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1 Uvod

Hlavnim cilem této diplomové prace je zhodnoceni motiva¢niho systému
ve vybrané spolecnosti. DalSim cilem je posouzeni vazby motivacniho systému
na vykonnost lidského kapitalu v podniku. Na zavér se pokusim navrhnout kroky, které

by mohly vést k zlepSeni tohoto systému.

V zaméstnani travi ¢lovék velkou cast svého Zivota. Spokojenost se zaméstnanim
se odrazi na celkové spokojenosti se zivotem a chuti ¢lovéka do zaméstnani dochazet.

Je tedy nutné kazdého jedince motivovat.

Motivace a motiv jsou v bézném zivoté velmi pouzivana slova, a to z divodu, ze
existuje mnoho motivacnich teorii, avSak zadna nedavé ptresny univerzalni navod, jak
jedince motivovat. Tato skute¢nost je dana individualitou kazdého jedince. Motivacni
teorie mohou poskytovat pouze doporuceni a inspiraci.

vvvvvv

pro jeho efektivni fizeni. K tomu, aby podnik mohl plné vyuzit sviij potencial, je nutné,
aby mél spravné nastaveny motivacni systém. Je t0 z toho divodu, ze lidsky kapital
tvofi nejvyznamnégj$i komponentu V podniku. Neefektivni a nedostatecny motivaéni

systém ma zna¢ny podil na neuspéchu spolecnosti.

Motivacni faktory jsou zodpovédné za chovani ¢loveéka. K motivaénim faktorim
nelze zafadit pouze finanéni odménu, ale také potfebu uznani, osobniho rozvoje

ve spole¢nosti, respektu, porozuméni apod.

Soucasna doba klade na jednotlivce stale vétsi naroky, at’ jiz v podobé trovné
vzdélani nebo schopnosti osobniho rozvoje. Zaméstnavatel po svém zaméstnanci
vyzaduje vysokou schopnost flexibility a rozvoje. Z tohoto diivodu se management
firmy musi zajimat o to, jak ma dosdhnout trvale vysoké tirovné vykonu zaméstnanci.
Management firmy by mél vnimat stimuly a odmény, které na jednotlivé zaméstnance
pusobi a vytvaret takové pracovni prostiedi, které je pro jednotlivce optimalni. Spravny
management je schopny odhadnout a posoudit kazdého ¢loveéka. V ptipade, ze
management spole¢nosti spravné specifikuje potiteby jednotlived, tito lidé to spole¢nosti
vrati v podobé zvySené¢ho vykonu. V pifipadé, Ze zaméstnanec nebude spravné

motivovan, dochazi nasledné ke snizené produktivité jeho prace.

V piipadé spravného vyuzivani lidského kapitdlu ziska podnik konkurencni
vyhodu nad ostatnimi podniky a zaroven pii vhodné nastaveném hodnoceni dochézi
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K vylepseni vztahti na pracovisti. Tyto dvé vyhody vedou k efektivnimu chodu

spole¢nosti.

I pres dostatecné mnozstvi financniho a technického kapitdlu podnik nemuze
efektivné fungovat bez spokojenych zaméstnancii. Je velmi narocné ziskat kvalitni
lidsky kapital, proto je nutné, aby se podnik o své zaméstnance staral a spravné je
motivoval. Kvalita zaméstnanci je nejdulezitéjsim kritériem pro Gspésnost podniku. Lze
tedy konstatovat, ze troven lidského kapitalu je mozné posoudit dle jeho kvalifikace,
znalosti, dovednosti apod. Avsak aby lidé pln¢ vyuzili svlij potencial, je potieba je

fadné€ motivovat a kontrolovat.

Z vyse uvedeného je tedy zifejmé, Ze se spoleCnost musi snazit o vytvoreni
efektivniho motivacniho systému, ktery v sobé bude nejvérnéji odrazet potieby svych
zaméstnancl. Dal$im piedpokladem je, Ze se musi jednat o dlouhodobé vedeni

zaméstnancu.

Tato prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena na teoretické
poznatky spojené s motivaci, motivaénim systémem a vykonem lidského kapitalu.
V druhé ¢asti je zachycen vyzkum pracovni motivace a vykonu ve vybrané spolecnosti.
Spolu s vysledky vyzkumu jsou v zavéru prace uvedeny i navrhy na zlep$eni stavajiciho
motivacniho systému, které by mohly vést ke zvySeni produktivity prace.

Dne 1. 1. 2014 nabyl G¢innosti zdkon ¢. 89/2012 Sb., Obcansky zékonik, ktery
mimo jiné upravuje pojmy, které jsou v této praci obsazeny. Vzhledem ke skutecnosti,
ze prace byla zpracovana jiz pied nabytim ucinnosti tohoto zékona, je v ni vyuzivano

stale staré terminologie.



2 Motivace

2.1 Motivace psychologicka

Pojem motivace obsahuje kazda publikace obecné psychologie. Je definovan

mnoha zpusoby, piikladem mohou byt nésledujici definice motivace.

Dle Rodericka Wonga (2000) jsou motiva¢ni procesy odvozeny z vlastnosti
a chovani, které se objevuji na konci cilové orientovaného chovani a nelze je pozorovat
pfimo. Motivace je proto dispozice, ktera je odvozena z chovani. Pro studovani

motivace nebo motivacnich procest je tedy potieba zaméfit se na studium chovani.

Pavel Ri¢an (2010) konstatuje, Ze motiv je faktor, ktery uvadi véci, ¢innosti
a procesy do pohybu. Muze se jednat nejen o pohyb fyzicky (v prostoru), ale také
psychicky (myslenek, pfani...). Motivaci pak autor rozumi souhrnné oznaceni

pro motivy.

Motivace pochézi z latinského vyrazu movere, ktery v prekladu znamena hybati,
pohybovati. Josef Vyrost (2008) motivaci rozumi hybné sily, které jsou psychického
charakteru. Zakladnim zdrojem pro motivaci je motiv (pohnutka), ktery urCuje smér

a intenzitu chovani.

Motivace je vysledkem urcitého procesu. Nejedné se tedy o vrozenou vlastnost,
ktera ztstava po cely zivot. Motivace podléhd silnym vykyvim dle ptsobeni riznych
faktorti a ¢asu. Obecné se jedna o chut néco vytvaret, nééeho dosahnout nebo moci

néco ovlivnit. (Niermeyer, 2005)

2.2 Motivace pracovni

V ptedchozi kapitole je definovana psychickd motivace jedince. Tato kapitola se
zaméfuje na specifickou motivaci, tj. pracovni. Motiv je prvotni impuls ¢lovéka, ktery
ho podnécuje k ur¢itému chovani. Z tohoto diivodl jsou manazefi nuceni fesit mnoho
otazek, jak zaméstnance spravné motivovat k dobré vykonnosti. V této praci bude

feSena pfedev§im motivace pracovni.

Pracovni motivace vychazi z motivace psychologické. V kazdé spolecnosti by se
zameéstnavatelé méli snazit své pracovniky motivovat tak, aby podévali lepsi vykony.

K dosaZeni cilt firmy je tedy potfeba znat potieby zaméstnancli a snazit se je napliiovat.



Od pojmu motivace je dilezité odliSovat manipulaci. Motivace bere v tvahu
zajmy a potifeby motivovaného. Oproti tomu manipulativni jednani zajmy a potieby
motivovaného poskozuje a nebere v uvahu. RozliSeni toho, zda se jesté jednd o motivaci

¢1 je to jiz manipulace, je zavislé na etice. (Plaminek, 2011)

Dalsim terminem, ktery neni mozné s motivaci zaménhovat, je stimulace.
Stimulace je proces ovliviiovani, pii kterém pisobi vné&jsi sily. Oproti motivaci ma
zna¢nou nevyhodu a to tu, Ze v piipadé, ze jedinec piestane byt stimulovan, jeho vykon

se zastavi. (Plaminek, 2011)

2.3 Motiv
Podle Frantiska Bélohlavka (2008) ma motiv dvé slozky:

e energizujici,

e fidici.

Energizujici slozka motivu dodavd zaméstnanci silu pro jednani a slozka fidici
umoziuje zaméstnanciim rozhodnout se mezi vice alternativami, pomoci nichZ chtéji
dosdhnout urcitého cile. V praxi se pojem motiv ¢asto zaménuje s terminem potieba.

Jedna se o stav nedostatku, oproti tomu motiv je pohnutka, kterd clovékem hybe

k uspokojovani potieb. (Bélohlavek, 2008)

2.3.1 Typy motivace

Michael Armstrong (2009) rozliSuje dva typy motivace, tj. vnitini a vnéjsi.

e Vnitini motivaci lidé pocituji v pfipadé, ze maji pocit, Ze vykonavaji
zajimavou, dilezitou, odpovédnou préci, praci, pii které se svobodné¢ mohou
rozhodnout, rozvijeji své schopnosti. Tento druh motivace ma velmi
dlouhodoby ucinek, protoze je soucasti konkrétniho jedince.

e Naopak vnéjsi motivace je ndstroj, kterym se snazime lidi motivovat. Tato
motivace mize mit pozitivni formu odmén, pochval nebo negativni formu
tresti. Aby vnéjSi motivace méla néjaky ucinek, musi pasobit dlouhodobg.

(Armstrong, 2009).



2.4 Teorie pracovni motivace

Existuje mnoho motivacnich teorii, které se zabyvaji procesem motivovani
a objasnuji davody, na jejichz zékladé se lidé chovaji urcitym zptisobem. Cilem
motivacnich teorii je ziskat vice vystupll nez vstupli ovlivitujicich zménu lidského

chovani. Pfistupy motivacnich teorii jsem velmi zjednoduSené, proces motivace je

vvvvvv

(Armstrong, 2007)

Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
cile

Podniknuti

krok

Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong, 2007

Michael Armstrong (2007) motivaéni teorie déli na:

e teorie instrumentality,
e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zaméfené na proces.

2.4.1 Teorie instrumentality

Tato teorie byla poprvé definovana v 19. stoleti a predpoklada, ze k dosahovani
zadouciho chovéani lidi je potfeba odmén a trestll. Jedna se o politiku cukru a bice. Jinak
feceno, Clovék bude motivovan k praci v pfipade, Ze odmény a tresty budou piimo

provazané s jeho vykonem. (Duchon, 2008)



Uvedend metoda ma svij zaklad v metodach védeckého fizeni, piesnéji
v taylorismu®. Teorie se zakladd na principu, 7¢ Cloveék miZze byt ovliviiovan &
zpracovan k ur¢itému jednéni. Tento pfistup je hojné vyuzivan, ale jeho velikou

nevyhodou je, ze je ovliviiovan neformalnimi vztahy na pracovisti. (Armstrong, 2007)

2.4.2 Teorie zaméfené na obsah

Teorie zamétené na obsah jsou mnohdy oznacovany jako teorie potieb. Je tedy
ziejmé, Ze motivaci tvofi neukojené potieby, které vytvaii duSevni nerovnovéhu
jedince. Potieby maji pro kazdého ¢lovéka rozdilnou dilezitost. Sila potieby je zavisla
na vychové Cloveka, déle také na prostiedi, ve kterém Zije a na Zivotni situaci, V niz se
nachazi. Komplikaci téchto teorii je skutecnost, Ze mezi potfebami a cili neexistuje
jednoznacény vztah. (Armstrong, 2007)

v

Nejznaméjsi je teorie potieb od Abrahama Maslowa (1943), dale Ize do této
skupiny zatadit Herzbergiiv dvoufaktorovy model (1957) a ERG teorii, kterou vytvofil
psycholog Clayton Paul Alderfer (1972). (Armstrong, 2007)

2.4.2.1 Maslowova hiearchie potieb

Ve 40. letech utfidil Abraham Maslow lidské potfeby do n¢kolika kategorii. Tento
model je znam také jako Maslowova pyramida, kterd je rozdélena do nékolika trovni,
z nichZ kazda vyjadiuje urcitou diileZitost potfeb pro kazdého jedince. Nejbéznéjsi je
model s péti zakladnimi potfebami, ke kterym patii:

o fyzické potieby (zékladni potieby potfebné pro pieziti),

e potieba jistoty a bezpeci (ochrana pied nebezpecim, bolesti),

e potieba soundlezitosti (ptatelstvi, laska, city),

e potieba uzndni a ocenéni (ucta k sobé€ 1 ostatnim, ditvéra, svoboda, Gispéch),

e potieba seberealizace (rozvijeni a realizace potencidlu jedince). (D&dina, 2005;

Bélohlavek, 2008)

! Taylorismus — zakladatel Frederick Taylor, vyrazny predstavitel védeckého Fizeni. Jedna se o metody
a prostiedky fizeni, které pochézeji z 20. stoleti. (Dédina, 2007)
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Obrazek 2: Maslowova pyramida

P a
S e

Zdroj: (Forsyth, 2009)

Principem této pyramidy je uspokojovat potieby od nejnizsi urovné po nejvyssi.
V ptipad¢, ze se uspokoji nizsi potieba, nastupuje dalsi, ktera je neukojend. Z daného
schématu vyplyva skutecnost, ze k realizaci vyssi potfeby je nutné uspokojit potieby ji
predchazejici. Potadi téchto potieb vSak neni pevné dané u vSech jedincl. Tento model
poskytuje uzite¢ny zaklad pro hodnoceni motivace prace. (Bélohlavek, 2008; Dédina,
2005)

2.4.2.2 Herzbergtiv dvoufaktorovy model
Herzberg ve své teorii rozdélil faktory, které ovliviiuji motivaci jedince, do dvou

skupin na:

e motivatory (satisfaktory) - vazi se na osobnosti a jedince,
e hygienické faktory (frustratory) — vazi se na vnéjSi podminky préce.

