet i
v pfipad€ uplatnéni ostatnich zikladnich mzdovych forem. Vyskytuji se v podobé
periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi se zietelnou zéavislosti na odvedeném
vykonu nebo jako jednorazové prémie, bonus, mimofadna odmeéna za plnéni pracovnich
kold, iniciativu v pen&Zni i nepenéZni formé. Osobni ohodnoceni je vhodné k ocenéni
narocnosti prace a dlouhodobé& dosahovanych vysledki jednotlivych pracovnikii v podobg
ur¢itého procenta zdkladni mzdy. Jeho stimulacni G¢inek se zvy#i, jestliZe je toto procento
periodicky vZdy znovu stanovovéno na zékladé hodnoceni pracovniho vykonu. Odména
za zlepSovaci navrh mizZe byt odvozena bud’ od pfirlistku zisku, nebo od poklesu nakladd
prokazatelné souvisejictho se zlepSovacim navrhem. MiZe byt jednordzovd nebo

periodicky vyplacend po urcitou pfedem stanovenou dobu. Byvé povaZovéana za néstroj

“ KOUBEK, J., Rizeni lidskych zdrojii: Zéklady moderni personalistiky, s. 290
' KLEIBL, 1., DVORAKOVA, Z.. HUTTLOVA, E., Stimulace pracovnikii a tvorba mzdow'ch soustav, s. 95
* KOURBEK, J., Persondini prace v malveh a strednich firmdeh, s. 179
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prohlubovani sounéleZitosti s firmou. P¥iplatky ke mzdam, které mohou byt povinné (viz.
mzdova plnéni) nebo dobrovolné napt. piiplatky na dopravu do zaméstnani, ptiplatky na
odév, na ubytovéani a ostatni pfiplatky souvisejici s vykonavénim prace v konkrétni firmeé.
Piiplatky jsou zvlastnim zvyhodnénim pracovnika firmy a pouZivd se nejéastéji v podobs
tfinactého platu, vanoéniho piispévku, prispévku na dovolenou, k Zivotnimu nebo
pracovnimu vyro¢i, naborového piispévku, lokaintho pfiplatku, odméné za zvyseni

kvalifikace a k piileZitosti odchodu do dtichodu.

Jistou formou odméfiovani pracovnikd je i pouZiti zamé&stnaneckych vyhod,
které se zpravidla poskytuji pracovnikiim pouze za to, Ze jsou v dané firmé v pracovnim
pomeéru. Jedna se napi. o placené volno v den narozenin, svatebni dar, poradenska ¢innost
pro pracovniky, materialni podpora pozistalych pfi umrti pracovnika, pispévek na
vzdélavani a penzijni & diichodové pojisténi, dodatednd dovolend. Nékteré firmy jako
zaméstnanecké vyhody prezentuji ale pouze to, co stejn& ze zdkona svym pracovnikim
poskytovat museji. Skuteéné zaméstnanecké vyhody jsou viak jen takové vyhody, které
firmy poskytuji ze své iniciativy, motivovdna potfebou ziskat a udriet si Z4douci
pracovniky, upevnit jejich vztah k firm&, pocit soundleZitosti s firmou, ziskat jejich
loajalitu, piispét ke sbliZeni jejich individualnich cild s firemnimi cili a pFispé&t k vytvoieni
harmonickych pracovnich vztahi ve firmé&. Chee-li firma, aby mély zaméstnanecké vyhody
priznivy u¢inek na motivaci pracovniki, jejich spokojenost a stabilitu méla by se zajimat,

které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji. >

> KOUBEK, 1., Persondini prdce v malich a stiednich firmach, s. 185
S KOUBEK, J., Rizeni lidskyich zdrojii: Zaklady moderni personalistiky, s. 299
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4. Vlastni prace

4,1. Charakteristika podniku

4.1.1. Profil spolenosti

Spoleénost s ruéenim omezenym byla zaloZena v roce 1993 se sidlem v Mosté.
V letech 1993 aZz 1995 se rozSifovala spojovanim drobnych udrzbéiskych firem v jeden
akceschopny celek se zaméfenim na komplexni udrZbu stroji a zafizeni v oblasti chemie a
energetiky. Tuto hlavni &innost podpofila vyrobni divizi s kapacitami pro kovovyrobu,
zejmeéna potrubi, tlakovych nadob a ocelovych konstrukci, vyrobni divizi stavebni a

dal$imi odbornymi utvary napf. strojni konstrukce, zku$ebna NDT a Autodoprava.

V pritb&hu roku 2007 se spole¢nost stala soucasti nadnarodni skupiny Bilfinger
Berger Industrial Services GmbH, jednoho z nejvét¥ich poskytovateld sluzeb pro primysl a
energetiku v celosvétovém meéfitku a vsoudasné dobé zaméstnavid vice nez 1200

pracovniki a jeji obrat pfevySuje 1,5 miliardy K¢.

4.1.2, PEedmét ¢innosti

Hlavni &innosti spoleénosti je komplexni udrZba a opravy vyrobnich technologii,
vyroba strojnich &asti technologického zafizeni a investiéni vystavba v chemickém,

energetickém, plynarenském priimyslu a piibuznych odvétvich.

Komplexnost poskytovanych sluzeb této spolecnosti je zabezpefena nabidkou
Sirokého spekira podpirnych vyrobnich a odbornych ¢innosti napf. provadéni oprav a
revizi primyslovych armatur, montidZe a demontiZe leSeni, vyroba a montiZe izolaci,
natéra¢ské prace, zajisténi strojnich konstruktérskych <innosti, vzdélavani svafedd,

provozovani akreditované zkusebny NDT, osobni | nékladové dopravy atd.
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4.2. Mazdova struktura podniku

Podnik prostfednictvim mzdového systému prosazuje svou persondlni politiku a
vyjadfuje tak tim své mzdov& politické z4méry. Hlavnim cilem mzdové politiky této
spoleénosti je v prvni fadé ziskini a udrZeni kvalifikovanych pracovnikl a stimulace

objemu mzdovych prostfedkd, tak aby neohrozila konkurenceschopnost podniku.

Spolednost ma zavedeny jednotné zésady pro stanoveni formy, struktury a
plénované vySe mzdy. Kazdd mzda je stanovena pouze do planované vyde podle
pracovnich mist a na kazdé pracovni misto je planovéna:

- funkce/profese v&etné pfiznané kvalifikaéni/mzdové tidy,
— forma mzdy, (manaZerskd, smluvni, mé&si¢ni, hodinova),
— a od toho se odvijejici mzda ve vSech slozkach definovanych pro

pfisluinou funkci/profesi.

Mzda je ve spole¢nosti dohodnuta Smlouvou o mzdé, ktera je nedilnou soudasti
kazdé Pracovni smlouvy. Za mzdu nejsou povaZovana dal$i plnéni poskytovani
v souvislosti se zaméstninim, zejména nihrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady a

odména za pracovni pohotovost.

Tabulka 1. Struktura tarifhich mezd ve spolenosti

Typ smlouvy o mzdé Zikladni Vykonnostni nendrokové
zarucdend stoZky mzdy
mzda
Mésic¢ni mzda Tarifni OSOB | Prémie | Odmény
Hodinova mzda Tarifni OSOB | Prémie | Odmény
Smluvni mzda Smluvni | OSOB | Prémie | Odmény
Plénovand cast mzdy
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Ve spolecnosti je pouZivdna pfevazné Sasova mzda tj. hodinovd mzda a mési¢ni
mzda. Vykonnostni nendrokové slozky mzdy jsou povaZoviny za vyznamny néstroj
motivace zaméstnance a jsou poskytovany v rimei zdsad na zakladé individuélnfho p¥fnosu
zameéstnance ke komplexnim vysledktm piislusného ttvaru, spolednosti napt. hospodatské
vysledky, kvalita, BOZP, apod. Jejich vyse je zavislA na hodnoceni price kaZdého
zamestnance ve smyslu pracovni smlouvy piisluinym vedoucim, plnénim ekonomickych

ukazateld, resp. plnénim cilovych tkoli.

43. Mazdové formy

4.3.1. Mésiéni mzda

Tato mzda je uréena zejména manaZerskym, technickym a hospodatskym funkcim
ve spolednosti a je dohodnuta na zdklad€ pracovni smlouvy tak, Ze je v ni jiZ ptihlédnuto
k pfipadné praci pfesCas vrozsahu 150 hodin za rok. U vedoucich pracovniki
definovanych dle §11 odstavec (4) Zikoniku prace je jiZ pfihlédnuto k p¥ipadné praci

pfes€as v rozsahu 416 hodin za kalendaini rok.

Mzda se sestavé z tarifni zarucené mési¢ni mzdy, nenarokovych slozek mzdy -

osobniho ohodnoceni a mésiéni prémie a dale rizikovych p¥iplatki v piipadé naroku.

Dle smlouvy o mzd€ mohou byt soudasti mzdy dalsi vykonnostni slozky ve formé
odmény. Vyjimky ohledné propléceni pfiplatkli schvaluje personélni feditel, pifpadng
generalni feditel/jednatel spoleénosti.

4.3.2. Hodinova mzda

Hodinové4 mzda je uréena zejména pro délnické profese a je dohodnuta na zaklade
pracovni smlouvy. Mzda se sestdvd z tarifni zaru¢ené hodinové mzdy, nenérokovych
slozek mzdy konkrétné z osobniho ohodnoceni, hodinové prémie a v ptipadé néroku
1z ¢asovych i rizikovych pfiplatkil. Dle smlouvy o mzdé€ mohou byt souéésti mzdy dalsi

vykonnostni slozky ve formé odmény.
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4.3.3. Smluvni mzda

Smluvni mzda je urCena pro vybrané funkce/profese ve zvlastnich pifpadech na
zéklad¢ rozhodnuti generdlniho feditele/jednatele spoleénosti V soudasné dobé je
v podniku smluvni mzdou odméfiovano 2% zaméstnanch spolednosti. Jeji vyse je predem

urcena platovym vymérem a je nezavisld na odvedeném vykonu.

44. Klasifika¢ni/mzdové tf¥idy a zarudena mzda

Zaruena mzda je ve spoletnosti déna tarifnim stupném podle sloZitosti,

odpovédnosti a namahavosti prace vykondvané zaméstnancem v daném ¢asovém obdobi.

Kazda kvalifika¢ni/mzdova tfida pevné definuje vysi sazby tarifni zaruené mzdy
a vySi sazby plinované nendrokové prémie a soudasné stanovuje rozp&i osobniho

ohodnoceni.

Mésiéni/hodinova zarucend mzda je zaméstnanci vyplacena za mési¢ni obdobi v

nasledujicim mésici v terminu pro vyplatu mezd.

