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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva spokojenosti, motivaci a odménovanim vybrané Casti
zaméstnanci Ve zvolené spolecnosti. Teoreticka ¢ast prace se na zdklad¢ literarni
reSerSe vénuje zakladnim pojmim a piistuptim tykajicich se dané problematiky. V
praktické Casti je pfedstavena spolecnost, popsana aktualni situace a proveden sbér dat
formou dotaznikového Setieni a rozhovoru. Po vyhodnoceni vysledkil jsou v ndvrhové
¢asti navrzena opatfeni a doporuceni na zmény v soucasném systému odmeénovani
a motivace, které povedou ke zvySeni spokojenosti vybrané ¢asti zaméstnanci ve

spolecnosti.
Abstract

The thesis deals with the satisfaction, motivation and remuneration of a selected part of
employees in the chosen company.. The theoretical part of the thesis, based on a
literature search, deals with basic concepts and approaches related to the issue. In the
practical part, the company is introduced, the current situation is described and data
collection in the form of a questionnaire survey and an interview is carried out. After
evaluating the results, the proposal section suggests measures and recommendations for
changes in the current remuneration system and motivation that will lead to increased

satisfaction of a selected part of the company's employees.

Klic¢ova slova

motivace, odménovani, hodnoceni zaméstnanci, zaméstnanecké benefity, spokojenost

zameéstnanct, lidské zdroje
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UvVOD

Témét kazdy Clovék se pohyboval na trhu prace a byl nékdy zaméstnany. Svoji praci
ptispival k budovani pfidané hodnoty pro svého zaméstnavatele a k dosazeni cila jeho
byznysu. Zaméstnanci jsou tak nedilnou soucasti podnikani, jelikoz uspéch spole¢nosti
do zna¢né miry zavisi na jejich vykonu a praci. Jakakoliv spole¢nost, i se sebelepSim
podnikatelskym zamérem, tedy stoji a pada na lidskych zdrojich. Ty jsou pro podnik

hnaci silou a jsou ve své podstaté nenahraditelné. V pojeti zdroja jsou tedy zaméstnanci

vvvvv

Lidské zdroje je tfeba ziskavat i fidit a o zaméstnance pecovat a motivovat je, aby se
citili spokojeni a chtéli ve spoleCnosti setrvat. Spokojenost zaméstnancli zavisi na
mnoha faktorech, jelikoz kazdy ¢lovek jinak vnima a hodnoti vlivy, které maji dopad na

jeho spokojenost. Pocit spokojenosti je tedy velmi individualni.

Spokojenost vSak tzce souvisi s motivaci, kterou muze zaméstnavatel vhodné
podporovat. Jiz na pocatku 20. stoleti byly definovany prvni motivacni teorie, z nichz
nékteré jsou dodnes v podnikatelském prostiedi stile uzivané. Motivace je vyznamnym

faktorem, ktery ovliviluje praci zaméstnance, jeho usili, vytrvalost, odhodlani a nadseni.

Motivaci a spokojenost zaméstnanc lze ovlivnit kulturou spole€nosti, pracovnim
zazemim, kolektivem nebo pfistupem manaZerd. Velky vliv zde ale ma také
odménovani. Pro nékteré zaméstnance je zdsadni vySe mzdy, jiné oslovuji financni
odmény a benefity nebo vyhody nefinan¢niho charakteru. Pro spole¢nost je klicové mit
spravné nastaveny systém odmén a benefiti. Ten je pro kazdy podnik jedinecny,
protoze kazda spolecnost si mize v zavislosti na své velikosti, stylu fizeni ¢i finanéni
strance dovolit jiné moZnosti. Systém odmén a benefitl musi byt pfiméteny a efektivni
pro konkrétni spolecnost, ale musi zaroven korespondovat s pozadavky zaméstnanct a

soucasn¢ byt také transparentni a spravedlivy.

Zkoumani spokojenosti a motivace zaméstnanci,, jak samotnych, tak ve vztahu
k odménam a benefitim, je tedy dulezité pro kazdou spolecnost. Ta tak mize ziskat
dalezité¢ informace o svych zaméstnancich, o jejich nazorech, pocitech a preferencich.
Pokud odhali potencionalni problémy, ma Cas na pfijmuti ndpravnych opatieni jeste

pred tim, Ze dojde k vyhroceni situace. Zjisti také, ve kterych oblastech ve vztahu



k zaméstnancim se muze dale rozvijet a zdokonalovat. Ma moznost také zlepsit
pracovni prostfedi a nastavit systém odmén a benefitd tak, aby plnil sviij ucel, byl

aktualni, spravedlivy a zajimavy a zaméstnance oslovoval.

Tématu spokojenosti, motivace a odménovani zaméstnancii se vénuje také tato
diplomova prace. Pro zpracovani prace byla oslovena spolecnost SAKO Brno, a. s.,
ktera se zabyva komplexnim poskytovanim sluzeb v oblasti odpadového hospodarstvi

na izemi mésta Brna a n¢kterych pftilehlych obci.

Diplomova prace se sklada se ze tii hlavnich Casti. Prvni Cast — literarni reSerSe — se
vénuje vyhledavani dostupnych informaci a popisu teoretickych pfistupi v dané
problematice. Druha ¢ast — analyza souc¢asného stavu — Se zabyva souéasnou situaci ve
spoleCnosti. Na zakladé vefejnych a internich informaci, dotaznikového Setieni
proveden¢ho na zkoumané ¢éasti zaméstnancii a rozhovoru s HR manazerkou firmy,
popisuje aktudlni stav zkoumané problematiky ve spolecnosti. Tieti ¢ast — navrhova —

na zéklad¢ vysledki z analytické casti pfinas§i navrhy a doporuceni na zlepSeni

popsaného soucasného stavu.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zékladé teoretickych poznatkili, zhodnoceni
aktualni situace a provedeného vyzkumu, vytvofit ndvrhy a doporuceni na zmény
Vv systému odménovani a motivace technicko-hospodarskych pracovnikd ve spole¢nosti

SAKO Brno, a. s.

