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Abstract

Jelinkova, Z. The remuneration of employees in selected company and its effect on
motivation. Bachelor thesis. Brno: Mendel University, 2015.

This bachelor’s thesis deals with problems associated with employee remunera-
tion and motivation in Terni Ltd. The work is divided into theoretical and practical
part. The theoretical part includes all important concepts associated with the prob-
lems. The practical part describes the current system in the selected company and
a questionnaire survey, whose task was identifying satisfaction with the existing
system of remuneration. Based on this information, I propose the relevant work
possible changes that would improve the current situation and in the future could
contribute to higher employee satisfaction.

Keywords

The wage, employee, remuneration system, payroll forms, employee benefits, mo-
tivation.

Abstrakt

Jelinkovd, Z. 0dménovani zaméstnanctl ve vybrané spolecnosti a jeho vliv na moti-
vaci. Bakalarska prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2015.

Bakalarské prace se zabyva problematikou odméinovani a motivace zameéstnancii
spolecnosti Terni s.r.o. Prace se déli na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka
¢ast zahrnuje zakladni pojmy tykajici se této problematiky. Prakticka ¢ast popisuje
soucasny systém ve vybrané spole¢nosti a provedeni dotaznikového Setieni, jehoz
ukolem bylo identifikovat spokojenost se stavajicim systémem odménovani. Na
zakladé téchto informaci navrhuji v zavéru prace prisluSné mozné zmény, které by
zlepSily soucasny stav a v budoucnu by mohly ptispét k vétsi spokojenosti zamést-
nancq.

Klicova slova

Mzda, zaméstnanec, systém odménovani, mzdové formy, zaméstnanecké vyhody,
motivace.
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1 Uvod

Téma bakalarské prace bylo zvoleno zcela zamérné, jelikoZ odménovani a motiva-
ce je jednim z aktudlnich témat ve verejném i podnikatelském sektoru. Odménova-
ni je v kazdé spolecnosti velice choulostivou a komplikovanou zaleZitosti, na kte-
rou je smérovana pozornost jak zaméstnanct, tak jejich zaméstnavateld. Je tfeba
vytvorit oboustranné vyhovujici a u¢inny systém odmeénovani, ktery vytvori har-
monické vztahy na pracovisti. Pokud je systém nastaven Spatné, casto se stava
predmétem sporli mezi zameéstnanci. Z tohoto dilivodu se odménovani zarazuje
mezi nejstarsi a zaroven nejdiilezitéjsi personalni ¢innosti.

Aby systém odménovani byl stabilni, spravedlivy a motivujici, je tfeba ho pri-
zplsobit potfebam zaméstnanct a cilim spolecnosti. Stability se docili respekto-
vanim ze strany zaméstnanci. Jednou z moZnosti, jak k tomuto cili prispét, je vloZzit
dGvéru zaméstnanclim a umoznit jim podilet se na jeho vytvareni a fungovani. Po-
kud se systém odménovani stane efektivnim, zajisti tim spole¢nosti konkurencni
vyhodu v podobé dostatku kvalitnich uchazecti o zaméstnani a predevsim stabilitu
a motivovanost vlastnich pracovniki.

Samotné odménovani neznamena pouze obvyklou mzdu i plat, ale v moderni
personalistice se do odmény zahrnuji také nepenézni vyhody pro zaméstnance.
Pod zaméstnaneckymi vyhodami si lze predstavit vzdélani, povySeni, uznani ¢i po-
chvaly. Mnohdy tyto nehmotné formy mzdy hraji velice diilezitou roli ve spokoje-
nosti zameéstnanci. A ne jenom ony. Velkou roli na spokojenost pracovniki ma ta-
ké motivace. Pod timto pojmem se skryva potireba usmérnujici lidské chovani.

Aby byli zaméstnanci vykonni a dosahovali stanovenych cilq, je treba je fadné
motivovat. Tento UKol neni snadny, jelikoZ na motivaci ptsobi velka s$kala pozitiv-
nich a negativnich faktord. Jednim z hlavnich zplisobd, jak uspokojit potieby za-
méstnanci, je mzda ¢i plat. Ale faktor penéz byva casto pomijivy a zarucuje pouze
docasnou spokojenost. Proto je treba, aby spole¢nost kladla diraz na ostatni fakto-
ry, v podobé zajimavé a naplnujici prace, osobniho ohodnoceni nebo dosazitelnych
cili. Kromé pozitivnich faktori je tfeba se zabyvat i negativnimi faktory, které by-
vaji ¢asto opomijeny. Mysli se jimi nevhodné pracovni podminky, bezpe¢nost na
pracovisti, interpersondlni vztahy, aj.

Pokud se spole¢nosti podari vytvorit efektivni systém odménovani a bude vé-
novat nalezitou pozornost obéma skupinam faktorl ovliviiujici motivovanost za-
méstnancti, stabilizuje své postaveni na trhu a dosdhne tim vysoké vykonnosti
a oddanosti svych pracovniki. Ve skutecnosti malo podnikli dosahne téchto cild.
Zapricini nespokojenost zaméstnancii, ktera casto vyusti az k fluktuaci. V soucasné
dobé, kdy na trhu dochazi k velké konkurenci, je tfeba byt néfim vyjimecny. At
zajimavym platovym ohodnocenim, lukrativnimi zaméstnaneckymi vyhodami ne-
bo pristupem a péci o zaméstnance. To vSe muiZe byt konkuren¢ni vyhodou pii
hledani novych zaméstnanci oproti jinym spole¢nostem na trhu prace.

Abych mohla ovérit spokojenost zaméstnancli se systémem odménovani
v praxi, vybrala jsem si konkrétni spolecnost. Vybér vhodné spole¢nosti byl velice
obtiZny, jelikoZ téma odménovani je pro firmy velmi citlivou zaleZitosti a neradi
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poskytuji informace tykajici se této problematiky. Presto jsem nakonec nasla
vhodnou spolecnost a navazala s ni spolupraci.

Jedna se o spolecnost Terni s.r.o. Tato stavebni spolecnost sidli v Jihlavé a ma
na trhu jiZz dvacetiletou tradici. Pro ucely prace jsem se zamérila na dvé skupiny
zameéstnanci - stavebni délnici a technici, u kterych se zabyvam identifikaci spoko-
jenosti zaméstnanctli se systémem odménovani a zjistuji, jaky vliv ma na motivaci.
Tuto spole¢nost jsem zvolila zamérné, jelikozZ jiz od samého zacatku spoluprace vse
naznacovalo tomu, Ze systém odmeénovani ma znacné nedostatky a zameéstnanci
nejsou zcela spokojeni. Proto bylo pro mé velkou vyzvou se o tuto spolecnost zaji-
mat a pomoci ji prostfednictvim prizkumu a naslednych vhodnych doporuceni
zlepSit soucasny stav s ohledem na finan¢ni situaci a pozici na stavebnim trhu.
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2 Cil prace a metodika

Cilem bakalarské prace je popsat a zhodnotit stavajici systém odmeénovani v jihlav-
ské stavebni spole¢nosti Terni s.r.o. ve spojitosti s motivaci zaméstnancti, a na za-
kladé zjiSténych nedostatkli navrhnout opatieni ke zlepsSeni stavajici situace.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. V teoretické ¢asti prace je veé-
novana pozornost problematice odménovani. Jsou zde objasnény zakladni pojmy
souvisejici se systémem a politikou odmeénovani, predstaveny nejpouZzivanéjsi
mzdové formy, dodatkové mzdové formy a zaméstnanecké vyhody. Teorie je obo-
hacena o aktudlni situaci na trhu prace v Ceské republice a o sou¢asné trendy
v poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Druhd ¢ast je vénovana dosavadnim po-
znatklim z oblasti motivace, predevSim pracovni, pozitivnim a negativnim fakto-
rim pusobicim na motivaci a dale komparaci nejznaméjsich teorif.

Na zakladé této Casti je vypracovana prakticka cast, v které byly pouzity pri-
zkumné metody, a to studium internich materialdi, hloubkové rozhovory se za-
méstnanci a dotaznikové Setieni. Priizkumna cast prace byla provadéna ve spolu-
praci se zaméstnanci vybrané spolecnosti. Prvni ¢ast je vénovana charakteristice
spolecnosti Terni s.r.o0., jeji stru¢né historii, hlavnimu pfedmétu ¢innosti a zpiisobu
ziskavani, vybéru a prijimani zaméstnanci, pristupu ke vzdélani, systému odmeé-
novani a péci o pracovniky. Pozornost je také smérovana na analyzu konkurence.
Dale navazuje podkapitola zabyvajici se svétovou ekonomickou krizi, ktera velkou
mérou ovlivnila spole¢nost.

V druhé casti se nachazi analyza soucasného stavu v ramci odménovani a mo-
tivace. Pro identifikaci spokojenosti zaméstnanci se soucasnym systémem odmeé-
novani, poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami, dodatkovymi mzdovymi for-
mami a motivaci ze strany zaméstnavatele byla pouzita kvantitativni metoda do-
taznikového Setfeni. Tato metoda byla zvolena prevazné kvili nizké casové a fi-
nanc¢ni naroc¢nosti. Dalsi vihodou dotaznikového Setieni je vysoka mira anonymity
a nedochazi zde k nezddoucimu ovlivnéni respondentii ze strany tazatele. Dotazni-
kové Setreni bylo urc¢eno pro stavebni délniky a techniky. Po podrobném vyhodno-
ceni vysledkli dotaznikového Setieni nasleduje odhaleni nedostatkli ve stavajicim
motivacnim systém. Na zakladé zjiSténych informaci jsou v zavéru navrhnuta do-
poruceni, kterd by do budoucna mohla vést ke zlepsSeni soucasné situace ve spo-
leCnosti. Pozornost je také vénovana jejich ekonomickému zhodnoceni.
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3 Odmeénovani pracovniku

Odmeénovani je v kazdém podniku velice choulostivou zaleZitosti, na kterou se sou-
stfred’'uje pozornost nejen zaméstnancd, ale i jejich zaméstnavateli. Jak uvadi Kou-
bek (2003), je dililezité vytvorit oboustranné prijatelny a efektivni systém odméno-
vani pro vytvoieni harmonickych vztahii v podniku. Vytvorit tento efektivni sys-
tém neni jednoduché. Je to jeden z diivodii, pro¢ se odménovani pracovniki zara-
zuje mezi nejstarsi a nejdiskutované;jsi personalni ¢innosti.

3.1 Pojmy plat, mzda a odména

Slovo plat a mzda se povazuje chybné za synonyma a casto se setkavame s jejich
zaménovanim. Mzdou se obecné rozumi odmeéna za vykonanou praci vyplacenou
zaméstnavatelem ve vyplatnim terminu (zpravidla mési¢né). Sklada se z téchto
sloZek: zakladni mzda, nahrady mzdy a vykonnosti slozky mzdy. Hlavni rozdil mezi
mzdou a platem je, Ze mzda je vyplacena v soukromém sektoru, zatimco plat se
vyplaci statnim zaméstnanciim. Mezi nejbéznéjsi zaméstnavatele vyplacejici plat
patri stat, obce, kraje, statni fondy, prispévkové organizace, atd.

Podle Koubka (2007) odménovani neznamena pouze tradi¢ni mzdu nebo plat,
popiipadé jiné formy penézni odmény. Moderni personalistika vymezuje odméno-
vani mnohem obsirnéji a zahrnuje do néj také zaméstnanecké vyhody, které byvaji
zpravidla nepenézni. Dale sem patii povySeni a vzdélavani pracovnikd, formalni
uznani, nejcastéji formou pochval, pozvani na slavnosti obéd ¢i veceri nebo poveé-
fovani vyznamnymi pracovnimi tukoly.

Mnoho z uvedenych forem nema hmotny charakter, ale jsou velice dilezité
pro vytvoreni spokojenosti zaméstnance, ktery si po prevzeti daného tkolu pripa-
da uZiteCny. Odménovani tohoto druhu zaleZi na povaze pracovnika a jeho potte-
bach a zajmech. Do odmén miZeme zahrnovat i véci, které nemusi byt chapany
jako samozi'ejmé. Pridéleni nové kancelare nebo stroje mize vést ke zlepSeni pra-
covniho vykonu zaméstnance. Z toho vyplyv4, Ze penéZzni odmény lze rozdélit na
penézni a nepenézni, z nichZ nékteré lze vyjadrit v penézich. VSechny uvedené
odmény tvori tzv. celkovou odménu (Koubek, 2007).

Armstrong (2007) znazorniuje model celkové odmény (viz Obrazek 1), kde
horni dva kvadranty odpovidaji transakénim odménam, které jsou hmotné, hmata-
telné a plynou ze vtahi mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Nevyhodou je, Ze mo-
hou byt snadno kopirovany konkurenty. Oproti tomu rela¢ni neboli vztahové od-
mény se tykaji vzdélavani, rozvoje a zkuSenosti. Skute¢nou silou organizace je
kombinace téchto relacnich a transak¢nich odmeén.
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Obr. 1

Individualni

Transakéni
(hmatatelné, hmotné)

A

Penézni odmény

e zakladni mzda / plat
e zasluhova odména
e penézni bonusy

e dlouhodobé pobidky
® akcie

e podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

e duchody

e dovolena

e zdravotni péce

e jiné funkéni vyhody
o flexibilita

v

A

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a rozvoj na pracovisti
vzdélavani a vycvik

fizeni pracovniho vykonu

rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

zéakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni
pravo pracovnikl se vyjadfit
uznani
uspéch
vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor
pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem
e fizeni talentd

® ® o 0 0 0

v

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Model celkové odmény

Zdroj: Armstrong (2007, s. 522)

3.2 Systém odménovani

Spolec¢né

Kazdy zaméstnavatel ma pri vytvareni systému odménovani jasny, ne vsak prilis
jednoduchy cil - vytvoreni priméreného, spravedlivého a motivujictho systému
odménovani. Systémem odmeénovani se rozumi zplisob stanoveni mezd a platq,
popripadé zaméstnaneckych vyhod pracovniki. Je tifeba ho vytvorit na miru kon-
krétnimu podniku tak, aby co nejlépe odpovidal jeho potiebam i potiebam pracov-
nikl. Hlavnim piedpokladem stability systému je respektovani ze strany zamést-
nanctl. Tohoto podnik docili, pokud da prostor zaméstnanct podilet se na jeho vy-
tvareni, zavadéni a fungovani. Tato kapitola pojednavajici o systému odménovani
je zpracovana podle Koubka (2003).

Mezi hlavni tkoly, které musi systém odménovanti plnit, patri:

wprildkat potrebny pocet a potiebnou kvalitu uchazecii o zaméstndni,
stabilizovat Zddouci pracovniky,
odmériovat pracovniky za jejich usili, dosaZené vysledky, loajalitu a zkusSenosti,
napomoci k dosaZeni konkurenceschopného postaveni na trhu,
primérenost ndkladii a systémii moZnostem (zdrojiim) organizace a potrebdm
dalsich persondlnich Cinnosti,
byt pracovniky akceptovdn,

hrdt pozitivni roli v motivovdni pracovnikii,
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e bytvsouladu s verejnymi zdjmy a prdvnimi normami,
e poskytovat pracovnikiim prileZitost k realizaci rozumnych aspiraci pri dodrZo-
vdni zdasad nestrannosti a rovnosti,

e slouZit jako stimul pro zlepSovdni kvalifikace a schopnosti pracovnikii“(Koubek,
2007, s. 285).

Armstrong (2007, s. 533) uvadi podobné ukoly systému odmérnovani jako Koubek,
ale jsou vice prizplisobeny souc¢asnym trendlim. Mezi zakladni zasady radi:

e vytvdreni politiky odmeériovdni, které pomdhaji k dosaZeni podnikovych cilil,
nabizeni odmeén, které pritahuji, stabilizuji a motivuji pracovniky,
udrZovdni konkurenceschopnych mzdovych / platovych sazeb,
uzndvdni hodnoty vsech pracovnikii, kteri znamenaji efektivni prinos pro orga-
nizaci, nikoliv jen vyjimecné vykonnych pracovnikii,
e umoZriovdni rozumné miry pruzZnosti v procesu odmeériovdni a ve volbé zamést-
naneckych vyhod pracovniky,
e prendSeni vétsi odpovédnosti za rozhodovdni o odmériovdni na liniové manaZe-
ry.”
NeZ podnik zacne premyslet o efektivnim systému odménovani, ktery bude plnit
predchozi tikoly, je diilezité, aby uvazoval o tiech zadkladnich otazkach:

1. ,Ceho potfebuje podnik svym systémem odmériovdni dosdhnout?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rtizné moZnosti odmén?
3. Které vnéjsi faktory ovlivriuji odmeériovdni v organizaci?“(Koubek, 2003).

Podnik si potrebuje vytvorit takovy systém odménovani, kterym si udrzi stavajici
pracovniky a nové na néj nalaka. Neni snadné ziskat nové zaméstnance, proto musi
vytvorit konkurenc¢ni vyhodu na trhu prace. DalSim dilezitym piedpokladem je
dosahnuti konkurenceschopné produktivity a zadouci kvality produkce. Aby pod-
nik dosahl cilg, které si stanovil, je treba formovat a rozvijet zdravé pracovni vtahy
v organizaci. Formovani takového personalu vede ke snadnéjsi realizaci stanove-
nych cild.

Pro pracovniky ma systém odménovani velky vyznam, jelikoZ odmény tvori
jejich urcitou socialni jistotu a Zivotni stabilitu. Diky ni pracovnici zabezpecuji své
potreby i potreby rodiny. Je dilezité, aby systém byl spravedlivy s mozZnosti sebe-
realizace. Prace by méla pracovniky uspokojovat. Dalsi diilezitou véci jsou vztahy
na pracovisti, které mnohdy byvaji pro zaméstnance prioritni.

Mezi vnéjsi faktory, které ovliviiuji postaveni organizace i pracovniki z hle-
diska odménovani, predevsim patii populacni vyvoj, situace na trhu prace, presnéji
zameéstnanost v daném misté regionu a staté. Dale pak Zivotni styl a uroven vzdé-
lani, mira inflace, ekonomicka a socialni politika vlady a troven odménovani vcet-
né nabidky zaméstnaneckych vyhod.

Po vyjasnéni téchto tfi zakladnich otdzek podnik zacne konkrétné zvazovat
zakladni prvky odménovani. Bodem c¢islo jedna je iroveii mezd a platii. Se mzdami
je spojena jejich struktura, zaméstnanecké vyhody priplatky, rizeni a kontrola
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mezd ¢i plath a dalsi. Zvoleni efektivniho systému odménovani se odrazi na moti-
vaci a stabilizaci zaméstnanctli, pode-piSe se na prijemném klimatu v podniku
a uspésném ziskavani novych zaméstnanct. Podnik by mél diisledné dbat na dodr-
Zovani tohoto systému.

3.3 Politika odménovani

Politika ovliviiuje a usmérnuje souborem zasad odménovani v podniku, které musi
dodrZovat ukoly zminéné v predchazejici ¢asti. Nasledujici informace jsem cerpala
od Armstronga (2009).

Mezi hlavni témata politiky odménovani patri:

e Uroveii odmén - pro uréeni spravné tirovné je nutné zmapovani okolnich pod-
nikd a situaci na trhu prace.

e Zajisténi takové spravedlivosti odménovani, aby zaméstnanci byli za stejnou
praci stejné odménovani.

e Pouzivani hodnoceni prace, které zavisi na stanoveni vnitfni spravedlivosti
a na politice stejné odmény za praci stejné hodnoty.

e Urceni miry zabezpecovani stejné odmény za praci stejné hodnoty v pripa-
dech, kdy se irovné odmén ridi situaci na trhu.