4.4.1. Tarifni zaruéend mzda

M¢sicni/hodinova tarifni ndrokovd mzda tvoii prvni sloZku mzdy a je dohodnuta
se zamd&stnancem dle jeho zafazeni do kvalifika¢ni/mzdové tfidy a je uvedena ve Smlouvs

0o mzdé.

Pro zaméstnance podniku je stanoveno dvanact klasifikaénich/mzdovych tfid. Do
jednotlivych mzdovych tfid jsou zaméstnanci pfifazovéni na =zakladg sloZitosti,
odpovédnosti a naméhavosti prace posuzované dle stupné zakladniho vzdélani, rozsahu
dalSiho vzdelani a praktickych znalosti a dovednosti poZadovanych pro vykon této préce,
podle sloZitosti pfedmétu prace a pracovni innosti, podle organizaéni a Fdici narocnosti,
miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpeénost, dle fyzické, smyslové a duSevni zitéze a

plsobeni negativnich vlivil prace.
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VySe mési¢ni tarifni narokové mzdy je zaméstnanci zarudena a je kricena jen

v ptipadé, Ze zaméstnanec neodpracuje stanoveny pocet pracovnich hodin. V¥3e hodinové

tarifni mzdy je zaméstnanci zarudena.

Tabulka 2. Piehled tarifnich mezd

Mé&sicni tarifni mzda (v K&) Hodinova tarifni mzda {v K&)
Mzdova | Zakladni (zaruéend)|Vykonnostni sloZzka mzdy Zakladni Vykonnostnislozka mzdy
tida mzda 0S0B Prémie | (zarutena) mzda | 0SOB Prémie
1 5 800 1400 1400 34 4 4
2 600 2000 2000 36 6 6
3 6 200 2 800 2 800 38 8 8
4 6 600 3800 3 800 40 10 10
5 7000 4 800 4800 42 12 12
6 7 400 5800 5800 44 14 14
7 8 000 7000 7 000 48 16 16
8 9 000 3000 8 000 52 18 18
9 10 000 9000 9000 56 24 24
10 11 000 10 500 10500 62 30 30
11 12 000 13000 13000 68 36 36
12 14 000 15500 15500 76 42 42
44.2, Mzda mimo tFidu

V nékterych piipadech podnik stanovuje zaméstnanci mésiéni/hodinovou mzdu

mimo vySe uvedené standardni rozmezi kvalifikaénich/mzdovych tfid. Tyto ptipady

nastavaji zejména:

kdyZz zaméstnanec jeSté nespliiuje velkeré odborné poZzadavky a praxi
kladené na pracovni misto, napf. pfi nastupu nového zaméstnance po
ukonCeni absolventské praxe ve spolenosti a zafazeni na planované
pracovni misto, (pod standardni rozmezi kvalifika¢nich/mzdovych t¥id);

u zaméstnanct, jejichZ individuélni schopnosti vyznamng presahuji rdmec
povinnosti definovanych na pfislu$né pracovni misto (nad standardni

rozmezi kvalifika¢nich/mzdovych t¥d)
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Jednotlivé slozky mzdy, jejich vy%e a principy vyhodnocovani vykonnostnich

sloZek jsou stanoveny individuln€ Smlouvou o mzdé. Podminky takto stanovené mzdy ve

spole¢nosti schvaluje vyhradn& generalni feditel/jednatel spolednosti.

V soucasnosti je v podniku mzdou mimo tfidu odmétiovano 5% zamé&stnanci.

4.4.3. Osobni chodnoceni

Osobni ohodnoceni tvoti individualni druhou vykonnostni slozku mzdy

jednotlivého zaméstnance v piislusné mzdové tHd& a jeho vySe nesmi pfekrodit rozsah

stanoveny pro piisluSnou kvalifika¢ni/mzdovou t¥{du. Osobni ohodnoceni charakterizuje

pfedpoklady osobniho rozvoje zaméstnance, schopnosti a zplsobilosti dlouhodobého

plnéni poZadavki na smluvni price zavislé na jeji sloZitosti a odpovédnosti a je

zaméstnanci vyplaceno za mésiéni obdobi v nasledujicim kalendainim mésici v terminu

pro vyplatu mezd.

Vysi osobniho ohodnoceni podnik navrhuje ke dni vzniku pracovniho poméru

minimalné na jeden mésic stucinnosti od nésledujictho mésice. PH stanoveni vyie

osobniho ohodnoceni zaméstnance podnik zohledtiuje nasledujici zakladni ukazatele::

Osobni pfedpoklady (iniciativa, kreativita, pfebirani odpovédnosti apod.).
DosaZena kvalifikace, praktické znalosti a dovednosti poZadované pro danou
funkci/profesi v piisluiné kvalifikadni/mzdové tFidé, a jeji vyuZivani.
Organizacni a fidici schopnosti/zkuSenosti, manaZerska praxe pozadované pro
danou funkci/profesi v piislusné kvalifikadni/mzdové tHdg.

Vykonnost a dlouhodobé dosahované kvalitni a bezchybné pracovni vysledky.

Dilouhodobé dosahované poZadované vysledky v zajitfovani hospodafeni
utvaru, kvalité, BOZP, PO, ekologie, apod.

SloZitost poZadovanych &nnosti na pracovnim misté, resp. organizaéni a #idici

naroénost.

Rozsah odpovédnosti na pracovnim misté (za $kody, ekologii, zdravi a

bezpeénost prace apod.).
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= Naméhavost, zatéZ na pracovnim mistd (fyzickd, duSevni, smyslovd) a

rizikovost.

* DodrZovani a plnéni vSech povinnosti zaméstnance vyplyvajici z pravnich

predpisti vztahujicich se k vykonavané praci.

Osobni chodnoceni je zaméstnanci ménéno nebo odebirdno predénim pisemného
pfidéleni osobniho hodnoceni, které je nedilnou souddsti jeho Smlouvy o mzd&. Osobni

ohodnoceni podnik zaméstnanci krati v piipadech kdy pracovnik:

* nedodrzi povinnosti vyplyvajici z prévnich pfedpist vztahujici se k jim
vykondvané préci a to zejména dle platného zakoniku price, popisu pracovniho
mista, pracovniho fadu a dalsich platnych pravnich norem a vnittnich predpist

spole¢nosti;

* nedodrzi pfedpoklady stanovené prévnimi pfedpisy pro vykon sjednané prace,
poZadavky spolecnosti kladené na pracovni funkci/profesi v ramci predpokladi
stanovenych pracovni smlouvou, poZadavkd pracovniho fadu, pozadavki
stanovenych popisem pracovniho mista a ostatnimi internimi ptredpisy
spole¢nosti, pfedpisy zdkaznikil a zainteresovanych stran a dalsich pHslusnych

pravnich norem vztahujicich se k vykonavané praci;

= porudi pfedpisy BOZP a PO;

prokazatelné zpisobi jinému zaméstnanci $kodu;

" zneuZije, poSkodi nebo ztrati majetek spoleénosti;

jednal v rozporu s opravnénymi zajmy firmy;

" neomluvené absence.

44.4. Prémie

Prémie je individudlni nendrokovou tfeti vykonnostni slozkou mzdy kazdého
zamestnance a vyjadiuje jeho mimofadnou pracovni vykonnost (intenzitu a kvalitu
provadéné préce), mimotadné kvalitni dosahované pracovni vysledky (mnoZstvi a kvalita
provadénych pracf) a jeho specificky a mimofadny osobni podil na hospodéfskych

vysledcich piislusného ttvaru.
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Podminky pro vyplaceni prémii stanovuje pfimy nadfizeny zaméstnance a
skuteéné vyplacend vySe prémie je zavisla na zcela individudlnim hodnoceni kvality a
mnoZstvi vykonané prace ve vztahu jeho piinosu k dobrym ekonomickym vysledkiim

spole¢nosti.

Zaméstnanci miZe byt prémie nepfiznina nebo kriccna aZ na nulovou vysi.
Mési¢ni sazba prémie je krécena i v piipadé, Ze pracovnik neodpracuje stanoveny podet
pracovnich stanovenych/planovanych pracovnich dnii v pi{sluiném obdobi.

Prémie je zaméstnanci vyplacena za mésiéni obdobi v nasledujicim kalendainim

meésici v terminu pro vyplatu mezd.

4.5. Mzdova pInéni

4.5.1.1. Casové piiplatky

Casové pHiplatky respektuji pracovni podminky z pohledu obtiZnosti pracovnich
reZimi vyplyvajicich z rozvrZeni pracovni doby, napf. prace na smény, prace ve dnech
pracovniho klidu, v noci, price pfeséas atd. Jsou poskytoviny v souladu s ustanovenim

zakoniku prace a zakona o mzdé.

4.5.1.2. Rizikové priplatky

Zaméstnanctm pracujicich ve vyrazné ztizenych a zdravi $kodlivych pracovnich
podminkéch je poskytovan k zékladni mzdé& za vykon té&chto praci ptiplatek a to za kazdou

zapocatou hodinu dle ustanoveni zakoniku préce a zdkona o mzdé.

4.5.1.3. Odmeéna za pracovni pohotovost

Za pracovni pohotovost je povaZovdna doba, vniZ je zaméstnanec pfipraven
k pfipadnému vykonu prace podle pracovni smlouvy, kterd musi byt v ptipadé naléhavé
potieby vykonavana nad ramec jeho rozvrhu pracovnich smén. Pracovni pohotovost muze

byt vykonédvina jen mimo pracovi§té firmy.

Pracovni pohotovost firma nafizuje zameéstnanci jen v pfipadech tykajici se

odstranéni poruch na elektrickém, strojnim nebo jiném zafizeni, odvraceni §kod, Zivelnych
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pohrom a kalamit a inspekénich sluZeb a to nejvySe na obdobi 4 kalendainich dnti
v pribéhu mésice. Ze zdkona spole&nost nenafizuje pracovni pohotovost t&hotnym Zenam a
Zenam, ktereé peCuji o dit¢ mladsi 15 let, osamélym zaméstnancim, ktefi petuji o dits
mladsf 15 let, zaméstnanclim pedujicim o dit& mladii neZ 1 rok a zaméstnanciim, kterym ze

zdravotnich ddvodit nebo jinych vaznych ditvodi byla povolena kratsi pracovni doba.

Zaméstnanclim vykonévajici pracovni pohotovost firma pfiznavd odménu za
kaZdou zapodatou hodinu pracovni pohotovosti v pracovnich dnech ve vy¥ 25%
z hodinové sazby, o sobotich a nedélich 45% z hodinové sazby a pracovni pohotovost

vykonavanou v noci 35% z hodinové sazby.