Dil¢imi cili jsou:
e zpracovani literarni reSerSe o zkoumané problematice;
e analyza soucasného stavu systému odménovani a benefit ve spolecnosti;
e provedeni vyzkumu formou dotaznikového Setfeni a rozhovoru;

e vyhodnoceni vyzkumu a na jeho zéklad¢ vytvofeni navrhli a doporuceni pro

zlepseni soucasné situace, ¢imz dojde k feSeni hlavniho cile.

Prace je rozd¢lena do tii Casti:

V4

o teoretické Casti — literarni reSerSe;
e analytické casti;
e navrhové casti.

r w7

Teoreticka ¢ast se formou literarni reserSe vénuje vykladu zakladnich pojmut z oblasti
lidskych zdrojd, jejich fizeni a pfistupli k nim. Rozebira spokojenost zaméstnancil,
formy jejiho méfeni a také faktory, které ji ovliviiuji. V ramci motivace se zaméfuje na
jeji vyznam, typy, teorie a riznad rozdéleni. Kapitola odménovani se vénuje
teoretickému podkladu systému odménovani a benefitii véetné druhit mezd a aktualnich

trendq.

Analytickd cast se vénuje z predstaveni spoleCnosti a jejiho aktudlniho systému
odménovani a benefitli. Na n¢j navazuje vyzkum ve spolecnosti formou dotaznikového

Setfeni s technicko-hospodarskymi pracovniky doplnény rozhovorem s HR spole¢nosti.

Po vyhodnoceni ziskanych dat nésleduje ndvrhova cast, ve které jsou predstaveny
konkrétni navrhy a doporuceni na zmény v soucasném systému motivace a odménovani

THP, véetné jejich ekonomického vyjadieni.
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1 LITERARNI RESERSE

Literarni reSerSe ma za ukol vyhledavat, ziskavat a analyzovat dostupné informace
0 zkoumané problematice. Cilem literarni reSerSe je tedy ziskat ptehled o dané oblasti

zkoumani a piipravit podklady pro dalsi vyzkumnou praci.
UZiti obecné znamych pojmii

V této praci je povazovan pojem ,,pracovnik® a ,,zaméstnanec* za synonymum, neni-li
konkrétné¢ uvedeno jinak a stejné¢ tak jsou za synonyma poOvazovany pojmy

»organizace®, ,,podnik®, ,,firma“ a ,,spole¢nost®, neni-li taktéz konkrétné uvedeno jinak.

1.1 Lidské zdroje

Definice pojmu lidskych zdrojii byva nejasna a nepfesna. Autofi napfic¢ literaturou
se na ni nemohou shodnout nebo ji dokonce ani neuvadi. Shoduji se v$ak na tom, ze lidé
Jsou nenahraditelni, protoze bez nich nemize organizace fungovat. Lidské zdroje byvaji

¢asto oznacovany anglickym terminem ,,human resources — HR*.

V zakladnim pojeti se d4 na lidské zdroje pohlizet ze dvou uhla, a to dle Sikyie

(2016, str. 17) jako na:

e lidi, ktefi v organizaci pracuji;
e personalni praci S témito lidmi, zastfeSenou personalnim Utvarem ¢i samotnym

personalistou ve spole¢nosti.

Lidé jsou dle Blahy a kol. (2013, str. 13) v organizaci chapani jako ,,zdroj* a takovyto
pfistup je dle néj vSeobecné uzndvany. To potvrzuji 1 dalsi autofi, napiiklad

Cimbalnikova (2013, str. 11) nebo Koubek (2009, str. 13).

Armstrong a Taylor (2015, str. 46, kteti vychazi z Osterby a Costera, 1992, str. 31)
ale také zminuji kritiku na tento pohled od nékterych autorti, dle kterych nejsou lidé
totéZ, co ostatni vyrobni faktory. Takovéto oznaceni sniZzuje hodnotu lidi do formy
zdroje, ktery pfinasi hodnotu pouze do té miry, do jaké je vyuzitelny k dosaZeni

ekonomické hodnoty.
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Plaminek (2014, str. 19) uvadi, ze ,lidské zdroje nejsou lidé, ale prave ten potencidl,
ktery lide maji a ktery mohou vyuzivat k vykonu, tedy k vykonavani prdace. Lidé jsou
nositeli lidskych zdroju‘. Takovyto pfistup uvadi i Cimbalnikova (2013, str. 10):
Lhovorime-li o lidskych zdrojich, hovorime o lidech, o jejich unikdtnich vlastnostech,

dovednostech a zkuSenostech*.

Jakédkoliv organizace miize byt funkéni pouze za predpokladu, ze se ji podafi

shromazdit ¢tyti zakladni zdroje (Koubek 2009, str. 13):

e materidlni (napf. stroje, materidl, energie);
e financ¢ni;
o lidské;

e informacni.

Tyto zdroje je tieba propojit a uvést do pohybu, protoze izolované materidlni a finan¢ni
zdroje jsou pro podnik bez uzitku. Do pohybu je uvadi pravé lidské zdroje, které
pro svoji ¢innost potfebuji dostate¢né a kvalitni informacéni zdroje. Lidské zdroje jsou

tedy pro podnik nepostradatelné.

Schéma propojeni téchto ¢ty zékladnich zdrojii je dle pfistupu Cimbélnikové

pfedstaveno nize.