¢ Politika celkové odmény, urcujici vyznam nepenéznich odmeén.

e Zasluhové odménovani, kdy organizace urcuje, podle jakého kritéria bude
odménovat zameéstnance. Mize to byt napriklad dle jejich schopnosti, vykonu,
prinosu nebo tieba dovednosti.

¢ Role liniovych manazert, ktefi hraji rozhodujici roli v realizaci odménovani.
Tito manaZefi za néj nesou odpovédnost.

e Priihlednost - je tfeba zaméstnance dikladné seznamit s metodami odméiio-
vani, o pravidlech uplatiiovanych pii pouzivani nejriznéjSich mzdovych forem
a o zaméstnaneckych vyhodach, aby neméli pocit, Ze organizace pied nimi né-
co skryva.

e Politika rozhodovani o mzdach a platech, které urcuje miru irovné mzdy nebo
platu nabizenou zaméstnanci pri nastupu.

¢ Politika prizplisobovani pii zavadéni a pozménéni mzdové/platové struktury.

e Ochrana penéznich odmén pracovniki, pokud se jejich sou¢asna mzda nebo
plat dostane nad horni hranici jejich nového stupné/ tridy i po prizptisobeni.
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3.4 Faktory ovliviigjici vysSi penéznich odmén

U mnoha zaméstnavatelli prevlada mylné piresvédceni, Ze odména je zavisla pouze
na pracovnim vykonu. AvSak pracovni vykon byva ¢asto pomérné narocnou zalezi-
tosti, jelikoZ na vysi odmény puisobi ve spolecnosti mnoho tzv. mzdotvornych fak-
torli, které pomahaji pti sestaveni spravedlivé odmény. Tyto faktory délime na
vnitfni a vnéjsi. Vnitini faktory se také v nékterych publikacich oznacuji jako vnit-
ropodnikové (Koubek, 2003).

Mezi hlavni vnitropodnikové faktory Koubek (2007) zahrnuje:

e Ukoly a poZadavky pracovniho mista, které se vztahuji ke specifikaci pracov-
niho mista a jeho hodnoceni,

e Uroven vykonu, které ovliviiuje samotny zaméstnanec svymi vysledky prace
a plnénim pracovnim ukold,

e pracovni podminky, které se vztahuji k pracovnimu mistu.

Dadle je tfeba brat v ivahu i vnéj$i mzdotvorné faktory:
e situace na trhu prace,
¢ platné zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani.

Na nasledujicim obrazku je vyobrazen proces tvorby individudlnich penéznich
odmén, ktery bere v tivahu jak vnitini, tak vnéjsi faktory. Ucelem je, aby odména
byla konkurenceschopnd a spravedliva (Armstrong, 2009).

Finanéni situace Nabidka a poptivka Politika investic do
organizace natrhu price lidského kapitilu

Postoj organizace

kpenéini odméné Tlaky odbori

Individuilni
prispéni &i pii Vnitini relace

Vnitini hodnota

Z rice
pracovnika p

Obr. 2 Faktory ovliviiujici vySi penézni odmény
Zdroj: Armstrong (2009, s. 106)
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3.5 Aktualni situace na trhu prace v Ceské republice

Priimérna mzda ¢inila dle Ceského statistického ttradu ve 3. ¢tvrtleti 2014 (dosud
nejaktualnéjsi data) 25 219 K¢. Priimérné se zvysila o 1,8 % oproti stejnému obdo-
bi predchazejiciho roku (Cesky statisticky tiad, ©2014).

v pracovnépravnim vztahu, se s platnosti od 1. ledna 2015 zvysila. Aktualné za-
kladni sazba minimalni mzdy €ini pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin
9 200 K¢ za mésic nebo 55 K¢ za hodinu (Ministerstvo prace a socialnich véci,
©2014).

Podil nezaméstnanych osob, ktery vyjadiuje podil dosazitelnych uchazect
o zaméstnani ve véku 15-64 ze viech obyvatel, ¢inf ke dni 31.1.2015 7,7 % (Cesky
statisticky urad, ©2015).

Vlada se rozhodla tuto nepriznivou situaci na trhu prace resit klicovym doku-
mentem ,Aktivizacni opatieni k FeSeni nepiiznivé situace na trhu prace”, v kterém
navrhuje opatreni, ktera by méla vést ke zvySeni zaméstnanosti. V tomto doku-
mentu je popsana strategie politiky zaméstnanosti do roku 2020, ktera obsahuje
37 opatieni legislativni i nelegislativni povahy. Opatieni se zabyvaji predevsim
vytvarenim novych pracovnich mist, podporu ziskavani praktickych dovednosti
formou stazi a odbornych praxi pro studenty, revize systému rekvalifikaci, dlisled-
né potirani diskriminace a nelegalni prace na trhu prace, atd. Samotna strategie ma
zakladni ¢tyrti priority, mezi kterymi je:

e podpora pristupu k zaméstnani, zejména pro skupiny ohrozZené na trhu prace,

e podpora rovnosti Zen a muZzli na trhu prace,

e podpora prizptisobeni podnikii a zaméstnancli zménam a potiebam trhu pra-
ce,

e rozvoj verejnych sluZzeb zaméstnanosti (Ministerstvo prace a socialni véci,
©2015).

3.6 Mzdové formy

Hlavnim tkolem mzdové formy je mzdové ocenit nejen vysledky prace pracovnika,
ale také jeho vykon, schopnosti a pracovni chovani. Existuje velka Skala mzdovych
forem. Mezi hlavni fadime ¢asové a pobidkové systémy. Casové sazby jsou jasné
stanovené sazby za skutecné odpracované hodiny. Nevyhodou casovych sazeb je,
Ze maji nedostate¢ny pobidkovy ucinek. Proto se k témto sazbam pridava dodatek
v pobidkové ¢i vykonové formé (Koubek, 2007).

Hlavnim cile pobidkovych systémi je motivovat zaméstnance k vétSimu usili.
Tento systém stoji na predpokladu, Ze pokud budou odmény propojeny primo
s vysledky, kterych zaméstnanci dosahuji, budou lidé pracovat pilnéji. Avsak tento
argument nékteri lidé znacné odsuzuji. Nevéri, Ze by pobidkovy systém mohl mit
dlouhotrvajici vliv. Tato forma odménovani miize mit mnoho nevyhod. Naptiklad
tento zvoleny systém miize byt nespravedlivy, kdy vydélky mohou klesat vlivem
nedostatku prace ¢i nedostatecného prisunu materialu. Dale to miize vést ke Spat-
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né tymové praci, ke sporiim na pracovisté, ke zbytecnym uraziim nebo ke sniZeni
kvality prace (Armstrong, 2009).

Podle Koubka (2003) v nasledujicich podkapitolach charakterizuji nékolik
prikladt nejcastéji pouzivanych forem odménovani. Tyto charakteristiky jsou obo-
haceny o poznatky dalSich autor.

3.6.1 Casova mzda

Casova mzda je pravdépodobné jednou z nejpouZivanéj$ich mzdovych forem. Jed-
na se také o nejjednodussi zpisob odménovani. Pouzivaji ji zaméstnavatelé
v organizacich, kdy je obtiZné mérit mnozstvi a kvalitu prace. Jedna se o odméno-
vani zaméstnance hodinovou, tydenni ¢i mési¢ni castkou. Hodinova mzda se vyuZzi-
va u délnické kategorie, u nedélnické tridy se obvykle jedna o mésicni plat (Foot,
2002).

Casova mzda, moZno i doplnéna o pobidkovou formu, piredstavuje nejvétsi
¢ast odmény jedince, proto je na ni soustfedéna nejvétsi pozornost z pohledu pra-
covnikd. Hlavnim tdkolem ¢asovych mezd je vytvorit spravedlivy a srovnatelny sys-
tém odménovani (Koubek, 2007).

Mezi hlavni vyhody casové mzdy uvadi Koubek (2003) jeji jednoduchost
a administrativni nenarocnost. Dale byva dobrym pomocnikem pro odhadovani
a planovani mzdovych ukolt. Pro pracovniky je snadno srozumitelna. Ocenuji pre-
devsim jeji stabilitu. Dalsi vyhodou je, Ze prispiva k vytvareni kladnych vztahti me-
zi zaméstnanci, jelikoZ vyvolava méné sporl a nespokojenosti. Nevyhodou je ome-
zeny pobidkovy ucinek, ktery nepobizi pracovniky ke zvySovani vykonu. Na vy-
konnych a spolehlivych zaméstnancich se mohou priZivovat ti méné zrucni, proto
tato forma vyzaduje neustalou kontrolu.

3.6.2 Ukolova mzda

vV

Mezi nejjednodussi a nejpouzivanéjsi typy z pobidkovych forem se uvadi ukolova
mzda, kterd se pouziva ptri odménovani ve vyrobnim prostredi. Jeji jednoduchost
spociva v tom, Ze je zaméstnanec placen urcitou ¢astku za kazdou jednotku prace,
kterou provede. Odmeéna je primo zavisla na vystupu zaméstnance. Systém je jasny
diky presné stanovenym kritériim. Zaméstnavatelé touto formou mzdy chtéji posi-
lit vazbu na vykon, ktery ma vliv na motivovanost zaméstnanct (Foot, 2002).
Armstrong (2007) jako hlavni vyhody pro zaméstnance uvadi pfimou motivo-
vanost a jednoduchost tohoto systému. Tento vztah musi byt jasné viditelny a za-
méstnanci si ho musi uvédomovat. Aby byla ukolova mzda efektivni, je tfeba zajis-
tit spravedlivé hodnoceni vykonu. Nevyhodou je, Ze se mohou na pracovisti obje-
vovat konflikty zptlisobené vysokou rivalitou, tyto konflikty mohou zhorsit pracov-
ni vztahy a sniZit vykon a pristup k praci. Dal$i nevyhodu je, Ze se vysoka soustre-
dénost na dosaZeni mnoZstvi prace miliZe odrazit v jeji kvalité. Pro zaméstnavatele
piredstavuje hlavni vyhodu moznost kratkodobého predvidani vydélki a pomérné
snadna regulace tempa prace. Zavedeni ukolové mzdy muze prispét ke zvyseni
vykonu préace, které se odrazi na zlepsSeni hospodarské situace podniku. AvSak
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z dlouhodobé perspektivy je velice obtiZzné predvidat a kontrolovat vydélky. Prace
se mize stat stresujici pro zaméstnance a tento velky napor miiZe zplisobovat
onemocnéni (Armstrong, 2007).

3.6.3 Podilova mzda

Podilova neboli provizni mzda se vyuZiva vobchodnich Cc¢innostech nebo
v nékterych sluzbach. Tato mzda je zcela, nebo z ¢asti, zavisla na prodaném mnoz-
stvi. Jedna se bud’ o primou podilovou mzdu, nebo zaméstnanec ma urceny zaklad-
ni plat, ke kterému dostava provizi za prodané zboZzi. Treti variantou muize byt
tzv. zdlohovana podilova (provizni) mzda. Tato varianta je vhodna pro pracovniky,
kteii pracuji v odvétvi, na které plisobi silné mési¢ni ¢i sezonni vykyvy. Zamést-
nanci dostanou mésic¢ni zalohu, od které je pak odectena provize.

Hlavni vyhodou této formy odménovani je primy vztah odmény k vykonu.
Pracovnik si je zde zcela védom, Ze se jeho odména odviji od podaného vykonu,
tudiZ ji mize ovlivnit. Nevyhodou je, Ze se mohou naskytnout situace, které za-
méstnanec nemuze ovlivnit. Jako priklad uvadim situaci, kdy vyrobek je nahrazen
na trhu lepsim vyrobkem nebo nastane neoCekdvana zména preferenci (Koubek,
2003).

3.6.4 Mzdy za ocekavané vysledky prace

Mzdy za ocekavané vysledky prace neboli penzumové mzdy (od slova penzum,
tj. dana prace, ukol) charakterizuje Koubek (2003) jako odmény za predem do-
hodnuty vykon nebo jako soubor praci, ktery musi byt uloZen pracovnikovi vzhle-
dem k jeho schopnostem. Pracovnik dostava béhem plnéni dil¢i pevnou ¢astku za-
hrnujici jiZ urcitou vykonnostni slozku. Jakmile ukol vykon4, nasleduje jeho zhod-
noceni pro dalsi ukony do budoucna. Tato forma mzdy patii mezi ty méné znamé.
Aby tato forma mohla byt realizovatelnd, musi zde zaméstnavatel jasné stanovit, co
od zaméstnance ocekava a jakymi prostredky bude kontrolovan. Cely pracovni vy-
kon musi byt dikladné napldnovan. Na zavér se urci kritéria pro hodnoceni vy-
sledki a vytvori se vhodné podminky pro splnéni daného tikolu.

Mzda za ocekavané vysledky prace ma tfi podoby. Nejcastéji je vyuzivana
smluvni mzda, které odpovida popisu v prvnim odstavci, ale patii sem i mzda
s mérenym dennim vykonem a programova mzda. Pokud je zaméstnanec odméno-
van mzdou s mérenym dennim vykonem, tak ma pevnou mzdu, ale je pri plnéni
ukolu stale sledovan. Zde je velky prostor pro motivace ze strany zaméstnavatele.
U programové mzdy je zaméstnanec odménén pevnou ¢astkou, ktera je obohacena
o pohyblivou slozku mzdy, ktera se odviji od kvality vykonani prace. Hlavni vyho-
dou je jasny vztahy odmény k vykonu. Nevyhodou je zvySena naroc¢nost na pripra-
vu a vynaloZeni usili na neustalou kontrolu (Koubek, 2007).
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3.6.5 Mazdy a platy za znalosti a schopnosti

Jako posledni mzdovou formu uvadi Koubek (2003) mzdu za znalosti a schopnosti,
kde hlavnim principem je, Ze podnik vytvoii ramec odbornych znalosti a doved-
nosti, které vyzaduje po zaméstnanci. Za kazdou osvojenou schopnost zaméstna-
nec bude odménén. V praxi pak mtiZze vzniknout matice, ktera ma az sto polozek.

Koubek (2007) vidi hlavni vyhodu v pripravenosti pracovnikl na jakoukoliv
situaci. Napriklad pokud jeden onemocni, druhy ho mizZe sndze nahradit. Pracov-
nici jsou flexibilni. AvSak tento zptisob Casto zvySuje naklady na vzdélavani. DalSim
negativem je, Ze zameéstnanci maji motivaci se co nejvice naucit novym vécem,
ale ve skutec¢nosti tyto ¢innosti nedostatecné ovladaji nebo je jejich nevyuzivanim
zapominaji.

3.7 Dodatkové mzdové formy

Na zakladni mzdové formy navazuji dodatkové, které jsou ve svété pomérné znac-
né vyuzivany. Jejich hlavni funkci je zvySeni neuspokojivé pobidkovosti ¢asovych
mezd. ,Dodatkové mzdové formy byvaji vdzdny na individudlni, skupinovy ci celo-
podnikovy vykon, jsou jednordzové nebo se periodicky opakuji a Ize nalézt i formy
urcené pro jednotlivé kategorie pracovnikii. “(Koubek, 2003, s. 181).

V odborné literatuie lze najit velké mnozstvi druhi a ¢lenéni dodatkovych
mzdovych forem. Koubek (2000) uvadi pouze ty nejzakladnéjsi:

Odména za usporu casu

Tato odména se nejcastéji pouziva u délniki, kteri byvaji odménovani ¢asovou
mzdou. Odménou za usporu ¢asu jsou délnici stimulovani pro kratsi odvedeni pra-
ce, nez stanovuje norma. Pokud zaméstnanec odvede praci za krat$i dobu neZ je

hodina, ziska plnou hodinou sazbu plus pevné procento hodinového tarifu za uspo-
reny Cas.

Prémie

Mezi typické a nejpouzivanéjsi dodatkové mzdové formy radime prémie. Ty mohou
byt jednorazové nebo periodicky se opakujici. Jednorazové prémie nazyvame bo-
nusy nebo mimoradnymi odménami, které podnik udéluje za vynikajici plnéni pra-
covniho ukolu, za pracovni chovani nebo za mimoradny vykon. Tento bonus ma
dvé podoby - penéZni a nepenézni (vylet, kulturni akce, dovoleng, atd.).

Periodicky se opakujicimi prémiemi odménuji podniky zaméstnance za pro-
vedenou praci, kvalitu, Setfeni, splnéni lhit, apod. Jsou vyplaceny za predeslé ob-
dobi. Zaméstnanci znaji presna kritéria a pravidla pro ziskani téchto prémifi a veli-
kosti odmén.
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Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni, nékdy také oznacovano jako osobni ptiplatek, je vhodné pou-
Zivat v mensSich podnicich k ocenéni narocnosti prace nebo pro dlouhodobé dosa-
hovani vysledki jednotlivych pracovnikii. Prostredek ocenéni je procento ze za-
kladni mzdy nebo platu, které by nemélo byt konstantni.

Podily na vysledcich hospodaieni organizace

Tento zplisob se pouZziva za ucelem zlepSeni vztahd uvnitt podniku a pro zvyseni
zajmu na kolektivnim vykonu podniku. Jedna se o tii varianty. Nejcastéjsi je podil
na zisku, kdy se pracovnikiim rozdéli urcité pevné procento zisku. Rozdéleni zavisi
na velikosti zadkladni mzdy nebo na postu pracovnika. Tento zplisob ma vsak slabi-
nu, kdy si zaméstnanec nemusi uvédomit propojeni mezi svou odvedenou praci
a vykonem celého podniku.

Dalsi zplisob, jak se podilet na vysledcich hospodareni organizace, je podpora
piredkladani zlepsovacich navrhi, které maji pozitivni dopad na snizovani naklad.
V praxi se pouziva velka skala variant pro stimulaci navrhovani zmén, nejcastéjsi je
Scanloniv a slozitéjsi Ruckeriiv systém.

Zaméstnanecké akcie

Zaméstnanecké akcie predstavuji dalsi pobidkovou formu, ktera spociva v nabidce
akcii spolecnosti ke koupi svym zaméstnanciim. Koupi téchto obchodovatelnych
nebo neobchodovatelnych akcii ziska zaméstnanec dalsi zdroj prijmu a mize se
podilet na ispéSnosti spolecnosti.

Priplatky

Priplatky se déli do dvou kategorii - povinné, které se ridi dle pravnich norem
anepovinné, které vychazi bud’ z dohod mezi organizaci a odbory prostrednictvi
kolektivnich smluv, nebo je organizace poskytuje dobrovolné.

Zaméstnanci ze zakona prislusi napriklad tyto priplatky:

e priplatek za noc¢ni praci, kdy zaméstnanec ma narok na priplatek ve vysi 20 %
primérného hodinového vydeélku,

e priplatek za praci v sobotu a v nedéli, a to ve vysi 25 % primérného hodino-
vého vydélku,

e priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostredi, ktery €ini nejméné 5 %
castky ze zakladni sazby minimalni mzdy za mésic, kterou stanovuje vcetné
podminek poskytnuti vlada (dle platného znéni zakona ¢. 262/2006 Sb.,
§ 116,117 a 118).