(Kocianova, 2010)

Motivatory pozitivné ¢i negativné ovliviiuji pocity a uspokojeni jedince. Tyto
faktory slouzi k vy$§imu usili a vykonu jedince a jsou spojeny s naplni jeho prace.
Jedna se o faktory, které ptsobi dlouhodobé. Patii mezi né zejména Uspéch, uznani,
obsah préace, delegovani odpovédnosti, povySeni, moznost rozvoje aj. (Kocianova,

2010; Dédina, 2005; Kleibl, 1998)

Oproti tomu hygienické faktory v pfipadé pozitivniho stavu nemaji na spokojenost

vliv (€lovek si je neuvédomuje) a v ptipadé negativniho stavu plisobi na nespokojenost



pracovnikl. Tyto faktory jsou spojeny s praci a jejim okoli a slouzi k prevenci pred
nespokojenosti. Za tyto faktory se povazuje podnikova politika a fizeni, personalni
tizeni, mezilidské vztahy, vnéj§i pracovni podminky, vySe mzdy, jistota pracovniho

mista aj. (Kocianova, 2010; Dédina, 2005; Kleibl, 1998)

2.4.2.3 ERG teorie
Tato teorie od Claytona Alderfera je pouze prizpiisobeni Maslowovy pyramidy, ze

které potteby redukoval pouze do tfech zdkladnich urovni, tj. na:
e potieby existencni — materialni a fyziologické potieby,
e potieby vztahové — laska, pratelstvi,
e potieby rustové — prace jedince na sobé samém a na svém okoli. (Bélohlavek,

2008)

Alderfer oproti Maslowovi tvrdil, ze uspokojenim nizsich potieb se jejich vyznam

neztraci, ale pouze klesa. (Bélohlavek, 2008)

Obrazek 3: Alderferova pyramida

Zdroj: Armstrong, 2007

2.4.3 Teorie zamérené na proces

Posledni skupinou motivac¢nich teorii jsou teorie zaméfené na proces, znamé také
jako kognitivni ¢i pozndvaci teorie. Tyto teorie kladou dlraz predev§im
na psychologické procesy, sily a zdkladni potieby, hledaji vztah mezi dynamickymi
teorie, protoze jsou nejblize realit¢ a nezaméfuji se na obsah motivace, ale na jeji

prabeh. (Dédina, 2005; Duchon, 2008; Bélohlavek, 2008)



K nejzndméjsim teoriim této skupiny patii:
e teorie o¢ekavani,
e teorie dosahovani cilu,

e teorie spravedlnosti a

e teorie kompetence. (D&dina, 2005)

2.4.3.1 Teorie oCekavani

Teorii ocekavani, znamou také jako expektacni teorii, se zabyval Victor
H. Vroom, Lyman W. Porter a Edward E. Lawler. Za nejzndm¢;jsi je vSak povazovéana
Vroomova expektacni teorie (1964), ktera je zaméfena na vliv o¢ekavani na chovani
jedinct. O¢ekavanim lze oznacit pravdépodobnost, ze jednani bude mit uréity vysledek.
Z tohoto diivodu motivace vede k usili a Usili vede k podani vykonu. Zakladem této
teorie je pfedpoklad, Ze lidé ocekdvaji urcité vysledky a na zékladé toho jednaji.

Dle tohoto pfedpokladu je mozné motivaci uréit funkci nasledujicich proménnych:

¢ Vynalozenym usilim a vnimanou Grovni vykonu,
e ocekavanim, ze odmeéna se bude odvijet od vykonu,

e ocekavanim, ze odmény budou dostupné. (Dédina, 2005; Duchon, 2008)

Z té&chto proménnych vyplyvaji i podminky, které musi byt splnény, aby
zaméstnanec vyvinul dostatecné Usili. Snaha zaméstnance musi byt nasledovéna
vysledkem (expektanci). Jednd se o situaci, kdy prace jiz nepiindsi zadny uzitek
a zaméstnanci piipada zbytecna, nebude ji tedy plnit se zdjmen. Dalsi podminkou je, Ze
vykon musi byt fadn€¢ odménén (instrument). V piipad¢é, Ze by se tak nekonalo,
zaméstnanec by byl demotivovan a jiz by dalsi asili nevyvijel. Posledni podminkou je,
ze zaméstnanec musi o odménu usilovat (valance). To znamena, Ze kazdy ¢lovék nema
stejné potieby. Neékdo se napiiklad spokoji s dostatkem finanéniho ohodnoceni, nékdo

radéji piijimé podékovani. (Bélohlavek, 2008)

2.4.3.2 Teorie dosahovani cila

Touto teorii se zabyval Edwin Locke v roce 1979. Hlavnim ptedpokladem dané
teorie je skuteCnost, Ze pii urovani chovani lidi hraji nejvyznamnéjsi roli jejich cile
a zamery. Teorie dosahovani cilti vychdzi z podminek uvedenych V teorii o¢ekavani, je
vSak nutné u nich predpokladat vznik citl a touhy. Lidé tedy, aby uspokojili své city
a touhy, dosahuji cilii. (Dédina, 2005)
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Motivace a vykon jedinct jsou vyssi tehdy, jsou-li jim pfesné stanoveny jasné
definované, ptijatelné cile a existuje jejich zpétna vazba na vykon. Cil tedy jedinci fika,
jakym smérem se ubirat a zpétnd vazba ho informuje o tom, jaké bylo plnéni cild.

Vykon je vyssi i v piipadé, ze jedinec spolupracuje na stanoveni cilti. (Duchon, 2008)

2.4.3.3 Teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti se zabyval John S. Adams vroce 1965. V této teorii je
pfedpokladem, ze motivace neni ovlivnéna pouze oc¢ekavanim, ale také urcitou mirou
spravedlnosti rozd€leni vysledki. V tomto piipad¢ se lidé o odménu snazi jen tehdy,
jsou-li piesvédCeni, ze odména bude spravedlivé rozdé€lena. V piipadé posuzovani
spravedlnosti se zaméstnanci divaji na sobé rovné kolegy se stejnou pracovni ndplni

a oCekavaji, ze vystupy budou mit také srovnatelné. (Duchon, 2008; Dédina, 2005)

2.4.3.4 Teorie kompetence

U dospélého cloveéka se potieba prokazat své schopnosti, svou profesionalni
zpusobilost (kompetentnost) projevuje zejména v pracovni oblasti. Objevuje se
pfedevs§im v situaci, kterd je zaméstnancem vyhodnocena jako pfiméfené narocna. Pii
praci je pro jednotlivé zaméstnance velmi vhodné porovnavat vlastni vykony s vykony
ostatnich pracovnikli, ¢imz nasledné dochazi k posouzeni miry kompetence nejen
vlastni, ale také druhych. V praxi by poté na zidklad¢ teorie kompetence fidici
pracovnici méli vzdy povéiovat své podiizené ptiméfené naroénymi ukoly. Bude-li se
jednat o takovy pracovni tkol, ktery je zaméfen shodné ¢i velmi blizce se zamétenim
pracovnika, je moZzné ocekavat navozeni zddouci pracovni motivace u tohoto jedince.

(Dédina, 2005)

2.5 Prekazky motivace

wewvr

K nejcCastéjSim prekazkdm motivace patii demotivace, frustrace, deprivace, stres
a konflikt motivli. VSechny tyto pojmy spocivaji v tom, ze pro jedince predstavuji

pocity nezmaru a neschopnosti néco zvladnout.

Ptrekazky jsou u mnoha lidi zplsobeny Spatnym systémem hodnoceni nebo
pretizenim zaméstnancti. Dusledkem mize byt zejména zvySend pracovni absence Ci

dokonce fluktuace zaméstnancii. (Heller, 2001)

Uvedené prekazky jsou ve vétsing piipadu pro firmu nezadouci, proto by se méla

snazit predchazet situacim, které je vyvolavaji. Pro zvySeni vykonu na pracovisti je tedy
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nutné vyvarovat se zejména Spatné organizaci prace, nezaslouzené kritice,
nespravedlivému odménovani, nevnimavosti vedouciho pracovnika k dobrym i Spatnym

pracovnim vysledkiim, nedostatku prace apod. (Bélohlavek, 2008)

Kazdy jedinec na ptekazky pii uspokojovani potieb reaguje odliSnym zptsobem.

K nejbéznéjsim zplisobuim, jak se s témito piekazkami jednotlivei snazi vyrovnat, patfi:

e energizace — jednotlivec zesiluje své Gsili, aby bariéry piekonal,
e unik — jednotlivec se vzda svych cila,

e agrese — nevybitou energii jedinec vybiji ndsilim,

e sublimace — jednotlivec hleda alternativni cile,

e racionalizace — jednotlivec sam sebe piesvédCuje, ze je rad, Ze cile nedosahl,

regrese — jedinec se vraci k niz§im Grovnim cilii. (Bélohlavek, 2008)

2.6 Motivacni typy

Pokusy o motivaci jednotlivell nejsou jednoduché, protoze se lidé vzajemné 1isi
amaji rizny postoj k zaméstnavateli 1 motivaci. Dulezité je kazdého zaméstnance
sméfovat k cilim, které jej budou motivovat Klepsi praci. K dosazeni nejlepSich
vysledku je potieba znat specifické pohnutky zaméstnanci a jednat s nimi s ohledem

na jejich piednosti. (Heller, 2001)

Odlisna reakce lidi na dané skutecnosti je dana dédi¢nosti, zazemim, zkuSenostmi
nebo vychovou rodic. Nase jednani je tedy ovlivnéno faktory, se kterymi jsme se
narodili, které jsme se naucili v détstvi a v rodin€ nebo které jsme si osvojili vzdélanim
a vV zamé&stnani. Jednd se o schopnosti, inteligenci, znalosti, dovednosti, zkuSenosti,
temperament, vlastnosti osobnosti, motivy, potieby a postoje, sebedivéru. Vsechny tyto

faktory ovliviiuji odliSné chovani lidi a vytvareji osobnostni typy. (Bélohlavek, 2012)

Frantisek Bélohlavek (2010) rozliSuje patnact typu lidi a popisuje, jak by se s nimi

meélo jednat, vést je a motivovat. K témto typlim patii:

e specialista — Siroké profesni znalosti a zkuSenosti, ma jednostranny zpusob
mysleni, je s nim Spatna komunikace, neni schopen komunikovat s laiky,

e nepostradatelny — zastupuje dtlezité pozice, ma specialni znalosti nebo osobni
kontakty, nemutze vykonavat Cinnost, kterou kona mnoho lidi nebo se

U ni stiida,
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pratelsky — tento typ se vyskytuje pouze ve firmach, kde neni kladen diraz
na vykonnost, vytvaii dobrou pracovni atmosféru, produkuje nizsi vykon,
plachy — typ zaktiknuty, ktery se strani kolektivu, zajimd se 0 individualni
¢innosti, kde mize prokazat odborné schopnosti, vyhyba se pracim v kolektivu,
distancuje se od dulezitych rozhodnuti,

arogantni — pohybuje se Vv organizacich, kde se agresivnost povazuje
za prubojnost, $patné pracuje V tymu,

pohodovy — ¢lovék zvykly a spokojeny se svou praci, je t€Zké ho motivovat,
protoze nerad méni své navyky, svym pfistupem muze demotivovat ostatni,
vyvarovava se novym situacim,

intrikan — svou taktikou ¢i socialni inteligenci dokaze dosahnout mimotadnych
vyhod, vysokého postaveni nebo vlivu, mé Spatny dopad na mezilidské vztahy
Vv organizaci,

impulzivni — silné emotivni zaméstnanec, ktery se nedokaze zcela ovladat, ma
Spatné mezilidské vztahy, fesi véci na rovinu,

perfekcionista — ¢loveék velmi pracovity se smyslem pro detaily, ktery vsak
mnohdy nestiha terminy, neni schopen se rychle a ve stresu rozhodovat,
lehkomyslny — velmi pohotovy jedinec, ktery ptehlizeji detaily, ma vysokou
vykonnost, avSak nizkou kvalitu,

nepruzny — ¢lovek, ktery se neni schopen realizovat bez jasné¢ danych ukold,
smérnic, pracovnich postupii, nevnima socialni ptisobeni lidi, je pro néj vhodna
pozice ve statni spravé nebo profese s dirazem na znalost a aplikaci zdkon
a norem,

snilek — jedinec plny kreativni energie majici chut néco meénit k lepSimu,
produkuje napady, které¢ vsSak z ¢asovych divodi neni schopen realizovat
a dotdhnout do konce, Spatné se realizuje pii vykonu ru¢nich ¢innosti, tento typ
je zamé&stnan prevazné v marketingu, vyvoji a personalnich oddélenich,
neschopny a snazivy — ¢lovék, ktery si je védom svych nedostatkli a smifi se
S nimi, vykonava nenaro¢nou praci, je schopny se ucit a tim zakryvat chybé&jici
intelektual,

schopny a naro¢ny — tento zaméstnanec ma nejveétsi piinos pro organizaci,

dosahuje dobrého vykonu, je schopen vyhledavat feseni, dokaze ostatni ucit,
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nedokédze pochopit, pro¢ ostatni nejsou tak vykonni, realizuje se zejména
na vedoucich pozicich, pro okoli mize piisobit frustra¢né,

hochstapler — ¢lovek, ktery v zaméstnani podava velmi nizké pracovni vykony,
nicméné dokaze o nich dlouze vypravét, ma skvélé komunikac¢ni dovednosti,

velké kontakty, uplatituje se predevsim v pozicich lobbistd.
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3 Motivacni systém

Motivacni systém podniku je dilezity pro efektivni motivovani svych
zamé&stnancl. Pro vytvoifeni efektivniho motiva¢niho systému se musi brat zietel jak
navngjsi faktory, které zaméstnance ovliviiuji, tak na faktory vnitini, tj. stimuly
a motivy. Vytvoftit efektivni motivacni systém podniku je tikolem a cilem personalniho

oddé¢leni a vedoucich pracovniki.