LIDSKE ZDROJE MATERIALNI ZDROJE
Planovani
\E 9
g . g
2 CiLE 5
= ORGANIZACE )
5] 3.
™ E.
Vedeni
INFORMACNI ZDROJE FINANCNI ZDROJE

Schéma €. 1: Rovnovaha zdroji organizace

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Cimbalnikova, 2013, str. 11)
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1.1.1 Rizeni lidskych zdrojt

Lidské zdroje jsou pro podnik kli¢ové, at’ uz se jedna o malou spolecnost s jednotkami
zamé&stnancl, nebo o velké nadnarodni spoleCnosti s desitkami tisic pracovniku.
Zaméstnance je nutné ziskavat, vzdélavat, motivovat, fidit a drzet. Také je tiecba nastavit
podnikovy systém odmén a benefiti. Tim se zabyva fizeni lidskych zdroji — tedy vSim,
co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi. Pro oznaceni se pouziva také anglicky

nazev ,,human resources management — HRM*.

Rizeni lidskych zdroji se sklddd z mnoha cinnosti, mezi néz patii (Ivancevich

a Konopaske, 2013, str. 5 a Sik}'/f, 2014, str. 22):

e dodrZovani rovnych piilezitosti v zaméstnani;

e vytvéfeni a analyza pracovnich mist;

e planovani lidskych zdrojt;

e nabor, vybér, motivace a udrzeni zaméstnancu;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e odmeénovani zaméstnanci;

e vzdélavani a rozvoj;

e péce o0 zaméstnance;

e pracovnépravni vztahy, bezpecnost a zdravi.

Stone a kol. (2021, str. 2) se na fizeni lidskych zdroji v organizaci diva jako na vztah
zaméstnavatele a zaméstnance. Ukolem fizeni lidskych zdroji je pak produktivni
vyuzivani lidi pfi dosahovani strategickych cili organizace a zaroven pii uspokojeni
individualnich potfeb zaméstnancl. Jsou zavadény takové postupy, které motivuji
zamé&stnance k pfeméné svych dovednosti, know-how a schopnosti v produktivni

¢innost.

Produktivni, vykonni a efektivni zaméstnanci poskytuji dobré sluzby zdkaznikim, ktefi
se pak opakovan¢ vraci k ndkupu. Lepsi sluzby pro zékazniky vedou ke zlepSeni
finan¢nich vysledkl spolecnosti, které zajistuji ziskovost a tspéch. Zvysena ziskovost
pak umoznuje vynakladat spolecnosti prostfedky na zlepSovani postupi v oblasti

lidskych zdrojii. Takto se pocatecni zavedeni postupu pro fizeni lidskych zdroji vraci
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zpét a tento fetézec pokraCuje dale. Spravné fizeni lidi je tedy kritickou soucasti

»retézee uspéchu®, ktery je znazornén nize (Stewart a Brown, 2020, str. 11-12).

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU EFEKTIVNI ZAMESTNANCI
Ziskavani zaméstnanci Spokojeni zaméstnanci
Maximalizace vykonu - Kvalifikovani pracovnici

Uspokojovani potieb zaméstnanc Dlouhodobi pracovnici

FINANCNI VYKONNOST ZAKAZNICKY SERVIS
Pieziti a rust P R Silné vztahy
Vyssi ziskovost Opakovany obchod

Schéma &. 2: Retézec uspéchu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Stewart a Brown, 2020, str. 12)
Piilis vykonné tizeni lidskych zdroju s sebou piinasi i negativni dopady, kdy pfti snaze
o co nejveétsi efektivnost mohou byt zaméstnanci pfetizeni rolemi a pravomocemi,
a citit tak zvySeny tlak na jejich pisobeni ve spole¢nosti, coz mize vést az k syndromu

vyhoteni.

Stone a kol. (2021, str. 5) zminuje také zajimavy trend, kdy je kvuli vyznamnosti
lidskych zdroji zadouci, aby mé¢l manazer spolecnosti praktické zkuSenosti s HR.
V disledku toho byvad vnimdno jmenovani do persondlniho oddéleni jako odrazovy

mustek k pozdéjsi funkei ve vrcholovém managementu.

Na fizeni lidskych zdroji se v organizaci podili kazdy, kdo ma né&jakou kontrolu
nad ostatnimi. HRM tedy neni funkci, kterou by jednotlivi manaZetfi mohli pfenechat
specialistim, ackoli odbornici Vv fizeni lidskych zdroji hraji zéasadni roli

(Hannagan, 2002, str. 247).

Neni tedy nutné, aby mél kazdy podnik personalni oddéleni. Naptiklad v malych
firmach fesi persondlni zaleZitosti obvykle majitel. ProtoZe i ptes rozdily, které odliSuji
malé, stfedni a velké firmy, se v podniku v zasadé€ fesi stejné personalni otazky bez

rozdilu na velikost firmy. Mathis aj. (2016, str. 5) dokonce udéava, ze kazdy vedouci

14



pracovnik je vlastn€ personalistou, takze existuje mnoho lidi, ktefi mohou pomoci fesit
personalni otazky. Jejich efektivita vSak zavisi na vzdélani, ¢i zkusenostech s HRM.
Je ale zaroven nerealné ocekavat, Ze tito vedouci pracovnici budou experty v oboru,
proto je u velkych firem zadouci piitomnost personalniho odd¢€leni, které se specializuje

na vSechny ¢innosti souvisejicimi s lidmi ve firmé.

Pro uspésné fizeni lidskych zdroji je tedy nutnd spoluprace manazera firmy
s personalnim oddélenim (pokud je v podniku pfitomno). Personalni oddé€leni slouzi
Casto jako navrhovatel procest, systému a jejich zmén, které musi manazefi v podniku

implementovat.