Mezi nepovinné priplatky mizeme zahrnout napriklad priplatky za dopravu do
zaméstnani, priplatky na odév, ubytovani, délenou sménu nebo treba za znalosti
jazykd.
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Ostatni vyplaty

V Ceské republice, ale i v zahranici, se pouzivaji dalsi dodatkové mzdové formy,
které urcity zplisobem zvyhodni pracovnika v podniku. Zarazuje se sem:

trinacty plat,

vanocni prispévek,

prispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,
prispévek na dovolenou,

odstupné,

odména za zvySeni kvalifikace.

3.8 Zaméstnanecké vyhody

Jedna se o vyhody (pozZitky Ci benefity), které zaméstnanec ziska od organizace za
to, Ze pro ni pracuje. Zaméstnavatelé ¢asto vyhody pouzivaji, jelikoZ v mnoha pri-
padech maji zvyhodnéné danové a odvodové rezimy. Pribliznd odhadovana hodno-
ta poskytovanych vyhod ¢ini zhruba 10% hrubych piijmG zaméstnanct (Pelc,
2008). Toto tvrzeni doplnuje Koubek (2003, s. 185) nasledovné: ,Néekteré podniky
u nds jako zaméstnanecké vyhody prezentuji to, co stejné ze zdkona svym pracovni-
kiim poskytovat musi. Skutecné zaméstnanecké vyhody jsou vsak jen takové vyhody,
které podnik poskytuje ze své iniciativy, motivovdn potrebou ziskat a stabilizovat
Zddoucf pracovniky, upevnit jejich vztah k podniku, pocit soundleZitosti s podnikem,
ziskat jejich loajalitu, prispét ke sbliZenf jejich individudlnich cilii s podnikovymi cili
a prispét k vytvoreni harmonickych pracovnich vztahti v podniku.”

Hlavni ekonomicky vyznam vidi Pelc (2008) v moZnosti sniZeni mzdovych na-
kladii diky danovym a odvodovym zvyhodnénim, ulevam. Dalsi diilezity vyznam je
motivacni pri ziskavani novych a udrzeni stalych zaméstnanct. Kvalitni poskyto-
vani vyhod miiZe spolec¢nost odlisit od ostatnich a poskytnout ji konkurencni vy-
hodu. Riziko miiZze nastat pti nespravném pouziti dafiovych a odvozenych zakont.
V nékterych pripadech mize dojit k zcela imyslnému obchazeni nebo poruseni
téchto zakoni. Nasledkem je dodatecné dodanéni. Tomuto riziku lze vSak precha-
zet Fadnym dodrzovanim zakont a splnénim zakonnych podminek.

Zameéstnanecké vyhody Koubek (2000, s. 392) déli do tri zakladnich skupin, které
se pouZzivaji ve vyspélych zemich Evropy:

e vyhody socialni povahy,
e vyhody majici vztah k praci,
¢ vyhody spojené s postavenim v organizaci.

Oproti tomu Pelc (2008, s. 27-30) cleni benefity z hlediska jejich daniové a odvodo-
vé vyhodnosti do tirech blokii.

Do prvniho bloku zatrazuje mimotradné zvyhodnéné benefity. Podle zdkona
o danich z ptijmil jsou tyto vyhody plné danovym vydajem zaméstnavatele, coZ
znamena, Ze u zameéstnance jsou osvobozeny od dané z pi{jmua fyzickych osob.
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Z toho vyplyva, Ze nejsou soucasti vyméiovacich zakladi pro odvod zdravotniho
a sociadlniho pojisténi. Do této kategorie se zatrazuji:

piispévky na penzijni ptipojisténi a soukromé Zivotni pojisténi,

prispévky a priplatky na stravovani a napoje,

poskytnuti pracovniho obleceni,

Skoleni, doskolovani, vzdélavani,

prodej bytu zaméstnanci.

Druhym blokem jsou vyhody s dil¢i datiovou a odvodovou vyhodou. Jsou danovym
vydajem ze strany zaméstnavatele, zaméstnanec mize byt zCasti osvobozen. Nej-
Castéji se s nimi setkame v kolektivnich smlouvach nebo vnitinich predpisech. Jed-
na se predevsim o nasledujici priklady:

doprava do zaméstnani,

prechodné ubytovani pro zaméstnance,

prodlouZena dovolena, zdravotni dny volna,

vérnostni a stabiliza¢ni plnéni,

odbér zboZi a sluzeb zameéstnavatele za niZsi cenu,

pouzivani majetku zaméstnavatele i pro soukromé ucely zaméstnance (slu-
Zebni auto, plijcovani véci, poskytnuti slevovych karet).

Treti blok predstavuje vyhody, které nejsou pro zaméstnavatele danovym vydejem
a ze strany zameéstnance jsou plné osvobozeny od dané z piijmi fyzickych osob.
Radime sem:

socialni viypomoc nejblizsim poziistalym,
zdravotnicka zarizeni,

kultura, sport,

rekreace,

dary zaméstnanciim (penézni i nepenézni),
plijcky zaméstnancim,

socialni vypomoci zaméstnanctim.

V Ceské republice prevazuji kratkodobé vyhody s okamzitym efektem. ,Na prvnich
mistech se objevuji prispévky na stravovdni v podobé stravenek a jidel v prdci, delst
dovolend, zdravotni dny volna, benefity ze sektorti sport, kultura, rekreace a volny
cas, zvyhodnéné piijcky, poskytnuti sluZebniho vozidla i pro soukromé tucely, penzijni
pripojisteni, Skoleni a kurzy.” (Pelc, 2008, s. 18).
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3.9 Nejcastéji poskytované benefity pro rok 2014

Trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod se rok od roku neustale méni. Pro
lepsi predstavu o aktualnich zaméstnaneckych vyhodach uvadim tento zajimavy
prizkum, ktery v Cervenci 2014 provedla ING Pojistovnal! spoletné se Svazem
primyslu a dopravy CR, prostfednictvim elektronické formy. Tohoto jiZz osmého
priizkumu se ztcastnilo 171 spole¢nosti ze vSech krajii Ceské republiky, odvétvi
a velikosti. Na nasledujicim obrazku jsou vyobrazeny vysledky nejcastéji poskyto-
vanych benefitli v CR, z kterych vyplyva, Ze nejcastéjsim poskytovanou vyhodou je
mobilni telefon (je vnabidce 89 % firem), vzdélani (81 %) a podpora zdravi
(78 %). Mezi nejméné poskytované se zaradily dny volna a prispévky na cestovani
do zaméstnani.

Nejcasteji poskytované benefity
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Obr. 3 Nejcastéji poskytované benefity
Zdroj: ING Pojistovna a Svaz priimyslu a dopravy CR, ©2014

Piredchozi zminéné vysledky plati pro CR, ale vjednotlivych krajich se potadi lisi.
Napriklad na Moravé (viz Obrazek 3) je na druhém misté vzdélavani (83 %), avsak
nasleduji ho stravenky (72 %). Oproti tomu Cechy zvolily na druhé pii¢ce zdravi
v podobé lékarskych prohlidek (82 %) a na treti misto umistily pitny reZim a slu-
7ebni auto (shodné 79 %). Co se vsak neméni, je mobilni telefon, ktery v celé Ceské
republice obsadil prvni misto v uvedeném pomyslném Zebiic¢ku. Z prizkumu dale
vyplyva, Ze zaméstnavatelé vlofiském roce nabizeli svym zaméstnancim
v priméru 10 benefitd.

Dalsi zajimavost, kterou tento priizkum prinesl, je zvySeny zdjem o spofeni na
penzi v Praze. Na penzijni pfipojisténi zde dlouhodobé zaméstnanclim prispiva

10d roku 2015 ING Zivotni pojistovna piesla k ptivodnimu nazvu NN Zivotni pojistovna.
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okolo 65 % spolec¢nosti. V Praze se Zebricek nejzadanéjSich zaméstnaneckych vy-
hod oproti roku 2013 velice zménil. V roce 2013 mezi nejcastéjSimi nabizenymi
benefity byly stravenky (v nabidce 94 % spolec¢nosti), mobilni telefon (91 %) a slu-
Zebni telefon. V roce 2014 mobilni telefon ziistal na prvni pozici, druhou vsak ob-
sadilo spole¢né se stravenkami vzdélani (86 % spolecnosti) a na treti pozici se
umistily 1ékaiské prohlidky (78 %). (ING PojiStovna a Svaz primyslu a dopravy
CR, ©2014).
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4 Motivace

V predchozi kapitole jsem se zabyvala problematikou odménovanim a nékolikrat
jsem narazila na pojem motivace, ktery je neodmyslitelné spjat s touto problemati-
kou. V nasledujicich odstavcich bych chtéla priblizit zakladni pojmy z této oblasti.

Pro samotny pojem motivace existuje nepieberné mnozstvi definic. Velice vy-
stizné ji zachytil Mikulastik (2007, s. 136): ,Motivace je vnitini pohnutkou, potre-
bou, kterd modifikuje a usmérnuje lidské chovdni. Je silou, kterd urcuje aktivitu, dy-
namiku, flexibilitu a adaptabilitu, a ne vZdy je snadné za nékterymi ¢iny najit kon-
krétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také nevédomé.” V praxi se lze setkat
s mnoha cynickymi pohledy na motivaci, kde je oznac¢ovdna mnohymi manaZery
firem jako Istivd manipulace s lidmi. Mysli se tim zamérné ovladani lidi takovym
zplUsobem, kterého si nebudou védomi (Clegg, 2005).

Hlavnim cilem je, aby lidé k tloham ¢i skutecnostem pristupovali s pozitivnim
pristupem. Na tyto ulohy soucasné piisobi vnéjsSimi podnéty nebo vnitfnimi po-
hnutkami. Vnéjsi podnéty lze chapat jako stimuly - ochota néco udélat, vnitini po-
hnutky jako motivy - vyvolani ochoty pomoci jiz existujicich motivli (Plaminek,
2007).

Piredchazejici poznatky z oblasti motivace nazorné shrnuje Plaminek (2007)
pomoci sedmi motivacnich pravidel v nasledujicim obrazku:

Pravidlo 7
Aktualni motivy jsou souhrou
vlivu osobnosti, prostredi a situace

Pravidlo 6:
PFi motivaci myslete
na druhého, ne na sebe.

Pravidlo 5:
Mnohdy staci praci
dobre definovat a vysvétlit.

Pravidlo 4:
Obava z nepfijemného muze motivovat
stejné jako touha po pfijemném.

Pravidlo 3:
Jini lidé mohou byt citlivi
na jiné podnéty nez vy.

Pravidlo 2:
Lidé museji byt spokojeni
alespori s nécim.

Pravidlo 1
Nepfizpusobuite lidi tkolum,
ale udkoly lidem.

Obr. 4 Sedm motivacnich pravidel
Zdroj: Plaminek (2007, s. 24)
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Schopnost motivovat pouzivame tam, kde selhavaji veskera piima narizeni, rizné
typy natlaki a manipulaci. Je to proces, ktery je stavény na uspokojeni zajmu ¢lo-
véka takovym zplisobem, aby byl viditelny a shodny s nasimi z4jmy nebo celého
kolektivu. Aby motivace byla Ucinn3, je tfeba potieby lidi pochopit a porozumét
jim. V odborné literature se mliZeme setkat se tremi faktory rozhodujici o motivaci.
Patfi sem osobnost ¢lovéka, podminky pro Zivot a soucasny situace. Smysl motiva-
ce je nenasilné vytvoreni kladného postoje k provedeni néjakého vykonu nebo ty-
pu chovani (Plaminek, 2007).

4.1 Motivace v pracovnim prostredi

Motivace v pracovnim prostredi se tyka oboustranného plisobeni mezi zaméstnan-
ci a zaméstnavateli. Manazefi se divaji na motivaci jako na zptsob poskytnuti pro-
stredkii zaméstnanciim takovym zplsobem, aby bylo dosazeno jejich cili. Zamést-
nanci disponuji energii a kreativitou a znalostmi, které se mohou stat jednim
z nejdulezitéjsich zdroji spole¢nosti. Proto je nezbytné, aby organizace tyto zdroje
vhodnym zptsobem vyuZily (Lewthwaite, 2007).

Pro efektivitu prace jsou velmi dileZité motivy, jelikoZ vykon zaméstnanct se
odviji od motivace. Dobre namotivovat zaméstnance je ale tézkym tkolem, protoze
manazeri organizaci se setkavaji s pracovniky, kterym chybi vnitini motivace. Ta-
kovi jednotlivci ¢asto méni praci, nevi, co chtéji, jsou nervézni. Proto by se méli
vedouci pracovnici zamérit na potreby a zajmy pracovnikd a co nejvice je prizpi-
sobit potfebam organizace (Mikulastik, 2007).

Jak uvadi Miskell (1996): ,Motivovany kolektiv je vykonny kolektiv“. Kazdy za-
méstnanec ma individualni potieby, ale pirevazna vétsina vyZaduje nasledujici:

bezpecnost,

zajimavou praci,

zajimavy podnik,

pratelské spolupracovniky,
dobrého nadrizeného,
povyseni,

uznani,

dobré pracovni podminky,
odmény,

dobry plat.

0 samotném procesu motivace koluji zjednoduSené predstavy, které se neshoduji
s realitou. Ve skutecnosti proces motivace je velice komplikovanou zaleZitosti, jak
uvadi Armstrong (2009). Prvnim krokem organizace by mélo byt jasné stanoveni
potieb, jak zaméstnanct, tak organizace. DalSim krokem je stanoveni cilii, diky kte-
rym se tato piani a potreby dosdhnou. Nasleduje podniknuti vhodnych kroki, aby
se téchto cili mohlo dosdhnout. Pokud vysledek nebude uspokojivy, potieba ne-
bude naplnéna, je treba cely proces zopakovat.
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4.2 Teorie motivace

Armstrong (2007) rozliSuje ctyri zakladni teorie motivace, které pribliZim
v nasledujicich podkapitolach, obohacenych o dalsi poznatky autor@i zabyvajicimi
se témito teoriemi. Mezi nejucinnéjsi teorie patii teorie instrumentality, teorie za-
mérené na obsah, Herzbergova dvoufaktorova teorie a teorie zamérené na proces.

4.2.1 Teorie instrumentality

Slovo instrumentalita je presvédceni, Ze pokud vykoname jednu véc, bude to mit za
nasledek druhou. Tato teorie se poprvé objevila ve druhé poloviné 19. stoleti. Ma
koreny v Taylorovych metodach védeckého rizeni. Hlavni a zjednoduSenou mys-
lenkou této teorie je, Ze lidé pracuji pouze pro své penize. Taylorismus se domniva,
Ze pracovnici budou motivovani k praci v pripadé, kdy odmény a tresty budou
primo spjati s jejich vykonem.

S touto teorii se spojuje tzv. zakon pric¢iny a ucinku. Presvédceni lidi u této te-
orie vyplyva z pozitivnich zkuSenosti, kde pii spravném podnikani krokl spoje-
nych za tcelem uspokojovani potieb vede k dosaZeni ispésného cile. Opakem mii-
Ze byt selhani nebo trest, ktery ma za nasledek negativni presvédceni.

Tento princip motivovani zaloZeny na teorii instrumentality byl, a jesté je, ve-
lice pouZzivan, prestoZe je zaloZen pouze na systému vnéjsi kontroly a nebere
v Uvahu dalsi lidské potreby.

4.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamérena na obsah, nékdy uvadéna také jako teorie zamérenda na potieby,
vyplyva z presvédceni, Ze kazdé chovani je motivované neuspokojenymi potreba-
mi. KdyZ je potieba neuspokojend, vytvori v jedinci nepokoj. NemizZeme se ale di-
vat na vSechny potieby stejné, nékteré jsou totiz diilezitéjsi nez jiné. VSe zavisi na
trech zakladnich faktorech motivace, které jsem uvadéla jiz vySe - prostredi,
v némz byl jedinec vychovan, jeho Zivot a soucasna situace (Mikulastik, 2007).

Nejznaméjsi teorii motivace v pracovni oblasti je teorie A. Maslowa. PriSel
s tzv. koncepci hierarchii péti potfeb. Hlavni mySlenkou této teorie je, Ze potieby
vyssi arovné se objevi teprve tehdy, jsou-li uspokojeny potieby Grovné nizsi. Sys-
tém, ktery vypracoval, ma podobu pyramidy (viz Obrazek 5).
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Obr. 5 Maslowova hierarchie péti potieb
Zdroj: Mikulastik (2007, s. 139)

Maslow (1987) drovné potieb popisuje nasledovné:

¢ Fyziologické potieby - vSechny ostatni potieby jsou zatlateny do pozadji,
pokud nejsou tyto zakladni potreby (hlad, Zizen, spanek, ...) uspokojeny. Oso-
bé, které chybi jidlo, laska a tcta, by s nejvétsi pravdépodobnosti jako prvni
upiednostnila uspokojeni hladu. Nutkani psat poezii, touha po koupi nového
automobilu ¢i novych botach, to vSe nabyva druhoiadého vyznamu.

e Potreby bezpeci - predstavuji potiebu bezpeci ¢i ochrany v prostredi, ve kte-
rém Zijeme. Stejné jako u fyziologickych potreb se vyssi potreby stavaji bezvy-
znamné, pokud je jedinec ohroZeny na Zivoté. Prikladem této potieby mohou
byt mohutné zaplavy v okoli ¢lovéka, ktery se snazi dostat do bezpeci a na ma-
teridlni ztraté zplisobené povodni mu v tomto okamziku nezalezi. Nicméné
prevazné vétSiné lidi v soucasné dobé jsou tyto bezpecnostni potreby z velké
Casti splnény.

e Potieby sounalezitosti a lasky - pokud jsou fyziologické a bezpecnosti po-
treby pomérné dobie uspokojen, objevi se potieby lasky a sounaleZitosti (byt
soucasti skupiny nebo pocit, Ze ,nékam patiime“). Pocit sounadleZitosti lze zis-
kat mnoha zptsoby. Prikladem mtze byt manzelstvi, prace, nebo prijeti do
vybrané skupiny. Je potreba si uvédomit, Ze potrebu lasky lze prijimat, ale ta-
ké davat. Podle Maslowa maieni milostnych potieb vede k neprizptisobivému
chovani a je nejcastéjsi pricinou poruch chovani v nasi spolec¢nosti.

e Poti‘eby uznani a ucty - v pripadé, Ze potieby lasky byly odpovidajicim zpi-
sobem naplnény, i ony mohou vklouznout do pozadi a hlavni prioritou se mo-
hou stat potreby tucty. Jedna se o potreby pro pozitivni, vysoké hodnoceni sebe
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sama. Toto hodnoceni je mozZné rozdélit do dvou podkategorii — potieba sebe-
Ucty a potieba ucty od ostatnich. Potieba sebetcty motivuje jednotlivce usilo-
vat o sebevédomi, nezavislost a svobodu. Potreba tcty od druhych zahrnuje
touhu po povésti, postaveni, uznani, ocenéni druhymi a pocit dtilezitosti.

e Potieby seberealizace a osobniho vyvoje - pokud jsou vSechny predchaze-
jici poteby uspokojeny, nemiizeme ocekavat, ze jedinec bude Stastny, pokud
necini to, co opravdu chce. Hudebnici délaji hudbu, umélci maluji, basnici pisi
basné, aby v kone¢ném diisledku byli sami sebou. Tyto potieby se tykaji pro-
blematiky nalezeni smysluplnosti Zivota, uspokojeni a potéSeni v aktivitach
a uspokojeni predstav. Tyto potieby se samoziejmé velmi lisi. Kazdy jedinec
ma potrebu jinou. Na této urovni jsou individualni rozdily nejvétsi (Petri,
2013).