Efektivni motivacni systém musi mit stanovené tifi proménné, které mezi sebou
musi byt vzajemné provazany. K témto proménnym patii:

e hodnoceni,

e odménovani,

® rozvoj zamé&stnancu. (Koubek, 2012)
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4 Pracovni spokojenost a vyvkonnost

Vykonem ¢loveka se rozumi vysledek jeho Cinnosti, ktery je zavisly na tfech
faktorech, tj. motivaci, podminkdch a moznostech. Spokojenost a dobry vztah
pracovnika k praci jsou ovlivnény fadou objektivnich a subjektivnich faktori, které
mohou byt jak dlouhodobé, tak situacni. V pfipad€, Ze jsou tyto faktory optimalni,
jedinec bude podavat velmi dobry pracovni vykon. Lze tedy konstatovat, ze spokojeni

pracovnici podédvaji vyssi vykony nez pracovnici nespokojeni. (Provaznik, 2004)
Jifi Stikar (2003) pracovni spokojenost rozd&luje do dvou kategorii:

e spokojenost s praci,

e spokojenost v praci.

Spokojenost s praci je pojem obsahové §irsi, ktery zahrnuje slozky vztahujici se
k osobnosti pracovnika. Tato koncepce pracovni spokojenosti pievlada. Spokojenost
S praci je spojena s vykonem konkrétni ¢innosti, s konkrétnim pracovnim rezimem,

ohodnocenim apod. (Stikar, 2003)

Stimuly, které vedou k ovliviiovani vykond a spokojenosti zaméstnancii, lze
zafadit do mnoha kategorii. Napfiklad Vladimir Provaznik s RiZenou Komarkovou

(2004) rozlisuji 7 nasledujicich kategorii:

e hmotna odména,

e obsah prace,

e povzbuzovani,

e atmosféra v pracovni skuping,

e pracovni podminky a rezim préce,
e identifikace s praci,

e externi stimulaéni faktory.

Jii Stikar (2003) faktory ovliviiujici pracovni spokojenost rozdéluje na faktory
vnéjsi a vnitini. Vnéj$i faktory jsou na pracovnikovi nezavislé. Patii k nim financni
ohodnoceni, samotnd prace, pracovni postup, zpusob vedeni, pracovni skupina
a pracovni podminky. Naopak vnitini faktory jsou zcela zavislé na pracovnikovi. Lze

mezi n¢ zatfadit zeyména osobnost pracovnika, postoje, zkuSenosti apod.
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5 Odménovani a hodnoceni

5.1 Systém odménovani

Pfi tvorbé systému odménovani je nutno brat zietel na rozbor psychologickych
faktorti ztcastnénych. Hlavnim pfedmétem zkoumani je proces motivace, ktery je

vysvétleny vyse.

Podle Johna Shieldse (2007) je zakladem systému odménovani mzda, kterd ma
obvykle mnoho trovni. Tyto urovné jsou tvoreny na zaklad¢ technickych znalosti,
manualnich dovednosti a konkrétnich znalosti jednotlivce. V pifipadé rozvoje
dovednosti a schopnosti ucit se by mzda méla rist. Sestaveni systému odménovani

typicky zahrnuje pét hlavnich kroku:

e urceni zaméstnanct, kterych se systém odménovani tyka,

e provadéni analyzy dovednosti pro konkrétni pracovni mista,
e poskytovani Skoleni,

e ocenovani specifickych dovednosti,

¢ hodnoceni, akreditace a odménovani jednotlivct za ziskané dovednosti.
Systém odménovani je dle Michaela Armstronga (2007) tvoten:

e politikou, kterd poskytuje voditko k ptistupiim v odménovani,

e postupy, které nabizeji penézni a nepenézni odmeny,

e procesy, které se tykaji hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu,

e procedury, které se provadi v zajmu udrZeni systému a zajiSténi jeho spravného

fungovani.

Rizeni odméfiovani se zabyva procesy, politikou a strategiemi, které jsou potiebné
K tomu, aby zaméstnanci ve spolecnosti byli dle svych zasluh odménéni jak penézni tak
také nepené¢zni formou. Podle Michaela Armstronga (2009) je hlavnim cilem
odménovani zaméstnance odmeénit sluSné, spravedlivé a distojné podle jejich zéasluh.
Pti odménovani nelze brat zietel pouze na penézni a zaméstnanecké vyhody. Je tfeba
vénovat pozornost také naturdlnim a nehmotnym odménam, jako je moznost

vzdélavani, uznani, vétsi odpovédnosti atd.
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Efektivni systém odménovani musi dosahovat cild, kterymi jsou:

e odmeénovani lidi podle hodnoty, kterou vytvareji,

e propojovani postupt V odménovani s cili podniku a podnikani s hodnotami
a potfebami pracovnikd,

e odmeénovani za splnéni ukoli, ze kterych je zfejmé, co je pro zaméestnavatele
dilezité z hlediska chovani a vysledki,

e ziskavani a udrzovani vysoce kvalitnich pracovnikd,

e motivovani lidi a ziskavani jejich oddanosti a angazovanosti,

e vytvareni kultury vysokého vykonu. (Armstrong, 2009)

Mzdovy systém je soubor pravidel, ndstroji, forem a metod. Jeho hlavnim
poslanim je naplnéni povinnosti, které zaméstnavateltiim uklada zakon ¢. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace, Vv platném znéni (dale jen Zakonik prace). DalSim cilem je motivace
zaméstnancl k nejlepSim vysledkim a dosazeni zdméri zaméstnavatele. Efektivni
mzdovy systém je tvotfen tak, aby mzdy zaméstnanct byly do ur€ité miry zavislé na
jejich vykonu a vynalozené prostiedky byly maximalné efektivni pro zaméstnavatele.

(D'Ambrosova, 2007)

Na systém odménovani maji velky vliv vn&j8i a vnitini mzdotvorné faktory.
K vngj$im faktorim Kocianova Renata (2010) pfifazuje situaci na trhu prace a platné
zékony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvani v oblasti odménovani. Mezi
vnitini mzdotvorné faktory zatazuje faktory, které souviseji s koly a pozadavky
konkrétniho pracovniho mista, vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, uroven

vykonu a pracovni podminky na konkrétnim pracovisti.

5.2 Celkova odména

,, Politika celkové odmeény je pristup, kterym by mélo Fizeni odménovani
uplatnovat a ktery zajistuje, Ze se vSemi aspekty odmeny se zachazi jako s promyslenym
a logickym portfoliem politik a postupii. “ (Armstrong, 2009)

Celkovd odména je souhrn vSech plateb a zaméstnaneckych vyhod, které

pracovnici mohou obdrzet. (Armstrong, 2007)
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Dle Michaela Armstronga (2009) je celkova odména skladbou dvou slozek, které

1ze déle ¢lenit na odmény:

e transakcni

o zékladni mzda, plat,

o zasluhova odména,

o zaméstnanecké vyhody,
e relacni (vztahové),

o vzdélavani a rozvoj,

o zkuSenosti, zazitky z prace.

Celkova odména ma vzbudit dojem, Ze lidé nejsou odménovani pouze penézi, ale
také nehmotnou slozkou, napf. zkuSenostmi a zazitky. Nespornou vyhodou tohoto
odménovani je jeho dlouhodobégjsi charakter majici vliv na motivaci a oddanost lidi,
zlepseni zaméstnaneckych vztahti, uspokojovani individudlnich potfeb, udrzeni si

talentovanych lidi apod. (Armstrong, 2009)
5.2.1 Transakéni odména

5.2.1.1 Zakladni mzda, plat
Zakladni slozkou odménovani a hodnoceni je mzda nebo plat. Je tedy nutné

vymezit rozdil mezi t€émito pojmy.

Mzdou je oznaCovano penézité a naturdlni plnéni, které poskytuje zaméstnavatel
zamestnanci za vykonanou praci. Plat je také plnéni za vykonanou praci, ale obdrZeny
od zaméstnavatele, kterym je stat, uzemni samospravny celek, statni fond a jiné

organizace, které jsou ziizeny statem, krajem nebo obci. (1)

Zakladni penézni odména je urcena pomoci mzdovych forem. Mzdové formy
nejsou stanoveny zadnym pravnim predpisem a predstavuji soubor pravidel, kterymi se
stanovuje zavislost mzdy zamé&stnanct na jejich vysledcich prace a na jejich osobnim

pfinosu. (D'Ambrosova, 2007)

V podnikatelské sféfe jsou mzdové formy zcela v kompetenci organizace.
Ztohoto dlivodu existuyje mnoho nazvoslovi pro pouZivané mzdové formy.

K nejzndméjSim terminim patii ¢asovd mzda, ukolova mzda, podilovd mzda a mzda

smiSena. (Kleibl, 1998; Armstrong, 2009)
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Uvedené mzdové formy jsou odménami za dosazené vysledky, tj. ze odménuji
skute¢n¢ odvedeny vysledek prace. Existuji i formy mzdy za oekavané vysledky prace
(penzumové mzdy). Tato forma je poskytovéana za vysledky prace, které budou

pravdépodobné odvedeny v budoucnosti. (Kleibl, 1998)

Casova mzda

Nejbeéznéjsi mzdovou formou je ¢asova mzda. Zakladem je odpracovany cas a je
vyjadfena soucinem mzdové sazby ¢i mzdového tarifu za jednotku pracovni doby
a poctu odpracovanych hodin. Tento typ mzdy pro zaméstnance znamena zaruku urcité
urovné vyplacené mzdy bez vztahu na dosazené vysledky. Pro zameéstnavatele je

administrativné nejméné naro¢na. (D'Ambrosova, 2007)

Casova mzda je efektivni v zaméstnani, ve kterém je obtizné méfit mnozstvi
a kvalitu prace, kde je nepravidelny vykon pracovni Cinnosti, nelze zde ovlivnit
pracovni vykon nebo chod vyrobniho zafizeni a pro zaméstnavatele je z&douci, aby
pracovnik svou pozornost zamétil na jiné aspekty nez je pracovni vykon. Jednd se
0 jednoduchou a administrativné¢ nenaro¢nou formu mzdy, kterda umoznuje planovat
mzdové naklady, pro pracovniky je srozumitelnd a vytvari jim jisty a stabilni vydélek.
Tato forma mzdy nevyvolavd spory a nespokojenost pracovnikli a pfispiva
K pozitivnéj§im pracovnim vztahiim na pracovisti. Nevyhodou této mzdové formy je to,
7ze nenuti zaméstnance ke zvySovani efektivnosti a vykonnosti a vyzaduje

od zaméstnavatelt intenzivngj$i kontrolu zaméstnanci. (Kleibl, 1998)

Ukolova mzda

Vyse tkolové mzdy je zavisla na vykonu zaméstnance, ktery je vyjadien stupném
plnéni stanovenych norem vykonu neboli na mnozstvi odvedené¢ho vykonu. Tento druh
mzdové formy je vyuzivan na pracovistich, kde je kladen duraz na mnozstvi vyrobené
produkce a zaméstnanci toto mnoZstvi mohou svymi silami ovlivnit. Dal§im
ptedpokladem je spolehliva evidence a kontrola mnozstvi a kvality produkce. Vyhodou
této mzdové formy je, Ze se jedna o jednu z nejvice pobidkovych forem k vyssi
vykonnosti. Nevyhoda spodiva vtom, Ze nepodporuje zajem o zvySovani kvality
a uspory nakladt a je naro¢na na evidenci a kontrolu. (D'Ambrosova, 2007; Kleibl,

1998)

Ukolovda mzda miZze byt zavedena v pfipadé, Ze je piedem stanoveny

technologicky a pracovni postup, vykonové normy, jsou zajistény technické
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a organizacni pozadavky pro plynulé plnéni pracovnich ukoll, je zajiSténa spolehliva
kontrola kvality a vyprodukovaného mnozstvi a nedochazi k ohrozeni bezpec¢nosti prace

a zdravi pracovniku. (Kleibl, 1998)

Podilova mzda

Podilovd mzda neboli provizni mzda je urCena jako podil na vykonech
spoleCnosti. Nejcasteji se vyjadiuje jako procento na trzbach. Zakladem stanoveni
podilu je uréeni ptredpokladané celkové mzdy zaméstnance a ocekavané urovné

ukazateld, které vytvaii odchylku od celkové mzdy. (D'Ambrosova, 2007)

Jedna se o vysoce pobidkovou formu mzdy, kterd se uplatiiuje na pracovistich,
kde lze vysledek kvantifikovat, 1ze jej ovlivnit pracovnikem, ale nelze stanovit piesné

pracovni postupy a neni mozné sledovat vyuziti pracovni doby. (Kleibl, 1998)

SmisSena mzda

Tato forma mzdy je tvofena jako kombinace Casové, ukolové a podilové mzdy.
Vyuziva se z toho divodu, aby odstranila nevyhody a zvyraznila vyhody jednotlivych
forem. (Kleibl, 1998)

Naturalni mzda

Naturdlni mzdou se rozumi vyrobky, vykony, prace a sluzby. Nelze sem vSak
zahrnout lihoviny, tabdkové vyrobky nebo jiné navykové latky. Poskytovani naturdlni
mzdy miZe zaméstnavatel uskutecnit jen v pfipad€ souhlasu zaméstnance a ne v plné
vy$i mzdy. Minimalni mzdu je zaméstnavatel povinen vyplatit vzdy v penézich. Vyse
naturalni mzdy se vyjadfuje v penézni formé, kterd odpovida cené, kterou zaméstnavatel

uctuje za srovnatelné zbozi. (D'Ambrosova, 2007; (1))

Mzda za o¢ekavané vysledky prace

Ukolem této formy mzdy je vytvofit jistotu pro zaméstnance za podminky, Ze
v souladu s individualni vykonosti pracovnika mtize podnik pocitat s ur€itym pracovnim
vysledkem a ochotou pracovnika zmeénit pracovni metody. Tento druh mzdy je G€inny
Vv ptipad¢€, Ze jsou stanoveny piesné plany vyroby, pracovni postupy, normy spotieby
prace a lze stanovit odvedené vykony. Mzda za ocekavané vysledky prace ma nejcastéji

formy:

e Smluvni mzdy,

e mzdy s méfenym dennim vykonem,
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e programové mzdy. (Kleibl, 1998)

5.2.2.2 Zasluhova odména
Zasluhova odmeéna je ohodnoceni individudlniho vykonu, lidské schopnosti,

pfinosu jedince atd.

