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Abstract

Studeny, J., Suggestion of motivation methodics in micro and small engineering
enterprises. Thesis, Brno: MENDELU v Brné€ 2016.

Thesis deals with suggestion of motivation methodics in micro and small
engineering. Research will be carried in four enterprises near the district of
Prosté€jov. Statistical analysis will be made on the results of structured inter-
views and will be created suggestion of efective motivation methodics for micro
and small engineering enterprises.

Keywords

Employee motivation, remuneration, small and medium enterprises, non-
monetary motivation, motivation base.

Abstrakt

Studeny, J., Navrh metodiky motivace a odménovani v mikro a malych stroji-
renskych podnicich. Diplomové prace. Brno: MENDELU v Brné 2016.

Diplomova prace se zabyva navrhem metodiky motivace a odménovani za-
méstnancti v mikro a malych strojirenskych podnicich. Ve 4 podnicich z okresu
Prostéjov, které jsou uvedeny v zadani DP, bude provedeno dotaznikové Setieni,
nasledné statistickd analyza, na jejimz zdkladé bude vytvoren navrh metodiky
efektivni motivace a odménovani zaméstnanci v malych a mikro podnicich
v oblasti strojirenstvi.

Klicova slova

Motivace zaméstnancti, odménovani, mikro-podnik, maly podnik, nepenézni
motivace, motivacni zalozeni.



Obsah

1. Uvod 7
TIVOW ettt et et e e e e et eee e et ea e eaeeee e et eaeseaeeeeeaseaeseaeeseneaseneneannan 7
CHl PIACE c.vveeeeteeeeete e ettt ettt e e et e e st e s e tee e e e aaeeesseeeessae e e saeeasssaessssseesnssaennns 7
MELOAIKA ... .evieiiiieeeiieeetecee ettt e s e s ae e e s e e e s aaa e e saaas 8
2. Literarnireserse 9
Mikro a SME POANiKANT ....ccveeieiuiiiieiieeeiieeccieeccieece et eevee e e 9
Historie rozdéleni poOdnikill .........coecveeirvieinsiieiiiiieinieeecieeesiee e e eee e 9
Vyznam malych a stifednich podnikili........ccceeevvieeeciiiiiiieiecieecceeeeeeeeieeas 10
)Y (o] 177 el I U U U TSR 13
MOtV & SEIMUL..eevviiiiiiieeieeeee et e e e e e arrrre e e e e e eeeeensnnnns 14
Motivace vS. MaNiPUlACE ........ceccuveieeiieeiiieeeie et ceee e ee e e vae e ea e e 14
J\Y o] 4472 TR a4 o) o WSS 15
KIitiKa INOTIVACE ...veevivviieeeeeeeeeecteeeee ettt eeenrare e e e e e e e e e ssanaaeeeees 15
Teorie zamerené Na ObSAN.........covvviiriiiriiiinieiieeteetee et 16
TeOorie ZAMETENE NA PIOCES..ccieevrreeeieirrreeererrreeeeesrrreeessssseeeesssssseesssssseessssnns 19
Zéasady a cile OdMENOVANI ....cc..eeeiirriiiieniieeiteeeeeeete et 21
Systém OAMENOVANI ......veeieiieieiiieeecieeeeiteeecreeeeteeeeraeeeereeesveeeeaaeeeensaeennnas 22
Mzdové formy a jejich SIOZKY .......ceccvieeeiiieeeiieecciieccteecctee e 25
Zameéstnanecké VoY .......cooceeeviiiiiiiiiiniieeieeeeeeeeeeee e 26
Zdanéni benefitli v Ceské repUbBLICe .........ovvvevevevieiieireeeeeeeeee et 27
NehmOotNA OAMENA .....coccviirieiriieiierieeeteee ettt seessae e s saeesaeesaneens 28
Specifika prace mikro a malych podnikli........cceceeeviiniiiniiniiiiniiinieeee 29
3. Vlastni prace 33
Metoda vs. metodika vs. metodologie........ccccueeeevieeeiiieeciieeecieeeeee e 51
NAVIN MOTIVACE. ... uviieieeiieeeeeeee ettt e e e tare e e e aaee e e nnneas 51
NAvrh odmMENOVANT .....ccooviiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e 52

Financ¢ni dopady Gpravy SYStEMU .......cccccvveeeieeiiieeeeeiiieeeeecreeeeeecveee e e 53



Diskuse

Zavér
Literatura
Prilohy

Seznam tabulek

Seznam obrazku

55
37
58
62
67
68



1. Uvod

Uvod

»Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, meli by
zameéstnanci seznamit zameéstnavatele s popisem své motivace.“ (Jonas Rid-
derstrale).

Citat Jonase Ridderstraleho dokonale vystihuje impuls, ktery zapricinil, ze
jsem si vybral pravé téma motivace a odménovani. Je obecné znamo, ze spoko-
jeny Ccloveék pracuje efektivnéji aze zaméstnanci dnes predstavuji jednu
z nejvétsich konkurencnich vyhod.

V tom pripadé je klicové urcit jak spravné motivovat zaméstnance a jak na-
stavit systém odmeénovani tak, aby byl spravedlivy, stédry a zaroven efektivni.
Tato prace se bude snazit nastavit obecna pravidla a postupy, kterych se miizou
podniky drzet. Vzhledem k tomu, Ze pochazim z prostredi venkova, kde se nalé-
zaji zejména drobnéjsi podniky do 50 zaméstnancti, vybral jsem si ke svému
zkoumani mikro a malé podniky z oblasti strojirenstvi z Olomouckého kraje.

Malé podniky jsou casto specifické svoji strukturou vedeni, kde roli perso-
nalisty pirebira manazer, nebo nékdo z jeho nejblizsiho okoli. Tito lidé pak casto
nemaji adekvatni vzdélani a uéi se spis c¢asti technického a administrativniho
razu spojené s praci personalisty, ale uz tolik neresi pravé stranku motivace
a odménovani. Tato prace se jim bude snazit poskytnout rady a vysvétleni proc
a jak se zameéstnanci pracovat.

Cil prace

Cilem prace je navrhnout metodiku pro efektivni motivaci a odménovani za-
meéstnanct v malych a mikro podnicich v oblasti strojirenstvi.

Prvnim dilé¢im cilem prace bude provedeni fizenych rozhovort s pracovniky
ve vybranych strojirenskych podnicich Kovot Invest, s.r.o. Starechovice, UNIA-
GRIS kovo, s.r.o. Pénéin, VDS.SYSTEMY. CNC s.r.o. Konice a Zameénictvi
Sloupsky s.r.o. Kandia.

Ziskana data z vyse uvedenych ¢étyt strojirenskych podnikti budou nésledné
podrobena statistické analyze, na zakladé vysledki budou definovana pripadna
slaba mista a bude vytvoien navrh metodiky efektivni motivace a odménovani
zameéstnanct v malych a mikro podnicich v oblasti strojirenstvi.

Druhym dil¢im cilem bude zhodnoceni mozZnosti nepenézni motivace
a jejich dopadi. Nepenézni motivace je vyhodnym zdrojem zvySovani produkti-
vity prace. Spravna nepenézni motivace ma dlouhodoby efekt, zvySuje spokoje-
nost aloajalitu zaméstnancti. V dobé ekonomické recese se firmy snazi Setrit,
napriklad sniZovanim @vazku svym zaméstnanciim, nicméné propousténi se
snazi zabranit. Naopak v dobé ekonomického rlistu je zasadni udrzet klicové
zaméstnance, i k tomu pomaha nepenézni motivace
(http://cfoworld.cz/trendy/firmy-se-recesi-nebrani-propoustenim-
zamestnancum-ale-snizovanim-uvazku-2566).



Tretim dil¢im cilem bude urceni, které motivacni typy zaméstnanct se ve
vybranych podnicich nejcast€ji vyskytuji a tipy jak s nimi efektivné pracovat.

Metodika

V ramci metodiky této prace budou nejprve vymezeny zakladni pojmy pouzité
v praci jako mikro a malé podniky, motivace, odména, vykon a bude uveden
soucasny stav poznani vtéchto oblastech, za pouziti jak deskych, tak
i zahrani¢nich odbornych zdroji. Bude uveden piehled aktualnich odbornych
nazoru na hmotnou a nehmotnou motivaci, odménovani, a reakce na motivaci.

V praktické céasti budou predstaveny ¢tyri vybrané strojirenské podniky
z kategorie mikro a malych podniki z Olomouckého kraje, kde byly provedeny
fizené rozhovory (dale RR).

RR bude zaméfen na tyto oblasti:

L Otéazky identifikacni — respondent.
II. Otéazky tykajici se odménovani.

III.  Otazky zjistujici motivacni typy.
IV. Ve tretim oddilu budou umistény otazky o motivaci.

Vystupy RR budou podrobeny zkouméni a budou uréeny piipadné nedo-
statky, ¢i slab4 mista napfi¢ vybranym vzorkem podnikt. Nasledné bude prove-
dena statisticka analyza ziskanych dat.

Na zakladé vysledki Tfizenych rozhovort bude s piihlédnutim
k soucasnému stavu poznani navrzena vhodna forma motivace a odménovani
v mikro a malych strojirenskych podnicich a bude zkouman ekonomicky dopad
pripadnych zmén. NavrZzena motivace bude diskutovana, budou zhodnoceny
nejvyznamnéjsi problémy a na jejich feseni budou zamétrena doporuceni.



2. Literarni reserse

Literarni reSerse je zamérena na témata, kterych se diplomovéa prace primo do-
tyka. Jedné se predevs§im o oblast motivace a odménovani. Kromé téchto hlav-
nich oblasti budou vymezeny i dal$i pojmy, které s touto praci primo souvisi
napt. fizeni lidskych zdrojti, nebo mikro, maly podnik.

Mikro a SME podnikani

Malé a stfedni podniky tvoii vétsinu podnikd registrovanych v CR. Dle CSU bylo
v CR v roce 2013 registrovano celkem 2 694 737 podnikd, z toho bylo 1 104 253
podniki od 1 do 250 zaméstnanci. Pti bliz§im pohledu na absolutni po¢ty pod-
nikt dle poctu zaméstnanci, zjistime, Ze nejvice je podnikid spadajicich do kate-
gorie drobné, tedy do 10 zaméstnancti. SME podniky jsou zadkladem nasi eko-
nomiky, napriklad ale v Némecku dosahuji poc¢ty lidi, kteri pracuji v podniku do
250 zameéstnanci jesté vyssich cisel ato kolem 70 %, pricemz se podileji na
tamnim HDP zhruba 50 % (http://www.czso.cz).

Historie rozdéleni podnika

Od roku 1997 se ceska statistika harmonizovala s typologii podnikani Euro-
statu, ktery podniky déli do tii skupin vyhradné podle po¢tu zaméstnancii:

. Maly podnik — do 20 zaméstnanct.
. Stfedni podnik — do 100 zaméstnancii.
. Velky podnik — nad 100 zaméstnancii.

Rozdéleni podniki dle velikosti je v soucasné dobé standardizovano Evropskou
komisi a to konkrétné narizenim Komise (ES) ¢. 800/2008. Natizeni déli pod-
niky dle nasledujicich hledisek:
e Pocet zaméstnancti.
e Roc¢ni obrat.
e Bilan¢ni suma.
e Nezavislost — je vtomto pripadé myslena tak, Ze podnik neni vlast-
nén z vice jak 25 % jinym podnikem, ktery by nespliioval definici ma-
1ého, ¢i stredniho podniku.

Po zhodnoceni téchto kritérii, 1ze rozdélit podniky do 4 skupin:

e Mikro-podnik (drobny podnik) m& méné nez 10 zaméstnancti, jeho
obrat nepresahuje 2 mil. eur a jeho bilan¢ni suma je také nizsi nez
2 mil. eur.

e Maly podnik m4 méné nez 50 zaméstnancii, jeho obrat nepiesahuje
10 mil. eur a taktéz bilan¢ni suma je < nez 10 mil. Eur.
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e Stfedni podnik neméa vice nez 250 zaméstnanct. Obrat neni vyssi
nez 50 mil. eur a bilan¢ni suma je nizsi nez 43 mil. eur.
e Velky podnik ma vice nez 250 zaméstnancti a ma obrat vyssi nez 50
mil. eur a bilan¢ni suma je vyssi nez 43 mil. eur.
Toto rozdeéleni plati od 1. 1. 2005 (Evropska komise, http://ec.europa.eu).

Vyznam malych a stirednich podnika

Mezi piinosy podniki kategorie SME fadi Veber garanci svobody
a stabilizaci spolec¢nosti, ¢imZ chiape moznost obyvatelstva ucit se, jak zodpo-
védnosti, tak i ekonomickému mysleni. Stabilizaci spole¢nosti pak chape odpo-
védnost za politickou reprezentaci, protoze ta je nositelem zmén legislativy
a potencialnich rizik. Dal§im pfinosem je reprezentace mistniho kapitalu, diky
cemuz ziistava vybudovany kapital a pfidana hodnota uvnitf narodni ekonomi-
ky. Mezi ekonomické prinosy dava jejich flexibilitu pti zménach trhu, rychlost
a pruznost reakce a také jejich pozici jako protip6l monopolu (Veber, 2012).

Naopak mezi slabé stranky lze zaradit horsi (ndkladnéjsi) pristup ke kapita-
lu, mensi schopnost eliminovat negativni disledky vnéjsich vlivii v pocateéni
fazi svého vyvoje avétsi zabrany pii uvolnovani prebyteéné pracovni sily
(Rydvalova, 2014).

Dle CSU maji lidé pracujici v segmentu podnikéi SME v priiméru o 8,4%
nizsi mzdu oproti primérné mzdé v celém firemnim sektoru. I v rameci skupiny
SME existuji rozdily ve vysi mzdy, kdy je nejniz§i mzda v podnicich do
9 zameéstnancii. Dale se ukazalo, Ze po¢ty nejmensich podnikii, jsou silné zavislé
na hospodarském cyklu. V obdobi krize roste jejich pocet a naopak v obdobi
konjunktury jejich podet klesa. Vysvétleni CSU naléza v tom, Ze pii krizi dochézi
k propousténi z velkych podnikii a naslednému ,,aniku do podnikani“. Naopak
pri konjunktute nabiraji velké podniky schopné zaméstnance a dochazi k tibytku
nejmensich podniki (http://www.czso.cz).

Motivace a odménovani v ramci rizeni lidskych zdroju

Motivace a odménovani jsou nedilnou soucasti tizeni lidskych zdroji
(RLZ).

Armstrong definuje fizeni lidskych zdrojd (RLZ) jako: ,strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni nejcennéjsitho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci ijako kolektivy prispivaji k dosaZent je-
jich cili1.“(Armstrong, 2007 str. 27).

Podle Kocianové je zdkladem tizeni lidskych zdrojt soulad mezi cili organi-
zace a cili jedince. Organizace dosahuje svych cili prostfednictvim rozvoje lidi
v organizaci, za pribézného plnéni jejich vlastnich cili v organizaci. Tento vztah
je vztahem vzajemného prospéchu obou stran (Kocianova, 2012).
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Duda vidi fizeni lidskych zdroja jako ¢ast vedeni podniku, ktera se jakkoliv
tyka cloveéka v pracovnim procesu, tedy na: ,ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani, propojovant jeho c¢innosti, vysledkii jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovnitho chovani, ve vztahu k vykonavané
praci, podniku, spolupracovnikiim arovnéz na jeho osobni uspokojent
z vykonavané prace, jeho personalniho a socidalniho rozvoje.“ (Duda, 2008, str.
7).

Podle Mohelské zdiiraznuje rizeni lidskych zdroji predevsim vyznam cloveé-
ka, jeho pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho postupu a motoru ¢innosti
organizace, diky tomu se dovrsuje vyvoj personalni prace od administrativni ke
skutec¢né ridici (Mohelska, 2009).

Rizeni lidskych zdroji je podle Safrankové nedilnou soudasti fungovani
a vedeni organizace. Procesy, které souviseji s rizenim lidskych zdrojii, jsou
analyzovany z hlediska strategie podniku, jejich cild, aktivit, politiky, které jsou
nezbytné k tomu, aby organizace plnila svou tlohu (Safrankova, 2007).