Maslow (1987) zdtiraziiuje nezbytné predpoklady, pro splnéni zakladnich potieb
spokojenosti. Mezi tyto podminky zahrnuje svobodu slova, svobodu vyjadrovani,
svobodu zkoumat a hledat informace, apod. Tyto podminky jsou velice dilezité,
protoZe bez nich uspokojeni zakladnich potieb je zcela nemoZné, nebo alesporii
silné ohrozené.

Tato teorie je jedna z nejznaméjSich, ale doposud nebylo ovérena pomoci em-
pirického vyzkumu, proto ji autofi v odbornych literaturach neptikladaji prakticky
vyznam.

4.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie Herzbergova dvoufaktorového modelu rozliSuje dvé skupiny faktor, které
ovliviiuji spokojenost z prace. Prvni skupinu tvori kli¢cové faktory, které vnitiné
souviseji s praci a vytvareji pozitivni motivaci. Oznacuji se jako vnitini motivatory
¢i motivacni faktory. MliZeme si pod nimi piedstavit napriklad:

e dosazeni cile,
uznani,

prace sama o sobé,
odpovédnost,
postup,

rust.
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Druhou skupinu tvoii hygienické faktory, také nékdy oznacovany jako vnéjsi moti-
vatory. V pripadé, Ze tyto faktory vzbuzuji negativni pocty, mohou zaméstnance
odrazovat od prace. Hygienické faktory Herzberg (in Forsyth, 2000) vyjmenovava
nasledovné:

politika a administrativni procesy spole¢nosti,
dohled,

pracovni podminky,

plat,

vztahy s kolegy,

osobni Zivot (a vliv prace na néj),

spolecensky status,

jistota.

Tyto Herzbergovy poznatky a zavéry, ke kterym dosSel, jsou vSak jiz tricet let staré
aradou odborniki, po provedeni rozsahlych vyzkumt, napadany a oznacovany za
Spatné. V praxi je tato teorie nahrazovdna vhodnéjSimi teoriemi (Armstrong,
2007).

4.2.4 Teorie zamérené na proces

Posledni, ale pro soucasné manazery uzitecnéjsi, realistic¢téjsi a vice vyuzivané nez
predchozi, jsou teorie zamérené na proces neboli kognitivni teorie. Victor Vroom
(in Armstrong, 2009) sem radi expektacni teorii, teorii cile a teorii spravedlnosti.
U expektacni teorie neboli teorie ocekavani je motivace a vykon ovlivnén tremi
faktory: 1. vnimanych vztahem mezi usilim a vykonem, 2. vnimanych spojenim
mezi vykonem a vysledky a 3. vnimanim vysledku pro daného jedince. Z toho ply-
ne, Zze ¢im vétsi je pravdépodobnost, Ze obdrzeni odmén zavisi na usili, tim usili
bude vétsi. Je treba, aby tato spojnice mezi usilim a odménou byla viditelna, a aby
odmeéna stala za to.

Dalsi z teorii zamérenych na proces je teorie cile, ktera klade diiraz na zlepSe-
ni motivace a vykonu, pokud lidé maji stanoveny vyssi, konkrétni, ale prijatelné
cile. Je zde velmi dilezité obdrzeni zpétné vazby. Jelikoz rizeni podle cili mélo
sklon k byrokracii, upustilo se od néj. Posledni, avSak stejné vyznamnou, je teorie
spravedlnosti. Tato teorie stavi na procesu, kdy se pracovnici stavaji motivovanéj-
$imi, pokud se s nimi zachazi spravedlivé a slusné. Systém se odviji od subjektiv-
nich pocitti jedince, které vyplyvaji z porovnani zachazeni vii¢i ostatnim. Aby tento
proces byl uspésny, je tieba zavést spravedlivy systém odménovani (Armstrong,
2007).
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4.3 Pozitivni a negativni faktory

Forsyth (2000) uvadi faktory, které pozitivinim nebo negativnim smérem ovliviiuji
motivaci zaméstnancl a zddraziuje, Ze pokud chceme dosdhnout Zadoucich vy-
sledkii ve spolecnosti, je vhodné klast zietel na obé skupiny faktort.

Plat/mzda

Plat ¢i mzdu nezarazuji ani k negativnim, ani k pozitivnim faktorim. Nazory od-
borniki na tuto problematiku se velice lisi. Napriklad Armstrong (2007) povazuje
plat ¢i mzdu, protoZe penize zpravidla poskytuji to, co vétSina lidi chce. AvsSak ne
vzdy mzda zapiisobi vhodnym zpisobem, je tieba vzit na védomi typ daného clo-
véka. Pokud zaméstnanec nema penize, je nespokojeny, pokud ale penize dostane,
ma to za nasledek pouze docasnou spokojenost. Podobné piisobi zvyseni platu, kdy
zameéstnanec proZiva jen pomijivou euforii, ktera ho ale zpravidla brzy opusti. Pro-
to je diilezité brat velky zretel i na ostatni motivacni faktory. Presto plat nebo mzda
je nejvétsi taznou silou, protoZe uspokojuje zakladni lidské potieby, mezi které
zahrnujeme predevsSim bezpeci a preziti a pokud se vyuZiji spravnym zplisobem,
stane se z nich jeden z nejvétsich motivacnich nastroja.

Homola (1972) rozliSuje pét zakladnich pohledi na penize:
4. penize se chapou jako obecny posilovac (spojenim nabyvaji na hodnot€),
5. penize plisobi jako podminéna hmotnda i nehmotna stimula¢ni pobidka,

6. penize jsou povazovany za ,uklidiiovac strachu” (jejich neptitomnost se ¢asto
spojuje s uzkosti a obavami, zejména v obdobi ekonomické nejistoty),

7. penize pisobi jako ,neuspokojovace” (podle Herzbergovy teorie vyvolavaji
nespokojenost, ale jejich pritomnost neni zarukou spokojenosti),

8. penize jsou prostredky instrumentality (nastroje, pii dosahovani nejriiznéj-
Sich cilt).

Pozitivni faktory

Jak jiz jsem zminila vySe, mzda hraje vzhledem k motivaci velkou roli, ale neni je-
dina, ktera na ni piisobi. Existuje velka fada hmotnych a nehmotnych stimula¢nich
pobidek, které motivaci ovliviiuji. Obecné, tyto pobidky jsou ve své puisobnosti za-
vislé na tirovni motivace. Prilis vysoka nebo nizka motivace snizuje jejich i¢innosti.

Jednim z prvnich pozitivnich faktord, které zminuje Forsyth (2000), je dosa-
zeni cile. Kazdy jedinec je rad, kdyz se mu podari néceho dosahnout. DileZité je,
aby tyto individudlni potteby byly uspokojeny s ohledem na cile organizace. Aby
dosaZené cile byly efektivni, je treba vytvorit méritka, pomoci nich lze uspéchy
snadno porovnavat. Lze sem zaradit kvalitu odvedené prace a cas, ktery zabrala;



Motivace 35

mnoZzstvi prodanych kust; rychlost a efektivita napriklad vytizenych telefoni ci
emailli, apod. (Lewthwaite,2007).

Dalsi pozitivnim faktorem, ktery hraje v motiva¢nim procesu velice dilezitou
roli a pritom nezabere mnoho casu, je uznani. Ma dvé podoby, nehmotné v podobé
jednoduchych pobidek: ,Dobra prace“, ,Vyborné“, ,To je ono“. Abychom posilili
ucinek uznani, mizeme pochvalu vyslovit verejné, viditelné, anebo ji vyjadiime
opakované. V hmatatelné podobé se jedna o uznani prostrednictvim odmén, napfi-
klad v podobé zvySeni mzdy, provize, poskytnuti sluzebniho auta ¢i finan¢ni vypo-
moci (Forsyth, 2000).

Aby zaméstnanci byli dostate¢né motivovani, je nezbytné, aby prace sama
0 sobé pro né byla zajimavou a napliujici. Pokud ji budou mit radi, odrazi se to na
jejich vykonech. Dalsimi kladnymi faktory, kterym se chybné neptipisuje tak velky
vyznam, je odpovédnost, moznost kariérniho riistu a osobniho vyvoje.

Negativni faktory

Za negativni nastroje stimulace miZeme povaZovat politiku a administrativni po-
stup spolecnosti, dohled manaZzer(, interpersondlni vztahy, nevhodné pracovni
podminky, bezpecnost na pracovisti ¢i nevhodné zasahy prace do osobniho Zivota.
Mnoho pracovnikli nenavidi zbyte¢nou administrativu a povazuji ji za ztratu casu.
Proto je zapotiebi vytvorit efektivni administrativni systém, ktery bude co mozna
nejjednodussi a zaroven prakticky. ZjednoduSeni miize mit podobu formulard,
dlouhodobé platnych instrukci a postupii. Interpersonalnimi vztahy v tomto pripa-
dé se mysli nevhodné vztahy u tymovych praci. Ukolem manaZert je vhodnymi
zplisoby odstranit toto napéti, napriklad ¢astéjsi komunikaci v podobé konzultaci,
porad, aj. (Forsyth, 2000).
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PRAKTICKA CAST

V praktické casti bakalarské prace se zaméruji na problematiku odménovani a na
motivaci zaméstnanct v jihlavské stavebni spolecnosti. V nasledujicich kapitolach
charakterizuji vybranou spole¢nost. Zminuji strucné historii, predmét cinnosti
a hlavni zakazniky, pribliZuji zplisob ziskavani, vybéru a prijimani zameéstnanct,
pristup ke vzdélani a hodnotim systém odménovani. Pozornost také vénuji analyze
konkurence na uzem{ Jihlavska. Cilem této praktické Casti je pomoci kvantitativni
metody dotaznikového Setieni nalézt odpovédi na nasledujici vyzkumné otazky
tykajici se problému spokojenosti se systémem odménovani:

¢ Jsou zameéstnanci spokojeni se souCasnym systémem odmeénovani?

¢ Je vysSe stavajici mzdy dlivodem ke zméné zaméstnavatele?

e PovaZzuji soucastny systém odménovani za dostatecné ucinny a motivujici ke
zvysSovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu?

e Cim by spole¢nost mohla ptispét ke zlepSeni prace?

Nalezenim odpovédi na tyto otadzky odkryji nedostatky ve stavajicim motivacnim
systému. Na zakladé zjiSténych informaci v zavéru prace navrhuji doporuceni pro
jeho zkvalitnéni spole¢né s ekonomickymi dopady, které jsou pro spole¢nost kli¢o-
vé.

5 Terni s.r.o.

Pro ucely prace jsem vybrala stavebni spole¢nost Terni s.r.o. Informace pro nasle-
dujici kapitoly jsem cerpala z Gstniho sdéleni Margity Lexové (povéiena osoba ma-
nagementem, Na Bélidle 4819/1b, Jihlava), z internich materiali spolecnosti (De-
set let stavebni firmy Terni, 2001) nebo pfimo z webovych stranek (Terni, ©2015).

5.1 Zakladni adaje o spolec¢nosti

Firma Terni vznikla na sklonku roku 1991, piesnéji 19. prosince, zapisem do ob-
chodniho rejstriku. Zalozili ji tfi spolecnici, ktefi méli na po¢atku pouze nevysoké
uspory a pronajaté kancelare. S rostoucim odbérem vyroby si poridili dal$i zemni
stroje, mechanizaci a vyrobni prostiedky. Od té doby se mnoho zménilo. Nyni pred
nami stoji firma se stfednim rozsahem vyroby a s vice jak dvacetiletou praxi. Firma
se stadle mirnym tempem rozsiruje, zvySuje vykony a piredevsSim se snazi o nartist
produktivity.

Veskerou cCinnost vykonava od roku 1997 ve vlastnim aredlu na Bélidle
v Jihlavé, ktery je také sidlem spolecnosti. Areal je vybaveny pro stavebni ¢innosti
a dal$im majetkem nezatiZenym Zadnym Uvérem nebo dluhem. Spole¢nost zde ma
dilny, zdsobovaci zakladnu, garaze a sklady.



Terni s.r.o. 37

Piredmét podnikani

Firma Terni s.r.o. se prevazné zabyva stavebni vyrobou. Od svého vzniku se snazi
pojmout Sirokou oblast ve stavebnictvi, do které spadaji stavby v rozsahu od 0,5 -
20 mil. K¢. Pro pribliZeni do této kategorie spadaji rodinné domy, bytové domy, GO
domy, rekonstrukce pamatkovych objektli, opravy a rekonstrukce v primyslovych
podnicich, apod. Dale se zabyva opravami fasad a dalSimi stavebnimi pracemi. Diky
dobrému a stabilizovanému kolektivu uvniti spole¢nosti poskytuji sluzby na vyso-
ké drovni.

DalSimi nezanedbatelnymi ¢innostmi této firmy jsou zemni a dlazdic¢ské prace
spojené s kladenim kabeli. Tyto prace tvoii priblizné 35 % z celkového vykonu
spolecnosti. K dispozici maji vlastni rypadla znacky JCB a Zeppelin, ndkladni auta
a drobou mechanizaci.

Hlavnim cilem této spolecnosti je provadét kvalitni stavby a jejich rekonstruk-
ce s tymem kvalifikovanych odbornikd. Cinnost spole¢nosti je postavena na diivéie
k obchodnim partnertim a spolupracovnikiim, proto se jejich mottem stalo: ,Sta-
vime na davére".

Zakazky spolecnosti

Terni s.r.o. byla v za¢atcich své ¢innosti dodavatelem stavebnich praci pro Ceské
drahy, postupem casu svou hlavni aktivitu presunuli do oblasti stavebni vyroby
pro soukromé firmy na Jihlavsku, pro mésto Jihlava a do oblasti pozemich praci.

Nyni pracuji prevazné na zakazkach na uzemi kraje Vysocina. Mezi stalé za-
kazniky patfi stale mésto Jihlava, pro které rekonstruuji budovy a opravuji fasady.
Dal$im vyznamnym zakaznikem, ktery tvori cca 20 % zakazek, jsou jihlavské Mo-
ravské kovarny, a.s. Zde se jedna o generalni opravy komunikaci, stavby zakladt
pro kovaci lisy a opravy elektrickych praci a socidlnich zarizeni.

Mezi nejzdarilejsi stavby radi rekonstrukci domu Gustava Mahlera z 18. stole-
ti, kde probéhla kompletni rekonstrukce budovy za piisného dohledu organti pa-
matkové péce. Dale pristavbu brany Matky BozZi, kde postavili podle ptivodniho
tvaru budovy kompletni nové dilo. Z rekonstrukci bych zminila Détsky vychovny
byla stavba zakladi pro lis Hasenclever v Moravskych kovarnach v Jihlavé.

Dale se spoletnost vénuje mensim stavbam, pristavbam a opravam rodinnych
domt, zemnim a dlazdi¢skym pracim spojenych s poklddanim elektrickych kabeld.
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Reference od vybranych zakazniki a obchodnich partnert

Spolecnost Terni s.r.o. vydala u prilezitosti deseti let zaloZeni firmy brozuru?, kde
shrnuje svou plisobnost na trhu a hovofi o své spolupraci s vybranymi zakazniky
a obchodnimi partnery. Z tohoto interniho materialu jsem vybrala ty nejzajimaveé;jsi
recenze, které priblizuji a nastinuji povahu spolecnosti (Deset let stavebni firmy
Terni, 2001).

Ing. Josef Vilim, reditel Dopravniho podniku Mésta Jihlava, o rekonstrukci
spravni budovy: ,Prdce to byla ndroc¢nd, vsechno probihalo za chodu a vsechna oddé-
leni v budové normdlné pracovala. Termin byl splnén a kvalita je i nyni, po péti letech
dlouhodobé patrnd. S firmou Terni spolupracujeme i na stavebnich a zemnich pra-
cich pri rekonstrukci, rozsirovdni a vymeéné trolejového vedeni.”

Mgr. Radek Vovsik, reditel Détského vychovného tustavu v Jihlavé, o rekon-
strukci budovy: ,,Komplexni rekonstrukce budovy ustavu a budovy nové umisténé
Skoly se na zdkladé vybéerového rizeni ujala firma Terni. Vysli ndm vstric jak termi-
nem dokonceni, tak pristupem k nasim specifickym poZadavkiim v priibéhu prestav-
by. Rekonstrukci za provozu, kdy byla potreba uvolnit vSechna patra, vyresila firma
Terni tak, Ze nasim détem zaplatila na potiebnou dobu skolu v prirodé. A slo to.“

MVDr. Ladislav Zamek, reditel Statniho veterinarniho ustavu v Jihlavé, o re-
konstrukci prostor: , Poté, co jsme se rozhodli pro rekonstrukci prostor byvalé vete-
rindrni nemocnice pro rozsireni ptisobnosti naseho ustavu, stanovili jsme si tri krité-
ria. Rychlost provedenti, cena a zdruka. AniZz bychom Terni znali, vsadili jsme po vybeé-
rovém rizeni prdvé na tuto stavebni firmu a v Zddném pripadé to nebyl marnd inves-
tice. Jednalo se o pomérné rozsdhlou rekonstrukci, kde byly nase poZadavky bezpro-
blémové splnény podle nasich predstav v daném terminu. Firma Terni zarucené splni-
la v§echna nase kritéria a my jsme velice spokojeni.”

Certifikace, ¢lenstvi a ocenéni

Firma se ridi mezinarodnimi normami ISO, mezi které spada Certificate of regis-
tration ISO 14001:2004 a Certificate of registration ISO 9001:2001.

Normy ISO 14001 se tykaji environmentalniho managementu, tedy manage-
mentu Zivotniho prostiedi. Ten se zabyva sniZzovanim dopadi ¢innosti spolecnosti
na Zivotni prostredi. Oproti tomu rada norem 9001 spada pod systém jakosti kvali-
ty, kde normy definuji mnoZstvi standardizovanych pozadavki pro systém fizeni
kvality (TUV SUD Czech, ©2015).

Dalsi certifikat, ktery spolecnost obdrzela, je certifikat odborné zptisobilosti
aplikacni firmy Helifix - statické zajiSténi a opravy.

Terni s.r.o. je ¢lenem Svazu podnikateli ve stavebnictvi CR a Hospodaiské
komory v Jihlavé. Tato spoleCnost ziskala mnoho ocenéni. Mezi nejvyznamnéjsi
patii Stavebni detail - titul Stavba Vysociny 2004 a Cena vefejnosti - titul Stavba
Vysociny 2003.

z Deset let stavebni firmy Terni“ je jediny interni material, ktery spolecnost vydala. K prilezitosti
dvaceti let zaloZeni se takto jiZz nestalo z diivodli nedostatku financ¢nich prostiredkt v obdobi eko-
nomické krize, kterd mimo jiné zasahla i stavebni odvétvi.
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Vize do budoucna

Firma do dalSich let nepocita s vyraznym rozsifovanim spolecnosti, ale chce nadale
dbat na kvalitné provadénych sluzbach, zvySovani trovni technologickych procest
a stale stavét na dlivére svych zadkaznikd, na které nahlizi jako na své partnery.

Zameéstnanci

V Cele spolec¢nosti stoji tri jednatelé, ktefi zaroven vykonavaji funkci stavbyvedou-
cich. Momentalné ve stavebni vyrobé zaméstnavaji osmnact pracovnikd (zednici,
obkladaci, maliri, natéraci, pridavaci, ridici, zdmecnik, elektrikar, tesar). Dale firma
zameéstnava technické pracovniky, kteri se zaméruji na rozpocty, kalkulace, ucet-
nictvi a subdodavky. Na ostatni prace si najimaji osvédCené firmy nebo drobné
podnikatele. Pracovni doba zaméstnanct je od 7 - 15,30 hodin.

Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancu

Veskeré personalni prace vykonavaji jednatelé spolecCnosti, kteri zajiStuji ziskava-
ni, vybér a nasledné piijimani zaméstnancti. Novi potencionalni zaméstnanci se
o praci mohou dozvédét z inzerce, kterou jednatelé umistuji do mistniho tisku.
Dal$im zplisobem, jak spolecnost ziskdva nové zaméstnance, je doporuceni od
vlastnich zaméstnanct. Hlavnim poZadavkem na uchazece o zaméstnani je odbor-
na zdatnost a dobra pracovni moralka v podobé spolehlivosti a dochvilnosti. Sa-

motny vybér zaméstnancl probiha formou pohovoru s uchazeci, ktefi se zdaji byt
vhodnymi kandidaty dle tdajt ze zaslanych Zivotopist.

Vzdélavani, Skoleni

Kazdy nové prijaty zaméstnanec musi projit Skolenim o bezpecnosti prace. Toto
Skoleni se opakuje kazdy rok a je ur¢ené pro vSechny zaméstnance. Ve spolec¢nosti
v pribéhu roku probiha mnoho dal$ich Skoleni, vzdy zalezi na vybranych profe-
sich. Dalsi véc, ktera se tyka bezpecnosti prace, jsou periodické zdravotni prohlid-
ky, které zaméstnanci musi kazdy rok absolvovat.

5.2 Systém odménovani

Spolecnost své zaméstnance odménuje ¢casovou formou mzdy. Vyrobni délnici jsou
odmeénovani hodinovou mzdou, ostatni technicti pracovnici pobiraji mési¢ni mzdu.
Vyplaceni mzdy vZdy probiha desaty den v mésic a je zde uptrednostiiovana forma
vyplaty na bankovni ucet. Firma Terni poskytuje svym zaméstnanctim dodatkové
formy mzdy v podobé priplatkd, které jsou dané zakonem (dle platného znéni za-
kona ¢. 262/2006 Sb., § 115-118).
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Zaméstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody, které spolec¢nost poskytuje, patii platba Zivotniho
pojisténi nékterym svym zameéstnanctim. Tato vyhoda je urcena stalym zamést-
nanctim, ktefi pracuji ve spolecnosti déle jak 10 let. Dale spolecnost prispiva na
stravovani formou stravenek dle platného znéni zadkona, v kterém je uvedeno, Ze
lze do daniové uznatelnych vydaji zahrnout prispévek na zavodni stravovani zajis-
tované prostiednictvim jinych subjektl a poskytované az do vyse 55 % ceny jed-
noho jidla za jednu sménu (dle zakona ¢. 586/1992 Sb., § 24 odst. 2, pism. j)).3

Zaméstnanclim dale firma poskytuje jednou za rok pracovni obleceni
v podobé pracovniho odévu a bot, jednou za pét let zimni bundu. V pripadé opo-
tiebeni je zaméstnanciim dano nové obleceni, aby byly splnény podminky bezpec-
nosti prace. Dalsi benefit, ktery mohou pracovnici cerpat, je pét dni dodatkové do-
volené. Tyto dny nejcastéji ¢erpaji v obdobi, kdy neptizen pocasi zaméstnanclim
ztéZuje pracovni podminky.

5.3 Analyza konkurence na Jihlavsku

Spolecnost si nepfala z pochopitelnych divodl zvefrejnit konkrétni informace
o mzdach svych zaméstnancii. AvSak za pomoci verejné pristupnych vyroc¢nich
zprav, rozvah a vykazi ziski a ztrat Ize porovnat priblizné mzdové naklady na za-
méstnance u nejvétSich konkurentli na izemi Jihlavska. Pro ucely komparace jsem
zvolila Sest nejvétsich konkurentt, ktefi maji prevazujici predmét Cinnosti stejny
nebo alespon velice podobny jako Terni s.r.o. Jsou jimi Agrostav, a.s., FORTIS spol.
s.r.o., PS] Jihlava development s.r.o., SDZprofin, s.r.o., SYNER VHS Vysocina, a.s.
a UNIST, spol. s r.o. Potiebné podklady jsem nalezla na oficidlnim serveru ceského
soudnictvi (Justice.cz, ©2015). Z téchto podkladi nelze vycist vSechny polozky
tvorici systém odménovani a jeho motivacni slozky. Lze vSak porovnanim mzdo-
vych nakladi vzhledem k poctu zaméstnancii zjistit ptibliZnou vysi mzdy. Pokud
konkurence nabizi lepsi platebni podminky, miize se tato skutec¢nost odrazit na
fluktuaci zaméstnancl. Samozirejmé vzdy zaleZi i na motiva¢nim systému a dalSich
skutec¢nostech. Avsak pro nékteré zaméstnance je vySe mzdy prioritni. Z prizkumu
vyplyva, Ze Terni s.r.o. poskytuje svym zaméstnancim mzdy srovnatelné
s konkurenci a v nékterych pripadech dokonce i vyssi. DalSi velkou konkurencni
vyhodou z pohledu zaméstnanci ma firma oproti ostatnim jihlavskym spolecnos-
tem v zakazkach, jelikoZ pracuje pouze na izemi kraje Vysocina. TudiZ zaméstnan-
ci nemusi za praci dojiZdét priliS daleko a nejsou nuceni prespavat v nahradnich
ubytovacich zatizenich.

3 Vyse je vymezena v zadkonu ¢. 262 /2006 Sb., § 176 odst. 1, pism. a).
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5.4 Krize v ceském stavebnictvi

Na prelomu roku 2008/2009 zasahla svét celosvétova ekonomicka Kkrize, ktera se
projevila také ve stavebnim sektoru v Ceské republice (viz Obrazek 6). Je$té na
zacatku roku 2008 bylo stavebnictvi na vrcholu, v poloviné téhoZ roku nastal pro-
pad (Cesky statisticky trad, ©2014). Tato krize zapticinila velky pocet bankroti
stavebnich podniki, ovlivnila zaméstnanost a mzdy ve stavebnictvi, finan¢ni hos-
podareni stavebnich podniki, pocet stavebnich povoleni ¢i diskontni sazby a hypo-
téky. Tuto skutecnost zde zminuji, jelikoZ krize se podepsala i na chodu vybrané

spolecnosti Terni s.r.o.

Hiavniukazatele ve stavebnictvi a bytové vystavbé
rok 201 0=100
Diokongens byty
150 1
— ahapena byty

Oraraini hodnota vedarych
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Index stavebni produkcs
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Obr. 6 Hlavni ukazatele ve stavebnictvi a bytové vystavbé

Zdroj: Cesky statisticky tfad, ©2014

Vlivem Kkrize poklesl pocet zakazek, ktery zapricinil propousténi zameéstnancii
azmeény v systému odmeénovani (predevsim pokles vySe mzdy). Nutno zdlraznit,
Ze vySe mzdy zameéstnanci v této spolecnosti se odviji od poctu zakazek, proto do-
$lo k tak radikdlnim zménam. Avsak dle tdajti z Ceského statistického uradu vy-
plyva (©2014), Ze od roku 2014 dochazi k oziveni ekonomiky a situace se zlepsuje.
Dle nejnovéjSich statistik stavebnictvi zaznamenava urcité zlepSeni vykonu od
prvniho ctvrtleti roku 2014, které povede k trvalejSimu rtstu. Tuto pozitivni sku-
tecnost pocitila i firma Terni ve formé zvySeni poctu zakazek. Dlisledkem je priji-
mani novych pracovniki, avSak s urcitou opatrnosti. Prozatim uzavira s novymi
zaméstnanci pracovni smlouvy na dobu urcitou. DalSim mistem, kde se odrazilo
toto pozitivni ekonomické zlepsSeni, je v systému odménovani. K bieznu roku 2015
spolec¢nost zvysila hodinou mzdovou sazbu zaméstnanclim o 3-5 K¢.



42 Zpracovani a interpretace dotaznikového Setieni

6 Zpracovani a interpretace
dotaznikového Setreni

Abych mohla navrhnout opatreni, které by mohla spolecnost v budoucnu pouzit
vramci dosahovani cili pri zavadéni motivacniho systému zaméstnanct, je tieba
prvné urcit spokojenost zaméstnanct se stavajicim systémem odménovani a pro-
zkoumat vliv systému na motivaci. Jako nastroj jsem pouzila dotaznikového Setre-
ni, které se jevilo jako nejvhodnéjsi mozné reSeni.

Pfi metodach pisemného dotazovani respondenti sami pisemné odpovidaji na
otazky v dotazniku. Tato metoda disponuje mnoha vyhodami. Je levna a zamést-
nanci si sami mohou urcit dobu, ktera jim vyhovuje pro zodpovézeni otazek. Nej-
vétsi vyhodou této metody je, Ze zde nedochazi k neZddoucimu ovlivnéni respon-
dent( ze strany tazatele (Surynek, 2001).

Inspiraci pro vytvoreni dotazniku jsem cerpala v odborné literatuie, ktera se
zabyva interni komunikaci ve firmach (Hol4, 2011). Dotaznik byl sestaven primo
pro zvolenou firmu formou polostrukturovaného dotazniku - nachazi se zde jak
standardizované otazky, tak oteviené. V prvni ¢asti jsou identifikacni otazky,
v druhé, otazky zamérené na spokojenost se systémem odménovani a ve treti ¢asti
se nachazeji otazky zamérené na motivaci. Cely dotaznik prikladam v priloze prace.

Dotaznikové Setieni bylo urceno pro 18 délniki, jehoZz vyplnéni bylo zcela
anonymni. Vyplnéné formulare se mi vratily od vSech zaméstnanct, ale jeden do-
taznik jsem vyradila kviili nedostatecnému vyplnéni vSech otazek. K tomuto Setie-
ni jsem méla radny souhlas jednateld. Vysledky uvedené nizZe jsem pro piehlednost
doplnila 0 mnou vytvorené grafy a tabulky.

Pro porovnani uvadim i odpovédi technickych pracovniki, ktefi maji podobny
systém odménovani, jenz se lisi pouze ve formé ¢asové mzdy. Délnici jsou odmé-
novani hodinovou mzdou, technici mési¢ni. Ostatni dodatkové formy mzdy a bene-
fity jsou pro obé zaméstnanecké kategorie stejné. Z dotaznikového Setreni jsem
vyradila stavbyvedouci, jelikoZ jsou zaroven jednateli spole¢nosti, tudiZ odménu si
stanovuji sami. V kone¢ném poctu se mi od této technické skupiny vratilo Sest vy-
plnénych dotazniki.
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6.1 Identifikaéni otazky

Prvni sadu otazek v dotaznikovém Setfeni tvori tzv. identifika¢ni otazky, pomoci
kterych se urci pohlavi, vékova kategorie, nejvyssi dosazené vzdélani, délka prace
zaméstnanci a faktory, které byly rozhodujici pti volbé tohoto zaméstnavatele.

Pohlavi, vékova kategorie, nejvy$si dosazené vzdélani

Tab. 1 Rozdéleni z hlediska pohlavi

Pohlavi Délnici Technici
Zena 0 3
Muz 17 3
Celkem 17 6

V Terni s.r.o. pracuje znatelné vice muzi nez Zen. Tato skutecnost je predevsim
dana charakterem konané prace, kterd je manudlni a fyzicky naroc¢na. U délnikd
tvori muzi 100 % vSech zaméstnanct, u techniki je pocet Zen a miiZu vyrovnan.

Tab. 2 Vékové sloZeni zaméstnanci
Délnici Technici
Vékova
Kategorie Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni
cetnost cetnost cetnost cetnost
25 améné let 2 0,12 0 0,00
26 - 35 let 0 0,00 0 0,00
36-451et 5 0,29 0 0,00
46 - 55 let 6 0,35 5 0,83
56 a vice let 4 0,24 1 0,17
Celkem 17 1,00 6 1,00

U prvni kategorie jednu tfetinu zaméstnanct tvoii muzi ve véku od 46 do 55 let,
druhou tretinu ve véku od 36 do 45 let. 24 % predstavuje zaméstnance v kategorii
od 56 a vice let a zbyvajicich 12 % ve véku 25 let a méné. U druhé kategorie za-
méstnancli prevazuji pracovnici ve vékové kategorii 46 a 55 let (83 %) a zbyvajici
pracovnik zastupuje kategorii 56 a vice let.

Nejvyssi dosazené vzdélani se u jednotlivych skupin vyrazné liSi. U délnickych pro-
fesi absolvovali vSichni zaméstnanci stredni Skolu bez maturity nebo jsou vyuceni
(100 % zaméstnanct). U technickych pracovnikii ma 67 % stredni $kolu s maturi-
tou, 33 % tvori zameéstnanci s vysokoskolskym vzdélanim. Struktura vzdélanosti je
dana prevaZujici vyrobni Cinnosti. Aby délnici ziskali potfebnou odbornost pro
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vykonavani jejich prace, staci jim ukoncit stiedni Skolu bez maturity nebo ucilisté.
Oproti tomu zaméstnanci na vyssich pozicich potrebuji pro svou praci stredoskol-
ské ¢i vysokoSkolské vzdélani.

Pocet odpracovanych let zaméstnancu v Terni s.r.o.

Délka prace délnickych pracovniki ve spoleénosti
10
0 : - . . . - .
MeEné nez 1rok 1-4 roky 5-8let Q-12let 12 avicelet
Obr. 7 Délka prace délnickych pracovniki ve spole¢nosti
Délka prace technickych pracovnikil ve spoleénosti
5

. - L

Meéné nei 1 rok 1-4 roky 5-8let Q-12|et 12 avice let

Obr. 8 Délka prace technickych pracovniki ve spolecnosti

Terni s.r.o. plisobi na trhu jizZ ptes dvacet let. Tuto dlouholetou tradici potvrzuji
pracovnici, ktef'i tu pracuji jiz pres 12 let, mezi kterymi se najdou i taci, ktefi ptso-
bi ve spolec¢nosti od zacatku zaloZeni. Z grafii je zfejmé, Ze fluktuace je nizka a za-
méstnanci si svoje pozice udrzuji. Dale l1ze z druhé grafu soudit, Ze zaméstnanci
jsou ve spolecnosti spokojeni a nemaji potrebu hledat nového zaméstnavatele. Na
tomto grafu nejsou zobrazeni novi pracovnici, ktefi byli prijati v pribéhu dubna,
jelikoz toto Setieni probihalo pred jejich nastupem do prace.
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Rozhodujici faktory pii volbé zaméstnavatele

Pfi dotazovani na faktory, které byly pro zaméstnance klicové pii volbé zaméstna-
vatele, zvitézily u obou skupin dva rozhodujici faktory - lokalita a spolupracovnici.
Prevazujici faktor ,spolupracovnici a kolektiv“ si vysvétluji témér rodinnou atmo-
sférou, ktera panuje v této spolecnosti. Je to predevSim dano dlouholetou plisob-
nosti zaméstnancli v této spolecnosti a pomérné dobrou komunikaci mezi mistry
a délniky. Lokalita je zplisobena vhodnou polohou firmy, dobrou infrastrukturou
a dopravnim spojenim.

U délnikd tvorila lokalita 45 % z uvedenych faktort, dale 36 % spolupracovni-
ci a kolektiv. Zbyvajicimi rozhodujicimi faktory byla dobra povést spolecnosti
(7 %), péce spolecnosti o zaméstnance (6 %), dobré platové ohodnoceni (3 %)
arodinné divody (3 %). MoZnost kariérniho postupu nezvolil ani jeden zaméstna-
nec. U techniki lokalita (25 %) a kolektiv (34 %) nemél tak velké zastoupeni jako
u prvni skupiny, presto jim byla pri¢tena také nejvétsi dilezitost. Treti pomyslné
misto obsadilo dobré platové ohodnoceni (17 %) a ctvrté se déli po 8 % s dobrou

24

povésti spolecnosti, péci spole¢nosti o zameéstnance a s rodinnymi dtivody.

Rozhodujici faktory pfivolbé zaméstnavatele - délnici

B Diobra povést spolecnosti

B Moznost kariérniho postupu
B Dabré platové ohodnoceni
B Lokalita

B Spolupracovnici

B Rodinné davody

Obr. 9 Rozhodujici faktory pri volbé zaméstnavatele - délnici
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Rozhodujici faktory pfi volbé zaméstnavatele - technici

B Dobra povést spolecnosti

B MoZnost kariérniho postupu
B Dobré platové ohodnoceni
B Lokalita

W Spolupracovnici

® Rodinné divody

Obr.10  Rozhodujici faktory pii volbé zaméstnavatele - technici

6.2 Obsahové otazky

Domnivate se, Ze jste za svoji odvedenou praci adekvatné odménén/a?

Druha sada otazek je zamérena na identifikaci spokojenosti zaméstnanct se sys-
témem odmeénovani a jeho vlivem na motivaci. Zaméstnanci obecné na tuto otazku
nereaguji prilis kladné, avSak odpovédi v této spolecnosti mé prekvapily svou pozi-
tivitou.

Spokojenost délnikd s vysi mzdy

Ano Spite ano Spite ne Me

Obr.11  Spokojenost délniki s vysi mzdy

Spokojenost techniki s vysi mzdy

[ TR (T N o |

Ano Spite ano Spite ne Me

7

Obr.12  Spokojenost techniki s vysi mzdy
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Ani jedna z uvedenych skupin zaméstnanct se nedomniva, Ze by za svou praci ne-
byla adekvatné odménéna. Za kladnymi odpovéd'mi shledavdm nedavné zvyseni
mzdy u vyrobnich profesi. U prvni skupiny pracovniki je 7 zaméstnancti presvéd-
¢eno, Ze je adekvatné odmeénéno (47 %), 8 se citi byt spiSe presvédceno (41 %)
a pouze 2 zameéstnanci se povazuji ne zcela adekvatné odménéni (12 %). U druhé
skupiny je 67 % dotazovanych presvédceno o adekvatni odméné, zbyvajicich 33 %
respondentd je spiSe spokojeno.

Je vyse Vasi stavajici mzdy pro Vas diivodem ke zméné zaméstnavatele?

Na predchazejici otazku ohledné spokojenosti s vysi mzdy navazuje otazka tykajici
se uvah o zméné zaméstnavatele, ktera s prvni velice Uzce souvisi. Vysledky potvr-
zuji spokojenost s vysi mzdy, jelikoZ ani jeden zaméstnanec neuvazuje o zméné
zaméstnavatele (viz Graf 7 a 8). Z odpovédi vyplyva, Ze zaméstnanci svou praci
povazuji za uspokojivou a zajimavou. Ze vSech respondentii pouze pro 1 délnika je
vySe stavajici mzdy diivodem ke zméné zaméstnavatele, u technikl tento nazor
nezastava ani jeden pracovnik. O vystiidani povolani uvazuji 2 délnici (12 %)
a technik (17 %). Zbyvajici prevazna ¢ast o zméné neuvazuje (82 % délniki, 83 %
techniki). Jednim z diivodd mtiZze byt, Ze konkurujici podniky puasobici ve staveb-
nictvi na izemi Jihlavska nenabizi tak vyhodné platebni a pracovni podminky, pro-
to zaméstnanci neuvazuji o zméné zameéstnavatele.