Vykonnostni odmény

Tato forma odmeén se poskytuje podle stanovenych kritérii pracovnich vysledkt
a vykonl, na které se odména vaze, a které se pravideln¢ hodnoti. Konkrétni vyse
vykonnostnich odmén urcuje nadfizeny zaméstnanec podle stanovenych ukazateld,
kterych mélo byt dosazeno. Vyse t€chto odmén podléha volnéjSimu rezimu nez prémie.

(D'Ambrosova, 2007)

Mimoradné odmény
Tato mzdova forma se poskytuje, je-li dosazeno vyznamnych pracovnich
vysledki nebo vynaloZzeno mimotadné pracovni uUsili. VySe mimotfddnych odmén je

zavisla na rozhodnuti zaméstnavatele. (D'Ambrosova, 2007)

Prémie

Tato forma mzdy zajiStuje zaméstnavateli zdjem zameéstnancli na vykonosti
a vysledcich prace. Vyse prémie je zavisla na konkrétnim, méfitelném a vycislitelném
ukazateli, ktery mlze zaméstnanec ovlivnit. Tato forma mzdy nejcastéji doplituje mzdu

¢asovou. (D'Ambrosova, 2007)

Nejbézngjsi druhy prémii jsou prémie za dosazeny stupen vykonu, za dosazenou
kvalitu, za tspory ndkladl, za snizeni pracnosti, za vyuziti vyrobni kapacity,
protitirazové prémie a cilové prémie za splnéni terminu. Prémie by méla byt zamétena

na skutecnosti, které nejsou v ostatnich mzdach dostatecné ocenény. (Kleibl, 1998)

Provize
Provize jsou formou mzdové pobidky, jejichz vyse je uréena na zéklad¢ procenta

Z hodnoty prodeju, které zaméstnanci (obchodni zastupci) uskutecni. (Armstrong, 1999)

Odmeény zavisejici na délce zaméstnani
Odmeény, které zaviseji na délce poctu let v zaméstnani, se zvySuji o pevnou
hodnotu na tarifnim stupni podle poctu let, které zaméstnanec v zaméstnani odpracoval.

(Armstrong, 1999)
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Odmeény podle kvalifikace
Vyse odmény podle kvalifikace je odvozena podle dosazenych dovednosti

zaméstnance. (Armstrong, 1999)

Odmeény podle schopnosti

Odmeény podle schopnosti jsou zavislé na Grovni schopnosti jedince. (Armstrong,

1999)

Priplatky
Osobni pfiplatek, neboli osobni ohodnoceni, je zaloZzen na ocenéni vysledki
pravidelného hodnoceni pracovni vykonnosti. Zpravidla se pouziva u ¢asové mzdy

k ocenéni vysledkd jednotlivych pracovniki podle zvolenych kritérii. (D'Ambrosova,

2007)

Do této kategorie se fadi i priplatky, které jsou dany Zakonikem prace. Jedna se

0 praci piescas, prace ve svatky, sménny provoz, pracovni pohotovost. (1)

5.2.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou tvofeny penzi, dovolenou, nemocenskymi davkami,
uhradou pojistného, poskytnutim sluzebniho vozidla a mnoha dal§imi funkénimi
vyhodami. Jedna se o piispévky, které jsou poskytovany navic k jiz vyplacenym
odménam a zahrnuji opatfeni, kterd nejsou odmeénou v pravém slova smyslu.

(Armstrong, 2007)

vvvvvv

arychle se ménicim aspektim managementu odménovani, coz je zpisobeno jejich
neustdle se vyvijejici povahou. Dfive byly benefity pouze okrajovou slozkou
odménovani, naopak dnes se povazuji za dilezity prostfedek k ziskdni konkurencni

vyhody na trhu préace. (Shields, 2007)

D'Ambrosovd Hana (2007) rozdéluje zaméstnanecké vyhody do nasledujicich

kategorii:

e rozvoj a vzdélani zaméstnanci,
e péce o zdravi,

e pojiSténi a jiné finan¢ni benefity,
o rekreace, sport a kultura,

e stravovani zaméstnancu,
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e doprava zaméstnancii do a ze zaméstnani,

e benefity pro slad'ovéani profesniho a rodinného zivota,
e bydleni,

e vyuzivani dopravnich prostfedkii zaméstnavatele,

e prodej vyrobku a sluzeb,

e odstupné, dovolena,

e benefity formou odmény,

e dary a socialni vypomoci,

e pracovni podminky. (D'Ambrosova, 2007)

5.2.2 Relaéni (vztahové) odmény
Michael Armstrong (2009) Kk vztahovym odménam fadi vzdélani a rozvoj,

vvvvvv

Jejich poskytovani zcela zavisi na vrcholovém managementu organizace.

., Organizace miize chtit, aby liniovy manazeri uznavali a ocenovali vyznam
pouzivani relacnich (vztahovych) odmeén — uplatiiovali efektivni styl vedeni, poskytovali
zpétnou vazbu, uznavali a ocenovali uspéch a nabizeli smysluplnou prdaci. Konec koncu,
relacni (vztahové) odménovani je v rukou liniovych manazerii a to, co organizace musi
udélat, je pokud mozno zajistit, aby liniovi manazeri chapali vyznam této stranky své
prdce a dostalo se jim vzdeélavani a vedeni potrebné k ziskani dovednosti tuto svou praci

dobre udelat. *“ (Armstrong, 2009)

Vzdélavani a rozvoj

K tomuto typu odmén Michael Armstrong (2009) tadi:

e Uceni se na pracovisti,
e vzdélani a vycvik,
e fizeni pracovniho vykonu,

e rozvoj kariéry.

Zkusenosti, zazitky z prace.
Zde Michael Armstrong (2009) uvadi:
e zékladni hodnoty organizace,
e styl a kvalitu vedeni,
e pravo pracovnika se vyjadfit,

25



uznani,

uspéch,

vytvareni pracovnich mist a roli,
kvalitu pracovniho Zivota,

rovnovahu mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem, fizeni talentu.
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6 Vykonnost lidského kapitalu

6.1 Lidsky kapital

Aby bylo mozné zacit teSit vykonnost lidského kapitdlu, je nejdiive nutné

definovat pojem lidsky kapital. Za zakladni definici lidského kapitalu je povazovana
Beckerova (1963) definice, kterda zni: ,, Lidsky kapitdl jsou schopnosti, dovednosti
a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit. “ Dle OECD se za lidsky
kapital povazuji znalosti, dovednosti, schopnosti a vlastnosti jedince, které¢ usnadiiuji

vytvafeni osobniho, socidlniho a ekonomického blaha. (Mazouch, 2011)
Lidsky kapital je ovlivnén geneticky zdédénymi vrozenymi schopnostmi,
rodinnymi a socidlnimi faktory a formélnim, neformalnim a informativnim

vzdélavanim. Vsechny tyto faktory se vzajemné ovliviiuji. (Mazouch, 2011)

Praveé lidsky kapital je povazovan za zakladni zdroj vykonnosti. Pfi hodnoceni
lidského kapitalu a jeho dopadu na vykonnost je podstatné posoudit jeho uroven, kvalitu

a jeho budouci vyvoj. (Wagner, 2009)

6.2 Méreni vykonnosti lidského kapitalu

Lidsky kapital je kvalitativni veli¢inou, kterou je pii méfeni nutné prevést
na veli¢inu kvantitativni. Je tedy zfejmé, Zze se nejednd o jednoduchy ukol.

Nejbeéznéjsim zplisobem méteni vykonnosti lidského kapitalu je produktivita prace.

6.2.1 Produktivita prace
Produktivita prace je ukazatel, ktery vyjadiuje miru vyuziti vstupu (vyrobniho
faktoru prace) pii tvorbé vystupu (findlniho produktu). Obecné je produktivita

vyjadfena nésledujicim vzorcem:

__ vystup
vstup

Za vstup se nejcasteji povazuje pocet pracovnikil, pocet odvedenych hodin nebo
osobni néklady. Vystup je vyjadien v penéznich jednotkach pomoci ptfidané hodnoty,
Cisté produkce, vynost, trzeb, hrubého obratu apod. (Synek, 2012)

Me¢teni produktivity prace je snadné v piipadé, ze se jedna o préci, ktera vyZzaduje
dovednosti (naptiklad délnické profese). Naopak velmi obtizné je méfit produktivitu

prace, kterd se opira o znalosti (naptiklad manaZerské pozice). Pfi méfeni je nutné si
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také uvédomit, ze produktivita prace zalezi na technologii a technice, kterou maji

pracovnici k dispozici. (Synek, 2003)

6.2.2 Primérna mzda

Primérnd mzda je podil ahrnu vyplacenych mezd zaméstnancim vici prumérnému
eviden¢nimu poctu pracovnikii. K uréeni vySe mzdy se vyuziva hrubd mzda, tj. mzda
pfed zdanénim. Jedna se tedy o pfijmy pracovnika, které nezahrnuji cestovné,

nemocenské socialni a zdravotni pojisténi apod. (Synek, 2003)

Pfi porovnani produktivity prace a primérné mzdy by mélo platit, Ze priméerna
mzda roste pomaleji, nez produktivita prace. Jedna se o dulezity vztah v ekonomice

podniku. (Synek, 2009)
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7 Metodicka cast

7.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové préce je zhodnoceni motiva¢niho systému ve zvoleném
podniku a posouzeni jeho vlivu na vykonnost lidského kapitalu. Cilem je analyzovat

motivaéni faktory a konkrétni systém odménovani, ktery je v podniku zaveden.

DalSim krokem je na zaklad€é sumarizovanych dat navrzeni piipadnych zmén,

které by vedly ke zlepSeni a zefektivnéni prace.

7.2 Metodika

K pochopeni dané problematiky a nasledné analyze s vytvofenim navrhu

na zlepSeni bylo primarn¢ dilezit¢é veénovat se veédecké literatufe. V prvni casti
diplomové prace jsou zpracovany poznatky z ¢eské i zahrani¢ni odborné literatury,
kterd se tyka daného tématu, pfedev§im pracovni motivace, systému odmeénovani
a vykonnosti lidského kapitalu. Teoretickd Cast tedy spocivala ve sbéru sekundarnich

dat.

V tvodu praktické Casti je provedena charakteristika podniku, tj. pfedmét jeho
podnikani, vznik, organizacni struktura aj. Tyto informace jsou vystupem z vefejné
pfistupnych informaci, zejména z vefejnych rejstiikli, zinformaci uvedenych
na internetovych strankach a z internich dokumentii vybraného podniku. Soucasti

charakteristiky podniku je také pfiblizeni jeho finan¢ni situace.

Dale je zrealizovana analyza systému odménovani a motivacniho systému, ktery
dany podnik ve svém fizeni uplatiiuje. Tyto informace jsou zpracovany z udaji
ziskanych z kolektivni smlouvy, vnitinich smérnic a dotaznikového Setfeni. Vystupy
z dotaznikového Setfeni jsou soucasti prace a byly realizovany pomoci programu

MS Excel.

Dalsi ¢asti prace bylo urceni vykonnosti lidského kapitdlu pomoci produktivity
prace. Pro vypocet produktivity prace jsSou na strané vystupu pouzity vykony firmy a na
stran¢ vstupl v jednom pfipad€ primérny piepocteny stav zaméstnanci a v pripadé
druhém mzdové naklady. Vypocty vychazely z téchto vzorcu:

Vykony

PP, ..« | = ——— 2
zamestnanct = zamsstnanci

Vykony

PPysopni naklady = 0sobni naklady

29



Dalsi veli¢inou, kterd je v praci vyuzivana, je prumérnd mzda, ktera je vypocitana
jako pomér mésicnich hrubych mzdovych nakladi a primérného prepocten¢ho stavu
zam¢stnancu nasledovné:

Mzdové niklady

Primérna mzda = —2%—
Zameéstnanci

Primérnd mzda je porovnana S pramérnou mzdou v odvétvi, ve kterém firma
pusobi a s produktivitou prace podniku. Na zdklad¢ zjisténych udaji bylo provedeno
zhodnoceni a navrhnuto feSeni pro zvyseni efektivnosti v dané problematice.