Kalnicky prezentuje, Ze tizeni lidskych zdroju je dnes jadrem celého podni-
kového systému, Ze se stalo jeho nejdilezitéjsi slozkou, ktera propojuje vSechny
aktivity, které souviseji s pracovnikem. Od jeho ziskani, pres jeho formovani, az
po jeho pracovni spokojenost a socialni rozvoj (Kalnicky, 2012).

Rizeni lidskych zdroji vyzaduje dle Zlamala a Horvatha takovou personalni
strategii, ktera vede k napliovani podnikovych cili. Zaroven lidské zdroje casto
determinuji, nebo podstatnym zptisobem ovliviiuji vSechny rozhodujici faktory
existence a prosperity podniku (Zlamal, Horvath, 2005).

Gregar uvadi, Ze Tizeni lidskych zdroji tvori dvé zakladni slozky. HRE —
efektivni vyuzivani lidskych zdroji, v ramci n€éhoz se vytvareji optimalni pod-
minky pro praci, systém odménovani a motiva¢ni program podniku. A HRD —
rozvoj lidskych zdroju, kde je kladen déiraz na planovani, pfijem, odborny rozvoj
pracovnika, kultivace pracovnich vztahi a vztahy s verejnosti (Gregar, 2008).

Brodsky uvadi, Ze politika tizeni lidskych zdroji by méla byt propojena se
strategickym planovanim a méla by zvySovat kulturu organizace. Lidské zdroje
maji vysokou hodnotu ajsou hlavnim nositelem konkuren¢ni vyhody, navic
mohou byt efektivné fizeny pouze konzistentnimi pravidly, ktera zvysuji odda-
nost a angazovanost (Brodsky, 2005).

Dle Salzburnna aPobotila je hlavni vyznam fizeni lidskych zdrojt
v realizaci potencidlu zaméstnancti a v konstataci skute¢nosti, Zze zaméstnanci
nepredstavuji jen nutné vydaje a naklady, ale jsou nejdtilezitéjSim jménim, zdro-
jem konkurenéni vyhody, atedy investici produkujici vyznamnou ptidanou
hodnotu (Salzburnn, Poboftil 2005).

BartoSova a Barto$ definuji fizeni lidskych zdroji jako obor managementu,
ktery zahrnuje metody a techniky fizeni a rozvoje lidskych zdroji a analytické
techniky pouzivané v procesech planovani, ziskavani, vedeni a rozvoje pracovni-
kt podniku (BartoSova, Bartos, 2011).

Price souhlasi s tim, Ze Tizeni lidskych zdroji je jako hologram. Pokazdé
kdyz se na né¢j divate z jiného uhlu, do jiné hloubky, na jiné aspekty, vidite jiné
skutecnosti a proto je systém stale adaptibilni (Price, 2011).
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Z vysledki analyzy studia vyplyva, existuji riizné varianty definovani RLZ,
avsak autori se vétsinou shoduji v nékolika zasadnich bodech.

Jedna se o dlouhodobou koncepci, ktera by méla vychazet ze strategie
podniku.

Lidé jsou chapani jako kapitadl — bohatstvi, investice nikoliv jako néa-
klad.

Modely jsou zaméreny na podnikové hodnoty.
Jsou cast€ji individualistické a unitaristické.

Aktivita je provadéna zejména liniovymi manazery.

RLZ obsahuje nékolik kli¢ovych oblasti.

Planovéani lidskych zdroji — stanovuje potiebu lidskych zdroji, tak aby
byly splnény strategie a cile organizace, musi respektovat jak kvantita-
tivni (kolik zaméstnancti budeme potiebovat) tak ikvalitativni (jaké
znalosti a dovednosti musi zaméstnanec mit), dalSim tkolem je pred-
chazet problému s nedostatkem zaméstnancii, nebo jejich malou kvali-
fikaci a omezovat zavislost na vnéjSich zdrojich (ROBERT L. MATHIS,
2007).

Ziskavani a vybér zaméstnancti — dalsi krok po naplanovani potteby
lidskych zdrojt je samotné ptijeti zaméstnance, rozhodnuti, zda bude
poptavka uspokojena z vnéjSich ¢i vnitinich zdroji, jak bude probihat
finalni vybér, ¢i jak bude osloven pracovni trh. Pti vybéru je zvazovana
cela rada kritérii, od naklada az po zachovani klimatu v pracovnim ko-
lektivu. Vybér zaméstnance miize probihat v nékolika fazich — tridéni
Zivotopist, vybérova kola, assessment centra, rizné psychotesty aj. Do
této ¢asti radi nékteri autofi i adaptaci nového pracovnika (Dvorakova
a kol., 2012).

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci — mnoho zameéstnavatelli si neuveé-
domuje rozdil, ktery je mezi témito dvéma pojmy. Vzdélavanim vétSina
populace rozumi jako pridavani novych poznatki, jako predstupen
uceni. Takovato ,$koleni“ nemaji vétsinou velky smysl, protoze procen-
to informaci, které si lidé odnesou je cca. 10-15 procent. RLZ musi dbét
na to, aby byly informace predavany ve spravné podobé a zabranit tak
neduhtim, které vznikaji pii Spatném vzdélavani. Idealnim vzdélava-
nim je tedy takové, které primo prispiva k rozvoji zaméstnance. Rozvoj
zaméstnanchl patif k nejdilezit&jsim ¢innostem RLZ. Diky nému totiz
miize napt. dochazet ke zvySovani kvalifikovanosti a k zapliiovani vol-
nych mist z vlastnich zdroji. Podnik tak neni zavisly na vnéjsim okoli
(Mondy, 2014).
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e Rizeni kariéry — navazuje na predeslou oblast a je dal§im dfikazem to-
ho, ze lidsky kapital mtize predstavovat velkou konkurenc¢ni vyhodu. Uz
pri nastupu do podniku by mélo byt se zaméstnancem probrano, jak by
se chtél posouvat, kam smérovat a jaké cile si on sam klade. Spravny
personalista by pak mél jeho kariéru smeérovat k cilim, které si za-
meéstnanec sam vytyc¢il (Blaha, 2013).

e Péce o zaméstnance — do nichz patti i komunikace, motivace. Nesmime
opomijet ani oblast komunikace se zaméstnanci, protoze ta miize
mnohdy prinést podnétné myslenky, zajimava zjisténi. Maze podpofrit
dobré vztahy v kolektivu a odhalit nedostatky pracovniho procesu
(Mathis, 2014).

e Odmeénovani — tomuto tématu bude vénovana samostatna kapitola,
protoze se jedna o jedno z hlavnich témat.

e Hodnoceni (reporting) — hodnoceni zameéstnanci, jejich prace, efekti-
vity a nasazeni prispiva ke spravedlivéjSimu odménovani v ramci orga-
nizace. V dobé internetu a takika neomezenych informaci je spravedli-
va odména dtilezit€jsi nez kdy driv. Dilezité pro HR manazera je byt co
nejobjektivnéjsi a nejsrozumitelnéjsi. Stejné jako ve vSech oblastech je
i pti reportingu stale rozsirenéjsi vyuzivani specializovaného softwaru,
ktery celou praci urychluje a usnadnuje. Kritici casto zdturaznuji prilis-
nou byrokrati¢nost (Brodsky, 2005).

e Personalni administrativa — je nezbytnosti, kterd je vyzadovéana
v kazdém podniku. Uzce souvisi sreportingem, vychazi z legislativy
a tvori velkou ¢ast prace personalistli (Dvorakova a kol, 2007).

Tato prace se bude zabyvat predev§im oblasti motivace a odménovanim,

ostatni ¢asti RLZ zde budou zminény podle potieby.

Motivace

S pojmem motivace se v dnesni dobé setkivaime v mnoha rtznych kontextech.
Rodice motivuji své déti, uditelé svoje zaky, nadrizeni motivuji svoje podrizené.
Co ale opravdu znamena slovo motivace? Odpovéd se snazime nalézt pomoci
studia souc¢asné odborné literatury.

Motivace je v odborné literatute definovana napt. dle Nakonceného jako in-
trapsychicky proces zaméreni se na cil, energetizaci a udrzovani chovani (Nako-
necény, 2011).

Motivace je vSeobecné a obsiahlé oznaceni pro seznam vSech proménnych,
které nelze bezprostfedné odvodit zvnéjsich podnétd, které ovliviuji
a kontroluji chovani ohledné intenzity a sméru (Dieblova, 2005).

»Motivace je souhrn vsech intrapsychickych dynamickijch sil neboli moti-
v, které zpravidla aktivizuji a organizuji prozivani a chovanti s cilem zmenit
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neuspokojivou situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho.“ (Plhakova, 2007,
str. 319).

Motivace v souvislosti s pracovnim vykonem byva definovana jako vyuziti
stimul® a motivi pro dosaZeni urcitého jednani pii vedeni pracovniké. Motivace
miize byt bud védom4, nebo nevédoma. RozliSeni, zda se jedna o védomou, ¢i
nevédomou motivaci neni ¢lovék ¢asto schopen sam posoudit (Brown, 2007).

Motiv a stimul

Motiv je zakladni prvek pri motivaci. Motiv je relativné neménna dispozice
k motivovani. Je zna¢né individualni a s plynoucim ¢asem se miize zménit. Za-
sadnim rozdilem mezi motivem a stimulem je zdroj, odkud pochézi podnét. Mo-
tiv pochazi od samotného ¢loveka, kdezto stimul prvotné plisobi vzdy
z venkovniho prostredi. Dal§im rozdilem je intenzita trvani. Stimul je relativné
kratkodoby a je potieba jej ¢asto opakovat, kdezto motiv ma déletrvajici charak-
ter a je to v zasadé dispozice (Dvorakova, 2004).

Stimuly urcuji aktivitu a chovani pracovnikii sekundarne, pouze za pod-
minKky, Ze se setkaji s prisluSnym motivem. Pti vyuzivani stimuld je tedy potieba
znat motivy pracovnika, aby byla zajisténa jejich vysoka ucinnost (Pauknerova
a kol., 2006).

Hlavni vyhodou stimulace je jeji jednoduchost. Pokud trva proudéni odmeé-
ny, pokracuje i vykonavana ¢innost napt. prace. Naproti tomu vyhodou motiva-
ce je jeji dlouhodobé piisobeni. Pokud je motivacni faktor spravné pouzit, uz
neni potteba dalsitho piisobeni a ¢lovek vyviji nadale svoji ¢innost. Oproti jeji
nesporné vyhodé vsak stoji jedna velka prekazka. Je velice slozité spravné urcit
odpovidajici motivaci pro konkrétni ukol, ¢loveka, situaci (Plaminek, 2010).

Motivace vs. manipulace

Dle Dieblové jsou jak motivace, tak i manipulace formy ovliviiovani lidi. Mani-
pulace je v bézné fe¢i vnimana jako negativni jev, avSak casto je motivaci velice
podobnd. Zasadni rozdily mezi manipulaci a motivaci jsou nésledujici:
Pti motivaci dochazi k aktivaci a uspokojeni potireb motivovaného, manipu-
lace oproti tomu prinasi prospéch zejména manipulatorovi. Informovanost
pri manipulaci je vétSinou vyrazné nizsi na strané manipulovaného a ¢éastou
jsou informace navic zfalSovany (Petri, 2013).
Pokud se ¢lovék, na néhoz je ptisobeno nemiize branit - nemiizZe se vlivu po-
stavit — pak se jedna o manipulaci (Owen, 2006).
Pokud vedouci pracovnik motivuje svého podiizeného pouze s vidinou vyssi
vykonnosti a vystupti a ne s ohledem na jeho rozvoj a uspokojeni, jedna se
dle definice Dieblové taktéz o manipulaci (Dieblova, 2004).
V ramci motivace rozlisuje Pattrerson tri vnitrni zdroje uspokojeni. Prvnim je
vnitini uspokojeni z vykonavané cinnosti, druhym je vyzva, kterou lze pouzivat
za pomoci her (zvysujicich se vykont, soutézenim) a tietim je Zivotni vize a jeji
projekce do vykonavanych aktivit (Patterson, 2012).
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Motivace a vykon

Spravna motivace vede k vy$simu vykonu, av§ak pro zameéstnavatele je dilezité,
aby tento vykon nebyl neefektivni. I ekonomickou produktivitu je obcas tézké
urcit, napr. kviili kolisani trhu. Takze kdyz do produktivity zapojime tak varia-
bilni prvek jako je ¢loveék, je stanoveni poméru produktivity a motivace jesté slo-
Zitéjsi. Obvykle se ale porovnava vynaloZena ,motivace na pracovnika“ a jeho
individualni vykon (Kolman, RymesSova, Chylova, 2012).

Diisledky motivace miizeme zkoumat v téchto 3 oblastech:

. Zaméreni
° Usili
. Motivace

Tyto jednotlivé aspekty, pak mohou byt ovlivnény vnéjSim prostfedim
a kulturnimi tradicemi (Borkowsky, 2011).

Aby bylo motivaéni jednani efektivni, musi odména pfijit co nejdrive po
provedeni tkolu. S nartistajicim ¢asem mezi pfislibem a odménou samotnou, se
snizuje vidina pristi odmény a klesa tak efektivita ptivodniho jednéani (Urban,
2013).

Kritika motivace

Zaméstnanci v prvni fadé uspokojuji sebe, pokud zaméstnanec ptili§ mnoho
dava a malo dostava, citi se demotivovan, ¢i frustrovan. Tomu miize napoméhat
jak chybné zvolen4, tak i nedotazena motivace (Kvasnickova, Berka, 2010).

Dal§im faktorem, ktery snizuje funkci motivace je neinformovani zamést-
nancl. Velice negativni vliv m4 také $patny styl vedeni, ¢i Spatny priklad za-
meéstnavatele (Kvasnic¢kova, Berka, 2010).

Mezi kroky, jez mtizou poskodit motivaci, patti napriklad neuvazené povy-
Seni nepiipraveného zaméstnance. Tak jako Marciano i Halik zpochybnuje pt-
sobeni motivace na méné aktivni ¢ast zaméstnanct. Halik vSak vidi i moZnost
zmény, bud’ se méné aktivni pracovnici chytnou prikladu téch aktivnich, nebo
vznikne moznost zreformovat zakofenény systém v podniku (Halik, 2008).

Paul L. Marciano dokonce zavrhuje veskeré motivacni a benefitni progra-
my. Ve svoji publikaci vyjmenovava 20 divodii, pro¢ motivacni programy ne-
funguji. Vétsina téchto diivodi je ale zaloZena na Spatném, ¢i nedotazeném na-
staveni motiva¢nich mechanismt, ¢i na nedostatecné kvalifikaci autora progra-
mu (Marciano, 2010).