Vliv stavajici mzdy na zménu zaméstnavatele

15

10

o . T
Ano Me, ale obfas o tom uvaiuji Me

Obr.13  Vliv stavajici mzdy na zménu zaméstnavatele u délnikd

Vliv stavajici mzdy na zménu zaméstnavatele

Ano Me, ale obCas o tom uvaiuji Me

Obr.14  Vliv stavajici mzdy na zménu zaméstnavatele u techniki
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Mate pocit, Ze forma a metody hodnoceni ve Vasi spolec¢nosti jsou spravedli-

vé?
Tab. 3 Spravedlivost formy a metody hodnoceni
Délnici Technici
Odpovéd Relativni | Absolutni Relativni | Absolutni
cetnost cetnost cetnost Cetnost

Ano 6 0,35 3 0,50
Nékdy 11 0,65 3 0,50
Ne, system Je 0 0,00 0 0,00
Spatné nastaven
Celkem 17 1 6 1

Tato otazka je velice podobna otazce tykajici se spokojenosti s odménou. Do do-
taznikd byla umisténa zcela zdmérnég, aby se zjistil tzv. 1zi-faktor, ktery slouzi pro
ovéreni pravdivosti odpovédi na piredchazejici otazky. V tomto pripadé byla ovére-
na pravdivost, jelikoz negativni odpovédi na tuto otazku Kkoresponduji
s predchozimi odpovéd'mi. Ani jeden zaméstnanec nepovaZzuje nastaveny systém
hodnoceni za nespravedlivy a Spatné nastaveny. OvSem tento fakt nezarucuje, Ze
systém hodnoceni je v poradku. 65 % délnikii si mysli, Ze neni vzdy spravedlivy.
Pouze 35 % respondentii z této skupiny odpovédélo zcela pozitivné. K podobnym
vysledklim se dostala i druha skupina, kde 50 % dotazovanych neni zcela spokoje-
no se spravedlivosti. Odpovédi naznacuji mezery v systému hodnoceni a odméno-
vani, které jsou v nasledujicim textu podrobnéji objasnény.

Nabizi Vam spolecnost dostatek zaméstnaneckych vyhod a dodatkovych
mzdovych forem?

Tab. 4 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami a dodatkovymi mzdovymi formami
Délnici Technici
Odpovéd Relativni Absolutni Relativni Absolutni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost

Ano 10 0,59 2 0,33

SpisSe ano 5 0,29 2 0,33

Spise ne 0,12 2 0,33

Ne 0 0,00 0 0,00

Celkem 17 1 6 1

Z tabulky jasné vyplyva, Ze vice jak polovina dotazovanych je spokojena s nabidkou
zameéstnaneckych vyhod. OvSem spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami neni
stoprocentni a z tabulky je zfejmé, Ze nabidka ma své nedostatky, jak naznacuji
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odpovédi respondentd. 59 % délnikil je spokojeno s nabidkou, avsak 29 % odpo-
védélo spiSe ano a 12 % spiSe ne. U technik je jedna tfetina spokojena, druha spi-
Se spokojena a treti spiSe ne.

Nedostatek zaméstnaneckych vyhod je predevsim dan velikosti podniku, ktery
ma omezené moznosti v poskytovani zameéstnaneckych vyhod z hlediska naklado-
vosti. Jak jsem uvedla v kapitole 5. 1. Zakladni tidaje o spolecnosti, zaméstnanci
maji narok na priplatky dané zakonem a dale spole¢nost poskytuje zaméstnanciim
benefity ve formé Zivotniho pojisténi, stravenek, pracovniho obleceni a pét dni do-
datkové dovolené navic ke dnlim placeného volna. Jaké dalsi dodatkové mzdové
formy a zaméstnanecké vyhody by zaméstnanci uvitali v Terni s.r.0.? Odpovéd’ je
vyobrazena na nasledujicich dvou grafech.

Kterou z nasledujicich dodatkovych forem odménovani nejvice postradate ve
Vasi spolecnosti?

Chybéjici dodatkové mzdové formy - délnici

W Odmény za Usporu £asu

W Prémie

B Dsobnichodnoceni

M Podily na vysledcich
hospodareniorganizace

W Priplatky

B Ddmény za zvyieni kvalifikace

Obr.15  Chybéjici dodatkové mzdové formy - délnici

Chybéjici dodatkové mzdove formy - technici

B Odmény za Usporu £asu

B Prémie

B Dsobnichodnoceni

B Podily na vysledcich
hospodareniorganizace

W Priplatky

Odmény za zwyieni kvalifikace

liné

Obr.16  Chybéjici dodatkové mzdové formy - technici
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Odpovédi, na predchozi otazky se vétSinou u obou dotazovanych kategorii zamést-
nancli shodovaly nebo zde byla jistd podobnost. OvSem u témat ohledné dodatko-
vych mzdovych forem a zaméstnaneckych vyhod se nazory jednotlivych zamést-
nanct rozchazeji. Z grafu vyplyva, ze délnici nejvice postradaji moznost osobniho
ohodnoceni, prémie a priplatky. Hlasy mezi tyto tii nabizené formy byly rozdéleny
rovnomeérneé (27 %). Dalsi, o trochu mensi zajem je o podily na vysledcich hospo-
dareni organizace a jeden zaméstnanec zvolil moznost odmény za zvySeni kvalifi-
kace.

U technickych pracovnikil je nejvétsi zajem o osobni ohodnoceni, stejné jako
u délnikd, avsak s rozdilem, Ze tuto moZnost by uvitalo mnohem vice zaméstnanci
(46 %). Dalsich 31 % respondentti se shodlo na podilech na vysledcich hospodare-
ni organizace. Mensi podil ziskaly odmény za tisporu €asu a za zvyseni kvalifikace.

Kterou z uvedenych zaméstnaneckych vyhod byste nejvice uvital/a ve Vasi
spolec¢nosti?

Pozadované zaméstnanecke vyhody - délnici

B Prizpévek na dopravu do
zaméstnani
B Prizspévek na bydleni

B Pijcka pro zaméstnance
B Prispévek na kulturni a
sportovnivyziti

B Socidlni vypomoc zaméstnanci

B Jiné

Obr.17 PoZadované zaméstnanecké vyhody - délnici

Stejné, jako tomu bylo u predchozi otazky, odpovédi na zaméstnanecké vyhody se
ponékud lisi. Z prvni skupiny dotazovanych 9 délnikii by nejvice uvitalo ptrispévky
na kulturni a sportovni vyziti (33 %), ptijcku pro zaméstnance (26 %) a socialni
vypomoc zaméstnanci (22 %). Dale je zajem o prispévek na bydleni a na dopravu
do zaméstnani. U této otazky byla moznost zatrhnout vice odpovédi. Zajem o pri-
spévky na kulturni a sportovni vyziti, napiiklad v podobé volnych listki ¢i perma-
nentek, byl z dotaznikového Setfeni znatelny.
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Pozadované zaméstnanecke vyhody - technici

B Piispévek na dopravu do
zaméstnani

B Piispévek na bydleni
B Pdjcka pro zaméstnance
B Piispévek na kulturni a

sportovnivyEiti

Socialnivypomoc zaméstnanci

lingé

Obr.18 Pozadované zaméstnanecké vyhody - technici

V ptipadé druhé skupiny - technici - se celych 67 % respondentd shodlo na pfi-
spévcich na kulturni a sportovni vyZiti, stejné jako prvni skupina dotazovanych.
Tato odpoveéd vypovida o aktivnich zameéstnancich, kteri i pires sviij vék radi spor-
tuji a nevyhybaji se sportovnim aktivitdm. Zbyvajicich 33 % zaméstnanct by uvita-
lo prispévek na dopravu do zaméstnani. Touto otazkou uzaviram systém odmeéno-
vani a navazuji na motivaci. Tu odménovani, spolecné s dalsimi faktory, které jsem
jiz predstavila, ovliviiuje.

PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani za dostatecné ucinny a
motivujici ke zvySovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu?

Vliv systému odménovani na pracovni vykon - délnici

15

10

5 A

Ano Spite ano Spite ne Me

Obr.19  Vliv systému hodnoceni a odménovani na pracovni vykon - délnici
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Vliv systému odménovani na pracovni vykon - technici
4
2
0 T T !
Ano Spite ano Spige ne Me
Obr.20  Vliv systému hodnoceni a odménovani na pracovni vykon - technici

Piestoze délnici i technici maji stejny systém odménovani, ktery se lisi pouze ve
formé ¢asové mzdy, odpoveédi na tuto otazkou se lisi. 10 dotazovanych délnik vidi
soucasny systém hodnoceni a odménovani za dostatecné ucinny a motivujici ke
zvySovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu (59 %) a 4 za spiSe ucinny (24 %). Tyto
vysledky povaZzuji za velice uspokojivé. Oproti tomu ani jeden technik s touto otaz-
kou zcela nesouhlasi. Skupina se déli na dva odliSné nazory (50 % odpovédélo spi-
Se ano, 50 % spiSe ne). Odpovédi jsem porovnala s otazkou, zda jsou zaméstnanci
za svou praci adekvatné odménéni. Na tuto otazku jsem obdrZela 91 % kladnych
odpovédi (ano, spiSe ano). Z odpovédi jsem doSla k zavéru, Ze zaméstnanci jsou
spokojeni se systémem odmeénovani, ale postradaji motivacni faktor, ktery by je
piimél ke zvySovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu.

Myslite si, Ze nespokojenost z vy$e mzdy vede u zaméstnancii k nedostatecné
pracovni motivaci?

Tab. 5 Vliv nespokojenosti vyplyvajici z vySe mzdy na pracovni motivaci
Délnici Technici
Odpovéd Relativni Absolutni Relativni Absolutni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost

Ano 9 0,53 4 0,67
SpisSe ano 8 0,47 1 0,17
Spise ne 0 0,00 1 0,17
Ne 0 0,00 0 0,00
Celkem 17 1 6 1

Tuto otazku jsem umistila do dotazniki zcela zdmérné. Na tuto otdzku jsem hledala
odpovéd v teoretické ¢asti v odborné literature, kde jsem se dozvédéla, Ze vySe
mzdy jisté ovliviiuje motivaci, ale neni jeding, kterd na ni piisobi. Chtéla jsem se
presvédcit, jestli takto smysSleji i zaméstnanci vtéto stavebni spolecnosti.
Z vysledki je patrné, Ze ano. 53 % respondenti je presvédceno o zavislosti motiva-
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ce na vySi mzdy, u druhé skupiny 67 %. Ani jeden zaméstnanec neodpovédél za-
porné.

Snazi se Vas nadrizeny, aby VaSe prace byl zajimava a napliujici?

Tab. 6 Zajimava a napliiujici prace ze strany zaméstnavatele
Délnici Technici
Odpovéd Relativni Absolutni Relativni Absolutni
cetnost cetnost cetnost cetnost
Ano 5 0,29 0 0
Spise ano 12 0,71 6 1
Spise ne 0,00 0 0
Ne 0 0,00 0 0
Celkem 17 1 6 1

Prvnim predpokladem pro spokojenost zaméstnancti ve spolecnosti je, aby prace,
kterou vykonavaji, byla smyslna a bavila je. Tento nepostradatelny predpoklad byl
ovéren v dalsi otazce, v které se na tuto problematiku zaméruji. V prvnim pripadé
5 pracovnikl oznacilo odpovéd ano (29 %) a 12 spiSe ano (71 %). V druhém pfi-
padé odpovéd’ byla jednoznacnd, kdy vSech 6 respondentii povazuji svou praci po
vétSinu Casu za zajimavou a napliiujici (100 % spiSe ano).

Jsou cile, které mate v praci dosahnout, splnitelné?

Tab. 7 Splnitelnost cilti z pohledu zaméstnanci
Délnici Technici
Odpovéd Relativni Absolutni Relativni Absolutni
Cetnost Cetnost Cetnost Cetnost

Ano 6 0,35 3 0,50
Spise ano 11 0,65 2 0,33
Spise ne 0 0,00 1 0,17
Ne 0 0,00 0 0,00
Celkem 17 1 6 1

Cile - jeden z dulezitych faktorii ovliviiujici motivaci zaméstnanct. Jak uzZ jsem
zminovala vySe, pokud nejsou cile jasné stanoveny a zaméstnanciim se nedostava
pravidelna zpétna vazba, ktera by posuzovala jejich pracovni vysledky, nemuseji
ani schopni a vytizeni zaméstnanci zvedat vykon spolecnosti. Je také dulezité, aby
cile byly jasné stanovené a splnitelné. Jak plyne z tabulky, délnici vidi cile za splni-
telné, ale 65 % si neni touto skutecnosti zcela jisto. U technikli nad splnitelnosti
vaha 33 % (spiSe ano) a 17 % (spiSe ne).
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Cim by spole¢nost mohla prispét ke zlepseni prace?

Faktory pro budouci zlepZeni prace z pohledu délniki

M Lepiiorganizace prace

W VEtEi informovanost o déniv
podniku

M Castéjsi hodnoceni prace

B SpravedlivéjEi hodnoceni prace

B Ohodnocenia pochvala

mling

Obr.21  Faktory pro budouci zlepSeni prace z pohledu délnikd

Faktory pro budouci zlepseni prace z pohledu techniki

W Lepiiorganizace prace

B VEtil informovanost o déniv
podniku

B Castéjsi hodnoceni prace

W SpravedlivéjE hodnoceni prace

Ohodnocenia pochvala

ling

Obr.22  Faktory pro budouci zlep$eni prace z pohledu techniki

Na otazku ,Cim by spole¢nost mohla prispét ke zlepseni prdce?“ se obé Kkategorie
pracovnikt shodly, jelikoz na prvni misto zvolily lepsi organizaci prace (35 %;
45 %), po které nasleduje vétsi informovanost o déni v podniku (20 %; 22 %). Tato
moZznost s prvni velice Uzce souvisi. Jako dal$i délnici zvolili ¢astéjsi hodnoceni
prace, které se s vétsi informovanosti déli o druhé misto v pomyslném Zebricku,
stejné jako v druhém ptipadé, kdy spravedlivéjsi hodnoceni prace téz obsadilo
s informovanosti stejnou pricku.



Zpracovani a interpretace dotaznikového Setieni 55

6.3 Diskuze

Podrobnym rozborem odpovédi, které se mi dostaly od délnickych a technickych
zaméstnanct, jsem doSla k velice zajimavym zavériim a nasla odpovéd na pied-
chazejici vyzkumné otazky.

Pomoci identifikacnich otdzek jsem zjistila, Ze ve spolecnosti zcela prevazuji
muZi ve véku od 46 do 55 let. Tato skutecCnost je dana predevsim charakterem ko-
nané prace ve stavebnictvi. Mezi témito zaméstnanci se najdou taci, ktefi pracuji ve
spolecnosti jiz pires 12 let. Vyskyt stalych zaméstnancii potvrzuje dlouholetou tra-
dici spolecnosti a nizkou fluktuaci u zaméstnancti. Pti volbé zaméstnavatele byla
pro né rozhodujici predevsim lokalita spoleCnosti a spolupracovnici. Tato spolec-
nost si vytvorila za své dlouholeté plisobnosti na trhu velice ptiznivou atmosféru
mezi svymi zaméstnanci, proto tento faktor pozitivné ovlivnil i nové prichozi.

Druha série otazek méla pomoci identifikovat soucasny systém odménovani
a spokojenost zameéstnanci s nim. Pfevazna vétSina zameéstnanct se citi byt ade-
kvatné odmeénéna a vyse poskytované mzdy je nenuti ke zméné zaméstnavatele.
Ovsem pii otazkach na spravedlivost forem a metod hodnoceni jsem narazila na
neduhy. Zaméstnanci hodnoceni nevidi zcela negativné, ale jisti si spravedlivosti
také nejsou. Jednou z véci, ve které vidi tretina zaméstnancl problém, je nedosta-
tek zaméstnaneckych vyhod a dodatkovych mzdovych forem. Z priizkumu vyslo
najevo, Ze délnicCti pracovnici nejvice postradaji z dodatkovych mzdovych forem
priplatky, prémie a osobni ohodnoceni. U technickych pracovniki, stejné jako
u prvni skupiny zaméstnancti, pirevazovalo osobni ohodnoceni a podily na vysled-
cich hospodareni organizace. Na otazku, které zaméstnanecké vyhody by nejvice
uvitali ve spolecnosti, odpovédéla vétSina shodné. Nejvice by privitali prispévek na
kulturni a sportovni vyziti, plijcku pro zaméstnance (délnici) a prispévek na do-
pravu do zameéstnani (technici).

DalS$i problém, ktery z dotaznikového Setreni vyplynul, jsou nedostatky
v interni komunikaci. Prestoze v této spolecnosti vladnout velice dobré vztahy na
pracovisti mezi zaméstnanci, komunikace mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci
neni dostacujici. Na otazku ,Cim by spole¢nost mohla prispét ke zlepseni prdce" se
obé kategorie pracovniki shodly na lepsi organizaci prace a na vétsi informova-
nosti o déni v podniku. Na nedokonalost interni komunikace poukazuji i odpovédi
na snahu vedoucich pracovnikii o zajimavou a napliiujici praci a splnitelnost cilti.

Z odpovédi zaméstnanctli jsem dosla k zavéru, Ze systém odménovani vzhle-
dem Kk velikosti spolecnosti, finan¢nim moznostem a nasledkiim ekonomické krize,
je dobfe nastaveny, zaméstnanci jsou s jeho nastavenim spokojeni, ale chybi v ném
motivujici slozky, které by zaméstnance vedly k vy$sim a kvalitnéjSim vykonim.
Dale by k celkové vétsi spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti prispéla lepsi in-
terni komunikace, ktera zahrnuje mimo jiné informovanost, organizaci prace, lepsi
vyjasnéni cill ¢i ¢astéjsi hodnoceni prace.
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7 Navrh opatreni pro zlepsSeni stavajici
situace

Na zakladé vysledki, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni, navrhuji opatfeni,
ktera by mohla zlepSit sou€asnou situaci ve spole¢nosti a hlavné zvysit spokojenost
zameéstnanci. Pfi doporuceni beru na védomi konkurenc¢ni pozici na stavebnim
trhu a finan¢ni situaci spolec¢nosti, ktera se potyka z doznivajici ekonomickou celo-
svétovou krizi. Proto jsem zvolila takova doporuceni, ktera jsou financné méné
narocna a pri spravné implementaci mohou byt nejen pro zaméstnance, ale i za-
méstnavatele, velice prospésna.

7.1 Systém zlepsovacich navrhu

JelikoZ nékteri zaméstnanci nepovazuji soucasny systém hodnoceni a odménovani
za dostate¢né ucinny a motivujici ke zvySovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu,
navrhuji doporuceni v podobé systému zlepSovacich navrhii. Zavedeni tohoto
opatreni spolecnost obohati systém odménovani o motivacni slozku, kterou nékte-
1 zaméstnanci postradaji. Tento navrh jsem zvolila zcela zamérné. Pri zavedeni
systému zlepSovacich navrhli mohou zaméstnanci, kteri nejlépe rozumi chodu na
svém pracovisti, zjednodusit a zefektivnit svou praci. Hlavnim tkolem zlepSovacich
navrht je pomoci drobnych navrhi zvysit produktivitu a efektivitu procest. Proce-
sy se netykaji jenom vyrobni Cinnosti, ale i dalSich procesq, které ovliviiuji napfti-
klad kvalitu, dsporu nakladi, organizaci a ulehéeni prace. Nejvétsi vyhodou této
metody je, Ze pokud se systém efektivné zavede, dojde mimo jiné k velkym uspo-
ram nakladu ¢i k zlepseni v oblasti bezpecnosti nebo ekologie. Hlavnim pfinosem
je velka uspora penéz. Metoda ma vsak i své nevyhody. Zavedeni neni jednoduché,
stoji mnoho usili, energie a ¢asu a finan¢ni prinosy jsou leckdy obtiZné vycislitelné.
OvsSem pokud se systém zacne efektivné vyuzivat, miize piinést spolec¢nosti velka
pozitiva, stejné jako mnohym spolecnostem, kde se zlepsovaci navrhy velice dobte
osvédcily.