4.5.1.4. PrekiaZzky v praci

Nad ramec stanoveny Zikonikem prace a provadécim pravnim pfedpisem firma
narokuje osam&lym zaméstnanctim, ktefi pecuji alespoti o jedno dité do 12 let jeho v&ku
pracovni volno s nghradou mzdy v rozsahu jednoho pracovniho dne za dva kalendarni
mésice.

V  piipad€ doprovodu trvale zdravotné postizeného ditéte, ktery Zije se
zameéstnancem ve spolené domécnosti, podnik poskytuje ze zdkona pracovni volno pouze
jednomu z rodinnych pfislusniki, a to na nezbytn& nutnou dobu, nejvyie viak 9 dnd

v kalendainim roce. Nevyéerpané pracovni volno viak nelze prevadét do dalsiho obdobi.

4.6. Motivacni program podniku

V soutasné dobé neexistuje v podniku interni pfedpis, ktery by uceleng fesil
motivaci zaméstnancl a se kterym by byli vSichni zaméstnanci sezndmeni. Spole¢nost
nicméné uplatiiuje nékolik motiva¢nich faktord v oblasti systému odméfiovani a vzd&lavani

a zaméstnaneckych vyhod.

4.6.1. Systém odméfiovani pracovnikii

Firma odméfiuje své zaméstnance za pracovni vykon na zikladé dvou

nasledujicich specifickych forem odmén:
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= (Cilova odména

* Mimofadna odména

Cilova odména je spoletnosti povaZovana za vyznamny néstroj motivace svych
zaméstnanci a praktické realizace metody fizeni dle kvalitativniho a kvantitativniho plnéni
cild spoleCnosti, kterou uplatiiuje pfedeviim u pevnych mésiénich mezd. Je stanovena
vzavislosti na aktudlnich potfebach firmy, jeji ekonomické situaci a planu 10zZvoje.
Specialnim druhem cilové odmény se stanoveh)’rmi parametry pro vyplaceni odmény jsou
v oblasti BOZP, BTZ, PO a ekologie. Hodnoceni plnéni podminek pro vyplaceni cilové
odmeény provadi feditel divize popf. generédlni feditel/jednatel spolenosti. Odména za
splnéni ukolu je po vyhodnoceni splnéni viech podminek tkolu zaméstnanci vyplécena

vZdy v nejbliz§im terminu pro vyplatu mzdy.

Mimoiddnd odména predstavuje odménu spojenou s mimofadnym vykonem
zaméstnance piislusného odd€leni/itvaru, celé spoletnosti nebo sjinymi hodnymi
souvislostmi. O vy8i odmény, podminkédch a terminu jejtho vyplacenf rozhoduje feditel
pfistusné divize spoletné s persondlnim feditelem popf. generdlnim feditelem/jednatelem
spoleCnosti. Odména je zaméstnanci vyplacena vden vyplaty mezd nasledujiciho

kalend4fniho mésice.

4.6.2. Benefity a zaméstnanecké vyhody

Podnik se snazi neustale zkvalitiiovat pééi o své pracovniky, aby nedochazelo k
¢astym odchodiim zaméstnanc. Svym zaméstnancim proto zaji§fuje nadstandardni
pracovni podminky v mladém a flexibilnim pracovnim prosttedi.

Svym zaméstnanciim v soucdasnosti firma poskytuje nasledujici zaméstnanecké

vyhody:

Prispévek na stravovini

Firma kazdému zaméstnanci pfispiva 30 K& na jedno teplé jidlo denns.

MoZnost uzivini mobilniho telefonu, notebooku, p¥ip. sluzebniho automobilu
SpoleCnost zaméstnancim s pracovnim zafazenim od pozice mistr a vyse

poskytuje sluZzebni telefon s vyuZitim i pro soukromé tdely. VyuZiti sluzebniho vozidla i
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pro soukromé uUcely je poskytovano manaZerfim projektu, fediteldm divizi a dalsim
vybranym pracovnikiim spoleénosti na vys&ich pracovnich pozicich, pro které je pro vykon
jejich prace automobil nutnosti.

MoZnost uZivéni notebooku i pro soukromé ucéely maji technickohospodafiti

pracovnici spole¢nosti, kterym byl v ramci jejich vykonavané profese notebook piidélen.

Jazykové ¢i jiné vzdélivaci kurzy a rozvojové aktivity

Firma klade diraz na neustalé vzdé&lavéani, dodkolovani a rozvijeni znalosti a
dovednosti svych zaméstnancl. Timto smérem vynakladid kaZdy rok nemalé finandni
¢astky. Samozfejmosti jsou Skoleni typu MS Excel, Word, PowerPoint, u manaZerd
projektu a fediteld divizi navic MS Project a informaéni systém SAP.

V odivodnénych piipadech spolecnost hradi svym zaméstnanciim naklady
spojen¢ s absolvovénim jazykovych kursi.

Spole¢nost déle umoziiuje svym zaméstnancim rozvojové aktivity, kterymi jsou
napf. samostatny nacvik na modelovém 1ikolu na pracoviti, trénink pii praci, spolupréce s
externim koucem, vedeni skupiny lidi pfi rozvoji, Skoleni druhych, studijni cesty a staZe,

docasna zména pozice (job rotation) a e-learning.

Firemni pijcky (bezurotné, Groéené)
Zaméstnanec milize v piipadé potfeby resp. socidlni nouze vyuzit firemni

bezuro¢né pujcky a to v celkové vysi 20 tisic K&.

4.6.3. Systém vzdélivani

Pfi zajiffovéni vzd€lavani persondlni oddéleni spolednosti spolupracuje s celou
fadou vzdélavacich & zprostfedkovatelskych organizaci. Za vzdélavani zaméstnanch jsou
povaZovany vSechny Cinnosti, které vedou k ziskani, zvySovani, rozsiteni, prohlubovéni,

udrZovani a obnovovani kvalifikace jednotlivého pracovnika.
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4.6.3.1. Zakonné fkoleni

Skoleni 0 BOZP, ochrané ZP. skoleni o PO, 8koleni k ziskani a udrZeni opravnéni,
osvédéeni, prikazu zplisobilosti a dal$i ¥koleni vychdzejici zprévnich predpisi a

technickych norem.

4.6.3.2. Skoleni stanovené zaméstnavatelem

Skoleni a sezndmeni zaméstnanci stanovend v rdmci aplikovaného IMS dle

norem ISO 9001 a ISO 14001, specifikace OHSAS 18001 a programu Bezpedny podnik.

4.7. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti probihéd ve spole¢nosti formou hodnoticiho rozhovoru,
ktery predstavuje nejdileZitéjdi fazi procesu hodnoceni a svym bezprostfednim dopadem
do psychiky hodnoceného vyrazné ovliviiuje podobu jeho motivace a jeho vykonnost v

dalsim obdobi.

Hodnotici rozhovor je dialog mezi hodnotitelem a hodnocenym zaméstnancem,
ktery ma vyustit v objektivni posouzeni zplisobilosti hodnoceného pro stavajici, ptipadné
zamyslené nové pracovni zafazeni a ve spoleéné stanoveni cili a tkold hodnocenému
v oblasti pracovni vykonnosti a kvalifikatniho rozvoje. Stanovuje, ve kterych oblastech a
smérech zaméstnanec zvysi vykon, co pro to udé€la on sim a v dem mu méZe firma i jako

vedouci zaméstnanec pomoci.

Zaméstnanci maji pfi hodnoticim rozhovoru moznost ziskat potfebné informace
od manaZer(i spolenosti a vyslovit své nazory, které se tykaji fizeni oddé&leni, visekd i
firmy jako celku. Zaroveii poskytnou kazdému zaméstnanci stejnou 3anci k tomu, aby
s nim byly analyzovany jeho pracovni vysledky, aby byly vysloveny nové pozadavky na
jeho vykon, zvaZeny platové a jiné souvislosti jeho vykonu a pfislibeny perspektivy
v piipade splnéni jasné definovanych ofekavéani ze strany manazerd. Hodnotici rozhovory
soucasné pfispivaji k pozitivnimu trendu sniZovéni rizika konfliktd a pravnich spori pii

feSeni vypoveédi zamé&stnanclim, ktet{ dlouhodobe nepfinaseji vysledky.
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Hodnotici rozhovory probihaji ve spole¢nosti 3x roéné pro pozice fediteld divizi a
2x roné pro ostatni pozice a maji vést zejména:

o k rozvoji komunikace a odstrafiovéani bariér;

. k motivovani zaméstnancli k vy3$i vykonnosti;

. ke zlep3eni vz4jemnych vztahd a pochopeni;

. k posileni sebediivéry hodnoceného;

¢  k dosaZeni kvalitni zpétné vazby.

Kritéria hodnoceni vychazeji z popisu pracovni pozice, ze stanovenych cilil divize
(moznost i hospodéfského vysledku), z definovani individualnich cil na obdobi, z v§béru

kli¢ovych kompetenci/zpiisobilosti k pozici a z popisu firemnich hodnot a princip.

Pokud zaméstnanec neabsolvoval hodnoceni za pfislusny rok, probijha tzv.
mimofadné hodnoceni, které se uskutediiuje mimo pravidelné hodnotici obdobi, zpravidla
do tif mésici a je moZné pouze v pfipadech kdy zamé&stnanec:

¢ byl dlouhodobé& nemocny (déle neZ 3 mésice);

e vract se z matefské/rodiCovské dovolené;

* nov¢ nastoupivsi — v piipadé nastupu novych zaméstnancd v obdobi fjen aZ
prosinec piisluSného roku nedochdzi v mésici lednu nésledujiciho roku k
oficidlnimu hodnoticimu rozhovoru nybrz pouze ke zhodnoceni zkuSebni
doby. Diivodem je pfedeviim odli¥nost nastavovanych cili;

e zméni pracovni pozici &1 naplii prace apod.
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4.8. Dotaznikové Setreni

Spokojenost zaméstnanch se soucasnym motivaénim programem spole¢nosti bylo

zjist€no formou nestandardizovaného dotazniku,

Dotaznik se skladal celkem z 25 otdzek zamé&fenych na oblast pracovniho
prostfedi a podminek, komunikace a informovanosti o déni ve spoled¢nosti, vzd&lavani,
motivace a odméfiovani zaméstnanci a zaméstnaneckych vyhod spolednosti
poskytovanych. Otazky k jednotlivym oblastem byli uzaviené a do ivodu dotazniku byla
zahrnuta tiidici kritéria jako je pohlavi, v&k, nejvys§i dosaZené vzdélani, druh vykonavané
profese a délka zamé&stnani ve firmé. Dotaznik doprovéazel privodni dopis, ve kterém byl
respondent sezndmen s Ucelem a smyslem celého vyzkumu a byl ujistén o naprosté
anonymité a diskrétnosti tykajici se ziskanych informaci. Déle byl respondent zdvofile

vyzvan k zodpovézeni otazek a byl mu vysvétlen postup vypisovani odpovedi.