Pro vyjadieni tempa ristu danych veli¢in bylo vyuzito vztahu:

Béiné obdobi

T 0 = —
empo ustu Zakladni obdobi
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8 Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu

8.1 Historie

Analyzovanou spolecnosti je akciova spolecnost pasobici v jiznich Cechéch, ktera

byla zaloZena v roce 1994. Jeji hlavni podnikatelskou ¢innosti je centralni rozvod tepla

ve mésté, ve kterém plisobi.

Od roku 1997 se mimo vyrobu a rozvod tepla firma zaméfila na provozovani
vodovodi, kanalizaci a cisticky odpadnich vod pro mésto, ve kterém ma sidlo
a provozovnu. Spolecnost dale nabizi vysokotlaké hydraulické €isténi a monitorovani
kanaliza¢niho potrubi a kanalizanich pfipojek. Cilem spolecnosti je piedevSim

spokojeny zakaznik a zlepSeni zivotniho prostiedi.

Spolecnost neustale investuje do rozvoje distribu¢nich siti a rekonstrukce

vodovodnich a kanaliza¢nich siti.

8.2 Financni situace

V nasledujici tabulce €. 1 je zobrazena financni situace firmy. Dle tabulky je

patrné, Ze se jedna o uspés$nou a stabilni spolecnost.

Veskeré tdaje se v jednotlivych letech pfili§ nelisi. Jedinym rokem, ktery je

odli$ny, je rok 2007, ve kterém spolecnost dosahla vyznamné ztraty. Tato situace byla

Mrwe

017 %.
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Tabulka 1: Zakladni udaje v tis. K¢

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005
Vykony 72339 68849 74140 71118 67731 61914 66596 64804
Vykonova spotfeba | 45034 43222 47034 44416 41979 38756 39958 40191
Osobni néklady 16320 15748 15233 15226 14762 15307 15400 15316

EBIT 758 185 596 179 370 -2 752 110 617
Stala aktiva 151212 152360 152806 144606 147653 151710 155947 160 369
Obézna aktiva 37953 34940 35202 31904 28853 23694 21031 20267
Zékladni kapital 141170 141170 141170 131230 131230 131230 131230 131230
Cizi zdroje 8138 6 680 7909 7182 7569 7563 6245 10674

Zdroj: Uéetni vykazy spole¢nosti

8.3 Organizacni schéma

V piiloze €. 1 je vloZena organizacni struktura podniku. Jednd se o akciovou
spolecnost, jejiz organy jsou piedstavenstvo a dozorci rada, tzn., spolecnost uplatiiuje

dualisticky systém.

Na vrcholu organiza¢ni struktury je feditel spolecnosti, pod kterého spadaji tfi
useky. Jedna se o usek ekonomiky a investic, usek provozu tepla a usek provozu

vodovodu a kanalizaci.

Vedouci useku ekonomiky a investic mé na starosti hospodateni podniku (hlavni
a mzdova ucetni, pokladni a sekretarka), obchod a sluzby (vedouci obchodu a sluzeb,
referent prodeje vody a referent pro prodej tepla), sklad (hospodafF) a investice

spolecnosti (investi¢ni technik a spravce dokumentace).

Pod vedouciho tiseku provozu a udrZzby tepla spadaji ¢innosti jako rozvod tepla
(dispecer, mechanik rozvodu tepla, stfida¢, strojni tdrzbar a topenar) a strojni udrzba
a realizace investic (mistr udrzby a realizace investic, strojni Udrzbaf a potrubar).

Vedouci useku provozu a udrzby vodovodi a kanalizaci zabezpecuje cisticku
odpadnich vod (strojnik dcisticky odpadnich vod, elektro udrzbar, strojni udrzbar),
vodovody (provozni montér vodovodit) a kanalizace (¢isti¢ kanaliza¢nich zatizeni, fidic,

sttidac). Pro usek provozu a udrzby vodovodi a kanalizaci spolecné s usekem provozu
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tepla pusobi laborantka, ktera se stara a kvalitu vody a kontroluje vliv ¢innosti

spolecnosti na zivotni prostiedi.
V nasledujici tabulce ¢. 2 je zobrazen piepocteny pocet zaméstnanci spole¢nosti

Vv letech 2005 az 2012.

Tabulka 2: Pfepocteny pocet zaméstnanci

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

Pocet zaméstnancu 33 33 36 36 34 39 42 44

Zdroj: Interni zdroje spolec¢nosti

Z tabulky je patrné, ze vyvoj zaméstnancl v letech 2005 az 2012 byl poznamenén
poklesem, nejednalo se vSak o radikalni Ubytky. Vyvoj je graficky znazornén

V nasledujicim grafu €. 1.

Graf 1: Vyvoj prepocteného poctu zaméstnancti v letech 2005 az 2012

Pocet zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnosti
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8.4 Porovnani nakladu

V tabulce ¢. 3 jsou zobrazeny hodnoty celkovych, osobnich a mzdovych naklada

spole¢nosti v letech 2005 az 2012.

Tabulka 3: Osobni, mzdové a celkové naklady spolecnosti (v tis. Kc¢)

2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005
Celkové naklady | 71789 69161 74002 71285 67818 64932 66562 66116
Osobni ndklady | 16320 15748 15233 15226 14762 15307 15400 15316
Mzdové néklady | 10534 10402 9941 10697 9554 9980 10109 10064

Zdroj: Interni doklady, ucetni vykazy

V grafu ¢. 2 je zobrazena mira osobnich nékladd na celkovych nakladech. Je

patrné, Ze osobni naklady nepfedstavuji zasadni polozku nakladid celkovych. Lze

konstatovat, ze ob¢ slozky nakladi zaznamenaly nepatrny rust.

Graf 2: Mira osobnich naklada na celkovych nakladech
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Zdroj: Vlastni Setfeni, interni zdroje spole¢nosti
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Graf 3: Mira mzdovych nakladli na osobnich nakladech
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Zdroj: Vlastni Setfeni, ucetni vykazy spolecnosti

Ptedchozi graf ¢. 3 zobrazuje miru mzdovych nékladii na osobnich nékladech
spolecnosti. Z grafu je patrné, Ze tento pomér se v jednotlivych letech pfili§ neméni a

tento pomér je presné vyjadien v tabulce €. 4.

Tabulka ¢. 4 zobrazuje podil osobnich nakladii na celkovych nékladech vyjadieny
v procentech. Tento pomér se prumérné pohybuje kolem 22,4 % s odchylkou
maximalné 2 %. Lze konstatovat, Ze spole¢nost udrzuje konstantni pomér osobnich
nakladl na nékladech celkovych. Déle tato tabulka zachycuje podil mzdovych nékladi
na osobnich nakladech. Tento podil je v jednotlivych letech také velmi podobny
S primérem 66 %, kdy nejvétsi odchylku od této hodnoty vyjadiuje rok 2009, kdy
mzdové naklady Ccinily 70,3 % nakladi osobnich. Je zifejmé, Ze tento podil je

Vv jednotlivych letech lehce klesajici, coz je pro spolecnost pozitivni.

Tabulka 4: Podil naklada (v %)

2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

Podil osobnich N 22,7 22,8 20,6 21,4 21,8 23,6 23,1 23,2
na celkovych N

Podil mzdovych 64,6 66,1 65,3 70,3 64,7 65,2 65,6 65,7

N na osobnich N

Zdroj: Vlastni Setreni
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9 Stavajici motivacni systém a zplsob odmeénovani

v podniku

vvvvvv

kapital. Z tohoto divodu svym zaméstnancim poskytuje dobré pracovni podminky
a Siroké spektrum benefit. Forma a zplisob odménovani v podniku se tidi pravidly

danymi zakonem €. 262/2006 Sb., Zakonikem prace, v platném znéni.

Cilem poskytovani benefitii neni pouze zvySovani spokojenosti zameéstnancti, ale
spravnym nastavenim jejich poskytovani lze snizit danové odvody statu. Zda se jedna
0 daflové ucinny ¢i neucinny benefit, je urceno zdkonem ¢&. 586/1992 Sb., o danich
Z ptijmu, V platném znéni, ddle jen zdkon o dani z pi{jmi. Konkrétn¢ se jedna

0§ 24. (2)

9.1 Mzdova oblast

Mzda, jeji forma a zplisob odménovani, je stanovena Vv pracovnich smlouvach

jednotlivych zaméstnanct a splituje veskeré zakonné nalezitosti.

9.1.1 Forma mzdy

Kazdy pracovnik mé narok na hmotnou odménu. Jeji zdklad predstavuje zaruCena
nebo smluvni mzda. Zaru¢ena mzda je stanovena dle tarifni soustavy a je nezavisla
na hospodaiskych vysledcich spolec¢nosti. Kazdy zaméstnanec je zatazen do tarifniho
stupné dle sjednaného druhu prace. Zaméstnanci tak nalezi tarifni mzda ve vysi
mzdového tarifu ptislusného tarifniho stupné, do kterého byl zaméstnanec zatazen.
Smluvni mzda je sjedndna v pracovni smlouvé. Zaméstnanciim, ktefi pobiraji tuto
mzdu, je stanovena smluvni vySe mzdy s nezaruenou cCasti. Tato ¢ast je nasledné

stanovena procentem z ro¢ni mzdy a jeji vySe je zavisla na plnéni stanovenych kritérii.

9.1.2 Priplatky ke mzdé
K piiplatkiim, které zaméstnavatel poskytuje, patii ptiplatek za préaci piescas,
ve svatek, ve ztizeném pracovnim prostredi, v noci, ve vyskach, o sobotach a nedélich,

V odpolednich sménach, v dispecerském rezimu a v nepravidelnych sménach.

Priplatek za praci pres€as je stanoven ve vysi 30 % priamérného hodinového
vydélku. V piipadé, ze je prace vykondvana v noci, Cini pfiplatek 40 % primérného
hodinového vydélku za kazdou odpracovanou hodinu. Misto pfiplatku se Ize se

zamé&stnancem dohodnout na poskytnuti ndhradniho volna v hodnoté odpracovanych
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hodin piescas. Dle § 114 Zakoniku prace ma zaméstnavatel povinnost za praci prescas
poskytnout 25 % pramérného vydelku a za praci vykonavanou v noci ma povinnost dle
§ 116 poskytnout 10 % primérného vydelku. Zaméstnavatel tedy svym zaméstnancim

poskytuje vyssi ptiplatky, nez ma stanovené zakonem.

Za praci, kterou zaméstnanec vykonava ve svatek, mu nélezi piiplatek ve vysi
100 % primérného vydélku. Stejné jako u prace presCas je zde moznost zaméstnanci
nabidnout nahradni volno a to za kazdou hodinu prace ve svatek hodinu ndhradniho
volna. V ptipad¢ prace o sobotach a nedélich plati stejné podminky jako pii praci
ve svatek, ale zaméstnanec obdrzi priplatek ve vysi 30 % primérného hodinového
vydélku. Dle § 115 Zakoniku prace za praci vykonanou ve svatek nalezi 100 %
primérného vydélku, coz je v daném ptipad¢ ve firm¢ stanoveno shodné. AvSak pii
praci o vikendu dle Zakoniku prace, § 118, je povinen zaméstnavatel hradit ptispévek

10 %, coz v naSem ptipad¢ zaméstnavatel plati vice.

Za praci konanou ve ztizeném prostiedi prislusi zaméstnanci piiplatek 7,80 K¢
k dosazené mzd¢ za kazdou odpracovanou hodinu ve ztizeném prostiedi. V piipadé, ze
pracovnik vykonavad praci v omezeném prostoru, ve vySkach nebo pii vynucenych
polohach téla ve vySce minimaln¢ 7 metrti nad povrchem a nejedna se o stabilni ploSinu,
nalezi zamé&stnanci priplatek k dosazené mzdé ve vysi 9,30 K¢ za kazdou odpracovanou
hodinu v tomto prostfedi. Dle Zakoniku prace § 117 pfiplatek za praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi €ini minimalné¢ 10 %. Analyzovand spole¢nost nemd tento
piispévek stanoven procenty, proto nemuZe dojit k porovndni. AvSak kolektivni
smlouvou je ur¢eno, Ze v ptipad¢€, ze by ptispevek placeny spolecnosti byl nizsi, nez je

dano zékonem, vyplaci se hodnota, kterd je zakonem stanovena, ¢ili 10 %.