Proces ma ve spolecnosti jiz jisté predpoklady. Pracovnici, pokud vi o zavaz-
ném problému, upozorni na néj. Avsak vérim, Ze pokud by méli pied sebou vidinu
odmény, jejich zlepSovaci navrhy by se staly dimyslnéjsimi, komplexnéjSimi
a propracovanéjSimi. Aktivita zaméstnanci by vzrostla.

Pokyny pro podani navrhu

Aby vsak zaméstnanci méli ndarok na odménu, je treba systém efektivné zavést.
Prvnim krokem je vytvoreni systému a zapojeni zaméstnanct. Aby zlepSovaci na-
vrhy byly funk¢ni, je potfeba, aby k nému méli pristup vSichni zaméstnanci. Pokud
ma zaméstnanec napad, ktery by mohl prispét k podstatnému zlepseni, poda na-
vrh, ktery miZe mit podobu bud’ Ustni, nebo pisemnou. Pokud zvoli ustni formu,
sdéli navrh mistriim ¢i pfimo jednatelim. Pokud pisemnou, vytvorila jsem jedno-
duchy formulaf, jak by podani navrhu zlepSeni mohl vypadat (viz Obrazek 7).
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ZLEPSOVACI NAVRH
Podavatel
Jméno Ptijmeni Pracovni zarazeni
Oblast zlepseni
:I Pracovisté |:| Bezpecnost prace |:| Organizace prace |:| Uspora ¢asu |:| Uspora nakladt
:I Kvalita |:| Zivotni prosttedi |:| Pracovni prostredky |:| Jiné
Nazev/téma

Soucasny stav, popis nedostatkii

Navrhované zlepSeni

Predpokladany piinos

Obr.

23 Formular pro zlepSovaci navrh

Podavatel by vyplnil jméno, ptijmeni a pracovni pozici. Dale by vybral jednu nebo
vice oblasti zlepSeni. Poté by vyplnil jadro zlepSovaciho navrhu - téma, souCasny
stav a navrhované zlepSeni. Posledni policku by byl predpokladany prinos. Pokud
by si zaméstnanec nevédél rady, nechal by toto policko nevyplnéné. Urceni samot-
ného prinosu je velice obtiZné. Prinosy jsou jak finan¢né vycislitelné, tak nevycisli-
telné. Mezi finan¢né nevycislitelné zlepSovaci navrhy se radi napriklad:

bezpecnost prace a ochrana zdravi,
prestiz podniku,

zlepSeni pracovnich vztahd,
ulehceni prace,

Zivotni prostredi, atd.

Miize také nastat situace, kdy vice zaméstnancti vidi oblast pro zlepSeni. V tom pri-
padé je dtlezité, aby navrh zlepSeni podali hromadné, a zaleZi na uvaZeni vedeni
spolecnosti, jak tento navrh vyhodnoti. Pokud ho prijme, je nezbytné odménit
vhodnou ¢astkou vSechny zaméstnance podilejici se na prislusném navrhu. Pokud
se tak nestane, mohla by tato zaleZitost vyustit ve spory na pracovisti.
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Posouzeni

Druhym krokem by bylo posouzeni navrhu ze strany jednatelli. Po posouzeni by
méli tfi moZnosti:
e zlepSovaci navrh zamitnout bez motivacni odmény,

e zlepSovaci ndvrh zamitnout s motivacni odménou,
e zlepSovaci navrh prijmout.

MoZnost zamitnuti s motiva¢ni odménou volim zcela zamérné. KdyZ navrh nebude
prijat, presto zaméstnavatel uvita iniciativu a tvorivost, odméni ho malou motivac-
ni metodou, aby v ném probudil chut’ do dalSich navrhii a prace.

Urceni motivacni odmény

V pripadé prijeti navrhu by bylo tretim krokem urceni motiva¢ni odmény. Pridéle-
ni neni jednoduché. Pokud by se jednalo o finan¢né vycislitelny a prokazatelny na-
vrh, zaméstnanec by dostal 10 % z Gspory, kterou by tento navrh ptinesl. V pripa-
dé nevycislitelnych nakladl by zalezelo na uvazeni vedeni spolec¢nosti, jak by tato
navrhovand opatreni byla prinosna. ZaleZelo by vZdy, jak velky pfinos dany navrh
ma - maly, stfedni, vysoky a jestli je jednorazovy ¢i opakovatelny. To vSe je nutno
posoudit. OvSem i nékteré finan¢né nevycislitelné ndvrhy mohou byt v konetném
disledku vycisleny. Priklad uvedu na bezpecnosti prace a ochrané zdravi. Napii-
klad pokud zaméstnanci nebudou dodrZovat bezpecnostni pokyny a spole¢nost jim
neposkytne radné informace ohledné BOZP, miliZe spolecnosti prislusny organ vy-
Cislit pokutu v radech stovek tisic korun. V tomto pripadé by se s finan¢né nevycis-
litelného navrhu stal vycislitelny.

Ekonomické posouzeni navrhu

Systém zlepSovacich navrhi spolecné s kritérii je pouhym mym doporucenim pro
spolecnost, jak by mohl fungovat. Samozrejmé by zaleZelo na spolec¢nosti, co je pro
né prioritni a jak by si systém nastavila. Pfedevsim je dtlezita spokojenost na obou
strandach, jak zaméstnancti, tak zaméstnavatele, kterou tato metoda pii spravném
pouziti zaruCuje. Podstatné je pochopit pravy smysl této metody, ktera pri efektiv-
nim pouzivanim zaruci navrat investic vlozenych do zavedeni a mize spolecnosti
vratit nékolikanasobné financni prostiedky ve formé usetienych uspor, jak se tak
stalo jiZ v mnoha spolecnostech. V zacatcich zavedeni se obecné nepocita s velkou
navratnosti, jelikoZ se jedna o malé zlepSovaci navrhy v podobé oprav a drobnych
vymeén. S navratnosti se pocita tehdy, jakmile zaméstnanci ziskaji diivéru v systém
a jejich navrhy se stanou promyslenéjSimi a propracovanéjsimi. Obecné se da jen
velice Spatné vycislit predpokladana uspora, ale dle zkuSenosti spolecnosti, jenz
tento systém zavedla, mlZe dojit vzhledem k velikosti spole¢nosti i k desetitisico-
vym usporam rocné, které by mohly podpofrit dalsi motiva¢ni opatreni. Jak by tento
navrh mohl vypadat, znazornuji na nasledujicim modelovém prikladu spolecné
s ekonomickym dopadem na spole¢nost.
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Modelovy priklad

Pfi predstaveni systému zlepSovacich navrhi jsem za pomoci délniki a jejich pfi-
pominek sestavila modelovy zlepSovaci navrh, ktery by znacné zlepsil a zkvalitnil
jejich stavajici situaci. Navrh se tyka zlepSeni organizace prace a uspory casu pro-
strednictvim kaZdodennich porad (viz Obrazek 8).

ZLEPSOVACINAVRH

Podavatel

Jméno Pt{jmeni Pracovni zarazeni

| XXX | | XXX | | Stavebni délnik |

Oblast zlepsSeni
:| Pracovisté |:| Bezpecnost prace |z| Organizace prace IEI Uspora ¢asu |:| Uspora nakladii
:I Kvalita |:| Zivotni prostiedi |:| Pracovni prostiedky |:| Jiné

Nazev/téma

KaZdodenni kratkodobé porady

Soucasny stav, popis nedostatka

Problém vidim v nevyhovujici informovanosti o déni v podniku, zaméstnanci si ¢asto sdéluji informace pouze mezi
sebou. Porady jednou za tyden jsou nedostacujici. Dalsi mezera ve spole¢nosti, souvisejici s timto problémem, je
v nedostate¢né organizaci prace.

Navrhované zlepSeni

Navrhuji na zacatku pracovni doby uspoiadat kratkou pétiminutovou poradu, kde by mistr ohodnotil nasi vykonanou
praci za piedchazejici den, zhodnotil plnéni cild, rozdal tikoly na jednotlivé dny a zaroveri informoval zaméstnance
o novinkach a dilezitych informacich. Tato kratkodoba porada by se konala kazdy pracovni den.

Piedpokladany prinos

Pokud prace bude 1épe Fizend a doptedu budeme znat tikoly na dany den, zlepsi se tim nejenom organizace prace,
ale dojde i k uspote ¢asu. Nebudeme nuceni cely den zahrnovat mistry dotazy.

Obr.24  Modelovy ptiklad zlepSovaciho navrhu
Zdroj: Pripominky zaméstnanci spolecnosti (Ustni podani)

Hlavni problém v tomto pripadé je ve frekvenci porad. Dosavadni porada se konala
jednou tydné, kde mistti zhodnotili praci délnikt a uptesnili ukoly na dalsi tyden.
Cetnost téchto porad je v$ak nedostacujici, jak vypovédéli pracovnici. Pokud by se
jednou denné uskutecnila kratka porada, zaméstnanci by rychleji a kvalitnéji od-
vadéli svou praci. ZlepSovaci navrh by mél pozitivni dopad na:

zvySeni produktivity prace,
kvalitu prace,

sniZeni poc¢tu podanych reklamaci,
urychleni zakazek, atd.
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Tento navrh je finan¢né vycislitelny. Po konzultaci s managementem spolec¢nosti
by se dal odhadem vy¢islit hned nékolika zptlisoby:

e procentualnim zvednuti produktivity prace priblizné o 3 % rocné,
¢ sniZeny pocet reklamaci priblizné o 2 % rocné,
¢ ve formé sniZeni celkové ztraty o 1,5 % rocné.

7.2 ZlepSeni interni komunikace prostirednictvim
teambuildingu

Dal$im problém, na ktery jsem narazila pti zpracovani dotaznikd, je nedostatek
v interni komunikaci. Samotna komunikace mezi zaméstnanci je na velice dobré
urovni, jelikoZ na pracovisti vladnou priznivé a otevirené vztahy. Je to dano prede-
vS§im prostiedim podporujici kooperace. Stavebni prace, na které se podili pracov-
nici mnoha profesi, vyZaduje tymovou spolupraci, dobré vzajemné vztahy a diveé-
ru. Tyto rysy pracovnici maji, av§ak komunikace mezi zaméstnavatelem a zamést-
nanci nenf dostacujici, jak naznacuje prizkum.

Pro dspésny tym uvadi Hermochova (2006) nasledcich Sest podminek, které
je nutno dodrzet:

¢ jasné formulované cile,
primérena vnitini struktura,
¢lenové pripraveni k tkolu,
klima podporujici spolupraci,
podpora a uznani ,zvenci,

e kompetentni vedeni.

Terni s.r.o. disponuje vSemi podminkami, ale v nékterych ma malé mezery. Z vy-
sledkii dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci predevsim vidi problém:

¢ ve formulaci a splnitelnosti cilq,

e v organizaci prace,

¢ vinformovanosti o déni v podniku,
¢ v hodnoceni prace.

Pokud chce spolecnost, aby tym pracovniki byl opravdu efektivni, je tieba se za-
mérit a reSit tyto problémy. Jestli se podari dosahnout soucinnosti, dosahne tim
spolec¢nost neuvéritelnych vysledkd. Pii synergii zaméstnanci se sily jednotlivci
nescitaji, ale nasobi. Zplisob, jak vytvorit navzdjem se podporujici pracovniky od-
hodlané k efektivni praci s lepsi produktivitou, je teambuilding neboli budovani
tymu (Hermochova, 2006).
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Teambuilding

Budovani tymu v praxi je dlouhodobou a velice naro¢nou zalezitosti. Myslim si, Ze
pravé nastala ve spole¢nosti vhodna doba, kdy je potfeba pro pracovni tym néco
udélat. Firma zaméstnava jednotlivce, mezi nimiZ se najdou taci, ktefi pro ni pracu-
ji jiz pres 12 let. Za tuto dlouholetou spolupraci je tfeba zaméstnance odménit
a ukazat jim, Ze spoleCnosti na nich stale zaleZi. Terni s.r.o. sice kazdy rok odménu-
je své zaméstnance poradanou akci, jedna se vSak pouze o chvilkové neformalni
posezeni, kde je hlavnim cilem se pobavit. Spole¢nosti doporucuji usporadat orga-
nizovanéjsi a propracovanéjsi akci, oznacovanou téz jako teambuilding, jenZ by byl
urceny pro vSechny pracovniky firmy Terni - techniky, stavebni délniky a pro jed-
natele. Bylo by vhodné, aby se této akce také zucastnili a prispéli ke stmeleni tymu.

Mezi nejvétsi klady teambuildingu se obecné povaZuje rozvoj tymové spolu-
prace, zlepseni vzajemné komunikace, navazani vztaht, prohloubeni divéry mezi
zaméstnanci, uvolnéni, zabava, odreagovani, kreativni mysleni, aj. Pokud se vSak
ptiprava podceni, mohou se dostavit neZadouci ucinky v podobé stresu pro ucast-
niky, obavy z nezvladnuti her, ztrapnéni ¢i cena za program.

Hlavni cile teambuildingu

Mezi hlavni cile tohoto setkani radim:

navozeni neformalni atmosféry,
oteviend komunikace,

souhrn a hodnoceni prace za obdobi,
definovanti cilt spole¢né se skupinou,
stmeleni tymu,

odména pracovnikiim,

Skoleni o bezpecnosti prace,

zabava, indoor a outdoor aktivity.

Nejvhodnéjsi dobou pro usporadani dvoudenniho teambuilding by podle mého
usudku byl zacatek prosince. V tomto ro¢nim obdobi spole¢nost nema tolik zaka-
zek, takZe by akce tolik neomezovala pracovniky ve své praci. DalSim diivodem pro
zvoleni této doby je nastavajici konec roku - prileZitost pro jednatele, aby shrnuli
pracovni uspéchy, popripadé i netispéchy, ke kterym doslo béhem roku, a zaroven
nastinili a projednali cile pro dalsi rok. Idealnim mistem pro uspotradani teambuil-
dingu by byl hotel ¢i penzion v blizkosti Jihlavy. Budova musi mit k dispozici vhod-
né kapacity, umoznujici toto firemni setkani. Posledni otazkou pred usporadani
akce je, zda si ji usporada a zorganizuje sama spole¢nost nebo zda si vybere exter-
niho dodavatele (organizatora). Pokud budou hrat pti rozhodovani hlavni roli fi-
nancni prostredky, je zfejmé, Ze vyhraje organizace firmou. Pokud vSak spolec¢nosti
na této akci bude opravdu zalezet, mize zvolit finan¢né naroc¢néjsi formu v podobé
externi firmy s dlouholetymi zkuSenostmi a naprostou profesionalitou.
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Program
Tab. 8 Doporuceny program teambuildingu
Cas Akce Cil
9:00 Piijezd
Pomoci oteviené konverzace spoletné
h i lynuly rok -
10:00 - 11:30 Shrnuti a hodnocent zZ ((;d{l(,)tltvul’];) y.nu y r(3 ha probrat dosa
: : roku 2015 vadni uspéc yvl neuspoec y,
pochvala zaméstnanct,
podékovani.
12:00 —13:00 | Obed
Navozeni neformalni atmosféry,
Teambuildingové spor- zlepSeni komunikace mezi zaméstnanci,
tovni aktivity a hry po- podporit diivéru a podporu v tymu,
14:00 — 17:00 | fadan¢ organizatorem objeveni a hodnoceni schopnosti a do-
(firemni zimni olympia- vednosti jednotlivcl v tymu,
da) Kladny zazitek,
zabava.
17:00 - 17:30 | Vecete
Rozsiteni znalosti a dovednosti, které jsou
potirebné pro efektivni vykonavani prace,
17:30 — 19:00 Sk’olem o0 bezpecnosti c1£ene Vzdelavam,v o ) ,
prace diraz na dodrzovani bezpecnostnich
pokynti a pouzivani ochrannych pomicek,
ochrana zdravi pfi praci.
19:30 — 20:30 Wellness (kryty bazén, Relaxva.ce,
fitness, sauna) odpocinek.
9:00 Snidané
Aktivni pristup kfeSeni problémt, které
. by mohly zlepsit souc¢asnou situaci,
Definovani cilti spole¢né r(}),zvo' }; tenlc)iélu omu
10:00 - 11:30 | se skupinou, feseni pro- ¢ k]'p oL ymu,
blémt ve spolecnosti zete tlvnem, prac,e, ) )
posileni vnimani celkového cile spolec-
nosti.
12:00 - 13:00 | Obed
Zabava, spolecny zazitek,
Teambuildingové aktivi- naucit se spole¢né spolupracovat,
14:00 - 16:00 | ty (lezeni po horolezecké |e posileni osobnich i profesnich vazeb,
sténe) stmeleni tymu,
diliraz na bezpecnost pii praci.
17:00 Odjezd
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Pro lepsi predstavu uvadim program, dle kterého by se mohla spole¢nost inspiro-
vat. Jednalo by se o dvoudenni teambuilding pro zaméstnance Terni s.r.o. porddané
10. - 11. 12. 2015. Akce se usporada v hotelu v blizkosti mésta Jihlavy (dojezdova
vzdalenost - hodina), ktery disponuje rozsahlymi konferen¢nimi prostory a team-
buildingovymi programy poradanymi vlastnimi organizatory.

Program, ve kterém se stridaji porady a Skoleni s indoorovymi a outdoorovy-
mi aktivitami, je zvolen zcela zamérné. Prvni Skoleni je naplanovano za zacatku
akce, kdy budou zaméstnanci zcela soustiedéni a neunaveni. Poobédni teambuil-
dové aktivity budou ve stylu zimnich olympijskych her, kde si zaméstnanci vy-
zkousi biatlon na laserové strelnici, na stimulatoru si otestuji ¢ernou sjezdovku
a absolvuji curlingovy turnaj. Olympiada je skvély prostiedek jak podporit divéru
a podporu v tymu, navodit neformalni atmosféru a hlavné ptinese velkou zabavu
zaméstnancim. Pokud se néktery z nich nebude chtit ucastnit her, po domluvé
s organizatorem se mu zajisti ndhradni program. AvSak pevné vérim, Ze pri sprav-
né motivaci a navozenim spravné atmosféry k této situaci nedojde. Po veceri bude
Skoleni na téma bezpecnost a ochrana zdravi pri praci (zkracené BOZP), v ramci
kterého zaméstnanci budou informovani o poZadavcich na pracovisti, pouceni
o pracovnich prostiedcich, organizaci prace a pracovnich postupech. PredevSim
pro stavebni délniky je nezbytné, aby byli pouceni a bezpodminecné dodrzovali
vSechna opatieni BOZP. Po Skoleni a veceri prijdou na fadu volnocasové dobrovol-
né wellness aktivity, slouZici pro odpocinek a regeneraci sil.