Dotaznikové Setfeni bylo ve spole¢nosti provedeno v obdobi od 13.2 do 18.2.
2012. Z celkového podtu 1209 zaméstnanch se dotaznikového Xetfeni zidastnilo celkem
308 zaméstnancli. Zaméstnanci byli do dotaznikového Setfeni vybirani nshodnym
vyb&rem. Vybrany vzorek mél pokryt celou zaméstnaneckou strukturu spoleénosti, Zeny,
muzZe, stardi i mladdf zaméstnance vékové kategorie, d€lniky, mistry, THP i vedouci

pracovniky.

Z celkového poétu 308 rozdanych dotaznikli bylo mozné pouZit pouze 243
dotaznikll. Ze zbylého poctu 65 dotaznikh tvofilo 41 netiplné vyplnénych dotaznik{ a 24
dotaznikh nebylo odevzdano viibec. Navratnost dotazniki tedy &inila 92,2%.

Veskera zjiSténa data a vyctené informace byla zpracovéana za pomoci poéitade,

programi MicrosofWord a Microsof Excel. Kazdou jednotlivou otazku doprovazi tabulka

a graf doplnény o text shrnujici ziskané informace.
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H RISTI NDENTY

OTAZKA €. 1: POHLAVI

Tabulka 3. Zastoupeni miizu a Zen

Alternativa Potet v%
muZ 174 71,6
Zena (3] 28,4

Graf 1. Zastoupeni muzi a Zen v %
4 2

B mui

® Zena

- —_——

Dotaznikového Setfeni se zii¢astnilo celkem 243 zaméstnancil, z nichZ dotaznik vyplnilo

174 muzi, tj. 71,6 % a 69 Zen, tj. 28,4 % z celkového poétu respondenti,
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OTAZKA ¢. 2: VEKOVA KATEGORIE

Tabulka 4. Vékova struktura pracovnikii

Alternativa Pocet v%
do 30let 29 11,9
31-40let 67 27,6
41 -50let 78 32,1
51-60let 61 25,1
61 a vice 8 3,3

Graf 2. Vékova struktura pracovnikit v %

-
3,3% 11,9%
mdo30let |
M31-40let
m41-50let
H51-60let
mela vice
_ e

Veékova struktura respondentli byla pom&mé vyrovnana. Z grafu a tabulky vyplyvé, Ze
pruzkumu se ziicastnilo nejvice pracovniki vékové kategorie 41 — 50 let a to celkem
32,1%. Naopak nejmensi zastoupeni méla vékova skupina 61 a vice let, z nichZ se
prazkumu zicastnilo celkem 8 pracovnikd, coZ ¢ini 3,3 % z celkového po&tu pracovnikd.
Dal3i nejvice poetnou skupinu tvofili pracovnici v rozmezi od 31 do 40 let v&ku (27,6 %)
a 51 — 60 let v procentuelnim zastoupeni 25,1. Zastupci nejmladsi vékové kategorie do 30
let se zucastnili dotaznikového Setfeni v podtu 29ti pracovnikn, coZ tvofi 11,9 %

z celkového poctu respondentd.
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OTAZKA 3: NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI

Tabulka 5. Nejvyssi dosaZené vzdélani

Alternativa Pocet v%
zakladnf 0 0,0
vyuden/a, stfedni bez maturity 103 42,4
stfedoskoiské s maturitou 98 40,3
vysokoSkolské 42 17,3

Graf 3. Nejvyssi dosazené vzdéldni v %
;o N

0,0%

17,3%

m zakladni

Evyuéen/a, stfedni bez
maturity

B stredoskolské s maturitou |

B vysoko3kolské

|
N ,, _

Vzdélani respondenti je ddno pfedevsim druhem vykondvané price. Na otézku nejvyssiho
dosazeného vzdélani odpovéd&lo celkem 103 respondentld tj. 42,4%, ¥e ma odborné
vzd€lani na drovni vyucen/a nebo stiedni bez maturity. 40,3% dotizanych pracovniki
uvedlo jako své nejvyssi dosaZené vzdélani sttedofkolské s maturitou a 17,3% respondentl
dosdhlo vysokoSkolského vzdé€lani. Zakladni vzd&lani neuvedl v dotazniku Zadny
z ucastniktt dotaznikového Setfeni.
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OTAZKA 4: RiDici UROVEN VYKONAVANE PROFESE

Tabulka 6. Ridici iiroveri profese

AHlternativa Pocet v%
vedouci pracovnik 10 4,1
THP 71 29,2
mistr 24 9,9
déinik 138 56,8

Graf 4. Ridici iiroveri profese v %

(_
4,1%
B vedouci pracavnik
ETHP
56,8% W mistr
mdéinik
3

Ve firmé& se objevuji ¢tyfi druhy pracovniho zafazeni, d&lnici, mistfi, vedouci pracovnici a
THP. Prevaznou Cast zaméstnancl tvoii de€lnické profese, napf. izolatéfi, leSenafi a
zaméstnanci obsluhujic stroje ve vyrobnim sektoru. Druhé nejvétsi procento firmy tvoii
technickohospodai3ti pracovnici. Do této kategorie se fadi napf. administrativni pracovnici,

IT specialisté a technici. Dalsi kategorii tvofi vedouci pracovnici a mistii na riiznych

urovnich fizeni.
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OTAZKA €. 5: JAK DLOUHO JSTE JIZ VE FIRME ZAMESTNAN/A?

Tabulka?. Délka zaméstnani ve firmé

Alternativa vedouci pracovnik THP mistr déinik
méné neZ rok 0 5 2 8
1- 2roky 2 19 2 33
2-5let 0 8 10 14
vice neZ 5let 8 39 14 83
Graf 5. Délka zaméstnani ve firmé v %
™~
délnik
mistr E ménénez rok
m1-2roky
W2-5{et
THP M vice nei 5 let
|
vedouci pracovnik

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nejvice z dotdzanych pracovniki zastdva svou pracovni pozici vice jak pét let, coz je jiZ
pom&mé dlouhd doba a je pfedpokladem, Ze se tito pracovnici firmé& jiz dostatednd
osved¢ili. Zaroveti je ziejmé snaha o zadlenéni novych pracovnikil zejména do pracovntho

zafazeni dé€lnik (17%) a THP (9,9%) do dvou let u firmy z celkového poctu respondentti.
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VZTAH K PRAC]

OTAZKA 6: JAK JSTE CELKOVE SPOKOJEN/A SE SVYM ZAMESTNANIM VE FIRME ?

Tabulka 8. Spokojenost se zaméstnanim

Ny Alternativa
Pracovnf zafazeni = = - = = = . .
velmi spokojen/a | spiSe spokojen/a | spi¥e nespokoje/a | velmi nespokojen/a
vedouci pracovnik 8 2 0 0
THP 28 43 0 0
mistr 12 9 2 0
déinik 36 81 14 8

Graf 6. Spokajenost se zaméstnanim v %

|
démik |

mistr m velmi spokojen/a
W spie spokojen/a
Nl spiSe nespokoje/a
THP
¥ velmi nespokojen/a
| vedoucipracovnik | T

»

\
)

-r 0% 20% 40% 60% 80% 100%

P S — e e ——

U zaméstnancl pfevaZuje spokojenost se zaméstndnim. 34,6 % je velmi spokojeno a
55,6% je spiSe spokojeno. Spokojeni zaméstnanci pracuji zejména na pracovnich pozicich
THP a vedouciho pracovnika; v tomto pracovnim zafazeni vyjadfuje spokojenost se svym

zamé&stnanim osm z deseti zamé&stnancli. Nespokojenych zaméstnanci je jen 9,9% z toho
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pouze 3,3% vyjadiilo svou tdplnou nespokojenost. Pfi porovnani spokojenosti podle
pracovniho zafazeni, je nejvyS${ podil spokojenych viadich délnikil, nasleduji THP a

mistfi.

»

OTAZKA ¢. 7: ODPOVIDA VASE DOSAZENE VZDELANI SOUCASNEMU PRACOVNIMU
ZARAZEN[?

Tabulka 9. Odpovidajici pracovni zafazeni

Alternativa Pocet v%
ano 138 56,8
casteéné N 37,4
ne 14 5,8

Graf'7. Odpovidajici pracovni zafazeni v %

4
5,8% !
56,8%
37,4% .

N ano
B gasteéné
W ne

o

Na otdzku zda pracovnici souhlasi se svym soudasnym pracovnim zatfazenim vzhledem ke
svemu nejvyssimu dosazenému vzdélani se drtiva vétSina 94,2% respondentl plné nebo
alespoti ¢dste¢né se svym pracovnim zafazenim ztotoZnila. 5,8% dotazanych pracovniki
projevilo v korespondenci vzdélani vii¢i své pracovni pozici absolutni nesouhlas.

Spoletnost je vrimci svého pfedmétu ¢innosti schopna vyuzit jak pracovniky vyudené
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voboru, tak i stfedoSkoldky s maturitou a vysokoSkolsky vzdé&lanych pracovnikd na

vedoucich pozicich.

OTAZKA 8: ODPOVIDA VASE PRACE VASIM PREDSTAVAM?

Tabulka 10. Predstavy o prdci

Alternativa Pocet v%
ano 47 15,3
spiSe ano 153 63,0
spise ne 22 9,1
ne 21 8,6

Graf 8. Predstavy o praci v %

{ N
8,6% 19,3%
¥ ano
M spise ano
H spiSe ne
Hne
63,0%
“ — - e

Nadpolovi¢ni vétSina z dotdzanych pracovnikli na otdzku zda jejich price odpovida jejim
pfedstavam, odpovédé€la prevainé kladné. 63,3% respondentl uvedlo, ¥e se jejich
vykonavana prace spiSe pfiblizuje jejich pfedstavam. 19,3% dotazanych pracovniki
dokonce uvedlo, Ze se jejich prace zcela shoduje s jejich pfedstavami. Zbylych 17,7%
z celkového poctu zicastnénych respondentli povaZuje svou prici za uspokojivou pouze

&astedné anebo viibec.
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Aby zaméstnanci pfina3ela vykondvana préce uspokojeni, je prvofadé aby odpovidala z
velke Casti jeho pfedstavam. Nedé&je-li se tak, mohou vzniknout zna¢né ptekazky v jeho
motivaci. Mezi takovéto pfekaZky patfi napf. stres.

OTAZKA 9: REKL/A BYSTE, ZE JSTE PRI VYKONU SVE PRACE CASTO VE STRESU?