Hlavni motivaéni teorie

Motivacnich teorii existuje cela rada. Néekteré se vzajemné vylucuji, jiné zase
dopltiuji. Zadnou ale manazer nemtiZze pouZit plo§né na vSech zaméstnancich
aza kazdé situace. Motivaéni teorie mohou slouzit jako zaklad pro konkrétni
motivaéni program v konkrétnim podniku (Stika¥, 2003).
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Motivaéni teorie jsou dnes v literatufe déleny na dvé skupiny (Stikat,
2003):
1. Teorie zamérené na obsah — teorie se snazi odhalit, co vede lidi
k ¢innostem, které uspokojuji jejich potreby.
Hlavnimi teoriemi jsou tyto:

Maslowova teorie hierarchie potieb
Dvoufaktorova teorie motivace
Alderferova ERG teorie
McClellandova teorie ziskanych potieb

2. Teorie zamérené na proces — se snazi popsat a vysveétlit podstatu psycholo-
gickych procest a jejich vlastnosti a jejich priibéh.
Podstatné jsou tyto teorie:

Teorie spravedlnosti

Teorie expektace

Porteriiv a Lawlertiv model expektace

Teorie cile

3. Nekteri autori vysvétluji teorie motivace, které nelze zaradit ani do jedné
z predeslych skupin, avsak je dulezité je také zminit.

e Teorie instrumentality
e TeorieXaY

Teorie zamérené na obsah

Maslowova teorie hierarchie potireb je jedna znejznaméjsich
a nejrozsirené€jsich teorii motivace. A. H. Maslow zkoumal motivy lidského jed-
nani, pri nichz dospél k prioritam, ve kterych svoje pottreby uspokojujeme. Diky
témto prioritam motivi, sestavil tzv. pyramidu potteb. Ty jesté rozd€lil do dvou
skupin a to podle toho zda se jedna o vyrovnavani deficitu, nebo o potieby rustu.
Dilezitym prvkem Maslowovy teorie je postupné uspokojovani potieb, tedy to,
ze vyssi stupen potteb je vidy uspokojovan, az po nasyceni potfeby nizsi tzv.
prepotence. Clovék ma vkazdém okamZiku vice rtiznych potieb, jde vsak
o naléhavost, se kterou tyto potreby chce uspokojit (Nakoneény, 2011, Drapela,
2011, Bélohlavek, 2008)

Do deficitnich potteb patii tyto:
e Fyziologické potreby - zakladnim kamenem celé pyramidy jsou fyzi-
ologické potreby, ¢lovék se vzdy snazi prioritné uspokojit hlad, po-
trebu spanku, zdravi i sexuality. Tento stupen slouzi k preziti.
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e Potfeba bezpec¢i — znamena uchovani a zajisténi existence i do bu-
doucna, napr. jistota zaméstnani, platu, ochrana pred nebezpeéimi,
ad.

e Socialni potreby — zde se jedna predevs§im o potrebu mezilidskych
vztaht, lasky, pratelstvi, potieba zaclenit se do néjakého spolecen-
stvi.

e Potieba uznani — potfeba sebe ocenéni, ale itucty od druhych lidi,
potreba moci, respektu, vyssiho spolecenského statutu.

Ostatni stupné pyramidy patti do ristovych potieb:

e Potieba seberealizace — nejvyssi potteba, napliiuje moznosti vlastni-
ho potencialu clovéka, ,c¢lovek usiluje o rozvoj vseho, co je v ném.“
(Keller, 2010)

Ifaslowova pyramida polieb
Potfeba seberealizace
Fotfeba uznani, ucty

Fotreba lasky, pfijeti, spolupatfiénosti
Potfeba bezpedi a jistoty

Zakladni télesné, fyziologické potfeby

Obr. 1 Maslowa pyramida potteb, zdroj: Sheehy 2005.

Dvorakova upozorniuje na skutecnost, Ze i pfes svoji znacnou obecnost je
Maslowova teorie dobie vyuzitelna, pokud se aplikuje na dne$ni dobu spolec-
nosti (Dvorakova a kol., 2012).

Zéakladni potieby dnes v Evropé nejsou tak ¢asté, naopak potreba bezpedi,
tedy i ekonomického a potiteba mezilidskych vztaht nabyva na vyznamu. Pokud
jsou tyto potteby neuspokojené, vede to bud’ k frustraci, nebo ke Spatnym vzta-
hiim v pracovnim kolektivu. Dale se Dvorakova zminuje o nutnosti uvédomit si,
ze kazdy clovék, nebo skupina pocituje jinou intenzitu potieb a miize dochézet
k jejich kolisani napt. vlivem mddy, nebo stavu spolec¢nosti (Dvorakova a kol.,
2012).

Dvoufaktorova teorie motivace — F. Herzberg rozd€luje motivacni faktory
do dvou skupin — na satisfaktory a dissatisfaktory. Svoji teorii vypracoval
Herzberg a kolektiv na zakladé vyzkumu provedeném v Sedesatych letech na
technicich a ucetnich (Keller, 2010).
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Satisfaktory neboli motivatory jsou faktory, které nas motivuji k vy$simu
pracovnimu vykonu, Zzenou nas doptedu. Jsou piimo spjaty s pracovni spokoje-
nosti a pracovnim vykonem. Tvofi je napf. uznani, obsah prace, odpovédnost,
nebo pracovni rozvoj motivace (Stikar, 2003).

Dissatisfaktory neboli frustratory (hygienické f.) casto charakterizuji pra-
covni prostiedi aslouzi k prevenci nespokojenosti zaméstnance. Pokud jsou
v mife, kterou si ¢lovek preje nebo vyssi, nemaji motivaéni charakter, naopak
pokud nastane jejich nedostatek, maji velké dismotivacni ptisobeni. Za tyto fak-
tory ve velké miie odpovida vedeni podniku (Stikar, 2003).

Odborna literatura se s Herzbergem rozchazi zejména ve striktnosti stano-
veni motivatort a frustratorti. Mzda, jak dokazuji ¢etné empirické vyzkumy, je
pro mnoho lidi motivatorem. Jako u vS§ech motivac¢nich teorii tedy nelze brat
vyzkoumané poznatky jako absolutni pravdu, ale je potteba je prizpiisobit, kon-
krétnimu ¢lovéku a situaci (Marques, 2009).

Alderferova ERG teorie — Cesky Teorie existence, vztahi a rlistu navazuje na
Maslowovi myslenky a tyto myslenky rozviji. Alderferova teorie tik4, Ze ¢im je
potieba dominantnéjsi a jeji uspokojovani je mensi, tim vétsi touhu po jejim
uspokojeni mame. Jeho teorie rozliSuje 3 motivy:

e Existence (Existence needs).

e Socialni sounalezitosti (Relatedness needs).

e Riustu (Growht needs).

Alderferova teorie rozpracovava Maslowovu pyramidu potteb, ale zaroven

narusSuje prisnou hierarchii uspokojovani potieb — mize dochazet
k simultannimu uspokojovani potieb (Arnolds & Boshoff, 2002).

MecClellandova teorie ziskanijch potieb se nékdy oznacuje také jako teo-
rie ti potieb, nebo také teorie naucenych potieb, a McClelland v ni navazuje na
préci psychologa Henryho Murray (Plevova, Petrova, 2012).
Rozdéluje potieby, které ovliviiuji motivaci ¢lovéka do tii skupin.
e Achievement motivation — potfeba néceho dosdhnout. Lidé maji po-
tfebu néco dokazat, nalézt uznani.

e Authority/power motivation — potieba moci. Lidé, jez maji potiebu
ovladat a ovliviiovat ostatni, mit nad nimi moc.

o Affiliation motivation — potieba nékam patrit. Lidé maji potiebu nava-
zovat vztahy, byt soucasti spolecenstvi, rozvijet pratelstvi.

McClelland zastava nézor, Ze tyto motivy jsou naucené, Ze nejsou vrozené.
Ze se postupné vyvijeji a jejich intenzita napovida, zda je pracovnik vhodny na
urcitou pozici (Armstrong, 2007; Dvorakova a kol. 2012).



19

Teorie zameérené na proces

Tyto teorie se snazi detailnéji vysvétlit motivaci jako proces. Diilezité jsou zde
kognitivni proménné a jejich vzajemny vztah k ostatnim proménnym. Pii po-
chopeni tohoto vztahu dosahneme lepsiho pochopeni pracovni motivace (Sims,
2007).

Teorie spravedlnosti Johna Staceyho Adamse se zabyva postavenim
¢loveéka viici ostatnim lidem, ¢i skupiné lidi. Subjektivni pocit spravedlnosti, ne-
bo nespravedlnosti vyplyva ze srovnani riznych ocenéni a uznani, které jsou
srovnavany s uspéchy ostatnich (Wagnerova, 2008).

Tuto myslenku pievedl Stikai do nerovnosti, kde na levé strané je podil
vlastniho vysledku a vyvinutého usili. Na strané pravé je podil vysledku druhych
lidi s tsilim, jenz museli vynalozit, aby tohoto vysledku dosahli. Pokud se obé
strany rovnaji, nastava ideélni stav spravedlnosti, v ostatnich ptipadech jde bud
o nadhodnoceni, nebo podhodnoceni (Wagnerova, 2008).

Z vyse uvedeného je jasné, ze spravedlivé nastaveni odmen je velice dilezi-
té, protoZe s sebou prinasi bud’ velkou motivaci, nebo velkou demotivaci. Teorie
se vSak dale jiz nezabyva tim, jak nastavit spravedlivé odmény (Stika¥, 2003).

Teorie expektace neboli ocekavani, jejimz autorem je V. Vroom dava do
vztahu oéekavany vysledek a usili, které musime vynalozit, abychom jej dosahli.
Dilezita je také pravdépodobnost, se kterou pak vysledku dosahneme. Zakla-
dem je oc¢ekavani, které je definovano jako momentalni presvédceni, Ze s urcitou
pravdépodobnosti bude po urcitém ¢inu néasledovat urcity vysledek. Pojem oce-
kavani je ptvodné pouzit vteorii VIE, tedy teorii valence-instrumentality-
expektace. (Kocianova, 2010)

Sila ocekavani je zaloZena na zkuSenostech, proto v situacich, se kterymi
nemame zkusSenosti, mize dojit ke snizeni motivace. Slabym mistem Vroomovy
teorie se zd4 fakt, Ze motivace je mozna pouze tehdy, kdy je jasny vztah mezi
vykonem a vysledkem a je-li vysledek nastrojem uspokojeni. Motivace vnitfni
mé dle Vrooma vétsi silu nez motivace vnéjsi. To proto, Ze vnitini motivaci je
vice pod kontrolou a tedy lze ji 1épe piredpovidat (Kocianova, 2010).

Portertiv a Lawleriiv model oc¢ekavant je rozpracovanim teorie oce-
kavani. Uz nestaci jen usili, ale je potfeba vyvinout tzv. efektivni usili, které
ovliviiuji tyto dvé proménné (Armstrong, 2007):

e Schopnosti — pod né spadaji vSechny individualni charakteristiky jako
inteligence, manualni zru¢nost, nebo znalosti.

e Vnimaéni role — ptrani jedince o tom, co by mél d€lat. Je dobré, pokud se
tato prani shoduji s pranimi organizace, pokud tomu tak neni, miize to
znamenat problémy.
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Hodnota odmény Schopnosti

.

v

Usili P P Vykon
j T
Pravdépodobnost,
Ze odména zavisi Odgekavani role
na usili

Obr. 2 Model motivace, zdroj: Armstrong 2007 str. 47

Teorie cile vznikla diky Cctyricetiletému vyzkumu Garyho Lathama
a Edwina Lockeho. Teorie se zaméruje na vztah mezi cili, které ovliviiuji lidskou
¢innost a stupni plnéni tkold. B€hem vyzkumt se zjistilo, ze zadavani naroc-
nych dlouhodobych cilti vede k vy$sim vykontim, oproti pouhému zadavani jed-
notlivych tkont (Sullivan & Strode, 2010).

Aby dochazelo ke zvySovani motivace a vykonu, je nutné stanovovat obtiz-
né, avSak zvladnutelné cile a poskytovat zpétnou vazbu na provedeny vykon
(Wagnerova, 2008).

Stikaf jesté dopliiuje tyto podminky o predpoklad, Ze se pracovnici podileji
na vytvareni cild a souhlasi s nimi. (Stikai 2003)

Teorie instrumentality je zaloZena na jednoduchém principu, Ze pokud
udélame néjakou véc, povede to kjiné véci. Nejzakladnéjsi princip miize byt
chapan tak, ze lidé pracuji pouze pro penize. Odmény a tresty musi byt ptimo
provazany s pracovnim vykonem. Tato teorie ma své koteny jiz v druhé pol. 19.
stol. a navazuje na taylorismus. I dnes je tato teorie ¢asto vyuzivana, nebere vSak
v potaz dalsi potreby lidi, ani neforméalni vztahy, které mohou na pracovisti
vzniknout (Armstrong, 2007).

Teorie X a Y pochézeji z pfelomu 50. a 60. let Douglas McGregor se svou
teorii nepatii pfimo do motivac¢ni oblasti, spiSe do oblasti efektivniho vedeni
lidi. Rozlisuje dvé skupiny pracovniki X a Y. (Plaminek, 2010)

Teorie X tvrdi, Ze vétSina pracovnikii je v podstaté lin4, rada se vyhyba zod-
povédnosti a necha se rada ridit. Je nutné presné stanovovat tkoly, direktivné
zadavat a dohlizet na jejich plnéni. Tuto skupinu tvori absolutni vétsina lidi,
zbytek — velice mala skupina — pro které to neplati, jsou povolani k tomu, aby
ostatni vedli (Plaminek 2010).

Teorie Y nevidi svét tak pesimisticky a 1ika, Ze pro ¢lovéka je prace priroze-
na a stejné zdbavna jako tfeba odpoéinek. Clovék rad pFijima zodpovédnost, je
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samostatny, hleda si nové inovace pro vyuziti lidského potencidlu (Plaminek,
2010).

Odménovani

Rizeni odménovani se snaZi stanovit strategie, politiku a procesy nutné ke zjis-
tovani a zrealizovani spravedlivé odmény za prispévek organizaci. Nejedna se
tedy pouze o pracovni vykon, ale o celkovy prispévek organizaci jako takovy.
Odmeéna nemusi byt pouze hmotna — tedy penize, ¢i jiné zaméstnanecké vyhody,
ale inehmotna — pochvala, uznani, moznost vzdeélavani i odpovédnosti (Ar-
mstrong, 2009, Salzburnn, 2005).

Dle Zufana predstavuje systém odmétiovani nastroj, kterym prosazuje svoji
personalni strategii a vyjadfuje jim hmotné svoji organiza¢ni kulturu (Zufan,
2012)

Systém odménovani je soubor norem a pravidel, které stanovuji velikost
penéznich inepenéznich odmén, jejichz stanoveni by mélo odrazet hodnotu,
kterou zaméstnanec vytvari, dale cenu, kterou zaméstnanec pro organizaci ma.
Mély by byt odménovany spravné véci asystém by mél poméhat ziskavani
audrzeni kvalitnich, vysoce angaZovanych a oddanych pracovnikii (Copikova,
2010).

Odmeénovani lze téZz definovat jako penéZni ¢i nepenézni diichod
z vlastnictvi a uzivani lidského kapitalu, kde je mzda - diichod z prace, definova-
na konkrétni ¢astkou, kterou pracovnik dostava — cenou prace (Pilafova, 2008).

Tomsik definuje odménu ve dvou rovinach. Vrovin€ obecné je odména
chapana jako jakakoliv odména, penézni i nepenézni, kterou pracovnik dostava
(Pilarova, 2008).

Druhé rovina charakteristiky odménovani je v uzsim pojeti chipana jako
dodatkova mzdova forma, ktera vystupuje jako soucast vydélku, tedy napt. vy-
konnostni, nebo odmeéna za zlepSovaci navrh (Tomsik, 2013).

Zasady a cile odménovani

Odménovani je pro podnik velice dilezitou ¢innosti, jednak proto, zZe se casto
jedna o velkou ¢ast financ¢niho toku podniku, jednak proto, ze diky spravnému
odmeénovani 1ze dosahnout spokojenych a oddanych zameéstnanct a diky nim
pak podnikatelskym tspéchii. Cilem odmeénovani je kromé zaméstnanecké spo-
kojenosti a motivace i vytvareni vysoké podnikové kultury (Reddick, 2008).

Podle Koubka by mélo odménovani odpovédét na tyto 3 zasadni otazky
(Koubek, 2011):

e Ceho potrebuje firma svym systémem odménovani dosahnout?

VIV

e Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (Sirka nabid-
ky odmén, typy odmeén)?

e Které vnéjsi faktory nejvice ovliviiuji odménovani ve firmé?
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Odmeénovani musi v prvni fadé vychazet z aktualnich zdkonnych norem.
Tou nejdilezitéjsi je zakon 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich
predpisi, ktery byl vyznamneé novelizovan zakonem 365/2011 Sb. s platnosti od
1. 1. 2012 (http://www.mpsv.cz).