Nékteré spolecnosti jdou ale opaénym smérem a zkousi zavadét pristup ,holakracie®,
kdy rusi jednotliva odd€leni firmy (véetn€ personalniho), nepouziva nazvy pro pracovni
pozice a zplo§t'uje fidici struktury, aby samospravné skupiny mohly fesit potfebné ukoly

flexibilné tak, jak to odpovida jejich schopnostem (Mathis aj., 2016, str. 5-6).

K tizeni lidi vyuziva kazda spole¢nost odlisné postupy, které se postupné individualizuji
pro spolecnost samotnou, i kdyZ mohou vychazet ze stejnych modell, ¢i piistupi.
Néekteré organizace si uvédomuji, ze jejich vlastni pfistup k lidskym zdrojim
se v mnoha ohledech li§i od konkurence a vytvaii tak konkuren¢ni vyhodu. Rizeni
lidskych zdroji se tak stava strategickym prvkem organizace, pro ktery se pouziva
pojem strategické fizeni lidskych zdroji — ,,strategic human resources management —
SHRM*®.

Integrace klicovych funkci lidskych zdroju se strategii spole¢nosti vede K pretvoreni
jejiho vnitiniho prostfedi. To pozitivné pisobi na uspéchy organizace a vede lepSim
finan¢nim vysledkiim, neZ kdyz jsou jednotlivé prvky fizeni lidskych zdroji zavadény

do organizace po ¢astech (Mello, 2015, str. 34).

1.1.2 Pristupy k Fizeni lidskych zdroju

Samotné pojeti lidskych zdroji vychazi z prvnich modeld fizeni lidskych zdroji
formulovanych na pidé americkych univerzit v osmdesatych letech 20. stoleti. Tyto
modely vSak jizZ mnozi autofi nezmifluji, protoze vystupy z nich jsou uZ zapracovany

do HRM.
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Cesti 1 zahrani¢ni autofi Casto poukazuji na dva zékladni pfistupy k fizeni lidskych

zdrojt, a to:

e tvrdy pristup;

e mckky pfistup.

Tvrdy ptistup (n€¢kdy nazyvan téz instrumentalni) zdliraziuje strategické, kvantitativni
a raciondlni aspekty fizeni lidskych zdrojii. Vyhody a benefity pro zaméstnance jsou
kolektivniho razu. Klade diraz na zvySovani vykonnosti a zlepSovani konkurencni
vyhody. Dtlezité je spojeni personalni politiky spolecnosti s postupy jeji obchodni
strategie, piicemz diraz je kladen pravé na fizeni lidskych zdroji. Pracovnici jsou
zde povazovani za naklady, proto je tieba je fidit. (Stone a kol., 2021, str. 5 a Bratton
aj., 2022, str. 8).

Me¢kky pristup (oznaCovan také jako humanisticky) klade také duraz na integraci
personalni politiky a postupii v oblasti lidskych zdroju se strategickymi cili spole¢nosti,
ale ftika, Ze konkuren¢ni vyhody lze dosahovat saktivnimi a motivovanymi
zaméstnanci, ktefi maji znamenité know-how, jsou angazovani a spokojeni s praci.
Nemuze jit o pasivni ucastniky pracovniho procesu. Tento pfistup klade tedy dlraz
napiiklad na rozvoj zaméstnancti, spolupraci, duvéru, zvySeni loajality a participaci
zaméstnancll ve spolecnosti. Zaméfuje se tedy na individudlni hodnoceni vykonu,

odménovani za vykon a motivaéni systém (Stone a kol., 2021, str. 5).
V praxi se manazefi snazi o sladéni obou pfistupt a jejich kombinaci.
1.1.3 Vyvoj pohledu na fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii prochazelo vyvojem a modifikacemi, stejné jako ostatni obory
Vv oblasti podnikani. JelikoZ jsou jednotlivé terminy, které se snovymi piistupy

objevovaly, podobné, je nutné je rozlisit.
Personalni administrativa (sprava personalni agendy)

V nejstarSim pojeti (do pocatku 60. let 20. stoleti) byla persondlni sprava chépana jako
sluzba, jejimz ukolem bylo zajistit administrativu a zbylou agendu. Persondlni utvar
tedy zabezpeCoval administrativu spojenou se zaméstnavanim lidi, pofizovanim,

uchovavanim a aktualizaci dokumenti, informaci a smluv se zaméstnanci.
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Personalni prace predstavovala pasivni roli v podniku a v nékterych podnicich stale
takto funguje, zejména v organizacich s autoritativnéj$im rezimem, centralizovanym

zpusobem fizeni a nizkou mirou d€lby pravomoci (Cimbalnikova, 2013, str. 12-13).
Personalni Fizeni

Personalni fizeni vychazi z aktivni role personalni prace, u které se objevuje vyssi
profesionalita a zroven 1 vEtsi autorita u autonomnich personalnich utvar. To znamena
specializaci personalistil na jednotlivé personalni ¢innosti (napiiklad hodnoceni prace,
mzdové formy, tarifni systémy). Personalni fizeni ma operativni povahu a nevénuje se
strategickym personalnim otdzkam. Personalni fizeni si ale uvédomuje klicovou roli
zaméstnancll pro zabezpeceni prosperity a uspéSnosti podniku (Dvorakova a kol.,

2007, str. 5).
Rizeni lidskych zdroji (management lidskych zdroji)

O managementu lidskych zdroju se zacina hovoftit od pocatku 80. let minulého stoleti,
kdy doslo k celkové zmén¢ manazerského piistupu. Lisi se od personalniho fizeni tim,
ze klade dliraz na personalni praci a pfistupy kni, snazi se o soulad zijmu
managementu a zaméstnancti. HRM byl dostate¢né popsan v kapitole 1.1.1 (Dvorakova

a kol., 2007, str. 6).
Globalni Fizeni lidskych zdroju

Nékteti autofi do vyvoje pohledu na HRM zatrazuji globalni fizeni lidskych zdroji
z divodu propojeni nadndrodnich ekonomik. Pro mezinirodni organizace je vné&jsi
mezindrodni organizace plusobi, ma vlastni zakony, jiné obchodni zvyklosti, politickou

situaci a charakteristiky pracovni sily (Ivancevich a Konopaske, 2013, str. 97).