Tabulka 11. Stres v zamdstnani

Alternativa Pocet v%
ano, vice nez si preji 52 21,4
pfiméfené k pracovni pozici 143 58,8
ne, nejsem ve stresu 48 19,8

Graf 9. Stres v zaméstnani v %
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Stres miZe mit na pracovnika kladny i zéporny vliv. Pokud pracovnik zaZiva stres
v pfiméfené mite, miiZe tato mira stresu vést k jeho vy$§imu pracovnimu nasazeni nebo k
vEtsi efektivité prace. Se shora uvedenych odpovédi respondentid vyplyva, Ze 78,6% z nich
pracuje ve stresu pifiméfen€ k jeho pracovni pozici nebo vibec. Zbylych 21,4% povaZuje

svou préci za velmi stresovou.
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OTAZKA €. 10: MYSLITE SI, ZE MUZE VA§ NADRIZENY UDELAT NECO PRO TO, ABY VAS

PRACE VICE BAVILA?

Tabulka 12. Moznost nadrizeného prispét zaméstnancim k radosti z prace

. Pracovni zarazeni
Alternativa = = = —
vedouci pracovnik THP mistr délnik
ano 8 28 17 97
he 2 43 7 41

Graf 10. Moznost nadrizeného pFispét zaméstnanciim k radosti z prace v %
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Pfevazna nadpolovi¢ni vétSina dotizanych pracovnikii se domniva, e jejich nadfizeny

milze vyrazn€ pfispét k jejich spokojenosti a radosti z vykonavané prace. Velka &ast

pracovnikil se domnivé, Ze jejich nadfizeny by mél zjidtovat potfeby svym podtizenych,

jejichZ uspokojeni by vedlo ke zlepSeni pracovniho prostfedi a mezilidskych vztahd na

pracoviiti. Jako piiklad respondenti uvedli zdjem o pracovni néplii podtizenych, zvyseni

komunikace, zlepdeni mezilidskych vztahli na pracovidti, zvySeni motivace a leps

hodnoceni zaméstnancti.
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PRACOVNI PROSTRED] A PODMINKY

OTAZKA €. 11: JAK HODNOTITE SVE PRACOVNI PROSTRED{?

Tabulka 13. Spokojenost s pracovnim prostiedim

Alternativa Pocet v%
vyhovujici 194 - 79,8
castetné vyhovujici 46 18,9
nevyhovujici 3 1,2

Graf 11. Spokojenost s pracovnim prostéedim v %
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Naprostou spokojenost s pracovnim prostfedim, které zaméstnanctim firma poskytuje,
projevila o hodnoté 79,8% prevazna vétSina z dotdzanych pracovniki. Zhruba 19%
pracovniki povaZuje sv€ pracovni prostiedi za &ésteén€ vyhovujici. Negativné své

soudasné pracovni prostfedi chodnotilo 1,2% pracovnikll z celkového poétu respondent.
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OTAZKA €. 12: UVEDTE PROSIM, KTERE Z NASLEDUJICICH FAKTORU JSOU PRO VAS

V RAMCI PRACOVNICH PODMINEK NEJDULEZITEJSI.

Tabulka 14. DulezZitost pracovnich podminek

Alternativa velmi dileZité dilegité malo dilefité | zcela neddlefité
jistota zaméstnan{ 194 39 8 2
mzdové ohodnoceni 170 73 0 0
chovdni a pfistup nadfizenych 151 85 5 2
respekt alcta 131 97 10 5
mezilidské vztahy 129 99 13 2
¢as na rodinu, piatele, konitky 174 o 28 5
pracovni prostiedi 109 89 39 6
charakter price 119 87 29 8
uzitecnost prace 104 77 48 14
zaméstnanecké vyhody 123 94 21 5
pracovni doba 79 86 47 31
odborny rist 78 79 61 25
vzdéldniarozvo) 61 88 52 42
moZnost povySeni 47 94 78 24

Graf 12. Dulezitost pracovnich podminek v %
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NejduleZitéj$imi faktory pracovnich podminek jsou pro zaméstnance pfedeviim jistota
zam¢stnani, mzdové ohodnoceni a chovéni a pfistup nadfizenych. Za dileZité je povazuji,
aZ na par vyjimek vSichni respondenti V tésném zévésu za prvnimi tfemi nésleduji
respekt/ucta, mezilidské vztahy a zaméstnanecké vyhody. Za vyznamny faktor pracovnici
rozhodné povazuji také dostatek Casu na rodinu, pfatelé a koniky, ktery se ukazal
dtleZit&j8{ neZ pracovni prostfedi, charakter a uZitenost price. Déle nésleduje pracovni
doba a hodnoceni dileZitosti pracovnich podminek uzaviraji aspekty souvisejici s riistem a

osobnim rozvojem. Na posledni pficce je s vyznamnym odstupem moznost povySeni.

S piihlédnutim k tendenci jsou né&které aspekty pracovniho poméru hodnoceny jinak
z pohledu vedoucich pracovnikd, THP a jinak z pohledu dé€lnické profese. Mezi aspekty,
jejichZ dileZitost zhodnotili respondenti zastupujici tyto pozice vyrazng jinak, patii
pracovni doba. Za dilezitou ji povazuji pfedev§im délnici a mistfi, u THP byla hodnocena
jako jedna z téch méné dileZitych a u vedoucich pracovnikli je z hlediska dlleZitosti aZ na

poslednim misté.

Vedouci pracovnici se od délnikii a ostatnich THP odlifovali i v hodnoceni dileZitosti
jistoty zaméstnani. Na rozdil od dé€lniki vedouci pracovnici tuto kvalitu nehodnoti jako
prvotni. Obdobna situace nastala i u hodnoceni dostatku volného &asu a pracovniho

prostiedi.

Mezi vedoucimi pracovniky a vétSiny THP byl vyznamné ocenén charakter prace, zatimco
u délnikl a pfevaZné mensing mistrl byl tento atribut cenén jen priiméme. Vice neZ ostatni

profese, atkoli ne zcela vyrazné, si vedouci pracovnici cenili také vzdélani a rozvoje.
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NIKA E A KANA RMA. NI VE

OTAZKA €. 13: JSOU VAM ZNAMY HLAVNI STRATEGIE A CiLE FIRMY?

Tabulka 15. Znalost strategii a cilu firmy

Altemativa Polet v%
ano 93 38,3
spiSe ano 71 29,2
spide ne 51 21,0
ne 28 11,5

Graf 13. Znalost strategii a cili firmy v %
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Jak vyplyva z tabulky a grafu je informovanost zaméstnancl o cilech a zdmérech firmy
velmi uspokojiva. 38,3% dotazanych pracovnikl je plné sezndmena s firemnimi cili a
strategiemi a 29,2% je snimi seznamena alespoii Castednd. 32,5% zaméstnanch

odpovédélo, Ze maji informace zcela okrajové anebo viibec.
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OTAZKA €. 14: ZAJIMATE SE O VYSLEDKY HOSPODARENI VASI FIRMY?

Tabulka 16. Zdjem o hospoddrsky vysledek firmy

- - Alternativa
Pracovni zafazeni = =
ano spiSe ano spise ne ne
vedouci pracovnik 6 2 2 0
THP 51 17 3 0
mistr 7 13 3 1
déinik o1 28 14 5
Graf 14. Zajem vedeni o ndzory zaméstnanci v %
i N\
délnik |
|
mistr Wano
¥ spiSeano
E spiSe ne
THP B ne
vedouci pracovnik I
/

Vice jak polovina dotdzanych se o hospodéisky vysledek spolednosti zajimé, coZ ukazuje
na Usp&iné ztotoZznéni se s firmou a zajem zaméstnancll o to, jaké ma firma postaveni na
trthu. O hospodafeni podniku se nejvice zajimaji pracovnici s pracovnim zafazenim délnik,
THP a vedouci pracovnici. Naopak 9,1% respondentii z celkového poétu dotézanych
uvedlo, Ze se o vysledky hospodatfeni firmy spife nezajima a 2,5% pracovnikdl se o n&

nezajimé vibec.
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OTAzKA €. 15: MYSLITE SI, ZE SE VEDENI FIRMY ZAJIMA O NAZORY SVYCH

ZAMESTNANCTI?

Tabulka 17. Zdjem vedeni o ndazory zaméstnancu

Alternativa vedouci pracovnik THP mistr délnik
urdité ano 2 12 4 52
spide ano 2 21 3 19
spife ne 3 29 17 61
uréité ne 3 9 0 6
Graf 15. Zajem vedeni o ndzory zaméstnanci v %
{ ™\
délnik
mistr B urdité ano
M spife ano
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Vysledky prizkumu zdjmu vedeni firmy o nazory zaméstnancii byl hodnocen rozpagité.

Vice jak polovina respondentli si mysli, Ze o jejich nazory se vedeni firmy nezajiméa

(52,3%). O opaku je piesvédéeno 47,7% zaméstnancl. Nejvice skeptickych hlast se
epucky

pfekvapiveé ozyva ze strany vedoucich pracovnikl a ostatnich THP. Zajem vedeni firmy o

nazory zaméstnanctli v nejveétdi mife deklaruji zaméstnanci zastavajici délnickou profesi.
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OTAZKA €. 16: NEJVETSIM ZDROJEM ZISKANI INFORMACI O DENI VE FIRME JE PRO VAS?

Tabulka 18. Hodnoceni zdrojii informaci o firmé

Alternativa Pocet v%
PC sit 41 16,9
pfimy nadfizeny a5 33,1
spolupracovnici 67 27,5
pratelé 22 8,9
vyssi nadfizeny 15 6,0
jiné 4 1,6

Graf 16. Hodnoceni zdrojit informaci o firmé v %
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Roli pfimych nadiizenych jako nejlepiiho zdroje informaci o déni ve firmé potvrdilo
celkem 39,1% respondentli. Na druhé misto nejlepsiho zdroje informaci o déni ve firmé se
umistili spolupracovnici o hodnoté 27,4%. V mirném zavésu za spolupracovniky nasleduje
jako nejlepsi zdroj ziskdni informaci poéitaova sit. 8,9% respondentd, uréilo, svym
nejlepsim zdrojem informaci své pfatelé. Jako nevyhovujici zdroj informaci byly nejéastéji
zmiflovany ndsténky. Vyznamna ¢&ast zaméstnancG (6%) za nevyhovujici povaZuje

informovani prostiednictvim vy§§iho nadfizeného.
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OTAZKA €. 17: MATE MOZNOST PRI PRACI VE FIRME NAVSTEVOVAT RUZNA SKOLENI

KE ZVYSENI VASi PRACOVNI SCHOPNOSTI?