Odménovant by mélo ctit tyto zasadni hodnoty (Blaha, 2013):

e Srozumitelna filozofie a proceduralni spravedlnost — tedy jiz pri vytvareni
systému odmeénovani by mél byt bran zretel na spravedlivost.

e Slusnost — odménovani by mélo spliiovat principy spravedlnosti, rovnos-
ti, nestrannosti.

e Objektivnost — odménovani by mélo byt nestranné, mély by se posuzovat
pouze prinosy, a ne subjektivni sympatie.

e Dislednost, zasadovost — nediislednosti se mizZe snizovat motivace za-
meéstnanct.

e Primérenost zvyklostem, kultute — velice dtilezita a zaroven problematic-
ka oblast, zejména u nadnarodnich spolec¢nosti, kde je nutné prihlizet ke
kulturnim zvyklostem.

e Strategicka provazanost — jednotlivé slozky odménovani by mély podpo-
rovat podnikovou vizi, kulturu a zvolenou strategii.

Cile odménovani mtzeme vidét ze dvou riznych pohledi. Jednak z pohledu
firmy, kde mezi cile patti: (Koubek, 2011)

o vytvofeni konkurenc¢ni vyhody pro ziskavani pracovniki,
udrzZeni klicovych pracovnikd,

dosazeni konkurenceschopné produktivity a zadouciho zisku,
dosazeni pozadované tirovné produkce, flexibility a kreativity,

o O O O

formovéani a rozvijeni pracovniho kolektivu, ktery bude napl-
novat cile firmy,

o rozvijeni pracovnich a mezilidskych vztahi.

Jednak zpohledu pracovnika. Cile odménovani pro firmy a pracovniky se
v nékterych oblastech protinaji, objevuji se ale i jiné cile, které pro podnik prilis
dilezité nejsou (Koubek, 2011, Dyck, 2010):

o Zabezpeceni potieb svych a svoji rodiny,
o ziskani jistoty, zivotni stability a perspektivy vydélka,

o spravedlivost asrovnatelnost odmeénovani astim spojeny
dobré pracovni vztahy,

o odmeéna vyjadrujici uznani za praci.
Systém odménovani

Do systému odmeénovani lze dle Armstronga zaradit tyto soucasti:
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e Strategie odménovani vychazi ze strategie organizace, jedna se tedy
o dlouhodoby souhrn doporuceni, procesti a postupii a ptisobi na ni
zakonné regulace.

e Politika odménovani — pomaha reagovat pri neplanovanych situa-
cich, kdy je potteba se odchylit od strategie.

e Praxe, procesy a postupy odmeénovani dotvari systém odmeénovani
vedle vyse zminénych dilezitych soucasti.
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v
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struktura

.T\
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tr#nich sazeb
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Obr. 3 Prvky systému odménovani, zdroj: Armstrong 2009, s. 24

Faktory ovliviiujici systém odménovani mtizeme dle Armstronga rozdélit do
dvou skupin, a to vnitini a vnéjsi. Do vnitinich podminek lze zaradit Groven mo-
tivace, angazovanost a oddanost, ekonomické rozpolozeni podniku, podnikovou
kulturu, zvyklosti, ptisobeni odbori, technika a technologie, podnikova strate-
gie, lidé ad. Mezi zasadni vnéjsi Ize zaradit ekonomiku statu, nebo oblasti, poli-
tické alegislativni predpisy, konkurenéni tlaky, globalizaci, trendy
v zameéstnavani a odménovani lidi (Armstrong, 2009)
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Koubek navic uvadi zivotni styl, profesné-kvalifika¢ni strukturu, demogra-
fickou strukturu (Koubek 2003).

Systém odménovani stanovuje, které mzdové slozky budou vyplaceny. Jak
bylo feceno vyse, odmeénovani se nezabyva pouze hmotnymi slozkami, ale
i nehmotnymi sou¢astmi, na tomto principu funguje model tzv. celkové odmény,
kde vedle transakénich slozek najdeme i rela¢ni (vztahové) slozky (Siky¥, 2012).

Vyse odmény muze byt stanovena dle riznych hledisek. Koubek uvadi ve
svoji knize tyto faktory (Koubek, 2003).

¢ Odmeénovani podle vykonu — vySe odmeény je zavisla na hodnoceni pra-
covniho vykonu. Typické je zpomalené zvysovani, coz vychazi z teorie
uceni, kde by mél byt nejvetsi rist v pocatecni fazi. Tento pristup je za-
loZen na mechanickém urcovani a prili§ se nezabyva celkovym profilem
a schopnostmi pracovnika. Velké mnozstvi organizaci dnes od tohoto
typu odménovani upousti.

e Odmeénovani na zaklad€ schopnosti — posuzuje nejen pracovni vykon,
ale i troven, kterou zaméstnanec prokazal. Nevyhodou je obtizné posu-
zovani a métreni trovné zameéstnance. Tento systém je obecné pouZitel-
n€jsi u vzdélanych pracovniki, kteri ¢asto pracuji s informacemi, a je
od nich pozadovéana kreativita.

e Odmeénovani na zaklad€ znalosti a dovednosti — je zavislé na rozsahu,
druhu a hloubce znalosti, které pracovnik nabyl a je schopen je pouzi-
vat. U tohoto systému je nejprve potfeba stanovit zZadouci znalosti
a dovednosti pro kazdou skupinu ¢innosti, dale pak stupné odmeénova-
ni dle nabytych znalosti a dovednosti. Dnes se pouzivaji tfi pristupy
k jejich rozd€lovani:

1. Hierarchicky model, ktery usporadava znalosti a dovednosti hierar-
chicky, tedy jednodussi tvori zakladnu a slozitéjsi vyssi trovné.

2. Model stavebnicovych blokii predpokladd, ze ritizné znalosti
a dovednosti jsou na sobé navzijem zavislé aje moznost je ziskat
v libovolném portadi. Poradi miize byt zavislé na prioritach organiza-
ce i subjektivnich hodnotéch.

3. Model bodovych priristki je podobny predchozimu modelu, pouzi-
va se vétSinou, kdyz existuje velkd fada novych znalosti
a dovednosti, které muze ¢loveék ziskat, za kazdou novou znalost ne-
bo dovednost ziska pracovnik rtizny pocet bodd, ty jsou zavislé na je-
jich naroénosti.

Tento systém podporuje flexibilitu organizace, vzdélavani pracovniki

a zvySuje podnikovou sobéstacnost lidskych zdroji. Mezi nevyhody pat-

11 vyss$i nakladovost a tézké posouzeni, zda je znalost, dovednost oprav-

dov4, nebo je jen zvladnuta tzv. na papire. (Cooper, 2004)

e Odménovani podle piinosu (plnéni cil) se snazi charakterizovat cel-
kovou tlohu, kterou v podniku pracovnici zaujimaji. Jde o kombinaci
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predchozich model, kde se zohlednuje jak charakteristika zaméstnan-
ce, tak ijeho vystup v podobé vysledkii. Existuji dva pristupy, které se
snazi stanovit prinos pracovnika.

o Prvni pfistup uplatiiuje uceleny pohled na pracovnika a jeho
vykon.

o Druhy prirazuje body na zakladé Grovné splnéni jednotlivych
schopnosti a vlastnosti.

e Odmeénovani za ocekavané vysledky prace (penzumové odmény) vy-
chazi ze zadaného souboru praci, které se pracovnik zavaze v podniku
vykonat, nebo urovné, které pri tom bude dosahovat. Predpokladem
tohoto systému jsou predem stanovené sledovatelné cile prace, jejich
disledné planovani a kontrola (Truss, 2012).

Mzdové formy a jejich slozky

Mzda je dle ¢eského pravniho radu penézita odmeéna, nebo plnéni penézité od-
mény (naturalni mzda) poskytovana zaméstnavatelem za praci. Mzda se sjedna-
va ve smlouvé, nebo je stanovena vnitfnimi predpisy, nebo mzdovym vymeérem.
Mzda nesmi klesnout pod miniméalni mzdu, ktera je k 13. 1. 2014 stanovena na
8500 K¢ hrubého za 40 hodin tydenni pracovni doby, nebo 50,60 K¢ za hodinu
dostupné z http://www.mpsv.cz/cs/13833. Dal§im omezenim vySe mzdy muze
byt kolektivni smlouva s odbory, nebo zakonné priplatky (http://www.mpsv.cz).

Vyse mzdy mtize byt uréena na zakladé rtiznych kritérii. Zakladni mzdu tvo-
i1 bud ¢asova, nebo tkolova mzda (Zufan, 2012, Engler, 2014).

Casova mzda uréuje, kolik dostane pracovnik za ¢asovou jednotku prace —
nejcastéji hodinova, ale mohou byt i jiné formy. Lze uplatnit u jakéhokoliv dru-
hu prace, ¢asto u délnickych profesi, ale také u hostesingu. Mezi vyhody patii
jednoduchost a administrativni nenaro¢nost, usnadnéni planovani mzdovych
nakladl, neptisobi jako prekazka pri flexibilnim upravovani produkce, pro pri-
jemce je srozumitelna a dava prijemctm jistotu. Jako nejvétsi nevyhoda se jevi
nizka stimula¢ni schopnost, kde si to pracovnik jde do prace lidové ,odsedét”.
Tento problém lze castecné odstranit napt. vykonovou diferenciaci velikosti
mzdy, doplnéni ¢asové mzdy osobnim ohodnocenim, bonusem, ¢ prémii (Zu-
fan, 2012).

Ukolova mzda je zavisla naopak pouze od dosazeného pracovniho vykonu
a viibec nezalezi na pracovnim casu. Nez je tikolovd mzda zavedena je potieba
stanovit vykonové normy, zajistit dostatek materialu, surovin a energie. Dale
dbat na bezpecénost pracovnikii a také zajistit dostate¢nou kontrolu vyrobki, aby
v ramci snahy o zvySeni mzdy nedochazelo ke snizovani kvality provedené prace.

Pri splnéni téchto podminek mtize byt tkolovd mzda velice stimulujici
a zvysovat tak celkovy vystup organizace (Zufan, 2012).

Dopliikové, které jsou nesamostatné a upravuji zdkladni mzdu:
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e osobni ohodnoceni — stanovuje primi nadrizeny, je primo spjato
s aktualnim pracovnim vykonem a ma odliSit pracovitost a miru na-
sazeni pracovnika,

e prémie — jednorazové jsou pripsany za mimoradné vysledky, nebo
napr. za extrémni pracovni nasazeni, pravidelné byvaji ¢asto pouzi-
vany v zemédélstvi napt. po sklizni, nebo sadbé, nebo jako vérnostni
prémie. V ramci zvySeni motivace je dobré predem stanovit podmin-
ky ziskani prémii,

e provize — odména za provedeny obchod, lze vyjadrit bud
v procentech, nebo jako absolutni ¢astku za provedeny obchod. Vy-
soce pobidkové, hodi se zejména k obchodniktim,

e bonusy — vyplaceji se bud’ individualné, nebo také za vysledek sku-
piny. V mimotradnych pripadech celkové dobrych vysledki celého
podniku, pti Géetni uzavérce, nebo pri dlouhodobém vysokém vyko-
nu jednotlivce (nékolik let),

e odmény — k mimoradnym udélostem (Zivotnim — narozeniny, svat-
by, narozeni potomka), za zachranu lidského zivota, ¢i po zivelné po-
hromé, ale i k vyznamnym objeviim, nebo nestandardnim pracovnim
uspéchlim, zlepsovacim navrhtim,

e Ucast na vysledcich — poskytovano za prinosy na vysledku hospoda-
feni, zameéstnavatel tak poskytuje zaméstnanctim participaci na hos-
podareni podniku, stabilizuje zaméstnanecké klima, snizuje vnitini
socialni konflikty (Zufan, 2012).

Vsechny doplitkové slozky by vSak mély byt pouzivany tcelné a ekonomicky
v souladu se strategii podniku.

Zasluhové odmény mohou byt v podniku rozdélovany podle riiznych systé-
mu (Blaha, 2013).

Odmeénovani na zakladé vykonu — pouZiti v organizacich, kde je pravdépo-
dobni motivace penézi, s kulturou orientovanou na vykonnost, vykon musi jit
mérit objektivné (Horvathova, 2014).

Odmeénovani na zakladé kompetenci — jako soucast integrovaného systému
RLZ, kdy se kompetence vyuZivaji v ¥adé aktivit, v nichZ jsou kompetence roz-
hodujicim faktorem, kde je nemozné kvantifikovat vystupy (Blaha, 2013).

Odmeénovani na zakladé piinosu — v podnicich, kde je ke stanovovani od-
mény potiebny vyvazeny a vSestranny pristup, ktery obsahuje jak vstupy, tak
i vystupy (Engler, 2014).

Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou Siroce oblibenou zélezitosti. U zaméstnanct je to
pochopitelné, ale i personalisté radi pouzivaji tyto pobidky k ziskani zaméstnan-
cti, jejich udrZeni, nebo prostému motivovani. Dalsi vyhodou je datiova uplatni-
telnost nékterych benefitl a tim i snizeni naklad podniku. Na rozdil od dopli-
kovych slozek mzdy nejsou podminéni néjakou specialni zasluhou, pravo nalezi
vétSinou kazdému zaméstnanci (BenesSova, 2014).
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Zamé&stnaneckych benefiti, vyuzivanych v CR existuje cel4 skala. Vroce 2013
realizovala pojistovna ING ve spolupraci se Svazem pramyslu a dopravy vy-
zkum, ze kterého vyplynulo nésledujici poradi nejcastéji poskytovanych benefiti
(ING pojistovna, dostupné z http://www.penize.cz ):

1. Mobilni telefon

2. Vzdélavani
3. Stravenky
4. Pitny rezim
5. Sluzebni auto
6. Lékarské prohlidky
7. Vécné dary
8. Prispévky na penzijni a zZivotni pojisténi
9. Prispévky na kulturu, sport
10. 13.plat
11. Zameéstnanecké piajcky
12. Prispévek na zdravi
13. Prispévek na dovolenou
14. Sick days
15. Flexi poukazky a prispévek na dopravu do zaméstnani

Toth zminuje jako dal$i mozné benefity jesté lékarské doplrky jako vitami-
ny nebo vakciny proti chiipce. Dale pak lze uvést podnikové skolky, nebo tzv.
cafeterie, coZ znamena, Ze zaméstnanec si miiZze sestavit sim mix z dostupnych
benefiti, nejcastéji v zavislosti na néjakém bodovém systému (Toth, 2010).

Zdanéni benefiti v Ceské republice

Kromé motivaénich faktori, které poskytované benefity prinaseji, je jesté vhod-
né prihlédnout k tomu, zda lze poskytovany benefit osvobodit od dané z prijmt
ze zavislé ¢innosti, ¢i zda nevstupuje jako zaklad pri vymérovani zdravotniho
a socialniho pojisténi (Pelc, 2011).

e Danl z pfijmu ze zavislé ¢innosti — osvobozeni zavisi na poskytovani
benefit z fondu kulturnich a socialnich potteb a u téch, ktefi netvori
ze socialniho f., ze zisku po zdanéni nebo vydajii, které nejsou za-
méstnavateli vydaji na dosazeni, zajiSténi a udrzeni prijma kupi. ne-
penézni plnéni na rekreaci, do vzdélavacich, zdravotnickych zarizeni,
nepenézni dary do 2000 roc¢n€, hodnota nealko napoji poskytova-
nych na pracovisti, penézni plnéni bezuro¢nych nebo s irokem niz-
$im neZ obvyklym jedna-li se o navratné pijcéky na bydleni do vyse
100000, prispévek po prirodni katastrofé do 500000.
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e U nékterych benefitl je stanoveno omezeni, do jaké vySe jsou osvo-
bozeny od dané z prijmu.

e Sociélni a zdravotni pojisténi — zvysuji zaklad pro pojisténi — napf-.
1% z porizovaci ceny automobilu, ktery ma zaméstnanec pro sou-
kromé tucely, zvyhodnéni podnikovych vyrobki, sluzeb, nepenézni
prijem prispévki na cesty do zameéstnani.

Zameéstnavatel
e Je podstatné zda se jedna o danoveé uznatelny, nebo neuznatelny na-
klad

e Danové uznatelné jsou naklady (vydaje) vynaloZené na pracovni
a socialni podminky, na péci o zdravi a na zvySeny rozsah doby od-
pocinku zaméstnance.