Druhy den po snidani bude druha porada, kde si pracovnici spolecné s vedou-
cimi nadefinuji cile pro dalsi rok a budou se snaZzit navrhnout a aktivné reSit pro-
blémy, které by mohly zlepsit soucasnou situaci ve spolec¢nosti. Diky uvolnéné at-
mosfére, které zavladne po predeslém dni, by zaméstnanci mohli byt vice otevieni
a naklonéni ke spolupraci. Po Skoleni nasleduje obéd a po ném piijde na radu po-
sledni teambuildingova aktivita - lezeni po horolezecké zdi. Aktivita je zvolena
zcela zamérné, aby navazala na predchazejici skoleni ohledné bezpecnosti prace.
Pracovnici si zde pomoci vzadjemného jisténi vyzkousi spolupraci a ovéri vzajem-
nou diveéru vici spolupracovnikiim. Tato aktivita je vhodna pro vSechny vékové
kategorie, jelikoZ je zde moZnost volby obtiZnosti.

Motivace zaméstnanci a prezentace kurzu

Jednim z nejdtlezitéjsich krokii pro uspésny kurz je motivace zaméstnancu. Je tie-
ba je presvédcit o dilezitosti kurzu, aby neméli pocit, Ze je to zbytecné a aby se
investice do teambuildingu nestala jen ztratou penéz. Podle Mohauptové (2009)
existuji vSak techniky, jak motivace u zaméstnanct docitil:

e oteviena komunikace pred kurzem - proc, vysvétlit co budou délat a za jakym
ucelem

e predstaveni zdzemi - ubytovani, stravovani, Cas pro sebe,

e seznameni s instruktory a organizatory,

e dobrovolnost pri ¢innostech na kurzu,
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e poskytnuti informaci o strukture programu - obleceni, fyzicka naroc¢nost akti-
vit (neprozrazovat cely program).

Celkova kalkulace

Zvolené ceny jsou pouze orientacni, odvozené z primeérnych cen poskytovateli
sluZeb na Uzemi Kraje Vysocina. Ceny se odviji podle poc¢tu dni, vybraného typu
ubytovani, poc¢tu ucastnikl a pozadovanych sluzeb.

Prvni jsou naklady na dopravu. Nahrada za ujeté kilometry se rovna poctu
planovanych ujetych kilometru x sazba za 1 km (27 K¢/km). Pro zaméstnance jsem
zvolila pronajmuti stfedné velkého autobusu s tidi¢em, disponujici misty pro
50 cestujicich. V sazbé za 1 km se promita plat ridice, opotiebeni autobusu, olej,
nafta. Celkovy pocet ujetych kilometrti je 60, doba jedné jizdy je cca. hodinu.

Dal§i ndklady jsou na ubytovani a stravu. Ubytovani je zajiSténo
v tithvézdickovém hotelu. Cena za jednu noc je 600 K¢ na osobu. Strava bude zajis-
téna po celou dobu pobytu - 1 x snidané za 55 K¢, 2 x obéd 95 K¢, 1 x veCere v¢.
vecCerniho obcerstveni za 120 K¢.

Dale se do celkovych ndkladli promitnou ndklady na teambuildingové aktivity
vC. sluzeb organizdtora a odména pro Skolitele. Ceny se odviji od velikosti skupin,
v pripadé Terni s.r.o. se jedna o akci pro 27 osob. Odmeéna organizatora vc¢. zajisténi
aktivit ¢ini 490 K¢/osobu, odména Skolitele je 150 K¢/hod/osoba. Hotel si dale
uctuje poplatky za wellness sluzby v hodnoté 90 K¢/osobu a prondjem mistnosti
vC. technického vybaveni potrebného pro porady se zaméstnanci v cené 300
K¢/hodinu.

Celkové naklady na dvoudenni teambuilding pro spole¢nost Terni s.r.o. jsou
znazornény v nasledujici tabulce:

Tab. 9 Odhadovana cena organizované akce v¢. DPH dle aktualnich cen pro kraj Vysocina
Celkové naklady Vypocet Cena v K¢

Naklady na dopravu 60 km * 2 * 27 K¢/km 3240
Naklady na ubytovani 600 K¢/os. * 27 osob 16200
Naklady na stravu (55 K& + 190 K¢ +120 K&)*27 osob 9855
Naklady na teambuildingové 490 K¢/os. * 27 osob 13230
aktivity vc. sluZzeb organizatora

Odména 3koliteli 150 Ké/hod/os. * 27 osob * 1,5 hod 6075
Poplatky za wellness sluzby 90 K&/ os. * 27 osob 2430
Pronajem mistnosti 300 K¢/hod * 3 hod 900
Celkem 51930
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Ekonomicky dopad teambuildingu na spolecnost

Aby organizovand akce byla investici, a ne spiSe utracenymi penézi, je treba akci
velice dobre naplanovat a pripravit. DalSim pravidlem je, Ze nestaci problémy in-
terni komunikace tesit jednorazové a kratkodobé, ale je treba se diikladné touto
problematikou zabyvat dlouhodobé a vénovat ji patri¢ny cas. Teambuilding mlZze
byt krokem kupredu, ale je nezbytné ho radné vyhodnotit a analyzovat a pracovat
s vysledky do budoucna. Cena cca. 51 930 K¢ za akci neni pro mensi firmu zrovna
nejmensi ¢astka. Presto vérim, Ze pokud se kurz uskutecni podle pravidel a spolec-
nost mu vénuje dostatecnou pripravu, ziskaji si tim velice cenné informace, s kte-
rymi miiZe pracovat do dalSich let. Kdyz spolecnost teambuilding zopakuje jednou
rocné, stane se tak akce dlouho ofekavanou a pomoci ni si mohou udélat analyzu
za jednotlivé roky. ZaleZi jen na spolec¢nosti, jestli si tuto moznost zvoli ¢i nikoliv.

7.3 Zaméstnanecké vyhody

Posledni zménu, kterou bych ve spolecnosti zavedla, je volba zaméstnaneckych
vyhod. Z dotaznikového Setreni vyslo najevo, Ze si zaméstnanci nejvice Zadaji pri-
spévky na kulturni a sportovni vyZziti. Mozny zptsob, jak prani zaméstnancii ucelné
zajistit, je spoluprace s hlavnim a stalym zakaznikem této spolecnosti - méstem
Jihlavou, pro které Terni s.r.o. zajisStuje opravy fasad a rekonstrukce budov. Mésto
Jihlava podle oficialnich webovych stranek (Jihlava, ©2015) zfizuje obchodni spo-
le¢nosti (fotbalovy klub FC Vysocina Jihlava, Teniscentrum Jihlava, hokejovy klub
HC Dukla Jihlava, SluZby mésta Jihlavy, Dopravni podnik mésta Jihlavy, atd.) a pri-
spévkové organizace (Zoologicka zahrada Jihlava, Méstska knihovna Jihlava). Spo-
le¢nost by se mohla diky mnoholeté spolupraci domluvit na zvyhodnénych vstu-
pech ¢i poskytnuti permanentek do téchto organizaci, které mésto zrizuje. Vyhody
by byly ur¢ené pro zaméstnance a jejich rodinné prislusniky. Na oplatku by firma
poskytla méstu urcitou protisluzbu naptiklad v podobé reklamy na stavenistich.
Aby tyto permanentky byly vyuZivané, je treba si pred zajiSténim udélat kratky
anonymni priizkum zajmu o jednotlivé aktivity, jelikoz celkovy zadjem zaméstnancti
zietelné vyplynul z dotaznikového Setreni.
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8 Zavér

Bakalarska prace se zabyvala odménovanim zameéstnancl ve vybrané spolecnosti
ajeho vlivem na motivaci. Prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou Cast.
Teoreticka ¢ast se vénovala zakladnim pojmim, které souvisi s odménovanim
amotivaci. Nasledné byly tyto teoretické znalosti pouZzity v praxi u spole¢nosti
Terni s.r.o. Cilem bakalarské prace bylo popsat a zhodnotit stavajici systém odmeé-
novani v této vybrané jihlavské stavebni spoleCnosti ve spojitosti s motivaci za-
méstnanci, a na zakladé zjisténych nedostatkli navrhnout vhodna doporuceni, kte-
ra by mohla zlepsit stavajici situaci.

Terni s.r.o. byla vybrana zameérné, jelikoz jiz pri prvnim setkani se zaméstnan-
ci vSe naznacovalo tomu, Ze systém odmeénovani ma znacné nedostatky a je zde
prostor pro zlepSeni aktualni situace. Hlavnim predmeétem podnikani této spolec-
nosti je oblast stavebnictvi, kam spadaji stavby rodinnych a bytovych domt, re-
konstrukce pamatkovych objektti a opravy. Vedlejsim predmétem cinnosti jsou
zemni a dlazdi¢ské prace tvorici priblizné 35 % z celkového vykonu spolecnosti.
Firma Terni pasobi na trhu jiz ptres dvacet let a rozsahem vyroby i po¢tem zamést-
nanct se radi mezi mensi firmy. Zaméstnava osmnact délniki a Sest technickych
pracovnikid. Tyto zaméstnance odménuje ¢asovou mzdou. VySe mzdy je srovnatel-
ng, v nékterych ptipadech i vyssi, neZ u konkurence. Zaméstnavatel poskytuje za-
méstnanclim benefity ve formé Zivotniho pojiSténi, stravenek, pracovniho odévu
a pét dni dodatkové dovolené.

Aby mohla byt navrhnuta patii¢na doporuceni, bylo tifeba pomoci kvantitativ-
ni metody dotaznikového Setreni nalézt odpovédi ohledné spokojenosti zamést-
nancli se soucasnym systémem odménovani a prozkoumat, jak velky vliv ma na
motivaci. Dotazniky byly urceny pro délnické a technické pracovniky. Obé skupiny
maji podobny systém odmeénovani, ktery se lisi pouze ve formé casové mzdy. Dél-
nici pobiraji hodinovou mzdou, technici mési¢ni. Ostatni sloZky mzdy jsou pro obé
skupiny pracovnikl shodné.

Z vysledki vyplynulo, Ze systém odménovani vzhledem k velikosti spolecnos-
ti, finan¢ni situaci ovlivnénou ekonomickou krizi a konkurenénimu postaveni na
trhu je nastaven dobfte, ale postrada motivujici slozky, které by zaméstnance vedly
k vy$$im a kvalitnéjsim vykontim. Vliv odménovani na motivaci byl zde ve velké
mite prokazan. Dalsi problém, ktery vyplynul z odpovédi respondentd, je v interni
komunikaci. Samotna komunikace na pracovisti je na velice dobré urovni a mezi
zameéstnanci panuji vstiicné vztahy na pracovisti. Zaméstnanci by vSak uvitali lepsi
organizaci prace a vétsi informovanost ze strany vedeni, jasnéjsi cile a Castéjsi
hodnoceni prace. Z odpovédi zamérenych na systém odmeénovani vyplynul jesté
jeden nedostatek v podobé dodatkovych mzdovych forem a zaméstnaneckych vy-
hod. PribliZné jedna tretina zaméstnanci postrada osobni ohodnoceni, priplatky
a prémie. V druhém pripadé se vétSina shodla na nedostatku v podobé prispévki
na kulturni a socialni vyziti, pijcku pro zaméstnance (délnici) a prispévek na do-
pravu (technici).
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Na zakladé zjisténych problémi, které vyplynuly z dotaznikového Seti‘eni, byla
navrZena takova opatieni, ktera by mohla zvysit spokojenost zaméstnancii. Byla
zvolena nizkonakladova doporuceni vzhledem k aktualnimu stavu spolecnosti.
Kvili chybéjici motivacni sloZce v systému odménovani byl doporucen systém
zlepSovacich navrhd, ktery mnohym spole¢nostem nejenom v Ceské republice, ale
ina svété, pri dobrém zavedeni a uzivani ze strany zaméstnanci, prinesl velké
uspory. Prace se zabyva jednotlivymi kroky pro uskute¢néni navrhu od podani na-
vrhu azZ po urceni motivacni odmény. Za pomoci zaméstnanct je tato kapitola do-
plnéna o modelovy priklad, ktery znazornuje proces navrhu.

Druhé doporuceni se zabyva nedostatkem v interni komunikaci. Re$eni se na-
chazi v organizované akci, tzv. teambuildingu, ktery ma nespocet vyhod - zlepSeni
vzajemné komunikace, navazani neformalnich vztahti, stmeleni kolektivu, pro-
hloubeni dlivéry mezi zaméstnanci, rozvoj tymové spoluprace, zabava, aj. Aby byla
akce Uspésna, je tfeba ji fadné naplanovat a namotivovat zaméstnance.

Posledni doporuceni, které by mohlo pomoci spole¢nosti, je navazani spolu-
prace se statutarnim méstem Jihlavou. Tento dlouholety zakaznik zrizuje nespocet
obchodnich spole¢nosti (hokejovy a fotbalovy klub, plavecky bazén) a prispévko-
vych organizaci (zoologicka zahrada, méstska knihovna). Spole¢nost by se mohla
diky mnoholeté spolupraci domluvit na zvyhodnénych vstupech ¢i poskytnuti
permanentek do téchto organizaci, které mésto zrizuje.

Po predloZeni vypracovanych navrhl spolecnosti se vratila velice pozitivni
zpétna vazba. Doporuceni ohledné systému zlepSovacich navrhl by uvitaly obé
kategorie pracovniki. MoZnosti pro zlepsovani je ve spole¢nosti dostatek a moti-
vacni slozka mzdy se jim jevi jako dobry napad. Pouze jedna véc vzbuzuje obavy,
jak zminil jeden technicky pracovnik, a tou je realizace ze strany vedeni spole¢nos-
ti.

Zaméstnanclim se dana doporuceni zdaji byt vhodna arealizaci by uvitali,
predevSim poradani teambuildingu. Vedeni spole¢nosti pro zameéstnance porada
jednou do roka pouze odpoledni posezeni. Cilem této mensi akce je predevsim za-
bava po kratkém Skoleni o bezpecnosti prace. Délnikiim se na navrhované organi-
zované akci, kterou se zabyvam v této praci, libi moZnost sportovniho vyZiti a na-
vazani blizsich vztahl.. Mezi zaméstnanci na pracovisti panuje velice pratelska at-
mosféra, nékteri pracovnici spolecné travi i ¢as po pracovni dobé. Jak podotkl je-
den ze zaméstnancl: ,Teambuilding by byl skvélou prileZitosti pro bliZsi pozndni
novych pracovnikii v kolektivu.“ Technici na této navrhované akci predevsim ocenu-
ji odpocinek ve formé wellness a poradani porad. Pro fadné vykonavani jejich pra-
ce jsou informace a hodnoceni velice potrebné.
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A Dotaznik

DOTAZNIK

ODMENOVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANE SPOLECNOSTI
A JEHO VLIV NA MOTIVACI
TERNI S.R.O.

Vazeni pracovnici,
jmenuji se Zdenika Jelinkovd a jsem studentkou 3. ro¢niku Provozn& ekonomické fakulty
Mendelovy univerzity v Brné.

Chtéla bych Vas pozddat o vyplnéni prilozeného dotazniku tykajiciho se odménovani
a motivace zameéstnanct. Ziskané informace budou slouzit pouze pro zpracovani bakalafské
prace.

Cilem dotazniku je zjistit Vase ndzory a postoje k dané problematice a na zaklad¢ zpracova-
nych vysledkii navrhnout takova opatieni, ktera by pfispéla k Vasi spokojenosti

ve spolec¢nosti. Pfistupujte proto prosim k jeho vyplnéni zodpoveédné a oteviené.

Vyplnéni dotazniku je anonymni a jeho vyplnéni Vam nezabere vice jak 5 minut.
Pro méftitelnost prizkumu prosim o vyplnéni vSech otazek.

Predem Vam dekuji za spolupraci a za Cas straveny nad dotaznikem.

Zdenka Jelinkova
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1. Pohlavi:
0 Muz
11 Zena

2. Do jaké vékové kategorie pattite?

0

[ O I A O R

25 améné let
26 — 35 let
36—-45 let
46 — 55 let

56 avice let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

U
U
U
l

U

Zakladni

Stfedni bez maturity/ucrovské
Stfedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

0

O O O ad

Méné nez 1 rok
1 -4 roky
5-8let
9-12let

12 avice let

5. Které z uvedenych faktort byly pro Vas rozhodujici pfi volbé zaméstnavatele?

(moZnost vybrat vice odpovédi)

0

O 0Oo0ooOoooad

Dobra povést spolecnosti
MozZnost kariérniho postupu
Dobré platové ohodnoceni
Lokalita

Spolupracovnici / kolektiv
Rodinné dlvody

Péce spolecnosti o zaméstnance

6. Domnivate se, Ze jste za svoji odvedenou praci adekvatné odménén/a?

U
l

U
U

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

Zde mUzete rozvést a odlvodnit svou odpovéd:
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7.

10.

Je vySe Vasi stavajici mzdy pro Vas diivodem ke zméné zaméstnavatele?

[] Ano
[J Ne, ale obc¢as o tom uvazuji
[J Ne

Mate pocit, Ze forma a metody hodnoceni ve Vasi spole¢nosti jsou spravedlivé?
[l Ano
[0 Nékdy
[] Ne, systém je Spatné nastaven

Zde mUzZete rozvést a odlvodnit svou odpovéd:

Nabizi Vam spolecnost dostatek zaméstnaneckych vyhod a dodatkovych mzdovych forem
(pFiplatky, prémie, atd.)?
[l Ano
[J SpiSe ano
[] SpiSene
[l Ne

Zde mUZete rozvést a odlvodnit svou odpovéd:

Které z nasledujicich dodatkovych forem odménovani nejvice postradate ve Vasi spolec-
nosti? (moZnost vybrat vice odpovédi)

Odmény za Usporu casu

Prémie

Osobni ohodnoceni

Podily na vysledcich hospodareni organizace
Ptiplatky

Odmény za zvyseni kvalifikace

Y Y O B O

11. Které z uvedenych zaméstnaneckych vyhod byste nejvice uvital/a ve Vasi spoleénosti?

(mozZnost vybrat vice odpovédi)

[] Ptispévek na dopravu do zaméstnani
Pfispévek na bydleni

PUjcka pro zaméstnance

Ptispévek na kulturni a sportovni vyziti
Socidlni vypomoc zaméstnanci

OO o0ogao
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12,

13.

14.

15.

16.

PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani za dostatecné tcinny a motivujici

ke zvySovani a zkvalitnéni pracovniho vykonu?
[l Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

O O d

Myslite si, Ze nespokojenost z vyse mzdy vede u zaméstnanct k nedostatecné pracovni mo-

tivaci?
[l Ano
[] SpiSe ano
[J Spisene
[ Ne

Snaii se Vas nadfizeny, aby Vase prace byla zajimava a napliujici?

[l Ano
[J Spise ano
[J Spisene

[l Ne

Jsou cile, které mate v praci dosahnout, splnitelné?

[l Ano
[] Spise ano
[J Spisene
[l Ne

Zde mUzZete rozvést a odlvodnit svou odpovéd:

Cim by spole¢nost mohla prispét ke zlepseni prace?

(mozZnost vybrat vice odpovédi)

[J Lepsiorganizace prace

[0 Veétsiinformovanost o déni v podniku
[ Cast&jsi hodnoceni prace

[1 Spravedlivéjsi hodnoceni prace

[J Ohodnoceni a pochvala

[0 Jiné.............

D¢kuji Vam za vyplnéni dotazniku.