Tabulka 19. Rozvoj pracovnich schopnosti

. Pracovni zafazeni
Alternativa - - = ——
vedouci pracovnik THP mistr délnik
urcité ano 2 22 4 32
spide ano 2 35 13 71
spise ne 5 14 7 23
urfité ne 0 0 0 1
nevim 1 5 2 11
Graf 17. Rozvoj pracovnich schopnosti v %
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Nadpoloviéni vétina, 74,6% dotdzanych pracovnikil zhodnotilo mozZnost rozvoje svych
pracovnich schopnosti jako zcela nebo spife kladny, coZ svéd¢i o tom, Ze firma v oblasti
vzdélavani pracuje efektivné a pfevazné vét§iné pracovnikil se dostava prostoru k uplatnéni
svych schopnosti. Naopak 20,6% pracovnikli shledalo moZnosti pro zvySeni svych

schopnosti zapome. Piekvapivym je viak zjiSténi, Ze pomé&mou ¢ast zapornych odpovédi
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tvofi vedouci pracovnici (50% z celkového poc¢tu respondentli stimto pracovnim
zafazenim). Zbyvajicich 7,8% dotazanych pracovnikli 0 moZnostech navstivit riizna
Skoleni ¢i semindfe nevédi. Ohled je téeba brat i na délku jejich plisobeni ve firmé, které

nepfekrocilo 1 rok.

OTAZKA C. 18; PODPORUJE FIRMA VAS ROZVOJ, NEBO SE O SVUJ PROFESNI RUST

STARATE JEN VY SAM/SAMA?

Tabulka 20. Rozvoj profesniho riistu

1 Pracovni zafazeni
Alternativa Z = = —
vedouci pracovnik THP mistr délnik
jen j& sdm 1 12 15 32
firma rozvoj podporuje 9 59 9 106

Graf 18. Rozvoj profesniho ristu v %
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AZ? na vyjimku, tvofenou respondenty spracovnim zaméfenim mistr, kde 62,5%
dotazanych odpovédélo zaporné, uvedlo na ucet firmy k podpofe svého rozvoje profesniho
rastu kladnou odpovéd’. Skupina délnikd se na dané téma vyjadtila v procentuelnim poétu
76,8% , z vedoucich pracovniki je 0 moZnosti profesniho riistu pfesv&déeno celkem 90% a

v neposledni fad¢ 83% z technickohospodatskych pracovnikdi.
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MOTIVACE A ODMENOVAN]

OTAZKA ¢. 19: JAK CASTO JSOU VAM VYSLOVENA SLOVA CHVALY NEBO UZNANI ZA

DOBRE ODVEDENQU PRACI?

Tabulka 21. Projev uznani za dobre odvedenou prdci

] Pracovni zaFazeni
Alternativa - = -
vedouci pracovnik THP mistr délnik
fasto 6 35 9 19
obgas 2 17 8 22
vyjimeéné 2 14 5 38
vibec 0 5 2 59

Graf 19. Projev uznani za dobre odvedenou praci v %
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Pochvala za dobie odvedenou praci je jednim z motivacnich faktorli vedouci ke zvySeni
pracovntho vykonu kaZdého zaméstnance. Z vySe uvedenych odpovédi respondenti
vyplyva, Ze 48,6% z nich se pochvaly a uznani dockala. Naopak zbylym 51,4% dotazanym
pracovniktim se moralnich stimuld v praci dostava pouze vyjime¢né anebo dokonce viibec.
ZlepSeni v této oblasti by méli mit na paméti pfedev§im nadiizeni délnikd, ktefi na toto

téma vyslovili nejvice negativnich odpovédi.

67



o

OTAZKA €. 20: JE PODLE VAS STANOVENI VYSE TARIFNI MZDY ZALOZENO

HODNOCENI PRACOVNI VYKONNOSTI A NA VYSLEDCICH PRACE ZAMESTNANCE?

Tabulka 22. Hodnoceni tarifni mzdy

NA

. Pracovni zafazeni
Alternativa = - - —
vedouci pracovnik THP mistr délnik

urcité ano 6 4 14 27
spiSe ano 3 12 6 41
spise ne 1 37 2 43
urcité ne 0 13 2 24
nevim 0 5 0 3

Graf 20. Hodnoceni tarifni mzdy v %
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Ve vniméni této problematiky je nejvice kladnych reakci u zaméstnancl s pracovnim

zafazenim vedouci pracovnik (90%z celkového poctu téchto pracovniki) a mistr (83,3%

z celkového pocétu téchto pracovnikil). Zaporné hodnoceni nejvyraznéji pfevladi u

technickohospodafskych pracovniki a délniki. Ohodnoceni na zakladé vysledkii prace

postradaji zejména sluzebné nejmladsi pracovnici.
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OTAZKA C. 21: MYSLITE, ZE POVYSOVANI, PRIJIMANI A HODNOCENI LIDi PROBIHA VE
FIRME SPRAVEDLIVE?

Tabulka 23. Vnimani spravedinosti systému odmériovani

) Pracovni zafazeni
Alternativa . x : —
vedouci pracovnik THP mistr délnik
urcité ano 5 8 13 26
spi§e ano 5 9 9 23
spiSe ne 0 43 2 68
urcité ne 0 11 0 2]

Graf 22. Vnimani spravedinosti systému odmériovini
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Nadprimérna vétSina z dotazanych vedoucich pracovnikii a zaméstnancti zastivajici
pracovni pozici mistr hodnotila systém pfijimani, hodnoceni a povySovani zaméstnancti
firmy za zcela spravedlivy. Nejhife hodnoti spravedlivost systému technickohospodafiti
pracovnici, a to 76,1% z dotdzanych. Za nespravedlivy povaZuji piistup firmy k hodnoceni
a odméiiovani pracovniki i délnické profese, ktefi svou negativni reakci vyjadiili ze 64,5%

z celkoveho poctu téchto pracovniki.
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OTAZKA €. 22: DOMNIVATE SE, ZE ZPUSOB ROZDELOVANI PREMII VE FIRME JE...?

Tabulka 24. Nazory na zpiisob rozdélovani prémit

Alternativa Pocet v%
...Je spravedlivy| 49 20,2
...je tfeba ho zménit| 47 19,3
..mé& motivuje k praci 35 14,4
..je podle vykonu a|
vysledkl préce jednotlivce 18 7,4
..jsem s nim spokojen/a 24 9,9
..je podle oblibenosti u
hadfizeného 32 13,2
...je pausaini, rovnostarsky 27 11,1
prémie by se mély zrudita
zahrnout do tafirni mzdy 11 4,5

Graf 22. Nazory na zpitsob rozdélovani prémii v %
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Systém rozdé€lovani prémii za spravedlivy povaZuje pfevaznd ¢ast dotdzanych pracovnikd.
Zarovei se vétsina respondentli shodla na tom, Ze je tfeba tento systém zménit. Poméma
¢ast zaméstnancl vnima soucasny systém rozdélovani prémii za velmi motivujici a je
s nim spokojena. Naopak 4,5% zamé&stnancl zastidva nazor, Ze by se prémie mély zrusit a

zahrnout jako soucast mzdy. V tésném zévésu za prvnimi tfemi se podle 13,2% pracovniki
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systém rozdélovani prémii uréuje podle oblibenosti zaméstnance u nadiizeného a 7,4%
respondentil usuzuje, Ze se prémie rozdéluji podle individudlnich vykonld. Nemala &ast

z dotézanych pracovniki zhodnotila tento systém jako rovnostafsky.

OTAZKA C. 23: VYUZIVATE NEKTERE ZE ZAMESTNANECKYCH VYHOD, JAKO JSOU NAPR.

PRISPEVEK NA STRAVOVANI, SOCIALNT VYPOMOC PRI MIMORADNYCH UDALOSTECH ATD.

Tabulka 25. VyuZivani zaméstnaneckych vyhod

: Pracovni zafazeni
Alternativa - . - ——
vedouci pracovnik THP mistr délnik
ano 4 19 15 59
vyjimecné 4 41 7 38
ne 2 6 2 23
nevim o nich 0 5 0 18

Graf 23. Vyuzivani zaméstnaneckych vyhod v %
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Zaméstnaneckych vyhod v soudasné dobé vyuzivd prevazna vétSina zaméstnanci.

vedouci pracovnik

Z celkového poétu dotdzanych pracovnikli vyuziva stavajici nabidky zaméstnaneckych
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vyhod 58,4%. 37% respondentli uvedlo, Ze zaméstnaneckych vyhod vyuziva pouze ve
vyjimeénych piipadech. Naopak 13,6% z dotazanych jich nevyuZiva viibec a 9,5%
zaméstnancli o nich nema ani ponéti. Je tfeba, ale konstatovat, Ze je do zaméstnaneckych

vyhod zahrmuto i podnikové stravovéni a to miiZze kone¢ny vysledek zkreslovat.

OTAZKA C. 24: POVAZUJETE SOUCASNOU NABIDKU ZAMESTNANECKYCH VYHOD ZA

DOSTATECNOU?

Tabulka 26. Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

. Pracovni zafazeni
Alternativa = = - =
vedouci pracovnik THP mistr déinik
ang 1 7 2 43
ne 9 64 22 95

Graf 24. Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami v %
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Nadpolovi¢ni vétsina respondentd bez rozdilu #idici rovn¢ vykonavané profese vnima
souc¢asnou nabidku zaméstnaneckych vyhod firmy zdpomé. Za dostadujici povazuje

nabidku zaméstnaneckych vyhod 21,8% pracovniki z celkového poctu dotézanych,

72



OTAZKA €. 25: KTERE Z NASLEDUJICICH ZAMESTNANECKYCH VYHOD, BYSTE OCENIL/A,

KDYBY VAM FIRMA POSKYTOVALA?