Na strané zaméstnavatele lze sledovat z finan¢niho hlediska predevsim, zda
se jedna o polozky danové uznatelné, nebo zda jsou osvobozeny od dané
z prijmu. U stravovani je moznost danového uznani v téchto pripadech — dovo-
lena, pracovni neschopnost, diichodci, ktefi u néj pracovali pred odchodem do
dtchodu.

Od dané z ptijmii je osvobozeno: nepenézni hodnota jidla na pracovisti, ne-
bo v radmci zdvodniho stravovani zajiSténého jinym subjektem. U stravenek po-
kud zaméstnavatel proda za nizsi nez uvedenou cenu, nebo vénuje zameéstnanci,
pak je celd hodnota stravenky osvobozena od dané z ptijmi, kdezto penézni pfi-
spévek by zvySoval superhrubou mzdu anasledné idané a pojistné na soc.
a zdravotni pojisténi (Zmolik, 2012).

Stravovani ve vlastnim zarizeni — danove uznatelny cely chod zarizeni, hodnoty
potravin.

Stravovani v cizim zafizeni — prispévky na stravovani zajistované prostied-
nictvim jinych subjektii a poskytované az do vyse 55 % ceny jednoho jidla za
jednu sménu, maximalné vsak do vysSe 70 % stravného vymezeného pro zamést-
nance pri trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin (70 % ze 79 K¢ = 55 K¢).

V priibéhu vyzkumu a zpracovani prace doslo ke zménam legislativy, proto
bude ve vypoctu brana v avahu platna legislativa, vcetné vSech aktualnich taprav.
Vlednu 2016 vydalo ministerstvo prace a socialnich véci vyhlasku, ktera upra-
vuje mj. i ¢astku, z niz se vypocitava prispévek na stravovani.

Nehmotna odména

Neméné diilezitou soucasti odmeény pracovnika by kromé hmotnych slozek jako
je mzda nebo benefity, méla byt nehmotna slozka. Po dobre zvladnutém pracov-
nim tkolu, nebo po pri vysokém pracovnim nasazeni, by méla prijit i pochvala,
projev uznani (Toth, 2010).

Z dlouhodobého hlediska by mél zaméstnavatel myslet také na dalsi formy
ucty, napriklad zvysSeni odpovédnosti nebo poskytnuti moznosti ristu. Tyto
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formy uznani jsou samoziejmé zavislé i na profilu a schopnostech pracovnika
a jsou uzce spjaty s jeho motiva¢nim zaloZenim (Styblo, 2003).

Podle Forsytha je idedlni nehmotnou odménou prace samotna. Pokud prace
¢lovéka napliiuje a ma pro néj smysl, tvori dileZitou ¢ast jeho celkové motivo-
vanosti. Pokud je prace pro ¢lovéka napliujici a zdbavna neni zde problém, po-
kud se jedna o relativné konstantni a ne prilis zazivny druh prace je moznost
vylepsit alespon pracovni prostredi ¢i kolektiv tak, aby prace prinasela ¢loveku
vic, nez jen finan¢éni odmeénu. S tim souvisi i potfeba dobrych vztahti na praco-
visti a tedy dtikladny vybére pracovniki, nejen z pohledu pracovniho, ale také
lidského (Forsyth, 2009).

Specifika prace mikro a malych podnika

Podniky do 50 zaméstnanci hraji dtlezitou tlohu v narodni ekonomice. Diky
svoji dobré flexibilité jsou schopny lépe reagovat na zmény na trhu. Druhou
stranou mince je vSak vétsi citlivost viici legislativnim a dannovym zménam (Ve-
ber, 2005).

Velice ¢astym jevem v drobnych podnicich je to, Ze roli personalisty plni
sam manazer, nebo vlastnik podniku. Tito lidé jsou casto odbornici ve speciali-
zovanych oblastech, avS§ak hojné podcenuji vyznam motivace, personalnich, ale
i dlouhodobych strategii. To se odrazi i na motivaénim a odmeénovacim systému,
kde nemotivovani zaméstnanci bud’ odchézeji do podniki s lepsi vizi, nebo ti
méné Sikovni pracuji pouze do ,,vySe svého platu“(Holatova, 2014).

O tom, Ze je potteba i v malém podniku vykonavat pravidelné vSechny per-
sonélni ¢innosti, panuje shoda. Koubek dodava, ze oproti velkym podnikiim se
meéni pouze intenzita a ¢etnost provadénych akei. Zaroven vyzdvihuje diilezitost
vztahli na pracovisti, protoze jejich naruseni byva pro drobné podniky opravdo-
vym problémem (Blaha, 2003).

U odmeénovani je velice dilezité dodrzovat princip spravedlnosti.
V drobnych podnicich jsou casto zaméstnavani rodinni prislus$nici a jejich od-
ména je pod neustalym drobnohledem ostatnich zaméstnancti. Informovanost
mezi pracovniky navzajem je vys$i a mize dojit ke snadnéjSimu odhaleni ne-
spravedlnosti v odménovani (Koubek, 2007).

Je také dilezité neustéle sledovat odmény u konkurencnich podniki, pro-
toze zapracovavani nového zaméstnance zde byva nakladné€jsi a pripadny net-
spéch miize ovlivnit vystup celé firmy. Oproti velkym podniktim je zde ¢asto ab-
sence dostatecného kariérniho postupu. To miize né€jakou dobu kompenzovat
pravé dobre nastaveny a ,,Stédry” systém odmeénovani (Koubek 2007).

Motivaéni typy

Zjistit, jaké motivacni typy se ve vybranych podnicich nejcéastéji vyskytuji, je je-
den z dil¢ich cili této prace.
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V této praci bylo zvoleno rozdéleni dle RNDr. Plaminka CSC., které rozlisu-
je Ctyti typy skupin, v zavislosti na dvou §kalach a stanovuje tak jejich motivacéni
zalozeni (Plaminek 2000).

Prvni skala vystihuje vztah k podnétim, k cilim a cesté, jak jich dosahnout.
Zde mizeme lidi rozdélit do dvou skupin. Prvni skupina je zamétrena na cil, za-
jima ji predevsim ucel, vysledek, podstata. Druhou skupinu zajima cesta, ktera
vede k onomu cili, zajima se predevsim o to, jak se cile dosahlo a ne o vysledek.
Pouzité prostredky, metody a také lidé a jejich vzajemné vztahy.

Jako priklad miéze byt uveden vystup na kopec. Prvni skupina $plha do
kopce, aby dosahla vrcholu, druha skupina si uziva cestu, okoli a lidi, které na
cesté potka.

Druhou skalu charakterizuje vztah k podnétiim, které souvisi se zménami.
Zde se lidé déli opét na dvé skupiny na ty, kteri miluji riziko, jsou motorem
zmén ve spole¢nosti iv praci, ana ty, ktefi ke svému Zivotu potiebuji jistotu
a bezpedi.

Zkrizenim obou $kal vznikly 4 kvadranty a kazdy predstavuje jeden moti-
vaéni typ.
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Obr.4  Motivacni typy, zdroj: Plaminek 2000, str. 41.

Podle priizkumi, které autor provedl, nejsou lidé do jednotlivych skupin
rozdéleni dle tzv. normalniho (Gaussova) rozdéleni, ale kiivka rozdéleni ¢etnosti
je plossi a mé lokalni maxima a minima., coz autor pripisuje selekénimu tlaku,
béhem utvareni lidské spole¢nosti, kde byly oba pfistupy, jak konzervativni, tak
revolucni, dtlezitymi motory spole¢nosti (Plaminek 2000).

Objevovatelé jsou kombinaci dynamickych preferenci a uzitecnosti. Tento
typ lidi Zije pro vyzvy, prekonavani prekazek a hledani novych cest. Objevovatelé
byvaji netrpélivi a nemaji radi fizeni jinymi lidmi. Pii dosazeni cile si nevychut-
navaji prili§ pocity vitézstvi a namisto toho hledaji dalsi vyzvy, které by mohli
zdolat. Interakce s ostatnimi lidmi neni c¢asto jejich silnou strankou a tak jsou
pro né vhodné tkoly, kde je potieba kreativni netymova prace. Velice dtilezitou
je pro objevovatele jejich svoboda, pri narusovani jejich svobody napriklad sdi-
lenymi povinnostmi, se dokazou tito jinak tisi lidé velice nahlas ozvat. Svoje slo-
va jsou schopni ¢asem ovladat, ale pokud se zamérime na jejich rec téla, zjisti-
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me, Ze ta je ¢asto jasné v rozporu s verbalni komunikaci a prozrazuje tak pravdu,
jez si objevovatel mysli (Plaminek 2000).

Usmeérnovatelé predstavuji kombinaci dynamiky a efektivniho zaméteni.
Dynamicka slozka jejich osobnosti jim nebrani riskovat, efektivni zaméreni je
predurcuje k jejimu pouziti zejména ve spolecenskych aktivitich a mezilidskych
vztazich. Usiluji o skutec¢nou svobodu, ne svobodu v ramci danych omezenich,
tak jako napr. objevovatelé, a pritahuje je moznost vlivu na ostatni lidi v jejich
okoli. Jsou obklopeni hierarchickymi strukturami, které jsou tvoreny dvéma
typy lidi. Vétsinou, kterou je relativné snadné ovladat, a nékolika malo jedinci,
které respektuji jako schopné partnery, ¢i protivniky. Pri  setkani
s usmérnovatelem vétSinou projdete testem ,napadeni“, kde je zpochybnéna
¢ast vaseho Zivota a na vasi schopnosti branit se zalezi, do které kategorie bude-
te nalezet. Usmérnovatelé jsou radi stredem pozornosti, proto napf. radi vypra-
véji vtipy. AvSak vyhranéni usmérnovatelé se vSak vzdy vyhybaji jednomu zapo-
vézenému tématu ke vtipkovani, a to jsou oni sami. Usmérnovatelé dokazou vy-
citit, co je a neni vhodné, dovedou vés presveédcit, a proto byvaji dobrymi viidci
velkych skupin. Radi soutézi, soutéz je pro né neustaly pohyb v mezilidskych
strukturach, které si vytvari (Plaminek 2000).

Slad'ovatelé jsou kombinaci stability a efektivity. Stejné€ jako usmérnovatelé
si vytvareji z lidi ve svém okoli struktury, jejich povaha je ale naprosto jina. Je-
jich struktury jsou horizontalni, jsou to v podstaté sité, kde neni dilezita nadia-
zenost, ale velikost této sitové struktury. Sladovatelé v sobé vytvareji pomyslné
citové konto, kde si na ¢ty jednotlivych lidi ukladaji plusové hodnoty za slusné,
pozitivni chovani a o¢ekavaji od druhych, Ze si jej v ptipadé potieby mtZou vy-
brat zpét. Toto chovani ovSem casto plisobi sladovatelim zklaméni, protoze
ostatni motivac¢ni typy nemaji ani ponéti o svém citovém kontu a tudiz ani nedo-
stavaji Zzadné vypisy o stavu svého actu. Sladovatelé jsou empatické osoby, které
uznavaji vase pravo na rozdilny nazor a nepottebuji si tak ve sporech za kazdou
cenu prosadit svou, dileZitéjsi jsou pro né ony vztahové struktury. Sladovatelé
jsou oporou socialnich struktur, snazi se o jeho neustélé zlepsovani a jsou nosi-
teli dobré nalady v kolektivu a neustalym zdrojem novych informaci, které $iri
ve svych horizontalnich strukturach (Plaminek 2000).

Kombinaci stability a uzitecnosti predstavuji zpfesnovatelé. Jejich cilem
neni vytvareni dokonalého prostredi, snazi se dosdhnout svoji dokonalosti. By-
vaji spolehlivi, peclivi, loajalni vii¢i firmé a piisni na sebe ina své okoli. Maji
radi dobfe zorganizovanou praci i své pracovni prostfedi. Radi analyzuji data,
vytvareji systémy a zajimaji se o cisla. Vystupuji racionalné a své emoce v sobé
casto skryvaji. Toto skryvani je ponékud nebezpecéné, protoze miize vést ke hro-
madeéni emoci uvniti ¢lovéka a potom ¢lovek ¢asto vybuchne bez vaznéjsiho di-
vodu, prosté jen proto, Ze jeho pohar trpélivosti uvnitr preteée. Tato skupina lidi
si ale vytvari i jiné obranné mechanismy napft. zakladani raznych klubt s piesné
danymi pravidly — ritualy. Neradi riskuji aito je dtivod respektovani autorit
jako takovych, i kdyz neprokazou dostatecné kompetence (Plaminek 2000).
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3. Vlastni prace

Vlastni vyzkum byl proveden ve ¢tyfech vybranych podnicich spadajicich do ka-
tegorie malych a stfednich podnikii, které ptisobi v oblasti strojirenstvi. Byly
provedeny rizené rozhovory, na jejichz analyze byl vystaven navrh metodiky pro
odmeénovani a motivaci zaméstnanct v malych podnicich v oblasti strojirenstvi

Vybrané podniky

Geograficky nélezi vSechny podniky do Olomouckého kraje a pocet zaméstnanct
se pohybuje od 5 do 30. Konkrétné se jedna o podniky:

e Kovot Invest, s.r.o. Stafechovice
e UNIAGRIS kovo, s.r.o. Péncin
¢ VDS.SYSTEMY. CNC s.r.0. Konice
e Zamecnictvi Sloupsky s.r.o. Kandia
V téchto podnicich byly provedeny tizené rozhovory s pracovniky vyroby.

Rizené rozhovory

V této ¢asti bude predstavena forma ziskavani dat. Pivodné byla predpokladana
realizace dotaznikového Setteni jakoZto nejbéznéjsi formy sbéru dat, avsak pocet
respondentti, ktery byl odhadovan na cca 40 — 60 nebyl dostatecnym vzorkem
pro provedeni dotaznikového Setfeni, navic se predpokladalo, ze neékteré casti
dotazniku, by nemusely byt zcela jasné pochopeny, a proto byl prizkum prove-
den formou fizenych rozhovori.

Jedna se o ¢asové naro¢néjsi formu sbéru dat, avsak navratnost byla vyrazné
vyS$i, neZz predpokladand navratnost u dotaznikd. Nakonec bylo do vyzkumu
zarazeno 51 respondentti, 2 rozhovory nebyly zarazeny kviili priliSnému odmita-
ni odpovédét na pokladané otazky. Celkova pouzitelnost vysledkt fizenych roz-
hovori tedy byla 96 %. Je pravdépodobné, Ze takovéto tispésnosti by se pti pou-
ziti dotaznikovém Setfeni nedosihlo a vyzkum by tak ztratil na vypovédni hod-
noté.

Rizeny rozhovor byl sestaven ze 4 ¢4sti:

¢ Identifikacni c¢ast,
e Cast zamérena na odménovani,
e Cast zaméfena na urceni motivacniho zaloZeni zaméstnance,

e Cast zaméfena na motivaci a spokojenost zaméstnance.

Identifikac¢ni cast obsahovala 5 otazek:

e Otazka €. 1 urcuje pohlavi respondenta,
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e otazka C. 2 se pta na vék respondenta,
e otazka C. 3 se pta na jeho dosazené vzdélani,
e otazka C. 4 zjiStuje pozici, na které v podniku zameéstnanec pracuje,
e otazka ¢. 5 zjistuje vjakém typu pracovné-pravniho vztahu je se za-
meéstnavatelem
Druh4 ¢ast se zabyva odménovanim. Obsahuje sedm otazek. Zjistuje, zda je
zameéstnanec sezndmen se vSemi slozkami svoji mzdy, jaka je vyse jeho mzdy
a zda je s ni spokojeny. Dale se zaméstnance ptame, co by mélo ovliviiovat vysi
mzdy a v posledni ¢asti zjiStujeme soucasny stav zameéstnaneckych vyhod a to,
jak jsou s nimi respondenti spokojeni a zda by uvitali nékteré dalsi benefity.
Treti ¢ast tvori test motivacnich typi, ktery vychazi z rozdéleni RNDr. Jiri-
ho Plaminka, CSc. (Plaminek, 2008). Tato ¢ast byla béhem fizenych rozhovorti
prijimana nejhtife a oproti ostatnim ¢astem zabrala nejvice ¢asu na vysvétleni.
Posledni casti bylo zhodnoceni spokojenosti pracovnikii s nejriizn€jsimi
aspekty jejich zaméstnani, a to jak z hlediska hmotného, tak i hlediska nehmot-
ného. Na zikladé studia odborné literatury bylo vybrano 17 dtlezitych faktora
tykajicich se zaméstnani, pricemz respondenti méli moznost doplnit dalsi pro né
dulezité faktory. Nejprve priradili ke kazdému faktoru diilezitost a nasledné svo-
ji spokojenost.