V piipadé, Ze zaméstnanec pracuje v no¢nich hodinach, ndlezi mu pfiplatek
ke mzd¢ ve vysi 10 % prumérného vydélku. Za praci, kterou pracovnik vykonal
Vv odpolednich hodinéch, tj. od 14 hodin do 22 hodin a v tento ¢as odpracoval minimalné
6 hodin, nalezi mu pfiplatek ve vysi 7,30 K¢ za kaZzdou odpracovanou hodinu v této
sméné. Tento pfiplatek nemohou vyuzit zaméstnanci, ktefi pracuji piesCas nebo
ve sménovém rezimu, protoze jsou odmeénény jinou formou piiplatku. Dle § 116
Zakoniku prace je pfiplatek za praci v noci stanoven ve vysi 10 %, ale piiplatky
za vykony v odpolednich hodindch nejsou nijak specifikované a zaméstnavatel je

poskytuje pouze ze své viile.
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Za praci v dispecerském rezimu pfislusi zaméstnanci ptiplatek 5,30 K¢ za kazdou
odpracovanou hodinu v tomto rezimu. U zaméstnancid, ktefi pracuji v pracovnim
rezimu, ktery nema pravidelné smény, nalezi piiplatek ke mzdé ve vysi 5,10 K¢
za kazdou odpracovanou hodinu. Tyto pfiplatky nejsou v Zakoniku prace definovany,

nejsou tedy pro podniky povinné.

9.1.4 DalSi slozky mzdy

K dal$im slozkam mzdy patii také pohybliva slozka, kterd je uplatiovana jako
motivaéni forma mzdy k ocenéni vykonnosti pracovnika. Prerozdé¢leni této slozky je
zavislé na vedoucich jednotlivych tsekli a hodnoceni pracovnika provadi kazdy mésic
jeho piimy nadfizeny.

K ocenéni mimotadnych a kratkodobych tkold slouzi fond vedouciho. Tento fond
je tvofen z nevycerpanych mzdovych prostfedkit v daném obdobi a vedouci pracovnik

Z n&j udéluje odmény svym podiizenym.

Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje piispévek za spoluti¢ast na vysledku
hospodaieni podniku. Tento piispévek je poskytovan zaméstnancim, ktefi jsou
U spolecnosti zaméstnani nejméné 12 mésicli, odpracovali stanoveny pracovni fond,
neméli neomluvenou jednu a vice smén a nespachali zddny trestny ¢in, ktery by byl
spojen s vykonem pracovnich tkonti. Ptispévek je poskytovan jednou ro¢né v piipadé
mimofadné dobrého vysledku hospodafeni spolecnosti a o jeho vysi rozhoduje
pfedstavenstvo spole¢nosti. Pfidélend castka je prevedena na jednotlivé useky, kde

vedouci useku ¢astku déle prerozdéluje svym podiizenym.

Podnik svym zaméstnancim poskytuje za dobu prvnich tfi pracovnich dnt
docCasné pracovni neschopnosti mzdu nahrazujici nemocenské davky ve vysi K¢ 200,-

na jeden den.

Za dobu, kdy zaméstnanci drZi pracovni pohotovost, pfislusi zaméstnanci odména
ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku v pripadé, ze nedojde k vykonu prace.
Pokud by doslo v této dob¢ k pracovnimu vykonu, ptislu§i zaméstnanci smluvni mzda.

Tato odména je ve stejné vysi stanovena Zakonikem préce.
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9.2 Socialni oblast

Socialni oblast, kterou vymezuje kolektivni smlouva, se zamétuje na Ctyfi Casti.
Jedna se o socidlni pé¢i o pracovniky, ptispévky pro zaméstnance, pracovni a zivotni
podminky se zaméfenim na bezpecnost a ochranu zdravi pii praci a oblast, ktera je

zameérena na kvalifikaci a rekvalifikaci zaméstnanct.

Pti rozvazéni pracovniho poméru z diivodu organizacnich zmén spolecnost
vyplaci odstupné, které je stanovené Zakonikem prace, podle po¢tu odpracovanych let
ve spolecnosti. Pfi praci do ctyt let je odstupné ve vysi trojndsobku primérného
vydélku, pfi praci od péti do deviti let ve vysi Ctyfnasobku primérného vydélku
a Vv ptipadé spoluprace nad deset let je odstupné ve vysi pétindsobku primérného
vydélku. Pfi odchodu do starobniho, ptedCasného starobniho ¢i pln€ invalidniho
dichodu podnik jako ocenéni dlouhodobé spoluprace miize uznat jednorazovou odménu

az ve vysi K¢ 20 000,-.

9.2.1 Socialni péée o zaméstnance
Spole¢nost si uvédomuje, jak je pro ni dulezity kazdy pracovnik. Z tohoto diivodu
ma propracovanou také socidlni péci o své zaméstnance, ktera je zaméfena predevSim

na podporu jejich zdravi.

Na néklady spole¢nosti maji zamé&stnanci pravo na provedeni preventivni l1ékatské
prohlidky. Déle zaméstnavatel hradi néklady spojené se zdravotnimi komplikacemi,
které zaméstnanci vzniknou béhem sluzebni cesty a jejichz 1écba nebude hrazena

zdravotnimi pojistovnami.

Podnik u svych zaméstnanci podporuje darcovstvi krve. Na bezplatné darcovstvi
poskytuje svym zaméstnanctim placené volno na den, kdy doslo k odbéru a za prislusny
pocet odbéril jim nalezi finanéni odména. Napiiklad za 3 odbéry zaméstnanec obdrzi K¢
200,-. Napodobn¢ je tomu i u darcovstvi kostni dfené. Zde nalezi odména K¢ 1 000,-
a Vv dobé pracovni neschopnosti zpusobené v dusledku darcovstvi podnik vyrovnava

nemocenské davky do vyse primérného vydelku.

Spolecnost vyplaci také jubilejni odmény. Jedna se naptiklad o vyroci, kdy je
dosazen urcity vék zaméstnance, ¢i pii piilezitosti Dne matek, kdy pracujicim matkam

podnik poskytuje vécny dar.
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Do socialni oblasti podnik zafazuje také piispévky na stravovani, kdy svym
zaméstnancim poskytuje na kazdou sménu (minimalné¢ 4 odpracované hodiny)
stravenku Vv hodnoté K¢ 80,-. Ztéto Castky zaméstnavatel dle § 24 zakona 0 dani
Z ptijm0 hradi 55 % hodnoty stravenky, tj. K¢ 44,-. Zbyla ¢ast hodnoty stravenky je

uhrazena zaméstnancem srazkou ze mzdy.

Podnik umoznuje svym zaméstnancim cerpani dovolené prodlouzené o jeden
tyden, nez je stanoveno v § 213 Zakoniku prace. Pracovnici maji tedy dovolenou
na zotavenou V délce trvani 5 tydna. Dale podnik svym zaméstnancim poskytuje
placené volno v ptipad¢ osobnich piekédzek, mezi které patii timrti v roding, péce o dite,
narozeni ditéte ¢i svatby. Kazda osobni udéalost mé v kolektivni smlouvé stanoven pocet

dni, kdy lze Cerpat placené volno.

9.2.2 Prispévky pro zaméstnance

Podnik svym zaméstnancim poskytuje pfispévek na penzijni pfipojiSténi nebo
doplikové penzijni pripojisténi. Tento prispévek je vazan urcitymi podminkami. Musi
se jednat o penzijni fond, ktery je vybran spolecnosti a zaméstnanec musi byt

u spole¢nosti zaméstnan na dobu neurcitou a na plny tvazek.

Dalsi formou pfispévki jsou pfispévky na stravovani, kdy zaméstnavatel nad
ramec zakona pfiplaci K¢ 10,- a podporuje sportovni ¢innosti, které reprezentuji tuto

akciovou spole¢nost.

9.2.3 Pracovni a zivotni podminky, bezpeénost a ochrana zdravi
pri praci

V této oblasti se podnik zavazuje svym zaméstnancim poskytovat ochranné
pomiicky a prostiedky, aby nedosSlo k ohrozeni zdravi zaméstnancti. Podnik se snazi
pfijimat veskerd opatfeni vedouci ke sniZzovani pficin, zdrojii a po¢tu nemoci z povolani

¢i pracovnich urazt. V oblasti bezpecnosti prace se spolecnost fidi platnou legislativou.

9.2.4 Zaméstnanost, kvalifikace, rekvalifikace

V této oblasti se zaméstnavatel zavazuje ke spolupraci s ufady prace, které
informuje o volnych pracovnich pozicich. Déle podnik napomaha ke zvySovani
audrzovani kvalifikace, ktera je nezbytna pro vykon sjednané prace. Soucasti je také

zajisténi rekvalifikace na jiné pracovni misto pfi realizaci zmén v podniku.
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10 Posouzeni vykonnosti lidského kapitalu v podniku

10.1 Produktivita prace

Vykonnost lidského kapitdlu 1ze méfit pomoci produktivity prace, kterd mize mit

mnoho podob. V praci budou implementovany dva zptsoby vypoétu, které jsou pro

vvvvvv

a pomér vykoni k osobnim nakladtim.

V tabulce €. 5 je zobrazena produktivita prace, kterd je vypoctena pomoci vykonii

a prumeérného piepocteného stavu zaméstnanci.

Tabulka 5: Produktivita prace vyjadiena pfepoctenym stavem zaméstnancu

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005
Pocet zaméstnancti 33 33 36 36 42 39 42 44

Vykony (v tis. K¢) | 72339 68849 74140 71118 67731 61914 66596 643804
PP (v tis. K¢) 2192 2086 2059 1976 1992 1588 1586 1473

Zdroj: Vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnost

Graf ¢. 4 zobrazuje vyvoj produktivity prace v letech 2005 az 2012 vypocitané

pomoci prumérného stavu zaméstnanc.

Graf 4: Vyvoj produktivity prace (pracovnici)
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Dana produktivita prace udava, kolik korun z vykont podniku v tisicich je
vytvofeno jednim zaméstnancem za rok. Pro vypocet jsou pouzita data z let mezi

r. 2005 az 2012.

Z grafu je patrné, ze v roce 2008 doslo k dramatickému nartistu produktivity prace
oproti pfedchozim rokiim. Nardst byl zpisoben poklesem poctu zaméstnanct Se
soucasnym narustem trzeb. V roce 2009 produktivita prace lehce poklesla. Tento pokles

mohl byt zptisoben ekonomickou krizi. Od t€¢ doby doslo k opétovnému nartstu.
V tabulce €. 6 je zobrazeno meziro¢ni tempo rastu produktivity prace. Jedna se

0 porovnani zakladniho obdobi s obdobim predchazejicim.

Tabulka 6: Tempo ristu produktivity prace (pracovnici)

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

PP (v tis.) 2192 2086 2059 1976 1992 1588 1586 1473

Tempo riistu 1,0507 1,0131 1,0425 0,9917 1,2548 1,0012 1,0766 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky je zfejmé, ze produktivita prace ma neustale rostouci trend vyjma roku
2009, kdy doSlo k mirnému poklesu. K nejvétSimu naristu doslo v roce 2008 a to
025 %. Meziroéni tempo ristu je pro lepSi piehlednost graficky znazornéno

V nésledujicim grafu €. 5.

Graf 5: Tempo rustu produktivity prace (pracovnici)
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Nasledujici produktivita prace je vyjadiena pomoci poméru vykont a osobnich
nakladt. Tato produktivita prace vyjadiuje, kolik vykonti spole¢nost ziskd z K¢ 1,-

osobnich nakladli. Hodnoty jsou vyjadieny v nasledujici tabulce €. 7.

Tabulka 7: Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladt (v tis. Kc)

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

Osobni naklady 16320 15748 15233 15226 14762 15307 15400 15316
Vykony 72339 68849 74140 71118 67731 61914 66596 64804

Produktivita prace | 4,43 4,37 4.87 4,67 4,59 4,04 4,32 4,23

Zdroj: Vlastni zpracovani, ticetni vykazy spolec¢nosti

Nasledujici graf ¢. 6 zachycuje vyvoj produktivity prace vyjadifené pomoci

osobnich nakladu.

Graf 6: Vyvoj produktivity prace (osobni naklady)
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V nasledujici tabulce €. 8 je zobrazeno meziro¢ni tempo ristu produktivity prace

vyjadifené pomoci osobnich nakladi.
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Tabulka 8: Tempo ristu produktivity prace (osobni naklady)

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

PP 4,43 4,37 4.87 4,67 4,59 4,04 432 4,23

Tempo ristu 1,0139 0,8983 1,0420 1,0180 1,1343 0,9353 1,0220 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Meziro¢ni tempo ristu produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich nakladua je

graficky zachyceno v grafu ¢. 7 nize.

Graf 7: Tempo ristu produktivity prace (osobni naklady)
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Z udaji je patrné, Ze v produktivité prace v letech 2007 a 2011 dosSlo k poklesu.
Nejrazantné€j$i pokles nastal v roce 2007 a to o 11 %. Naopak nejvetsi nartist byl v roce

2008 ato 0 13 %.

Pfi porovnani meziro¢nich temp riistu je ziejmé, Ze ob& produktivity prace maji
velmi podobny pribéh, ackoliv jsou pocitany odliSnym zplsobem. Lze tedy
konstatovat, ze meziro¢ni tempo rastu produktivity prace vyjadiené pomoci poctu
zameéstnancl ¢i osobnich nakladd je téméf totozné. Dochazi tedy k velmi podobnému

poklesu ¢i rastu. Tento podobny pribeh je zachycen v nasledujicim grafu €. 8.
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Graf 8: Porovnani temp ristu produktivity prace
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Zdroj: Vlastni Setreni

10.2 Priimérna mzda

V této kapitole je zobrazena primérna mési¢ni mzda ve spoleCnosti mezi lety
2005 az 2012. Pro urceni primérné mzdy bylo vyuzito poméru mzdovych naklada
K poctu zaméstnancti, které byly vztazeny k mési¢nimu obdobi. V nasledujici tabulce

¢. 9 jsou tyto hodnoty zaneseny.