Tabulka 27. PoZadované zaméstnanecké vyhody

Alternativa Pocet v%
zvySené odstupné pfi ukonéeni
p.p kvili organizacnim zménam 38 5,9
pfispévky na Zivotni pojisténi,
penzijni pfipojisténi 182 28,3
pispévky na kulturni a|
spolefenské akce 29 4,5
prodlouZend dovolend nad ramec
zakona 106 16,5
jubilejni odmény 61 9,5
vanolni prispévky 95 14,8
odmény za zvyieni kvalifikace 79 12,3
odména darcim krve, kostni]
diené 33 5,1
vitaminové preparaty 15 2,3
Zadné 5 0,8

Graf 25. PoZadované zaméstnanecké vyhody v %

W zvyiené odstupné pifi ukonéeni
p.p kvlli organizaénim z2ménam
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m prispévky na kulturni a
spolefenské akce

N predlouZend dovolend nad
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W jubilejni odmény

» vanocni prispévky

odmé&ny za zvyieni kvalifikace

odména darcim krve, kostnl
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vitaminové preparaty
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Pomé&ma &ast zaméstnanc by nejvice ocenila, kdyby jim firma pfispivala na Zivotni
pojisténi a penzijni pfipojisténi, a to celkem z 28,3%. Jako dalii velmi vyznamnou
zaméstnaneckou vyhodu by pracovnici uvitali ze 16,5% prodlouZenou dovolenou a
z 14,8% vanocni ptispévky. Zaméstnanci by také ocenili, kdyby jim firma poskytovala
odmény za zvySovani jejich kvalifikace a z9,5% jubilejni odmény. Jako dalsi
zaméstnaneckou vyhodu, kterou by kladné piivitali v nabidce zaméstnaneckych sluzeb,
pracovnici uvedli z5,9% zvySené odstupné pii ukondeni pracovniho poméru kvili
organiza¢nim zménam na strané zamd&stnavatele a 5,1% zaméstnancl by uvitala odménu za
darovéani krve ¢&i kostni dfené. Piispévky na kulturni a spolecenské akce by volilo 4,5%
zaméstnanci. Na poslednim misté pozadovanych zaméstnaneckych vyhod se umistili,

vitaminové preparéty.
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5. Zhodnoceni vysledkii a doporudeni

Zhodnoceni vysledki priizkumu
Hlavnim bodem této kapitoly je shrnout vSechny poznatky ziskané

7 dotaznikového Setieni.

Spolecnost, ve které bylo dotaznikové Setfeni provedeno, zaméstnava v soudasné
dobé 1209 zameéstnanci. Pro Géely tohoto dotaznikového Setfeni bylo vybrano 308

zaméstnanci, z toho jich spravné a tuplné dotaznik vyplnilo pouze 243.

Prvni cCast dotazniku byla zaméfena na zjiSté€ni zékladnich charakteristik
vybérového souboru respondenti. Prizkumu se zidastnilo 71,6% muZzi a 28,4% Zen,
znichz 42.4% vyulenych, 40,3% stfedoskoldkll s maturitou a 17,3% vysokoskolsky
vzdélanych. Nejvice se do dotaznikového Setfeni zapojila skupina od 41 do 50 let a to z
32,1% a druhé nejvice zastoupené skupina byla ve v&ku od 31 do 40 let a to 27,6%.
Spole¢nost tvofi z 56,8% pracovnici zastavajici délnickou profesi, 29,5% zaméstnanch
pracuje na pozici technickohospodéaiskych pracovniki. 9,9% tvofila skupina mistri a

z 4,1% vedoucich pracovniki.

Otazky tykajici se vztahu zamé&stnancti ke své praci dopadly s pozitivnimi vysledky.
90,2% respondentti uvedlo, Ze je se svym zaméstnanim u firmy celkové spokojena. Drtiva
vétSina respondentli se se svym pracovnim zafazenim ve vztahu k dosazenému vzdélani
plné ztotoznila. Na otazku, zda prace odpovida jejich pfedstavam, se nadpolovi¢ni vétSina
respondentlt, shodla na tom, Ze se jejich vykondvana prace pfedstavam o ni pfiblizuje
pouze z &asti a Ze jejich nadfizeny miZe vyrazné pfispét k jejich uspokojeni a radosti
z prace. Vztah k préci ovliviiuje také mira stresu v zaméstnani. Otazka, zda se respondenti
pfi vykonu své prace ocitaji €asto ve stresu, ukazala, Ze 78,6% dotdzanych pracuje ve
stresu v pfiméfené k jeho pracovni pozici nebo vilbec. Tato skuteénost opét ukazuje na
fakt, Ze v podniku pracuje vice zaméstnancl s pracovnim zafazenim dé€lnik, ktefi maji

men3i odpovédnost.
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Ve skuping otazek zaméfenych na pracovni prostiedi a podminky, které
zaméstnanctim firma poskytuje, se k otazce spokojenosti se svym pracovnim prostiedim
podminek respondenti upfednostnili pfedev§im jistotu zaméstnani, mzdové ohodnoceni a
chovani a pfistup nadiizenych. S vnitini motivaci pracovnika souvisi i ztotoZnéni se
zaméstnanct s firmou a s jejimi hlavnimi cili. Informovanost zaméstnanch o strategiich a
cilech spole¢nosti je celkem uspokojiva. Pfes 67% dotazanych je plné nebo alespoii
¢asteCné seznamena s podnikovymi cili a zaméry spolecnosti. O vysledky hospodateni
podniku se zajima nadpoloviéni vétsina, 79,4% zaméstnanci. Nejvétsi zajem piichazi od
zamg&stnanct vykonévajici délnickou profesi a jako sviij nejvétdi zdroj informaci o déni ve
firm& potvrdilo celkem z 39,1% svého pfimého nadfizeného a z27,4% své
spolupracovniky. Rozpacité se jevi vysledek prizkumu zdjmu vedeni firmy o nazory
svych zaméstnanci. Vice jak polovina respondentd je pfesvédéena, Ze se vedeni firmy o

jejich ndzory viibec nezajima.

V oblasti vzdélani a rozvoje, na otazku, zda firma umoZziiuje svym zaméstnancim
nav§tévovat rizné semindfe a ¥koleni zhodnotilo 74,6% respondentli vtomto ohledu
piistup firmy kladnym. K podpoie rozvoje profesniho ristu se az na vyjimku tvoienou
respondenty s pracovnim zafazenim mistr, vyjadfila povaZzna vétSina zcela kladn&. CoZ
svédéi o tom, Ze¢ firma v oblasti vzdélani pracuje velmi efektivné a pfevainé vét3ing

pracovniktl se dostava prostoru k uplatnéni svych schopnosti a jejich rozvoje.

Ze skupiny otazek zamé&fenych na motivaci odmétiovani pracovnikt vyplynulo, Ze
ve firm¢& nejsou uplatiiovany morélni stimuly. 51,4% respondentii na dané téma uvedlo, Ze
se jim moralnich stimull ve formé pochvaly nebo uznani dostava pouze vyjimeéné anebo
vilbec. Nejvice negativnich ohlast se ozyva ze strany dé€lnikii. Nadfizeni by méli zvaZit
tuto neuspokojujici situaci, protoze kdyZ budou vice uplatiioviny mordlni stimuly,
zamé&stnanci budou vice motivovani a zvy¥ se tak produktivita prace. Viechno je to v
podstat€ o pfistupu vedeni, existuji zde velké zabrany v komunikaci s podfizenymi, coZ je
prezitek minulych let, kterého by se méla firma vyvarovat, pokud chce byt uspé&ina.
Rozpacity je i nazor zaméstnanchi na stanoveni vy$e mzdy a hodnoceni pracovniki. Firma

by mé&la seznamovat kaZdého zameéstnance pfi jeho nastupu do zaméstnani s formou
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hodnoceni jeho prace. Z vysledkd vyplyva, Ze 49,8% dotdzanych se domniva, Ze vyie
tarifnil mzdy neni zaloZena na hodnoceni pracovni vykonnosti a na vysledcich prace
zameéstnance. Ziporn€ se k této problematice vyjadfili pfedevéim technickohospodaisti
pracovnici a délnici, kteti si mysli, Ze mzda je ve spoleCnosti stanovena na zakladé
zasluZnosti a ne na zakladé vysledkli prace. Opadny nézor vyjadfila pfevazni vétSina
vedoucich pracovnikd a mistri. Negativné se respondenti vyjadtili i k otdzce, zda povazuji
soucasny systém odméniovani pracovniki za spravedlivy. Zde se kladnych odpovédi
ozyvalo pouze z fad vedoucich pracovnikl a mistrd. Nejvice povaZuji systém hodnoceni,
pfijiméni a povySovani lidi ve firm¢ za siln€ nespravedlivy technickohospodafiti
pracovnici, ktefi svou negativni reakci vyjadfili ze 76,1% a délnické profese ze 64,5%
z celkového poftu té€chto pracovnikil. Systém rozdé€lovani prémii povaZuje vétSina
zaméstnanct za spravedlivy a pfevaZna &ast jej dokonce hodnoti jako velmi motivujici.
Naopak 13,2% respondentli zastdvd nazor, Ze prémie se rozdé€luji podle oblibenosti

zaméstnance u nadiizeného.

Pokud jde o socidlni program firmy, neni nabidka zamé&stnaneckych vyhod
rozsahla. Vzhledem k tomu, Ze firma poskytuje svym zaméstnancim pouze piispévek na
stravovani a firemni pljcky v pfipadé socidlni nouze povazuje nadpoloviéni vétSina
respondentli bez rozdilu fidici urovné& soudasnou nabidku za nedostadujici. Pomé&rna &ast
zamé&stnancil by nejvice ocenila, kdyby jim firma pfispivala na Zivotni poji§téni a penzijni
pfipojidténi. Jako dal3i velmi vyznamnou zaméstnaneckou vyhodu by pracovnici uvitali
prodlouZenou dovolenou nad ramec zakona a vanoéni pfisp&vky. Zaméstnanci by také
ocenili, kdyby jim firma poskytovala odmény za zvySovani jejich kvalifikace a jubilejni
odmény.

Doporuceni
v" nadfizeni by mé&li pfedev$im zlepsit komunikaci a spoluprici, vice se zajimat o
jejich pracovni néplii a 1épe o své podfizené pecovat a zjistovat jejich potieby,
v umozZnit pracovnikim, aby mohli vice prezentovat své nézory a muyslenky,
vhodnym feSenim by napiiklad mohlo byt zajidténi schranek na jednotlivych
pracovistich, do kterych by zaméstnanci vkladali svi listky s naméty, problémy &

pfipominkami k chodu pracoviste,
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zlepsit informaéni kanal mezi vedenim a podiizenymi,

podporovat zaméstnance v jejich seberealizaci, vice podporovat tvofivost
zamé&stnancu a jejich iniciativu,

zpracovat strategicky pfistup ke vzdélavani a rozvoji zameéstnanci,

poskytnou zaméstnanciim vét§i moZnosti vzdélavani a rozSifovani jejich znalost a
schopnosti a zvysit ptileZitost jejich rozvoje

zménit celkovy systém pouZivani moralnich stimuld, aby byly pouZiviny Gast&ji a
ucinnéji,

roz§ifit moznost zaméstnaneckych vyhod,

pfepracovat systém odmeéfiovani zaméstnancii, tak aby odraZel pracovni nasazeni a
spravedliveé ocefioval individualni vykony,

vypracovat interni pfedpis, ktery by komplexné fesil oblast motivace,

zvysit frekvenci pravidelného hodnoceni zaméstnancli a klast diiraz na zpétnou

vazbu,
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6. Zavér

Cilem diplomové prace bylo provést analyzu a zhodnotit spokojenost
zaméstnancll se souéasnym motivaénim programem vybraného podnikatelského subjektu a
pomoci ziskanych informaci, zji§tovanych formou dotaznikového Setfeni, uvést
doporudeni k zefektivnéni systému motivace a odméfiovani ¢i zmiméni negativnich

projevii motivace.