Tab. 1 Vybrané faktory

Vybrané faktory

Vybavenost pracovniho prostiedi

Kvalita pracovniho prostredi
Dobré vztahy s kolegy

Dobré vztahy s nadfizenymi

Penézni odmeéna

Byt dostate¢né a véas informovan (zmeény, zakazky)

Moznost ziskani certifikatii, odborné vzdélavani

Znalost podnikové strategie

Jistota zaméstnani

Moznost kariérniho postupu

Aby to co délate, mélo smysl

Nabizené zaméstnanecké vyhody

Pruznost pracovni doby

Uznani dobte odvedené prace od vedouciho

Moznost realizovat své napady

Vyuzivani pracovisté pro soukromé acely (zakazky)

Motivace vedoucim pracovnikem
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Zdroj: vlastni vyzkum.

Cely podklad pro rizeny rozhovor, ze kterého se pri dotazovani vychazelo, je
prilozen jako priloha této prace.

Zhodnoceni vysledki rizenych rozhovoru

V této casti budou zhodnoceny vysledky fizenych rozhovori provedenych
v jednotlivych podnicich. Nebude pritom jiz rozliSovano, o ktery ze zkoumanych
podniki se jedna, ale vysledky budou predstavovat segment drobnych a malych
podniki v oblasti strojirenstvi z Olomouckého kraje.

Vyhodnocenim prvni otazky bylo zjiSténo, Ze ve vyrobni fazi vybranych
podnikl nepracuje ani jedna Zena. 100 % respondentt jsou muzi.

Tab. 2 Pomér muzu a Zen ve zkoumaném vzorku

Pomér muzu a Zzen ot.¢. 1
Muzi 51
Zeny 0

Zdroj: vlastni vyzkum.

Otazka ¢. 2 zjistovala vék pracovniki. Rozdé€leni ukazuje graf. Nejvétsi zastou-
peni je v kategorii 31-40 a nad 50 let. Rozdéleni ukazuje, Ze ve vybraném seg-
mentu pracuje malé mnozstvi mladych zaméstnanct. Do 25 let je pouze 17,6 %
pracovniki. Z pohledu planovani lidskych zdroji jde o vyznamny ddaj do bu-
doucna, kde je potieba naplanovat obménu pracovniki, ktefi budou odchézet to
dtchodu.
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Veék pracovniki
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Obr.5  Vék pracovniki

Otazka ¢. 3 zjistovala vzdélani zaméstnanct. Vysledky v oblasti vzdélani fikaji,
Ze vétSina ze zameéstnanci je pouze vyucend, konkrétné 72 % vSech zaméstnan-
cli. Pomérné prekvapivy miize byt nizky podil zaméstnanci se zakladnim vzdeé-
lanim, pouze 2 %, coz miiZe indikovat, Ze vybrani zaméstnavatelé si své zamést-
nance vybiraji i na zdkladé vzdélani.

Dosazené vzdélani
2,0% 2,0%

4

2,0%

= Zakladni vzdélani = Odborna stfedni skola, ucilisté
m Stfedni Skola s maturitou Vyssi odborna skola

m Vysoka Skola
Obr. 6 Dosazené vzdélani

Pti zkoumani pracovnich zkusenosti bylo zjisténo, Ze mirné prevazuje pocet
nejzkusenéjsich zaméstnanci, ktefi jiz pracuji v oboru vice nez 15 let. Toto zjis-
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téni prilis nekoresponduje s vékovym rozdélenim, kde jsou vSechny vékové ka-
tegorie riznorod€ obsazeny.

Pracovni zkusenost

B Ménénez5let m6-15let  m Vice nez 15 let

Obr. 7 Pracovni zkuSenosti

Otazka ¢. 5 - Tizené rozhovory byly zamérné vedeny s pracovniky vyroby, proto
neni prekvapivé, ze jako své zarazeni zvolilo 90% dotazanych. Zbylych 10% se
podili i na jinych forméach prace v podniku, napt. jako vedouci pracovnici.

Tab.3  Zatazeni pracovniki

Zaiazeni pracovniku ot.é. 5
Vedeni podniku 3,90%
Administrativni pracovnik 2,00%
Vedouci pracovnik vyroby 3,90%
Pracovnik vyroby 90,20%

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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Podobné jasné dopadlo ivyhodnoceni typu pracovniho pomeéru, kdy je 98 %
dotazanych v hlavnim pracovnim poméru a pouze 2 % pracuji na zkraceny ava-
zek a na tzv. dohody (DPP, DPC) nepracuje ani jeden ze zaméstnanct.

Tab.4  Typ pracovnépravniho vztahu

Typ pracovnépravniho vztahu| ot.c¢. 6
Plny Gvazek 98,0 %

Zkréaceny tivazek 2,0 %

DPP 0,0 %

DPC 0,0 %

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Dalsi otazky se jiz zamérovaly na odménovani, kde nejprve u otazky ¢. 7 bylo
zjistovano, zda zameéstnanci znaji vSechny slozky svoji mzdy. 58,8 % odpovédé-
lo, Ze zna vSechny slozky svoji mzdy, avSak ne vzdy byli schopni vSechny tyto
slozky vyjmenovat, zvladla to jen neceld polovina. VSechny slozky svoji mzdy
znalo pouze 27 % dotazanych.

Otézka €. 8 se zamérovala na to, zda zaméstnanci povazuji soucasny systém
odmeénovani za spravedlivy. Jako spravedlivy oznacilo soucasny systém odmeé-
novani pouze 39,2 % respondenti. Pti zvoleni negativni odpovédi byla moznost
uvést, pro¢ povazuji soucasny systém odmenovani za nespravedlivy. Nejéastéji
jako odtivodnéni bylo voleno bud’ nezvysSujici se mzda se sluZebnim starim, vel-
ké rozdily v tikolové a ¢asové mzdé€ nebo protekce.

Na otazku €. 9, zda jsou zameéstnanci spokojeni se svoji mzdou, odpovédélo
kladné jen necelych 30 % respondenti. 70 % uvadi, ze je nespokojeno se svoji
mzdou.

Otézka ¢. 10 zjiStovala jaka je vySe Cisté mzdy u jednotlivych zaméstnanct.
Na vybér bylo stanoveno 5 intervalii, kde nejnizsi byla mzda pod 10 000 K¢
a horni moznost byla 25 000 a vice.

Tab.5  Velikost mzdy

Velikost mzdy ot. ¢é. 10
Pod 10000 2,0 %
10001-15000 49,0 %
15001-20000 43,1 %
20001-25000 5,9 %
Nad 25000 0,0 %
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Zdroj: Vlastni vyzkum.

Vysledek ukazuje, Ze pres 92 % dotazanych pobira mzdu v rozmezi od 10 001 do
20 000 K¢. Priimérna mzda v Ceské republice v prvnim étvrtleti roku 2014 byla
24 806, tudiz vétsina zaméstnancii nedosahuje primérné mzdy v CR (CSU,
WWW.CZSO0.CZ).

Otazka ¢. 11 nabizela faktory, které by mély rozhodovat o vysi mzdy. Kazdy
respondent mohl zvolit az 3 moznosti. Nejcastéji zvolené odpovédi ukazuje ta-
bulka.

Absolutni ¢etnost vybranych faktoru, které by
mély ovliviiovat vysi mzdy
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Obr. 8  Absolutni ¢etnost vybranych faktort, které by mély ovliviiovat mzdu

Faktory, které by dle nazoru respondentii mély nejvice ovliviiovat vysi
mzdy, jsou mnozstvi odvedené prace, jeji fyzickd narocnost a spolehlivost, se
kterou je prace odvadéna. Cast zaméstnanci, kteii ve firmé pracuji 10 a vice let,
nevolili sluzebni stari jako diilezity faktor pti urceni vySe mzdy.

Otézka ¢. 12 se zabyva aktualné poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhoda-
mi. Vyzkum ukazal, Ze zddny ze zaméstnavatelli neposkytuje vice jak dva benefi-
ty. Nejéastéji jsou pritom poskytovany dny dovolené nad zakonny narok
a prispévek na Zivotni a dichodové piipojisténi. Oboje je poskytovano 40,9 %
respondentim. Dale maji néktefi respondenti narok na sniZzenou cenu vnitro-
podnikovych sluzeb a vyrobki 13,6 % arovnéz jsou poskytovany prispévky na
dovolenou 6,1 % a prispévek na dopravu nebo firemni vozidlo 4,5 % dotazanych.
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Tab.6  Poskytované benefity

Poskytované benefity Ot. &. 12
Stravenky, prispévek na stravova-
ni 0,0 %
Dovolena nad zakonny narok 40,9 %
Jazykové a odborné kurzy 0,0 %
Firemni vozidlo nebo prispévky na
dopravu 4,5 %
Firemni mobilni telefon 0,0 %
Prechodné ubytovani ¢i prispévek
na bydleni 0,0 %
Prispévek na penzijni ¢i Zivotni
pojisténi 40,9 %
Poskytovani vybranych sluzeb 13,6 %
Rekreace ve firemnich zatizenich,
prisp. na dovolené 6,1%
Zaméstnanecké ptijcky 0,0 %
Prispévek na kulturu 0,0 %
Sick Days 0,0%

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Otézka ¢. 13 zjistovala spokojenost se soucasnym stavem benefitd. 35, 3 %
respondentti je spokojeno se sou¢asnym stavem a nepostradaji zadny dalsi be-
nefit. Ostatni respondenti nejsou se soucasnym stavem spokojeni a uvitali by
dalsi benefity. O jaké konkrétni benefity se jedn4, ukazuje nasledujici graf.
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Chybéjici benefity

6,7% 22%-2:2%

8,9%

4,4%

8,9%

= Stravenky, stravovani = Dovolena navic = Sick days
Prispévek na dovolenou m Prispévek na d. a Z. pojisténi m Pfispévek na kulturu
m Odborné kurzy m Zaméstnancké pljcky

Obr.9  Pozadované benefity

Dalsi c¢asti dotazniku bylo urceni, které motivac¢ni typy pracovniki se nej-
Castéji vyskytuji v segmentu zkoumanych podnikt. Vtéto praci bylo pouzito
rozdéleni dle Plaminka, které je vysvétleno v literarnim prehledu. Pro respon-
denty byla tato cast rizeného rozhovoru neobtiznéjsi a bylo pfi ni straveno po-
meérove nejvice casu. Rozd€leni motivacnich typi ve zkoumaném vzorku zobra-
zuje nasledujici graf.

Rozdé€leni motivac¢nich typu

® Usmérovatelé = Objevovatelé  m Sladovatelé Zpfesniovatelé

Obr.10 Rozdé€leni motivacnich typi
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Rozdéleni dle skal nabizi nasledujici tabulka. Zde miizeme vidét, Ze zamé-
feni na jistotu urespondenti jasné prevlada, nad dynamickym zaloZenim.
U posuzovani, zda je zaméstnanec zaméreny na vysledek, ¢i na ,,cestu” nenti jiz
tak vyrazny rozdil, naopak jsou oba typy rovnomérné zastoupeny.

Tab.7  Jistota vs. dynamika

Jistota vs. dynamika %
Jistota, stabilita 70%
Riziko, dynamika 30%

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Tab.8  Vysledek vs. postup

Vysledek vs. postup %
Cesta k cili, lidé 46%
Vysledek, vyzvy 54%

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Doporucenimi, kterd vychazeji z rozd€leni motivacénich typti, se bude zabyvat
¢ast prace, ktera bude stanovovat doporuceni ohledné motivace zaméstnanct.

Posledni ¢asti fizeného rozhovoru bylo zjistovani preferenci a spokojenosti
zaméstnancu.

Na zakladé studia soucasné odborné literatury bylo stanoveno sedmnéct
faktort, které prispivaji ke spokojenosti, ¢i nespokojenosti zaméstnance (viz
podklad rizeného rozhovoru uvedeny v priloze této prace). Nejprve bylo zjisto-
vano, jak dilezité jsou jednotlivé faktory pro zaméstnance a nasledné bylo po-
rovnavano, zda jsou s nimi zaméstnanci spokojeni.

Respondenti vybirali ze slovni ¢tyrbodové skaly;
Dilezitost:
1. Povazuji za velice dtilezité
2. Povazuji za pomérné dilezité
3. Nepovazuji za dtlezité
4. Povazuji za zcela nedtilezité
Spokojenost:
1. Jsem zcela spokojen
2. Jsem spokojen
3.Jsem nespokojen
4.Jsem zcela nespokojen
Pro acely zpracovani dat byla prifazena jednotlivym variantdm cisla, kde
jedna je nejdilezitéjsi, ¢tyri nejméné dilezité. Stejné tak pri spokojenosti, zcela
spokojen znamena 1, zcela nespokojen 4.
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Vsechny odpovédi byly zpracovany a byl vypocitan primér u jednotlivych
faktort, kde nejnizsi primeér znamenal nejvétsi dilezitost. Dle vyzkumu jsou pro
zaméstnance nejdulezitéjsi:

Tab.9  Nejdilezitéjsi faktory

Prameér
Nejdulezitéjsi faktory dulezitost
Jistota zameéstnani 1,24
Penézni odména 1,24
Byt dostatecné a v¢as informovan 1,25
Dobré vztahy s kolegy 1,37
Vybavenost pracovniho prostiredi 1,41

Zdroj: Vlastni vyzkum.
Naopak za nejméné diilezité povazuji respondenti tyto:

Tab.10 Neméné diilezité faktory

Pramér
Nejméné dulezité faktory dialezitost
Moznost pouzivat pracovisté pro
soukromé ticely 2,47
Moznost ziskavani certifikata,

vzdélavani 2,14
Moznost kariérniho postupu 2,12
Znalost podnikové strategie 2,10
Pruznost pracovni doby 2,10

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Mezi primérnou dilezitosti, kterou k jednotlivym faktoriim pracovnici ptirazu-
ji, jsou vidét podstatné rozdily. U nejvyznamnéjsSich faktord jako je jistota za-
méstnani a penézni odmeéna uvedli vSichni dotazovani, Ze je to pro né velice ne-
bo pomérné dilezité. U faktoru vcasné informovanosti uvedl pouze jeden dota-
zovany, Ze tento faktor nepovazuje za dulezity, ostatni uvedli, ze -jej povazuji za
zcela nebo pomérné dilezity.

Zajimavy je vysledek u otazky ¢. 23, ktera se pta na diilezitost moznosti ka-
riérniho postupu. Zde uvedlo témér 27 % respondentd, Ze je to pro né velice di-
lezity faktor, ale kviili tomu, zZe naopak 38 % respondentii to povazuje za zcela
nebo pomérné nediilezité, naléza se primeérna dilezitost faktoru moznost kari-
érniho postupu na konci seznamu. Pfitom pri zkoumani vzorku, ktery uvedl, ze
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Posledni cast rizeného rozhovoru se zabyvala spokojenosti se stejnymi 17 fakto-
ry, u kterych jiz respondenti uvedli dilezitost. Opét byl vypocitan primér hod-
noty, ¢islo nejblizsi jedné ukazuje nejvétsi spokojenost.