Tabulka 9: Primérna mésiéni mzda

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

Mzdové naklady (v tis. K¢) 10534 10402 9941 10697 9554 9980 10109 10064
Pocet zaméstnancu 33 33 36 36 34 39 42 44

Primérna mzda (K<) 26601 26268 23012 24762 23417 21325 20058 19061

Zdroj: Vlastni zpracovani, interni zdroje spolecnost

V grafu ¢. 9 je zachycen vyvoj primérné mzdy v podniku mezi lety 2005 a 2012.
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Graf 9: Primérna mzda v letech 2005 - 2012
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Meziro¢ni piirustky primérné mzdy jsou zobrazeny v tabulce ¢. 10
Tabulka 10: Tempo rdstu primérné mzdy
Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

Tempo ristu | 1,0127 1,1415 0,9293 1,0574 1,0981 1,0632 1,0523 -

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze zjisténych 0daji je zfejmé, Ze primérnd mzda v letech 2005 az 2012 primé&rné

vzrostla o 5,71 %, coz lze vyjadiit pomoci geometrického priméru. Stoupajici trend je

Mrwe

nastal vroce 2010, kdy doslo k poklesu primémé mzdy o 7 %. Tento pokles byl

okamzit€ nasledujici rok vyrovnan a to naristem o 14 %.

V nasledujici tabulce ¢. 11 je zobrazen vyvoj primérné mzdy analyzované

spolecnosti s primérnou mzdou v odvétvi, ve kterém spolecnost plisobi.
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Tabulka 11: Srovnani primérné mzdy firmy a odvétvi v tis. K¢

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006 2005

PModvétvi | 17362 18571 19913 21299 22084 23031 23250 23509

PM firmy 26601 26268 23012 24762 23417 21325 20058 19061

Zdroj: Vlastni zpracovani, www.czso.cz

Graf 10: Srovnani primérné mzdy firmy a odvétvi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z ptredchoziho grafu ¢. 10, na kterém je vyobrazen vyvoj primérné mzdy
vV podniku a odvétvi, vyplyvd, ze analyzovand spole¢nost poskytuje svym
zaméstnancim vys$i hrubé primérné mzdy, nez které jsou standardni V odvétvi,
ve kterém firma podnika. V jediném roce 2010 doslo ve spole¢nosti k poklesu praimérné
mzdy, avSak tento pokles znamenal jen dosazeni primérné hrubé mzdy poskytované

V daném odvétvi.
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10.3 Porovnani produktivity prace a primeérné mzdy

V tabulce €. 12 je zobrazeno tempo rastu produktivity prace, kterd je vyjadiena
jak pomoci poétu zaméstnanci, tak pomoci mzdovych néakladi a tempa rastu mezd

v podniku.

Tabulka 12: Srovnani tempa ristu produktivity prace a primérné mzdy

Rok 2012 2011 2010 2009 2008 2007 2006

Tempo ristu PP (Z) 1,0507 1,0131 1,0425 0,9917 1,2548 1,0012 1,0766

Tempo rastu PP (ON) | 1,0139 0,8983 1,042 1,018 1,1343 0,9353 1,022

Tempo ristu mezd 1,0127 1,1415 0,9293 1,0574 1,0981 1,0632 1,0523

Zdroj: Vlastni zpracovani

V grafu €. 11 je zachycen vyvoj produktivity prace a primérné mzdy.

Graf 11: Srovnani tempa ristu produktivity prace a primérné mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Mc¢lo by platit, Ze tempo rlstu primérné mzdy by mélo byt niz§i nez tempo ristu
produktivity prace. Z grafu ¢. 11 je patrné, Ze tempo ristu prumérné mzdy je téméf
totozné nebo niz8i nez tempo rustu produktivity prace vyjadiené nejen pomoci

zamé&stnanct, ale také mzdovych nakladd. Jedinad negativni odchylka nastala v roce
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2011, kdy tempo ristu primérnych mezd znaéné prevysovalo tempo rastu produktivity
prace. V pripad¢ produktivity prace vyjadifené poctem zaméstnancl je tempo rustu
mezd vétsi o 12,84 % a v ptipadé produktivity prace vyjadiené mzdovymi néklady je

tempo ristu mezd vyssi dokonce o 24,32 %.
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11 Zhodnoceni aplikovaného motivacniho systému

a zpusobu odménovani v podniku

Pro zhodnoceni motivaéniho systému, ktery je v podniku aplikovan, bylo zvoleno
vyuziti kratkého dotazniku, ktery je uveden v piiloze ¢. 2. Cilem dotaznikového Setieni
bylo ziskani informaci tykajicich se spokojenosti zaméstnanci v podniku a moznosti,

kterymi by mohl podnik spokojenost svych zaméstnanct zvysit.

Anonymni dotaznik, ktery obsahuje 11 uzavienych otazek, byl pfedan vSem
zam&stnancim v podniku. Ke dni pfedani dotazniku v podniku pracovalo 34
zaméstnancl, zpétna vazba ve formé& vyplnéného dotazniku byla poskytnuta od 30
zaméstnancl. Zjisténé zavéry lze tedy ploSné aplikovat na cely podnik. Navratnost

dotazniki je vyobrazena v grafu ¢. 12.

Graf 12: Navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku

H Nevyplnilo

H Vyplnilo

Zdroj: Vlastni Setfeni

Z tticeti respondentdl, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, jich 24 ma
stitedoSkolské vzdélani, z toho 15 stiedoskolské vzdélani s maturitou. Ostatni vzdélani,
jako zakladni, vyssi odborné a vysokoskolské maji vzdy dva respondenti. Tato situace

je zobrazena na grafu €. 13.
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Graf 13: Vzdélani zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Pomér dosazeného vzdélani zaméstnancl do urcéité miry naznacuje strukturu
zaméstnancl v podniku. Dle grafu ¢. 14 lze konstatovat, Ze pfevazuje pocet délnickych
a technickych pracovnikd nad pracovniky administrativnimi a fidicimi pracovniky.
Na délnickych pozicich neni kladen pfiliS vysoky duraz na odbornost a znalost
problematiky oboru, proto je moZné na téchto pozicich zaméstndvat zaméstnance

S niz$im vzdélanim.

Graf 14: Struktura zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Dalsi otdzkou bylo, jako dlouho zaméstnanci piisobi ve firmé. 66 % respondentt
je ve firm¢ zaméstnano vice jak deset let. DalSich 10 % je ve spolec¢nosti zaméstnano
6 — 10 let. Do dvou let je v podniku pouze 17 % pracovniki. Z téchto ¢isel Ize usuzovat,
ze podnik se nepotyka s vysokou fluktuaci svych zaméstnancli. Déale to znamena

vysokou stabilitu a jistotu pro podnik a jeho zaméstnance. Tyto skutecnosti jsou

znazornény v grafu ¢. 15.

Graf 15: Délka pracovniho poméru

Jak dlouho ve firmé pracujete?

H0-2roky
‘ m3-5let
10% 6—10 let
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Zdroj: Vlastni Setfeni

V nasledujicim grafu ¢ 16 je zobrazena spokojenost zaméstnancli se
zaméstnanim. Dle dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze zaméstnanci jsou ve firmeé
spokojeni. Pro spokojenost se vyjadiilo 94 % respondenttli, z nichz 55 % se vyjadftilo

pro naprostou spokojenost. Nespokojen s praci je pouze jeden respondent.
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Graf 16: Spokojenost s praci
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Dalsi otazka se tykala spokojenosti se mzdovym ohodnocenim ve firm&. Opét
pfevazuje spokojenost, avSak z 80 % spokojenych respondentd je jich pouze 10 %
naprosto spokojenych. Naprosto nespokojenych zaméstnanci je 13 %. VSichni
Z nespokojenych zaméstnanct maji zékladni vzdelani nebo vzdélani stiedoskolské bez

maturitni zkousky. Tato situace je zanesena v grafu ¢. 17.

Graf 17: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim

Jste spokojen se mzdovym
ohodnocenim?
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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Graf ¢. 18 zobrazuje spokojenost zaméstnancii s moznosti osobniho a kariérniho ristu.
Na tuto otazku svou nespokojenost vyjadrilo jiz 30 % respondentti, 40 % dotazovanych

je s moznosti rozvoje naprosto spokojeno.

Graf 18: Spokojenost s moZnosti osobniho riistu

Jste spokojen s moznosti kariérniho
a osobnostniho ristu v podniku?

A\,

Nasledujici graf ¢. 19 zobrazuje spokojenost zaméstnancii se vztahy na pracovisti.
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H Ne

Zdroj: Vlastni Setfeni

Na tuto otazku neodpovédél jeden respondent. Ostatnich 87 % pracovnikl je se vztahy

na pracovisti spokojeno, 59 % jich je spokojeno absolutng¢.

Graf 19: Spokojenost se vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni Setreni
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Graf ¢. 20 zobrazuje spokojenost zaméstnancii se zaméstnaneckymi vyhodami.
Lze z n¢j vycist, ze 80 % zaméstnanct je se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeno,

z nichz 47 % naprosto. Pouze 20 % respondenttl je spiSe nespokojeno.

Graf 20: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Jste spokojen se zaméstnaneckymi
vyhodami, které podnik poskytuje?
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Zdroj: Vlastni Setfeni

V nasledujici otazce méli zaméstnanci moznost vyjadrit se K faktorim, které je
nejvice motivuji. Z dotaznikového Setfeni je ziejmé, Ze pracovniky nejvice motivuje
finan¢ni odména (43 %) a dal$im podstatnym faktorem (30 %) jsou dobré vztahy

na pracovisti. Tato situace je zaznamenana v grafu ¢. 21.
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Graf 21: Co v zaméstnani nejvice motivuje
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Zdroj: Vlastni Setfeni

Graf ¢. 22 zachycuje motivacni prostfedky, které zamé&stnanci ve firm¢ postradaji.
V této otazce bylo mozné zvolit vice odpovédi. Nejcastéji by zaméstnanci ocenili
zvySeni finan¢niho ohodnoceni a to 48 % respondentl, dale zaméstnanci (23 %)
postradaji dostatecné uznani a1l % zaméstnancti postrada spravedlivou odménu
a hodnoceni. 20 % zaméstnanct povazuje za nedostate¢nou moznost kariérniho ristu
a osobniho rozvoje, dobré vztahy na pracovisti, komunikaci s nadfizenym ¢i dalsi

zaméstnanecké vyhody.
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Graf 22: Co v zaméstnani nejvice postradaji
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Nasledujici graf ¢. 23 zobrazuje, jaké zaméstnanecké vyhody zaméstnanci
postradaji. Z ptedchoziho grafu je patrné, Ze pouze jednomu respondentovi

zamé&stnanecké vyhody ptipadaji nedostatecné.

ZvySeni zaméstnaneckych vyhod zaméstnanci poZadovali téméf ve vSech
oblastech stejn¢. Byl zde zahrnut rozvoj vzdélani, ptispévky na pojisténi, kulturu, sport,

dopravu a péci o zdravi. Nejvice respondentt (8) postradalo rozvoj vzdélani.
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Graf 23: Jaké zaméstnanecké vyhody postradaji
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Zdroj: Vlastni Setfeni
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12 Navrhy na zlepSeni stavajiciho stavu

Z provedené analyzy je patrné, Ze zaméstnanci spoleCnosti jsou se stavajicim
motiva¢nim systémem z 94 % spokojeni. Béhem své existence spole¢nost motivaéni
systém velmi propracovala. Piesto zde budou navrzena doporuceni, kterd by zvysovala

vykonnost jednotlivych pracovniki ¢i rozvoj firmy.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci ve firmé nejvice postradaji
dostatecné finan¢ni ohodnoceni. Z analyzy primérné mzdy, ktera je v praci uvedena, je
patrné, Ze primérna mzda V analyzovaném podniku je vys$i, nez priimérna mzda
spole¢nosti pasobicich ve stejném odvétvi. Z tohoto diivodu by se firma na tuto slozku
nemeéla v budoucnu zaméfovat a o zvySovani vykonnosti lidského kapitadlu by méla
usilovat jinymi cestami. Jednim z téchto zplsobu je zvySovani zaméstnaneckych vyhod.
K doporucenim, ktera jsou navrzena, patfi hodnoceni zaméstnance roku, vyuzivéani

Flexi Passi a zavedeni tzv. Sick days.

12.1 Zameéstnanec roku

Dal§im vyznamnym faktorem, ktery zaméstnanctim chybél, bylo uznéani. V této
oblasti je firmé doporuceno, aby vyhlaSovala nejlepSiho zaméstnance roku. Vyherci
tohoto ocenéni by obdrzeli jednordzovou financ¢ni ¢i nefinanéni odménu. Jedna se
0 malo nakladnou akci, ktera by zaméstnance motivovala ke zvySovani vykont
a dosazeni tohoto ocenéni. V piipadé poskytovani nefinan¢ni odmény lze ocekavat, ze
zamé&stnanci jeji obdrzeni udrZzi déle v paméti, nez ziskdni penéZnich prostiedki.
Hmotné odmeény jsou udélovany nejcastéji v podobé rliznych poukazl ¢i darkovych
predméta.

Ve velkych spoleénostech jsou nejen propracované metody hodnoceni
zaméstnanct, ale také persondlni oddé¢leni a je tedy jednodussi zaméstnance hodnotit,
nez ve spolecnostech mensich, jako je analyzovany podnik. K moZnosti hodnoceni
vtéto firm€ by mohlo slouZit hodnoceni pomoci nastavitelnych cild, kde cile
jednotlivych zaméstnancti musi souviset s cilem spole¢nosti. K tomuto kroku je nutné,
aby spolecnost méla jasné popsana jednotlivd pracovni mista a jejich népli, coz

analyzovana spole¢nost spliiuje.