1.2 Spokojenost zaméstnancu

Spokojenost ¢lovéka je velmi individualni pocit a zavisi na mnoha faktorech. Vychazi
z vnimani celkové kvality Zivota a naplnéni oCekavanych potieb a tuzeb. Tento pocit
nemusi byt konstantni, zalezi na celkovém pfistupu dan¢ho jedince k Zivotu

a Kk vyrovnavani se s zivotnimi udalostmi. Celkovou spokojenost ¢lovéka ovliviiuje
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mnoho faktort a aspektti, jako je naptiklad zdravi, zdzemi, vztahy, z4jmy, seberealizace

¢i kariéra a prace.

Pravé zaméstnani je dilezitym aspektem zivota mnoha lidi. Pielévani subjektivnich
pocitll mezi zaméstnanim a zivotem mimo n¢j je u n€kterych profesi zcela bézné s tim,

zZe Cast&ji se promita osobni spokojenost do té pracovni (Kocianova, 2010, str. 34).

Vedeni spole¢nosti by mélo dbat o spokojenost zaméstnancd, protoze z jejich
spokojenosti  spolecnost profituje. Pracovni nespokojenost totiz neovliviiuje
jen motivaci, ale jejim prostiednictvim i vykonnost. Dle Urbana (2013, str. 120) bylo
zjisténo, ze ,spokojenost zdkazniku je vyssi u téch firem, které maji spokojené

zameéstnance.

Zaméstnavatel by také mél byt obezietny pii piijimani novych zaméstnancti — pohovory
by se mély tykat prace, kterou potenciondlni zaméstnanec rad déla. Ziskani takovychto
informaci je velmi dulezité, protoze pokud potencionalni zaméstnanec nema zajem
0 pozici, na kterou nastupuje, miize sice zpocatku vynakladat vysoké usili do pracovni
¢innosti, ale postupem casu jeho nasazeni opadne a mlze byt nespokojeny, protoze mu

chybi vnitini motivace.

Dle Ivanceviche a Konopaskeho (2013, str. 13) neznamena Spokojeny zameéstnanec
automaticky produktivnéjsi zaméstnanec. Nespokojeni zaméstnanci v§ak maji tendenci
Castéji prerusovat praci, chybét v ni a produkovat méné kvalitni praci neZ spokojeni
pracovnici. Pfesto mohou spokojeni i nespokojeni zaméstnanci podavat stejny vykon
v kvantitativnim vyjadfeni (napiiklad zpracovat stejny pocet pojistnych udalosti

za hodinu).

To potvrzuje i Wagnerova (2008, str. 18), ktera tvrdi, ze domnénka spokojenosti
zameéstnancl souvisejici S jejich vykonem, je naprosto chybna. Snaha o dosazeni vyssi
spokojenosti zamé&stnanct se tedy nemusi promitat do jejich produktivity a spokojeny
pracovnik nemusi byt vykonny. Ani opacna teorie, Ze vyssi vykon vede ke spokojenosti,

nebyla potvrzena.

Na co vsak ma spokojenost vliv, je nizkd absence na pracovisti a nizka fluktuace
zamé&stnancl. Nespokojenost naopak vede ke ztraté zajmu o praci a k odchodu

z organizace.
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Spokojenost zaméstnancii do znacné miry zavisi na jejich vlastnich potfebach

a ocekavanich a také na prostiedi, ve kterém pracuji.

1.2.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanci

Faktory, které plisobi na spokojenost zaméstnance, jsou ¢asto provazané a nepusobi

samostatné. Kocianova (2010, str. 34) je tfidi na vlivy tykajici se:

e vlastni pracovni ¢innosti;
e podminek a okolnosti prace;
e individualnich vlivl na strané zaméstnancu;

e mimoorganiza¢nich faktora (ptisobici zvnéjsku organizace).

Vlivy vlastni pracovni c¢innosti spoCivaji v obsahu a charakteru prace. Podminky
a okolnosti prace zahrnuji naptiklad fizeni organizace, odménovani, uznani, ¢i moznost
profesniho rozvoje, ale také styl vedeni pracovniki, pracovni prostfedi nebo bezpecnost
prace. Individudlnim vlivem pisobicim na zaméstnance mlze byt naptiklad jeho
rodinny stav, vzdélani, zajmy, hodnoty, schopnosti sebehodnoceni ¢i mira uspokojeni
Z provadéné Cinnosti. Za mimoorganozacni vlivy lze pokladat politickou a ekonomickou

situaci, mezinarodni politiku nebo legislativu (Kocianova 2010, str. 34).

Samotné prvky ovliviiyjici pracovni spokojenost jsou dle Wagnerové a Kocianové
(2008, str. 18 a 2010, str. 34) nasledujici:

e jasna organizacni a personalni politika;

e jasné a pfimétfenc urcené cile vlastni prace;

e zajimavé a rozmanité tkoly;

e moznost vlastni kontroly a vyuziti osobnich zkuSenosti nad svoji praci;
e spravedlivé finan¢ni a nefinan¢ni ohodnocent;

e skutecné moznosti pracovniho postupu;

e uvazlivy a participativni management;

e rozumny stupen socidlni interakce na pracovisti;

e bezpecnost pii vykonavané praci.
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Spokojenost izce souvisi s motivaci, protoze dle Urbana (2013, str. 120) lze ,,ucinné
motivovat pracovniky vétsinou jen tehdy, netrpi-li nespokojenosti, ktera jejich

motivaci brani*.
Pracovni nespokojenost
Nejvétsi vliv na pokles spokojenosti pracovniki maji dle Urbana (2013, str. 120):

e jednani pfimych nadfizenych;
e nespravedlivé hodnocenti;

e nedivéra ke schopnostem zaméstnancti.