Nejspokojenéjsi jsou pracovnici s témito oblastmi:

Tab.11  Spokojenost faktory

Nejvétsi spokojenost Prameérna

u faktoru spokojenost
Jistota zameéstnani 1,53
Dobré vztahy s kolegy 1,82
Dobré vztahy s nadfrizenymi 1,94

Vyuzivani pracovisté pro soukro-

meé ucely 1,94
Pruznost pracovni doby 2,00
Smysl provadéné prace 2,00

Zdroj: Vlastni vyzkum.
Naopak nejvétsi nespokojenost je s aktualnim stavem u téchto faktori:

Tab.12  Nespokojenost faktory

Nejmensi spokojenost Prumérna

u faktoru spokojenost
Nabizené benefity 2,51
Motivace vedoucim pracovnikem 2,35
Moznost kariérniho postupu 2,29
PenéZzni odména 2,27
Kvalita pracovniho prostredi 2,27

Uznani dobte odvedené prace od

vedouciho 2,27

Zdroj: Vlastni vyzkum.
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Primér spokojenost

2,51
227 2,275 229 [ 227 2,35
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Obr.12  Spokojenost s pracovnimi faktory

Dalsi graf ukazuje primeérné rozdily mezi dilezitosti a spokojenosti. Ukazu-
je jak cely vzorek dotazovanych, tak ivzorek upraveny. K tpravé doslo proto,
aby z dalsiho posuzovani byly vylouceny odpovédi téch respondentti, pro které
neni dany faktor dtlezity. Byli vybrani pouze ti respondenti, kteti faktor povazo-
vali za dtlezity, nabyval tedy hodnot 1, 2 a zaroven byli s jeho rovni nespokoje-

ni, tedy hodnoty 3, 4.
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Obr.13  Primérné rozdily mezi hodnotou spokojenosti a dilezZitosti

Nejvétsi rozdily mezi primérnou diilezitosti a spokojenosti jsou u otazek:

. Motivace vedoucim pracovnikem
. Byt dostatecné a v¢as informovan
. Nabizené zaméstnanecké vyhody
. Penézni odména

Zajimavy je také rozdil u otdzky Vyuzivani pracovisté pro soukromé ucely.
Pfi porovnavani neocisténych dat je ziejmé, Ze u tohoto faktoru vladne spokoje-
nost, ale je to dano nepriliSnou dilezitosti prikladanou tomuto faktoru. Z grafu
je patrné, ze u faktort, které nejsou dulezité, plati, Ze u nich prevlada spokoje-
nost se soucasnym stavem.
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Vsechny poznatky ziskané pii zpracovani fizenych rozhovort byly promit-
nuty do doporuceni a do metodiky odménovani.

Pri vytvareni navrhu spravné motivace a odmeénovani po vybrané podniky bylo
stanoveno nékolik hypotéz pro urceni, jaké motivaéni faktory pouzit a jaké ne.

Stanoveni Hypotéz:
Hi.0: Spokojenost zaméstnance je nezavisla na vysi mzdy.

H-.o: Pro zaméstnance, ktefi byli typologicky zatrazeni do kvadrati jistoty, je
dilezita jistota zaméstnani.

Hs.0: Spokojenost s uznanim dobte odvedené prace je nezavisla na dobrych
vztazich s nadiizenymi.

Ovérovani hypotéz

K ovérovani hypotéz byl zvolen test Chi kvadrat test nezavislosti, ktery ukazuje,

zda jsou na sobé dva jevy zavislé, ¢i nikoliv. Pfi vypoctu je potfeba omezit se

pouze na ty marginalni pravdépodobnosti, které nabyvaji kladnych hodnot.
Testové kritérium Chi kvadrat testu nezavislosti je poéitano podle vzorce:

Obr.14 Vzorec vypoctu Chi kvadrat testu nezavislosti

Pokud je vysledek testové statistiky vyssi nez testové kritérium, pak to zna-
mend, Ze nulova hypotéza Ho o nezavislosti je zamitnuta na prislusné hladiné
vyznamnosti a. Pokud naopak testova statistika spada do testového kritéria, pak
nulovou hypotézu Ho nelze zamitnout, sledované jevy jsou tedy nezavislé.

Je doporuceno, aby minimalné 80% vSech detnosti bylo vysSsi nez
5 a vSechny musi byt vyssi nez 1.
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Ovéreni Hi.o

H:.0: Spokojenost zaméstnance nezavisi na vysi mzdy.

Tab.13 Kontingenc¢ni tabulka VySe mzdy a spokojenosti se mzdou
Vyse Mzdy ;
\ do 15000 15001-20000 | Nad 20000 Celk?vy
. soucet
Spokojenost

Ano 9 4 15

Ne 17 17 36

Celkovy soucet 26 21 51

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Pro potieby vypoctu byly slouceny krajni kategorie vyse platu, tak aby bylo
mozno pouzit statistickou metodu Chi kvadrat test nezavislosti. Hodnota Chi
kvadrat testu nezavislosti je 2,844. Hodnota testového kritéria je dle tabulek
5,991. Testova statistika spada do testového kritéria, hypotézu tedy na hladiné
vyznamnosti a =0,05 nelze zamitnout a sledované jevy jsou nezavislé.

Tuto hypotézu nezamitame, z ¢ehoz vyplyva, ze spokojenost zaméstnance
v testovaném vzorku podnikii nezavisi na vysi jeho mzdy. Pouhé zvySovani mzdy
v nasem pripadé tedy nepovede ke zvySovani spokojenosti zaméstnance.

Ovéreni Hz.o

Hs.0: Pro zaméstnance, ktefi nalezi typologicky do kvadratt jistoty, je dile-
Zit4 jistota zameéstnani.

Tuto hypotézu nemiizeme ovérit pomoci Chi kvadrat testu nezavislosti, pro-
toZe soubor nespliiuje pozadavky. Miizeme vSak ovérit na zakladé absolutnich
cetnosti odpovédi z fizenych rozhovorii.

Tab.14 Kontingené¢ni tabulka dilezitost faktoru ,Jistota“ a motivaénich typa kvadrantu ,jis-
tota“
Diilezitost faktoru

Povazuji za

Povazuji za

Povazuji za

Jistota | velice dille- | pomérné Nep(zvavz "W zcela nedi-
Yenz 01 vess za dualezité s s
Zité dulezité lezité
Patiti mezi motivacni typ
"Jistota"
Ano 28 8 0 o)
Ne 11 4 0 0
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Zdroj: Vlastni vyzkum.

V tabulce vidime, Ze 100 % lidi, ktefi nalezi mezi typy, pro které je dtlezita
jistota, povazuji faktor ,Jistota prace“ za dilezity, 77 % dokonce za velice dilezi-
ty. Z tohoto bylo usuzovano, Ze rozdéleni zaméstnanci pomoci testu motivac-
nich typt odpovida skutec¢nosti a mohou se o toto rozdéleni oprit zavére¢na do-
poruceni.

Hi.0: Spokojenost s uznanim dobie odvedené prace je nezavisla na dobrych
vztazich s nadiizenymi.

Tab.15 Kontingencni tabulka spokojenost s vztahem s vedoucim a s uznanim od vedouciho
Dobré vztahy s vedoucim i
Jsem spoko- | Jsem nespo- | Celkovy sou-
o Jjen kojen cet
Uznani
Jsem spokojen 29 15 44
Jsem nespokojen 2 5 7
Celkovy soucet 31 20 51

Zdroj: Vlastni vyzkum.

Pro potreby Chi kvadrat testu nezavislosti byly slouéeny kategorie, které vy-
jadrovali pozitivni a negativni pohled. Hodnota Chi kvadratu testu nezavislosti
je 3,532. Hodnota testového kritéria je dle tabulek 3,841. Testova statistika spa-
da do testového kritéria, nulovou hypotézu tedy na hladiné vyznamnosti
a =0,05 nelze zamitnout a sledované jevy jsou nezavislé.

Spokojenost suznanim je tedy nezavislA na dobrych vztazich
s nadfizenymi. Tato skutecnost bude opét zohlednéna pri tvorbé metodiky
a doporucenich.

Navrh metodiky motivace a odménovani

Hlavnim vystupem této prace je navrh metodiky motivace a odménovani
v oblasti mikro a malych podniki v oblasti strojirenstvi. Nejprve budou ptipo-
menuty pojmy metoda, metodika a metodologie a jejich vzajemné rozdily.

Metodika pak vychazi zudaji zjisténych pfi provedeném vyzkumu
s prihlédnutim k aktualnim odbornym poznatkiim ziskanych pii studiu literatu-
ry.
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Metoda vs. metodika vs. metodologie

Metoda — fecky methodos znamena sledovani, poznani, badani. Obecné se
jedna o kazdy planovité uzity postup, ktery slouzi k dosazeni néjakého cile. Vy-
voj a aplikace specifické, svému predmeétu primérené metody jsou zakladnim
predpokladem a soucasti kazdé védy. Spolec¢né prvky védeckych metod jsou mj.
pozorovani, tvoreni hypotéz, experiment, analyza, indukce, dedukce a analogie
(Evangelu, 2009).

Metodologie — tecky methodos je viz predesly odstavec, logos - slovo,
nauka. Kritické zkouméani védeckych metod, jak obecné, tak i pro urcitou védu.
Jedna se o soucast teorie védy (Evangelu, 2009).

Metodika — recky methodikos - navodny, navod podavajici. Novéji také
specidlni didaktika, teorie vyucovani jednomu urcitému predmétu. Nebo také
teoreticko-praktické schéma urcujici postup provadéni odborné cinnosti. Vy-
chazi z védeckého poznani a empirie, presné vymezuje jednotlivé postupy pro
vykon dané ¢innosti (Evangelu, 2009).

Navrh motivace

Nejprve by si mél zaméstnavatel u nového zaméstnance zjistit jeho moti-
vacni zaloZeni, idealné, do které motivacni skupiny nélezi. Zkuseny personalita
vétsinou bez problémi dokaze priradit motivaéni typ po hlub$im rozhovoru.

Pokud by se tak nestalo, milize pouzit stejny test, ktery byl pouZit i v této
praci.

Neexistuje jedna spravna odpoveéd na otazku, které motivacéni rozd€leni po-
uzivat. Tato prace se zabyva rozdélenim dle Plaminka (2008), je vSak mozZné
vyuzit ijinych motivaénich teorii, napf. Maslowova pyramida potieb (Ar-
mstrong, 2007), vybér zavisi pouze na vedoucim pracovnikovi a jeho schopnos-
tech vyuzivani dosavadnich poznatka.

Rozeznani a porozuméni motivacéni typologii je dilezité zejména pti vytva-
Feni motivace na pracovisti a projevovani uznani za dobre provedenou praci,
proto je nutné predat informace liniovym fidicim pracovniktim, ktefi by tuto
funkci méli plnit.

Dle vysledku Setfeni je pro vétSinu zaméstnancii motivace ze strany vedou-
ciho pracovnika na nedostatec¢né tirovni. Personalista (manaZer) by mél zjistit,
zda jde o nizkou snahu ze strany liniového fidiciho pracovnika, o Spatné cileni,
nebo nevhodny zptisob motivace (vlastni prace).

Motivace by méla byt dlouhodoba aobsahovat jak hmotnou, tak
i nehmotnou slozku. Nehmotni slozka by méla byt tvorena pochvalami
i kritikou, které by mély byt vzdy pouzivany v souladu s motivacnim zalozenim
jednotlivych pracovnik.

DtlezZitym prvkem je udrzovani dobrych vztahii na pracovisti a véasnym in-
formovanim o zménach, které se pracovnikli primo tykaji, jako i ptipominanim
jistoty zaméstnani. To Ize u klicovych zaméstnanct podporit napt. smlouvou na
dobu neurcitou.
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V ramci hmotné slozky motivace je potfeba dbat na vybavenost pracovniho
prostiedi a v souvislosti s vySe zminénym je vhodné zapojit i teambuildingy, kte-
ré podpofti jak dobré vztahy na pracovisti, tak i pfipomenou jistotu zameéstnani.

Navrh odménovani

Jak vyplyva z vySe ovérenych hypotéz, nema pouze vySe mzdy primy vliv na
spokojenost zameéstnance. Proto nelze doporucit zvySovani mzdy bez opodstat-
nénych dtvodt. Obvykla vyse mzdy pracovnika vyroby v mikro a malém podni-
ku je mezi 10000 a 20000 K¢, proto doporucujeme jako nastupni plat zvolit nej-
Castéji pouzivanou hodnotu a to od 10000 do 15000 KE¢.

Odmeénovani by mélo byt stanoveno k prihlédnutim zejména k témto fakto-
rim:

. mnozstvi odvedené prace,
. narocnost prace,
. spolehlivost.

Kromé fixni zakladni slozky, by tedy mély byt stanoveny piiplatky ke mzdé,
které budou reflektovat predev§im mnoZstvi a ndroénost prace. Stanoveno by
pak mélo byt dlouhodobé zvySovani fixni slozky na zakladé spolehlivosti za-
méstnance.

Diilezité je, aby zaméstnanci opravdu chépali, systém, podle kterého jsou
odménovani, aby znali odmeénovaci strategii podniku a nepovazovali pak zmény
za matouci, nebo nespravedlivé.

Dalsi oblasti, kterA mtize mit vyrazny motivacni charakter, je spravné na-
staveny systém zaméstnaneckych benefiti.

Zameéstnavatel by se mél zamérit na poskytovani nejvice preferovanych be-
nefitli. Jako nejvhodnéjsi z vyzkumu vyplyva zajisténi stravovani, bud formou
stravenek, ktera je zaméstnanci nejvice oblibena, nebo poskytovanim zavodniho
stravovani primo v podniku, ¢i u vybraného externiho partnera.

Druhym nejzadanéj$im benefitem je dovolena nad zakonny narok. Jak je
uvedeno v Zakoniku prace v ¢asti devaté, hlavé druhé, paragrafem 213 — ze za-
kona ma kazdy zaméstnanec narok na 4 tydny dovolené, za kalendaini rok, pri-
padné na jeji pomérnou ¢ast, podle toho jaky ¢asovy tsek roku byl u firmy za-
méstnan.

Je tedy ziejmé, Ze dovolenou navic se rozumi nejcéastéji paty tyden dovolené
za rok. Tento benefit by mé€l reflektovat, jak je zaméstnanec pro podnik diilezity,
neni nutné poskytovat takovyto benefit kazdému, musi vsak byt internim pred-
pisem stanovena jasna pravidla, ktera vysvétli, za jakych podminek je mozZnost
dovolenou navic ziskat.

Miize to byt napriklad:

e Dosazeni urcitého sluzebniho stari.
e Neabsentovani béhem jednoho roku (kalendarniho).
e Zvlastni prinos v oblasti rozvoje podniku.
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e Dlouhodob4 nadstandardni vykonnost a spolehlivost.

S tim souvisi i tfeti nejzadanéjsi benefit a tim jsou tzv. ,sick days“. Jedna se
vlastné o dny volna, které jsou vyuzitelné ke véasnému vyléceni propukajici ne-
moci, pri zachovani mzdy. Tento benefit je vyhodny jak pro zaméstnance, ktery
SetTi svoje zdravi, tak i pro zameéstnavatele, ktery sice prijde o jeden pracovni
den, nemusi ale nasledné resit dlouhodoby vypadek pracovni sily, pokud by se
nemoc rozbéhla naplno.

Je samozrejmé mozné zvolit i dalsi zaméstnanecké vyhody, které vyplyvaji
ze specifickych podminek a moznosti jednotlivych podnikii (moznost rekreace
zaméstnanct v podnikovém zafizeni).

Finan¢éni dopady tapravy systému

Z4akladni zmény systému jsou téZce vydislitelné. Prvni krok by mél ud€lat perso-
nalista, nebo ten kdo jeho funkei plni, naklady navic jsou tedy v tomto pripadé
shodné se mzdovymi naklady, které ma kazdy podnik nastaven jinak. Pokud by
doslo k prodlouzeni pracovni doby, byly by i naklady s timto spojené zanedba-
telnou castkou, pokud by doSlo ke spravnému nastaveni systému motivace
a odmeénovani.

Mezi nejvice postradané benefity patril prispévek na stravovani. Tomu se
nyni bude prace vénovat podrobnéji.

Prispévek na stravovani muze zameéstnavatel poskytnout zameéstnanci
v mnoha formach. Mezi nejéastéjsi moznosti patfi vytvorenim vlastniho stravo-
vaciho zatizeni, zvySenim platu, zavedenim stravenek.