Ve velké spolecnosti je prizkum spokojenosti zaméstnancii jedinym néstrojem
komunikace se zaméstnanci, aviak jeho provedenim prace nekonéi, naopak, je zaatkem
pro mnohem del3i cestu pfijeti adekvatnich a cilenych opatfeni. V zabezpeceni prosperity a
uspéSnosti spolecnosti hraje vyznamnou roli jeji dobfe vybrany, sprdvné zformovany,
organizovany a predeviim motivovany pracovni kolektiv. Spole¢nost si musi umét své
zamé&stnance udrZet a nové ziskdvat a to je moZné jen za predpokladu uziti vhodné

motivace svych pracovniki.

Ma diplomové prace byla zaméfena na prizkum spokojenosti zaméstnanci se
zavedenymi formami motivace a odméfiovani lidskych zdroji ve vybraném
podnikatelském subjektu, spoleénosti s ruéenim omezenym, se sidlem v Mosté, jejiz hlavni
dinnosti je komplexni tdrzba a opravy vyrobnich technologii a investiéni vystavba

v energetickém, chemickém a plynarenském primyslu plisobici na ¢eském trhu.

Diplomova price se sklada z p&ti ¢asti. V prvé Casti je prehledné popsana a
vysvétlena problematika spojena s aktivizaci a motivaci pracovniho jednani a nésledné
formy odméiiovani za praci v podnikatelské sféfe. Ve druhé &asti je pfedstaven vybrany
podnikatelsky subjekt a je nastinén jeho souCasny stav systému mezd a jinych forem
odmeéfiovani zaméstnancl. Tfeti ¢ast prace se zabyva samotnym vyzkumem spokojenosti
zameéstnancl se zavedenym systémem motivace a odméfiovani vybrané spole¢nosti pomoci
dotazniku, ktery je pfilohou této prace. Jednotlivé otazky dotazniku jsou zpracovany do

tabulek a grafé a jsou doplnény o text shrnujici ziskané informace. Ctvrtd &ast prace
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obsahuje zhodnoceni vysiedkt prizkumu a doporuceni k zefektivnéni motiva¢niho

programu spole¢nosti a zmirnéni negativnich projevli motivace.

Vysledky provedeného prizkumu spokojenosti zaméstnancli se zavedenym
systémem motivace a odméfiovani lidskych zdroji vybraného podnikatelského subjektu by
mély oteviit cestu ke komunikaci zaméstnanci liniového managementu s managementem

stfednim a vy§§im,

Snahou firmy by proto mélo byt vytvofeni takovych podminek, které v
zaméstnancich podniti touhu k profesnimu ristu, ztotoZznéni se s jejich zijmy a
napomahéani naplnéni jejich cili. Mezi hlavni rozhodujici podminky fungovani patti
umoZnéni dostateéného piistupu zaméstnanct k informacim. Pokud chee firma uspét, je
tteba urcité existence provazanosti rozvoje samotné organizace srozvojem vlastniho
lidského potencidlu. V soudasnosti je velice dlleZité, aby si vedeni spole¢nosti uvédomilo,
Ze nejvetsim kapitdlem, kterym disponuji, jsou pravé lidské zdroje, a proto by mélo byt v
jejich zajmu pecovat o jejich jak profesni tak i osobnostni rozvoj, které jsou v uzké

provazanosti s motivaci pracovniho vykonu.

Je zejména na vedeni firmy, na jejich manaZerech, jaky postoj k dané
problematice zaujmou a jakou persondlni politiku si nastavi. ManaZefi by méli hlavné
vénovat své Gsili vhodnym zplsobiim motivovani zaméstnancll, tak aby uspokojily jak
jejich potfeby, tak potfeby organizace jako celku za pomoci hmotnych stimuld, napf.
rizného penéZniho chodnoceni, moralnimi stimuly, kterymi jsou napf. pochvaly a uznéni
za odvedenou préci, motivace pracovniho jednani navozenim dobré pracovni atmosféry a
pracovnich podminek. Je velmi dileZité vénovat pozornost viem zaméstnancim, nebot
velice schopny jedinec, ktery nemé dostateénou motivaci k vykonu, mlize podéavat Spatny
vykon, zatimco jedinec s niZz§imi schopnostmi, ale vysokou pracovni motivaci, miiz
dosahovat velmi uspokojivych vysledki, protoZe dobfe motivovani lidé odvadgji svou

praci mnohem lépe.
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0. Seznam piiloh

Pfiloha 1: Dotaznik
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P#iloha €. 1

Vazena kolegyné, Vazeny kolego,

dotaznikové Setfeni, kterého se GCastnite, je soucasti prizkumu spokojenosti zaméstnanc(i ve
firmé a je zcela anonymni. Udaje v ném uvedené poslouzi pouze pro tcely diplomové prace.

S variantami odpovédi, s nimiz se nejvice ztotoZiujete, prosim oznacte kiizkem nebo vypiste na
teckami vyznaCené misto.

Vyplnény dotaznik odevzdejte prosim dle VaSich casovych moznosti, nejpozdé&ji viak do 14ti dni,
zpét osobé, od které jste dotaznik obdrzeli.

Predem dékuji za Vas Cas a fadné vyplnéni.

Veronika Hezlova

4.  Pohlayi

[ muz
[] zena

Vekova kategorie

[ do 30 let
[]31- 40 let
[] 41-50 let
[151 - 60 let
] 61 a vice let

Nevyssi dosazene vzdelani
[] zakladni
[ vyucen/a, stfedni bez maturity

[] stfedoskolské s maturitou
] vysokoSkolské

Ridici uroven vykonavane profese

[] vedouci pracovnik
] THP

] mistr

[] délnik



Jak disuho jste jiz ve firme zaméstnan/a?

[] méné nezZ rok
[ 1-2 roky
[]2-5 let

[] vice nez 5 let

Jak jstecelkove spokojen/a se svym zamestnanim ve firme?

] velmi spokojen/a
[ spise spokojen/a
[ spise nespokojen/a
[] velmi nespokojen/a

Odpovida Vase dosazene vzdélani soucasn@mu pracovnimu zafazeni?

[[] velmi spokojen/a
[] spise spokojen/a
] spise nespokojen/a
[] velmi nespokojen/a

Cdpovida Vase prace Vasim predstavam?
[ ano
[] spie ano
[C] spise ne
] ne

Rekl/a byste, Ze jste pfi vikonu své prace casto ve stresu?

[] ano, vice nez si preji
[] primérfené k pracovni pozici
] ne, nejsem ve stresu
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1.

[]ano
[dne

Jak hodnotite sve pracovni prostiedi?

] vyhowuijici
[] castecné vyhovujici
[ nevyhovujici

Uvedte prosim, které z nasledujicich faktort jsou pro Vas v ramci-pracovnich

podminek nejdilezitéjsi.

Myslite si, Ze muze Vas nadfizeny udelat néco pro to; aby Yas prace vice bavila?

1 - velmi dilezite 2 -malo dulezité 3 - dulezite 4 - zcela nedilezite

Jistota zaméstnani

Mzdové ohodnoceni

Chovani a pfistup nadrizenych
Respekt a lcta

Mezilidské vztahy

Cas na rodinu, pFatelé, konicky
Pracovni prostfedi

Charakter prace

UzZitecnost prace
Zaméstnanecké vyhody
Pracovni doba

Odborny rist

Vzdélani a rozvoj

Moznost povyseni

10
10
10
10
O
10
10
10
10
10
1
g
1a
0

Jsou Vam znamy hiavni strategie a cile firmy?

[ urdité ano
[] spie ano
] spise ne
[] uréité ne

2]
2]
2]
200
21
200
2[]
2]
2]
2[]
200
201
20
23

301
30
30
30
30
3
30
g
30
300
30
30
30
300

407
4[]
40
4[]
40
40
4[]
40
4[]
4[]
4
4[]
40
4[1
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14. Zajimate se o vysledky hospodareni vasi firmy?
[Jane
[] spise ano
[] spise ne
[Jne

Myslite si; ze se vedeni firmy zajima o nazory svych zaméstnancu?

[] uréité ano
[] spiSe ano
[] spise ne
[] uréité ne

Nejvétsim zdrojem ziskaniinformaci o denive firmé je pro Vas?

[J PCsit

[] Primy nadfizeny

[ Spolupracovnici

[[] pratelé

[1 Vv3si nadrizeny

[ Jiné ...

Mate moznast pri praci ve firmé navstévovat skoleni k zvyseni Vasi pracovni

schopnosti?

[ ur¢ité ano
[] spise ano
] spise ne
] urité ne
[ nevim

Podporuje firma Va3 rozvoj, nebo se o sviij profesni rast starate jen vy sam/sama?

[ jen ja sam
[] firma rozvoj podporuje

iv



Jak casto jsou Vam vyslovena slova chvaly nebe uznani za dobre odvedenou praci?

[] ¢asto
[] obcas
[T] vyjimeéné
[] vabec

Je padle vas stanoveni vyse tarifni mzdy zaloZzene na hodnoceni pracovni vykonnosti

a na vysledcich priace zaméstnance?
[] uréité ano
"] spide ano

[ spie ne
[] urcité ne

Myslite, e povysovani, prijimani a hodnoceni lidi probiha ve firme spravedlivé?

3 uréité ano
[[] spise ano
[] spise ne
[ uréité ne

Domnivate se, e zpusob rozdélovani premii ve firme je..’

Vyberte pouze 1 moznost

[[] Spravedlivy

] Treba ho zménit

[T] Motivuje mé k praci

[ Podle vykonu a vysledki prace jednotlivce

[] Jsem s nim spokojen/a

[C] Podle oblibenosti zaméstnance u nadiizeného

[J Pausalni, rovnostarsky

[] Prémie by se mély zrudit a zahrnout do tarifni mzdy
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23. Vyuzivate néktere ze zaméstnaneckych vyhod, jaka jsou napf. prispévek na

stravovani, socialni vypemoc pri mimoradnych udalostech atd.?

] ano
] vyjimeéné
[ ne

[] nevim o nich

Povazujete soucasnou nabidku zaméstnaneckych vyhiod za dostatecnou?

[ ano
[ ne

Ktere z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod, byste ocenilfa, kdyby Vam firma

poskytovala?
Vyberte max, 3 moznosti

[ Prispévky na Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi
[] Prispévky na kulturni a spolecenské akce

(] Prodlouzena dovolena nad ramec zakona

[ Jubilejni odmény

{] vanocni prispévky

[C] Odmény za zvySeni kvalifikace

[] Odména darcim krve, kostni dfené

[ vitaminové preparaty

[] Zadneé
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