Nespokojenost mezi pracovniky vytvaii ti nadfizeni, jejichz jednani je ,,zbyte¢né*
a nesouvisejici S problematikou prace. U hodnoceni neni dulezité, zda-li
je nespravedlivé skute¢né, nebo si to zaméstnanec pouze mysli. Na tento pocit
zaméstnanci nejcastéji  reaguji omezenim svého pracovniho Usili. Je dulezité
si uvédomit, ze zaméstnanci takto hodnoti i malé rozdily ve financni odméné nebo
slovnim hodnoceni a dopad takového jednani na jejich motivaci je vétsi, nez celkova
vyse jejich odmény. Kontrolu prace je nutné provést vzdy, protoZe i vysoce postaveny
pracovnik nebo manazer se mize dopustit chyby. AvsSak necitlivd a nadmérné kontrola
byva cCastym zdrojem demotivace, jelikoz vyzniva jako nediveéra zaméstnavatele

ve schopnosti pracovnika (Urban, 2013, str. 121-122).

Dal8i faktory negativné pulsobici na spokojenost zaméstnancli jsou dle Urbana

a Kocianové (2013, str. 122 a 2010, str. 34) nasledujici:

e nezajem vedouciho o ndzory a podnéty zaméstnanct (nebo jejich podcenovani);
e nejasné pracovni tkoly @ omezena a nejasna komunikace;

e prevaha nepiedvidatelnych vlivii na praci;

e tolerovani nizké vykonnosti urc¢itych osob;

e Vysoka pracovni zatéz a nerealné pracovni naroky;

e nedostatecné pravomoci ¢i informace;

e pomalé rozhodovani vedoucich;

e jednostranné hodnoceni zamétené na kritiku;

e vytvafeni zbyte¢nych omezeni a pravidel a zbyte¢né administrativy;
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e branéni samostatné préci;

nedostatecna zpétna vazba;

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot;

nedostate¢né vyuzivani schopnosti zaméstnancti.

Gregory (2011, str. 30-33) vidi jako jednu zhlavnich pfi¢in nespokojenosti

zaméstnancu stres, ktery prameni z:

e neposkytnuti vybaveni potiebného pro efektivni praci — zaméstnanci tak
nemohou podat vykon, ktery se od nich ocekava;

e pfenaseni pracovni zatéze, pokud s tim pracovnik dopiedu nepocital — naptiklad
zruSenim pracovnich mist a pieneseni pracovnich povinnosti na ostatni
zameéstnance;

e ocekavani dokonceni pracovniho ukolu béhem osobniho volna v praci nebo
doma;

e (astého ukoncovani pracovnich pomért jinym zaméstnanctim;

e obt¢zovani — slovniho, fyzického a sexualniho;

e neetického chovani;

e nedostate¢né komunikace;

e chyb¢jici ¢i nedostacujici forme€ uznani;

e nedostate¢ného odménovani;

e neposkytovani ptileZitosti k ristu a vzdélavani se.
1.2.2 Well-being

Pracovni spokojenost je také spojovana s pojmem ,,well-being®, ktery se da pielozit

jako ,,mit se dobte*, ,,0sobni pohoda“ ¢i ,,psychickéd pohoda“.

Tento pojem se stal velmi dileZitym v oblasti vyzkumu zdravi, protoze mezi pohodou
a zdravim existuje vzajemny Vvztah. Well-being obsahuje jak subjektivni,
tak objektivni hodnoceni aktudlniho rozpolozeni ¢lovéka. Na aktualni rozpoloZeni maji
vliv ruzné faktory, jako naptiklad zdravi, pocit bezpeéi, spokojenost v zaméstnani,

rodinné vazby, vztahy a spoleCenské prostiedi.
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V ramci vyzkumu well-beingu byla zjisténa korelace mezi depresi a tzkosti a nizsi
urovni zivotni pohody. Stejné¢ tak ma naopak vyssi well-being pozitivni vztah na

zdravotni stranku ¢lovéka i jeho pracovni vysledky (Kellmann a kol., 2023, str. 18).

Jayasingam a kol. (2020) ptimo spojuje psychickou pohodu zaméstnanctu
se spokojenosti s praci. Odkazuje se na vyzkum Bakkera (a Schaufeli, Leiter a Tarise,
2008), ktefti zjistili, ,,ze psychickou pohodu pocituji zaméstnanci tehdy, kdyz jsou v praci

spokojeni‘.

Zaméstnanci, ktefi se neciti na pracovisti dobfe (ve smyslu well-beingu), jsou vice
nespokojeni, negativni a klesaji jejich pracovni schopnosti. Naopak dobra nélada
a pozitivni duch na pracovisti vnasi mezi pracovniky psychickou pohodu, diky kterym
jsou odolnéjsi, optimistictéjsi a efektivnéjsi. Proto je tfeba vytvaret pozitivni psychickou
pohodu v zajmu celého pracovniho kolektivu ve spole¢nosti. Tézit z toho budou
i zamé&stnavatelé, ktefi ziskaji pifidanou hodnotu v podobé vyssi produktivity
zaméstnanci a dosahovani lepSich vysledkl, vétsi loajality zaméstnanci a vétsiho
pracovniho nasazeni. Psychickd pohoda na pracovisti a obchodni vysledky spole¢nosti