Pri vytvareni vlastniho zatizeni by musely byt vynalozeny vysoké pocatecni
investice a efekt by v tomto ptipadé zavisel na mnoZstvi zaméstnanci, ve zkou-
mané oblasti, tedy v oblasti mikro a malé podniky, je pravdépodobné, Ze vysoké
jednorazové investice by mohly byt pro podnik ohrozujici.

Zvyseni mzdy, nebo zavedeni stravenek, by jednorazoveé rozpocet podniku
jisté tak vyznamné nezatizilo, zde je dilezité porovnat celkové naklady podniku
na zavedeni prispévku.

Od ledna 2016 zacala platit Gprava vyhlasky ministerstva prace a socialnich
véci 0 zméné sazby ndhrady za pouzivani silni¢nich vozidel a stravného, ata
mimo jiné upravila ¢astku, z niz se vypocitava prispévek na stravovani. Zvysila ji
na 83 korun za den.

Darnové uznatelna ¢ast prispévku na stravovani je 70% z této Castky ato je
58 korun. A jelikoz zaméstnavatel plati 55 % z ceny stravenky, logicky 45 % do-
placi zaméstnanec, pak maximéalni danové ulevy je mozné dosidhnout praveé
u stravenek v hodnoté 105 korun (http://finance.idnes.cz/stravenky-benefit-
vyhodna-sazba-day-/podnikani.aspx?c =A160112_125128 podnikani_kho).

105 korunovi stravenka je tedy zvolena jako vychozi hodnota pro srovnani
se zvySenim mzdy. Dale je uvazovano s klasickym pracovnim mésicem, tedy 20
pracovnich smén (dnt). Vysledek ukazuje nasledujici tabulka.
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Tab.16  Stravenky vs. mzda z pohledu zameéstnavatele

Mzda | Stravenky
Pocet dni (smén) 20 20
Hodnota finan¢ni odmény/stravenek 55% [K¢] 1155 1155
Hruba mzda [K¢] 1676 --
SP+ZP zaméstnavatel [K¢] 570 0
SP+ZP zaméstnanec [ K¢] 184 0
Cista mzda [K&] 1155 1155
Celkové zvyseni nakladli na 1 zaméstnance [K¢] 2246 1148
Rozdil oproti zvySeni pen€zni odmény [K¢] 1098

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Ze srovnani vyplyva, zZe celkova tspora pro podnik na jednoho zaméstnance je

pri zavedeni stravenek, oproti zvySeni platu o stejnou hodnotu 1098 K¢&.

Pti porovnavani je nutné prihlédnout i k nefinanénim faktorim porovnéani.
Dtilezitym faktorem je Site zarizeni, kde lze stravenky uplatnit. Zejména mimo
velkd mésta mlize nastat problém, kde stravenku vyuzit, nebot neexistuje po-

vinnost stravenky ptijimat.
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4. Diskuse

NavrZena metodika motivace a odménovani vznikla s prihlédnutim k vysledim
fizenych rozhovori, které byly provedeny v pomérné tuzkém segmentu mikro
a malych strojirenskych podniki z Olomouckého kraje. Je otazka, zda by byly
vysledky odlisny, pokud by se zménila fakticka nebo geograficka oblast, ve které
zkoumany vzorek firem piisobi.

Obecné lze zakladni principy motivace a odménovani, které byly navrzeny
v této préaci, pouzit i v mikro a malych podnicich bez ohledu na oblast ptisobeni.

Véclavikova vramci svého vyzkumu, ktery provedla vtémér 60 mikro
a malych podnicich, uvadi v odménovani podobné zavéry, kterych bylo dosazeno
v ramci tohoto vyzkumu. Navic jako nejcastéjsi benefit poskytovany ve zkouma-
nych podnicich je prispévek na stravovani. Stejné jako to ukazal tento vyzkum,
postradaji zaméstnanci nejvice. Vysvétleni by mohlo byt geografické, kde ve
vzorku podniki, jenz Vaclavikova zkoumala, byly podniky z Olomouckého kraje
zastoupené jen ve 3 % (Vaclavikova, 2007).

Evangelu uvadi ve svoji knize, Ze mezi nejcastéjsi chyby pri v motivaci
v malych podnicich, kde roli personalisty zastdva sAm manazer, patii ¢asté stii-
dani motivacnich styld a to, Ze manazer motivuje podle svych preferenci /potieb
a ne podle potieb zaméstnanct (Evangelu, 2013).

Dalsi kritikou motivace je pohled Kvasnickové a Berky, ze zaméstnanec
v prvni fadé uspokojuje sebe a pokud bude motivace $patné cilena nebo zvolena,
tak to povede pouze k demotivaci a frustraci (Kvasni¢kova, Berka, 2010). Proto
se prace podrobné zaméfuje na motivacni jednani a rozpoznani motivacnich
typu a faktord, které jednotlivce ovliviuji.

I dalsi nazory, které motivaéni chovani vedoucich zaméstnanciti kritizuji, se
vétsinou, jako v ptipadé Marciana, opiraji o nekompetentnost a pochybeni pra-
covniki, ktefi se o motivaci pokouseji (Marciano 2010).

Halik zpochybnuje tc¢innost motivace na méné aktivni ¢ast zaméstnanci,
ale to 1ze opét vyresit spravnym poznanim motivace (motivacnich typi) zameést-
nancu (Halik, 2008).

Diilezitost véasné a cilené motivace zminuje Koudelkova ve svoji disertacni
praci, ktera se také vénuje malym podnikiim. Dospéla tedy ke stejnym zavértim
v oblasti nac¢asovani a zaméreni motivace, jako tato prace (Koudelkova, 2013).

Siky¥ ve svém vyzkumu uvadi, Ze personalisté v malych podnicich se nejéas-
téji vénuji ziskavani, adaptaci a rozvoji a péc¢i o zaméstnance. Nezabyva se vsak
problematikou toho, pokud v organizaci personalista neni a tim, kolik z téchto
funkci vykonava manaZer sam (Siky¥, 2014).

Plaminek

Koubek ve svoji knize Personalni prace v malych a strednich firmach uvadi,
ze mezi hlavni determinanty odménovani patii relativni hodnota prace, produk-
tivita prace v podniku, coz zahrnuje presné to, co tato prace doporucuje (Kou-
bek, 2011).
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To, zZe je dilezité, aby lidé védéli, jakym zptisobem odménovani funguje,
aby znali systém odménovani a aby bylo odménovani zohlednovalo hodnotu,
kterou pracovnik podniku ptinasi, fika Armstrong. Navic je zastdncem vytvareni
komplexniho odmeénovaciho modelu, ktery zahrnuje jak penézni, tak
i nepenézni odménu (Armstrong, 2010).
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5. Zaver

Tato prace se zabyvala motivaci a odménovanim zaméstnanci v mikro
a malych podnicich v oblasti strojirenstvi. V rdmci prace byly provedeny tizené
rozhovory se zaméstnanci vybranych podnikt z Olomouckého kraje.

Ty ukézaly, Ze zaméstnanci vtéchto podnicich jsou casto nespokojeni
s urovni motivace a komunikace s vedoucim pracovnikem. Jako dalsi slaba mis-
ta byly uréeny firemni benefity, kde vétSina zaméstnanct postradala podporu
v oblasti stravovani. Nezalezelo pritom, zda by se jedna o stravovani zavodni
nebo prispévek napft. ve forme stravenek.

Zkoumané podniky maji rezervu v tom, jak pracovat se zaméstnanci tak,
aby se i pfes malé zvySeni nakladi zvysila motivovanost a oddanost pracovnikd.

Finan¢ni odména je i v tomto segmentu dulezita, vyssi mzda, dle tohoto vy-
zkumu ale neznamenala vzdy vétsi spokojenost zaméstnancii, doporucenim tak
je ito, aby se podniky zamérily vice na informovanost a komunikaci. V¢asné in-
formovani pattilo k bodim, kde panovala nespokojenost spolu s neznalosti
vlastni mzdy. Vhodnym opatienim je presné a srozumitelné nastaveni strategie
odmeénovani, nastaveni systému informovani tak, aby bylo jasné, kde ajak se
pracovnici dozvédi o budoucich nebo probihajicich zménach.

Personalni prace v oblasti motivace je nezanedbatelnou slozkou prace se
zaméstnanci. Kompetentnost a vzdélanost ¢lovéka, ktery ji provadi, by mély byt
neustale prohlubovany, bez spravného pochopeni motivace zameéstnanct
a zplisobu, jakym ma byt vedena, budou ndklady vydané na tuto oblast pfinej-
mensim neefektivni.

Koncepce tizeni lidskych zdroji nabada, aby se na vSechny vydaje na per-
sonal, véetné mzdy nahliZelo jako na investici, ne jako na néklad, takze takto
vynalozené prostiedky nebudou ztracenou c¢astkou, pokud prispéji k zlepseni
vztahli na pracovisti a ke zvySeni pocitu jistoty v zaméstnani, oboje je pro za-
méstnance v tomto odvétvi dilezité. V obdobi konjuktury je o kvalitni zamést-
nance vzdy velky zajem, pokud bude zaméstnanec spokojeny a nebudou ho
v praci drZet jen penize, ale i dal$i faktory, jako kolegové, benefity nebo prave
zminovana jistota zaméstnani, nebude mozna ani pres lepsi finanéni nabidku
odchazet. Navic diky velikosti podniku je pravdépodobné, Ze i vztahy, které jsou
v podniku, nebudou ryze pracovni a diky tomu se nebude bat mluvit oteviené
s nadfizenym o problémech i konkurenénich nabidkach zaméstnani.

Aby si podnik klicové zaméstnance udrzel, rozhodné pomiZze i spravné na-
staveni motivace a odménovani, k ¢emuz se mu tato prace snazila dopomoci
stanovenim metodiky pro odménovani a motivaci.
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~. Piilohy

Podklad k Fizenému rozhovoru

Rizeny rozhovor se bude zabyvat odménovanim a motivaci zaméstnanci. Vy-
zkum je zcela anonymni, data budou pouzita pouze pti psani diplomové prace
a k vypracovani doporuceni na zlepseni soucasného stavu. Be. Jakub Studeny.
1. Pohlavi

O Muz

[0 Zena

2. Vék:

Do 20
21-25
26-30
31-40
41-50
Nad 50

OO0O0O000O

3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
O Zakladni vzdélani
[0 Odborna stiedni skola, ucilisté
[0 Stiedni skola s maturitou
O Vyssi odborna skola
O Vysoka skola

[0 Méné nez 5 let
O 6-15let
[0 Vice nez 15 let

5. Na jaké pozici pracujete:
O Vedeni podniku
O Administrativni pracovnik
O Vedouci pracovnik vyroby
O Pracovnik vyroby

6. Jaky je typ Vaseho pracovniho poméru:
O Plny tvazek
O Zkraceny avazek
1 DPP
O DPC
7. Znate vSechny slozky vasi mzdy (znate strategii odménovani):
O Ano, prosim vypiste ..............



63

8.

O Ne

Povazujete soucasny systém odmeénovani za spravedlivy?
0 Ano
0 Ne, prosim uvedte davod: ..............

9. Jste spokojen s Vasi mzdou?

O Ano
O Ne, jaky je dtivod Vasi nespokojenosti: ..............

10.Vyse vasi hrubé mzdy je v Ké:

O Pod 10000
[0 10001-15000
[0 15001-20000
[0 20001-25000
[0 Nad 25000

11. Co by mélo podle Vaseho nazoru ovliviiovat vysi mzdy:

12,

Sluzebni stari (jak dlouho v podniku pracujete)
Vzdélani (odbornost)

Mnozstvi odvedené prace

Néaroc¢nost prace — fyzicka

Naro¢nost prace — psychicka

Spolehlivost

Jiné: ..............

eré zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje:
Stravenky, zadvodni stravovani, prispévek na stravovani
Dovolena nad zakonny narok
Jazykové a odborné kurzy
Firemni vozidlo nebo prispévky na dopravu
Firemni mobilni telefon
Ptrechodné ubytovani ¢i prispévek na bydleni
Prispévek na penzijni pripojisténi ¢i zivotni pojisténi
Poskytovani vybranych sluzeb (zvyhodnéné vyuzivani sluzeb firmy)
Rekreace ve firemnich zatizenich, ptispévky na dovolené
Zaméstnanecké piijéky
Prispévek na kulturu
Sick Days (proplaceny den nemoci)
Jiné: ..............

OO000OO00OOoOoOooooz OOoOoOoood

13. Jste spokojeny se soucasnym stavem poskytovanych zameéstnaneckych vy-

hod?
0 Ano
[0 Ne, jakou dalsi vyhodu byste uvital: ..............
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Test motivacnich typu:

Instrukce: rozdélte vzdy 5 bodi mezi jednotlivé moznosti.
Co mé zajima, co mé vic vystihuje? Co je mi blizsi?

A
jak véci funguji
lidé skryti za cisly
pouzity postup
kladné emoce
osobni pohled na véc
srozumitelné procesy
dobré vztahy
radost z povahy prace
jaci lidé byli
zajimavé cesty
lidé védi, co délam
jak se lidé citi
jasny navod
pocit tspésnosti
prace na stanovovani cili
extrémy
nové ukoly a postupy
celek, komplexni vniméani
zvladani prekazek
neposednost
prijatelna nejistota
celkové trendy a souvislosti
vykonnost
prebirani odpovédnosti
vyjimecnost
primeérené riziko
udavani tonu a sméru

volby typu 5:0 v tomto testu

Nebo/
k éemu se daji véci vyuzit
Cisla skryta za lidmi
vysledné reseni
zdravy rozum
objektivni zakony
poskytované produkty
dobré vysledky
radost ze smyslu prace
co lidé vykonavali
dosazZené cile
vim, co mam délat
jakou lidé odvadéji praci
jasny ucel
procento uspésnosti
prace na uskutecéniovani cild
standard (normalni stav)
vyzkousené tikoly a postupy
cit pro malic¢kosti, drobnosti
bezpeény terén
trpélivost
uplna predvidatelnost
ptivab a vyznam detailt
spolehlivost
sdileni odpovédnosti
normalnost
primeérena jistota
kontrola sméru a podpora

volby typu 3:2 v tomto testu




65

Co povazujete za dulezité pri své praci:
Povazuji za | Povazuji za . .. | Povazuji za
. o v~ v | Nepovazuji o
velice diile- | pomérné o1 ve | zcela nedii-
ey s 01 v s za dilezité ver s
zité dtlezité lezité

Vybavenost pracovniho pro-
stredi

Kvalita pracovniho prostredi

Dobré vztahy s kolegy

Dobré vztahy s nadrizenymi

PenéZni odména

Byt dostatecné a véas informo-
van (zmeény, zakazky)
Moznost ziskani certifikata,
odborné vzdélavani

Znalost podnikové strategie

Jistota zaméstnani

Moznost kariérniho postupu

Aby to co délate, mélo smysl

Nabizené zaméstnanecké vy-
hody

PruZnost pracovni doby

Uznani dobte odvedené prace
od vedouciho

MozZnost realizovat své napady

Vyuzivani pracovisté pro sou-
kromé ucely (zakazky)

Motivace vedoucim pracovni-
kem

Jiné:

Jiné:
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Spokojenost s praci v podniku:
Jsem zcela | Jsemspo- | Jsemne- | Jsem zcgla
spokojen kojen spokojen | nespokojen

Vybavenost pracovniho pro-
stredi

Kvalita pracovniho prostredi

Dobré vztahy s kolegy

Dobré vztahy s nadrizenymi

PenéZni odména

Byt dostatecné a v¢as informo-
van (zmeény, zakazky)

Moznost ziskani certifikati,
odborné vzdélavani

Znalost podnikové strategie

Jistota zameéstnani

Moznost kariérniho postupu

Aby to co délate, mélo smysl

Nabizené zaméstnanecké vy-
hody

Pruznost pracovni doby

Uznani dobte odvedené prace
od vedouciho

Moznost realizovat své napady

Vyuzivani pracovisté pro sou-
kromé tcely (zakazky)

Motivace vedoucim pracovni-
kem

Jiné:

Jiné:
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