Hodnoceni pracovnikti by mohl provadét ptimy nadfizeny, avsak Slo by provadét
i naopak nebo pomoci hodnoceni zaméstnanci navzajem. Pii hodnoceni by se

zjistovaly vysledky prace, pracovni chovani, socialni chovani, znalosti a dovednosti
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pracovnikil, zplsoby a formy zadavani pracovnich ukolt aj. Tento motivacni faktor je
uplatiiovan jiz v fadé velkych spolecnosti, ke kterym patii napiiklad Hyundai Motor

Manufacturing Czech s.r.o.

12.2 Flexi Pass

Pti dotazu, jaké zaméstnanecké vyhody zaméstnanci postradaji, respondenti své

odpovédi smefovali do vSech oblasti. Zajimala je oblast péce o zdravi, kultury, sportu,
atd. Tyto nejednotné nazory vedly k navrhu moznosti poskytovani Flexi Passtu

od akciové spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika svym zaméstnanciim.

Jedna se o univerzalni poukazku, kterou lze vyuzit na riizné potieby po celé Ceské
republice. Poukazky zahrnuji partnery v oblasti kultury, sportu, relaxace, cestovani,
zdravi a prevence a osobniho rozvoje (3).

Investice do poukazek je vyhodnéjsi nez poskytovani financénich odmén jak pro
zvyhodnénim poukazek, kdy zaméstnavatel nemd navySené danové néklady
na zaméstnance jako v ptipad€ poskytnuti finanéni odmény a zaméstnanec ziska redlny
pfijem, diky danovému zvyhodnéni poukazek. Od této firmy spole¢nost svym

zamé&stnancim jiz poskytuje stravenky Gastro Pass.

Flexi Passy by spolecnost svym zaméstnancim rozdélovala vzdy na konci
kalendarniho roku jako pode€kovani za spolupraci. Vyse této odmeny by byla vymezena

Vv kolektivni smlouvé ¢i vnitinim ptedpisem.

12.3 Sick days

Pii pracovni neschopnosti prvnich 14 dni zaméstnavatel svym zaméstnancim

poskytuje nahradu mzdy ve vysi 60 % primérného vydélku, avSsak vyjma prvnich
3 pracovnich dni. (1) Analyzovany podnik tuto situaci zaméstnancim zpfijemiuje
poskytovanim finanéni kompenzace ve vysi K¢ 200,- za kazdy den, kdy podle dle

Zakoniku prace tato ndhrada neni povinna.

Z dGvodu, Ze zaméstnancim nendlezi plnd vySe odmény pii pracovni
neschopnosti, mnoho znich na ni nastupuje pouze Vv nezbytnych pftipadech.

Kratkodobou pracovni neschopnost fesi radéji cerpanim fadné dovolené.

Sick days benefity by mohla spole¢nost svym zaméstnancim poskytovat s cilem

zajistit jejich dobry zdravotni stav. Jedna se o n€kolik dni zdravotniho volna, kdy
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zaméstnanci mohou zustat z divodu zdravodni indispozice doma, aniz by museli
predlozit vyjadieni lékafe. Zaméstnavatel za tyto dny svym zaméstnancim mize
poskytovat nahradu mzdy, ktera bude odpovidat vysi mzdy, kterou by zaméstnanec

obdrzel za odpracovany pracovni den.

Pocet dni je nejcasteji stanoven na tfi z diivodu jiz zminénych tii dnl bez nahrady
a predevSim se jedna o dobu, kterda mnohdy sta¢i k tomu, aby doslo ke zlepSeni
zdravotniho stavu. Tyto dny jsou poskytovany na cely kalendaini rok a jejich pocet neni
zakonem stanoven. ZaleZi pouze na zaméstnanci, zda by tyto dny vyuzil v plném
rozsahu. Pocet dni, ktery by v této formé byl zaméstnancim poskytovan, musi byt
zvolen tak, aby nedochdzelo k jejich zneuzivani. V pfipadé jejich nevyCerpani nelze

volné dny ptevadét do dalSiho kalendainiho roku.

Vyhodou tohoto benefitu je, Ze zaméstnanci nebudou chodit do zaméstnani pfi
nemoci, kterou mohou §ifit mezi své kolegy. Nezanedbatelna je také skuteCnost, ze
ve $patném zdravotnim stavu zaméstnanec nepodava stoprocentni vykon, ktery je od n¢j
ocekavan a jeho nasledna hospitalizace trva delsi dobu. Toto se poté projevuje

ve sniZzené vykonnosti zamé&stnance.

V ptipadé zavedeni tohoto benefitu je firm& doporuceno zruSit poskytovani

finan¢ni kompenzace za kazdy den pracovni neschopnosti.

Nelze opomenout také to, ze veskeré navrzené slozky musi podniku pomoci zvysit
vykonnost lidského kapitalu, nikoliv pouze naklady. Déle by podnik mél sledovat relaci
rustu primérné mzdy a produktivity prace, aby nedochazelo k situaci, ze rist
produktivity prace je nizsi nez rust pramérnych mezd. V pfipadé€, Ze by tato situace

nastala, dochazelo by k neimérnému zvySovani nakladi.
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13 Zaver
Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni motiva¢niho systému podniku a jeho
vlivu na vykonnost lidského kapitalu. Dale bylo nutné zaméfit se na nedostatky
motivacniho systému a navrhnout kroky k jejich odstranéni, zlepSeni stavajiciho
systému a predevsim zvyseni vykonnosti lidského kapitalu.

24

lidské zdroje, tedy zaméstnanci. Spolecnost se proto snazi sva mista obsadit kvalitnimi a

motivovanymi pracovniky, ktefi firmé pomohou dosahnout jejich cili.

Najit jednotny stimul a motiv pro vSechny zaméstnance je neredlna zalezitost.
Pro kazdého managera je ukolem zasadni pochopeni a vedeni zaméstnanct takovym
zpusobem, aby byl zaméstnanec a nasledné také zaméstnavatel spokojen, ponévadz
pouze spokojeny pracovnik mize podavat dobré vykony. Ke kazdému pracovnikovi je

nutné pfistupovat individualng, aby byl motivovan Kk podavani vyssich vykont.

Podklady pro teoretickou ¢ast prace byly ziskany prevazné z ¢eské a zahrani¢ni
literatury, ktera se zabyvala tématem motivace, motivacnim systémem, pracovni
spokojenosti a vykonnosti, odménovanim a hodnocenim zaméstnancli a vykonnosti

lidského kapitalu.

K vyhotoveni praktické ¢asti bylo vyuzito ucetnich vykaz a internich zdroji
spolecnosti, na zaklad¢ kterych byla vypocitana vykonnost lidského kapitadlu v daném
podniku. Problémy motiva¢niho systému v analyzované spole¢nosti byly identifikovany
na zakladé dotaznikového Setfeni, které se tykalo pracovni spokojenosti a motivace

zaméstnancu.

Meéieni vykonnosti lidského kapitalu bylo provadéno pomoci produktivity prace,
ktera byla méfena jak pfepoctenym stavem zaméstnanci, tak pomoci osobnich ndkladi.
Z této analyzy je zfejmé, Ze produktivita prace ve spolecnosti méd spiSe rostouci
charakter. Ddle bylo zjiSténo, Ze produktivita prace roste pievazné rychleji nez
primérna mzda ve spoleCnosti. Z tohoto Setieni je patrné, ze se jednd o stabilni

spolecnost.

Pii dotaznikovém Setfeni bylo zjiSt€no, Zze zaméstnanci jsou ve spolecnosti
pfevazné spokojeni, coz svéd¢i o dobie propracovaném motivaénim systému. Avsak
I V této spolecnosti se vyskytlo nékolik oblasti, které zaméstnanci chtéli zlepsit, protoze

nebyli naprosto spokojeni. K témto oblastem jsou navrhnuta doporuceni, ktera by m¢la
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vést ke zvySeni vykonnosti lidského kapitdlu VvV ndvaznosti na vys§i motivaci

zaméstnancu.

Zaméstnanci spole¢nosti byli spokojeni nejen se mzdovym ohodnocenim, se
vztahy na pracovisti, se zaméstnaneckymi vyhodami, ale také s moznosti kariérniho
rustu, kde vSak spokojenost nedosahovala takové vyse, jako u slozek ptedchozich. Diky
celkové prevladajici spokojenosti v podniku nedochéazi k vysoké fluktuaci zaméstnancti
a veétSina z nich je ve spoleCnosti zaméstndna vice nez deset let. Tato situace vyjadiuje

pozitivni vztah zaméstnancii k dané firmé.

Dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze by zaméstnanci radi zvysili finan¢ni
ohodnoceni a vyzaduji vys$i uzndni. V oblasti zaméstnaneckych benefitt, které by
zaméstnanci chtéli obdrzet, nebyl jednotny nazor a k nejcastéjSim odpoveédim patiil
rozvoj vzdélani, péfe o zdravi a piispévek na kulturu a sport. Tyto vysledky vedly
k doporucenim, ktera byla navrzena pro piedpokladané zvySeni vykonnosti lidského
kapitalu ve firmé v navaznosti na zvySeni motivace. K témto doporuéenim lze zatadit
vyhodnocovani zamé&stnanct roku, zavedeni Flexi Passii a moznost Cerpani Sickdays
zamé&stnanci. NavrZzend doporuceni lze aplikovat pouze v ptfipadé, Ze zavedeni téchto

benefitl povede ke zvySovani efektivity vykonnosti lidského kapitalu.

Déle z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti jsou
s motiva¢nim systémem spokojeni. Analyzou produktivity prace se dospélo k zavérim,
ze produktivita prace ve firmé rostla. Dle zjiSténych informaci Ize tedy konstatovat, Ze
tyto dvé veliCiny (motivaéni systém a produktivita prace) jsou na sob¢ zavislé a pii
dobfe zavedeném motivacnim systému firmy poroste také jeji vykonnost, nebot’

zaméstnanci budou plnit cile spolecnosti.
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Summary

Theme of this thesis is motivation system of enterprise and its effect of
efficiency of human capital. The main aim is evaluation of motivation system in
specific enterprise and its effect of efficiency of human capital. Another aim is analysis
of motivation factors and specific remuneration system, which is applied in this
company. According to analyzed information there were suggested appropriate changes
which could make more efficient motivation system. Suggested changes could motivate

employees to higher efficiency.

In the first part of this thesis there were elaborated information from Czech and
foreign specialist literature. Bases for experimental part were gained from public
available sources and internal document of company. Thanks of information was
realized analysis of remuneration and motivation system is applied in this enterprise.
These documents were used to evaluation of efficiency of human capital. Satisfaction of

employees with applied system was evaluated according to survey.

Keywords

Motivation, remuneration, motivation system, human capital, labor productivity,

efficiency
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Dobry den,

jmenuji se Ilona Berkova a jsem studentkou ekonomické fakulty v Ceskych
Budé¢jovicich, obor ucetnictvi a finan¢ni fizeni podniku. Oslovuji Vas s prosbou o
vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery zpracovavam v ramci vyzkumu své diplomové
prace na téma:

,»Motivacni systém podniku a jeho vazba na vykonnost lidského kapitalu®.

Ziskané informace budou pouzity pouze ve statistické form¢ se zachovanim plné
anonymity. Prosim, vypliite nejptfesnéji dané udaje.

Dé&kuji Vam za cas a ochotu zucastnit se tohoto Setfeni.

Jaké je VaSe vzdélani?
a) Zakladni
b) Stfedoskolské bez maturity
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

Jaka je VaSe pozice ve firmé?
a) Délnicka pozice
b) Administrativni pracovnik
C) Managerska pozice

Jak dlouho ve firmé pracujete?

a) 0-2roky
b) 3-51let
c) 6-10let

d) Vice jak 10 let

Jste v zaméstnani spokojeny?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Ne

Jste spokojen se mzdovym ohodnocenim?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Jste spokojen s moznosti kariérniho a osobnostniho riastu v podniku?



a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Jste spokojen se vztahy na pracovisti?
a) Ano
b) Spise ano
C) Spise ne
d) Ne

Jste spokojen se zaméstnaneckymi vyhodami, které podnik poskytuje?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Ne

Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje? (Lze oznacit vice moZnosti)
a) Finanéni odména
b) Zaméstnanecké vyhody
¢) Pochvala, uznani
d) Kariérni postup
e) Dobré vztahy na pracovisti
) Jiné.......oooiii

Co v zaméstnani nejvice postradate? (Lze oznacit vice moZnosti)

a) Dostate¢ni finanéni ohodnoceni

b) Dostate¢ni zaméstnanecké vyhody

c) Uznani

d) Nemoznost kariérniho rstu a osobnostniho rozvoje
e) Dobré vztahy na pracovisti

f) Komunikace s nadfizenymi

g) Spravedlivou odménu a hodnoceni

h) Jiné.............oooi

Jaké zaméstnanecké vyhody, pro zvySeni motivace, postradate? (Lze oznacit vice
moznosti)

a) Pojisténi

b) Rozvoj vzdélani

c) Péce o zdravi

d) Prispévek na dopravu do zaméstnani

e) Prispévek na kulturu, sport

) Jiné............