jsou totiz vzajemné propojeny.
1.2.3 Méreni spokojenosti zaméstnancii

Jak bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, zaméstnanec je pro podnik klicovym
zdrojem. Velmi dileZit4 je jeho spokojenost, protoZe ta se promita do jeho pracovniho
nasazeni. Spokojeny a vhodné motivovany zaméstnanec pfispiva svym efektivnim
vykonem a kvalitné odvedenou praci nejen k dobrému fungovani spolec¢nosti, ale
zaroven je pro svého zaméstnavatele cennym kapitalem. Pro podnik je tedy velmi
dilezité méfit spokojenost svych zaméstnancii, urcitym zpiisobem tuto spokojenost

méfit, vyhodnocovat a nasledné reagovat na vysledky ziskanych z Setieni.
Pracovni spokojenost 1ze méfit nékolika metodami, mezi ty klasické patfi:

e dotazniky;
e rozhovory;
e kombinaci dotaznikt a rozhovora;

e skupinovy rozhovor (diskuze).
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Mezi nové inovativni metody, se kterymi experimentuji nékteré spolecnosti, 1ze zatadit:

e hodnoceni tlacitkovymi smajliky;
e chatbot;

e neformalni setkani.
Dotazniky

Nejvyuzivangjsi formou pro zjistovani spokojenosti zdkaznikd jsou praveé dotazniky.
Ty mohou byt vytvofeny na miru konkrétnimu pozadavku manazert
¢1 personalniho oddé€leni, nebo mohou byt vytvofeny podle predem dané Sablony.
Dotaznik se pouzivad pii analyze vétSiho poctu respondentd, obtizné ale byva jeho

vyhodnocovani. Vyhodou jsou nizké finanéni naklady. Jedna se o kvantitativni pfistup.
Rozhovory

Rozhovory jsou dalsi dilezitou soucasti vyzkumnych metod. Vyuzivaji se zejména
pro kvalitativni pfistup. Jejich vyhodou je osobni setkani dotazovaného s tazatelem,
ktery tak mize odhalit jesté dalsi postoje a ndzory a udélat si tak o vysledcich rozhovoru
hlubsi pohled. Nevyhodami je ¢asovad naro¢nost a moznost ovlivnéni zkoumané osoby
tazatelem. Dilezité jsou také schopnosti tazatele a jeho reakce, které ovliviiuji kvalitu
vyzkumu. Rozhovory mohou byt strukturované s jasné¢ piedem danymi otazkami,
nebo nestrukturované, ve kterych se zadné otazky pfedem nechystaji, a dotazovanym
se nechd prostor pro hovofeni o daném tématu. NejCastéji byva pouzivan
polostrukturovany rozhovor, ve kterém jsou predem dané otazky na zésadni oblasti
zkoumaného tématu. Tazatel mize mit pfipraveny seznam vSech otazek, ale nemusi

se jich striktn€ drzet a béhem rozhovoru mliZe otazky pfesouvat, nebo vytvaret nové.
Kombinace dotazniku a rozhovoru

Ob¢ vyse zminéné metody lze efektivné zkombinovat tak, aby kvantitativni informace
zjisténé v dotaznikovém Setieni byly doplnény kvalitativnimi tdaji z rozhovori
s vybranymi respondenty. Timto pfistupem lze ziskat udaje od velkého poctu
respondentl a ty pak ndsledné diky rozhovorim zptesnit. Takovato kombinace byva

vSak velmi ¢asoveé naro¢na.
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Skupinovy rozhovor (diskuze)

Dalsi metodou je rozhovor ve skupiné, ktery pieroste v diskuzi k dané problematice.
Je tfeba mit zkuSeného moderatora, ktery bude diskuzi fidit a bude davat prostor vsem
zucastnénym. Nevyhodou totiz miize byt obava sdé€lit svlij nédzor, nebo pfiliSna
uzavienost diskutujicich. Takovato forma méfeni tedy neni vhodnd pro jakoukoli

skupinu.
Hodnoceni tlac¢itkovymi smajliky

S pouzitim tlacitkovych smajlikt, ktefi vyjadiuji urCitou naladu, se Ize setkat naptiklad
v obchodech. Nemusi jit ale nutné jen o pult se smajliky, které je tieba fyzicky
zmacknout, ¢i vybrat na tabuli; mlze se jednat i o elektronickou ¢i pisemnou verzi

v obdobném duchu.

Tuto metodu vyzkousela napiiklad spole¢nost JOTUN CZECH a.s., ktera ji pouzivala
jeden rok. Dle ni je klicova formulace otdzky, kterd je kazdy den pokladana.
Neosvédcilo se ji naptiklad pouzivat pfili§ obecné otazky typu: ,,JJak jste dnes spokojeni
Vv praci?“. Formulace konkrétnich otdzek a jejich obména je z hlediska této metody
vhodnéjsi. Postupem casu vSak spolecnost zjistila, Zze uz neméfi spokojenost
zaméstnancu S praci, ale s jejich naladou (LMC Magazin, 2019). Timto zplGsobem

by Sel naptiklad zkoumat i well-being zaméstnanctl.
Chatbot

Chatovaci roboti se aktudlné stavaji velmi rozsifenym modernim nastrojem v mnoha
oblastech lidské cCinnosti, véetné podnikani (zékaznickd podpora, marketing, prodej,

sbér a analyza dat).

Naptiklad spole¢nost LMC v soucasnosti vyviji chatovaciho robota, ktery ma za ukol
zjistovat spokojenost zaméstnancli. Do anonymniho dotazniku totiz mize respondent
uveést cokoli. Pii osobnim setkdni, nebo v diskuzni skupin€ se zase mlze obavat sdélit
svilj nazor. AvSak konverza¢nimu robotovi, ktery reaguje na odpovédi dotazovaného,

se mohou zaméstnanci svétit snadnéji, nez ¢lovéku (LMC Magazin, 2019).
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Neformalni setkani

Ziskat udaje o spokojenosti zaméstnance 1ze také neformalné, protoze mimo pracovisté

se muze nékterym zaméstnancim provadét rozhovor snadné;ji.

Tento systém zavedla napiiklad spole¢nost SYMBIO Digital s. r. o., kterda mapuje
spokojenost zameéstnancii pii  rozhovorech ,na cigarku“, nebo ,v hospode®

(LMC Magazin, 2019).

1.3 Motivace

Motivace je psychologicky proces, ktery podnécuje Kjednani ¢i konani urcitych
¢innosti. Mtize byt ovlivnéna mnoha faktory, jako jsou potieby, hodnoty, cile a touhy
jedince. Motivace je dulezita pro nabyvani uspéchi, protoze motivovany jedinec

zvySuje své usili za t¢elem dosazeni cilii ¢i uspokojeni ze svych ¢innosti.

Slovo motivace je odvozeno od slova motiv, které pochazi z latinského slova movere,
coz znamena pohyb. Motiv, tedy motivace, je stimul, ktery uvadi jedince do pohybu
(Adair, 2004, str. 14).

Za tii zékladni slozky motivace lze povazovat dle Armstronga a Taylora (2015, str. 218,
ktefi vychazi z Arnolda a kol., 1991):

e smér — predstavuje, ceho chce jedinec dosdhnout;
e Usili — zna¢i, jak moc se o to jedinec pokousi;

e vytrvalost — reprezentuje, jak dlouho se o to jedinec pokousi.

Motivovani lidé se dobrovolné chovaji pozitivn€ — maji snahu vyvinout vétsi usili
a vykonat néco navic. Nékteti mohou byt motivovani sami od sebe a snazi se dosdhnout
toho, co chtéji — svych vlastnich cilti. Potom jde o0 nejlepsi formu motivace. Nicméné
dodate¢na motivace, ktera vyplyva naptiklad ze samotné ¢innosti, ptistupu nadfizenych,
kvalitniho leadershipu, bezpe¢ného a piijemného prostfedi nebo rtiznorodych odmén,
dale posiluje motivaci zaméstnancti a pomaha jim k co nejlepsimu vyuzivani svych
schopnosti a dovednosti a dosahovani co nejlepSich vysledkli (Armstrong a Taylor,
2015, str. 218).
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1.3.1 Motivace a stimulace

Pozitivni vztah ke konani ur¢ité ¢innosti vznika dle Plaminka (2015, str. 16) ze dvou
pfi¢in. Bud' tato pfi¢ina pfichdzi zven¢i (naptiklad finan¢ni odmeéna), nebo

se objevuje sama uvniti ¢loveka.

Pokud k ¢innosti vede vnéjsi podnét, oznacuje se jako ,,stimul“. Vn&jsimi podnéty Ize
tedy cClovéka (a potazmo pracovnika) ,stimulovat®. Naopak vnitini pohnutka
je oznacovana jako ,,motiv, ,,motivovat” lze tedy ¢lovéka povzbuzenim jeho vnitiniho

nastaveni.

V praxi vSak dochazi k zaméiovani a prolinani obou pojmil, coz pfiznava i autor
Plaminek (2015, str. 16). Mnozi autofi, ktefi se vénuji problematice motivace na urovni
manazerské praxe, se timto rozliSenim ani nezabyvaji. Proto budou vyrazy motivace a

stimulace (popfipad¢ motiv a stimul) povazovany Vv této praci za synonyma.
1.3.2 Typy motivace

Zakladni rozdéleni motivace byva uvadéno jako:

e pozitivni;

e negativni;

e vngjsi;

e vnitini;
Pozitivni motivace

Pozitivni motivace je typ motivace, ktery vede k urcitému chovani nebo jednani
zaméstnance, ktery se citi uspokojeny a nadSeny z ¢innosti, kterou provadi. Pozitivni
motivaéni faktory vzbuzuji napiiklad pocit uspéchu, ucelnosti a smyslu provadéné
prace, nebo zahrnuji vyzvy a prileZitosti k rozvoji a kariérnimu rdstu. Pozitivni
motivace vede k vysSi produktivité a lepSim vysledklim, protoZze zameéstnanci jsou
nadSeni a motivovani k tomu, aby se snazili dosahnout svych cilti a plnit své ukoly

na nejlepsi mozné Urovni. Spolecnosti, které chtéji motivovat své zaméstnance, by

26



se mély snazit vytvofit takové prostiedi, které podporuje a rozviji pravé pozitivni

motivaci.
Negativni motivace

Negativni motivace také vede k ur¢itému chovani a jednani, ale z divodu strachu
¢1 obavy zaméstnance Zz negativnich dusledkl, které by nésledovaly, pokud by
nevykonal urCitou ¢innost, nebyl dostatecné rychly, ¢i nedosdhl pozadovaného cile.
Negativni motivacni faktory mohou zahrnovat naptiklad strach, hrozby, sankce
¢i negativni kritiky. Negativni motivace sice muze byt doCasné ucinna, ale pouze
kratkodobé, protoze zaméstnanci se citi demotivovani a jejich stimulace k dosahovani
cili se snizuje. Misto toho, aby se spole¢nosti spoléhaly na negativni motivaci, je lepsi

vytvaret prostfedi, které podporuje pozitivni motivaci a uspokojeni ze zaméstnani.
Vnitini motivace

Vnitini motivace vede ¢lovéka K urCitému chovani bez stimulace vnéj$imi faktory.
U zaméstnance vyvolava vnitini motivaci naptiklad uspokojeni ze samotné Cinnosti,
potieba seberealizace a nachézeni smyslu v konané praci, pocit sounaleZitosti, potfeba
kontaktu s ostatnimi zamé&stnanci, potfeby ristu, uceni se, dosahovani uspéchi. Celkové
se jedna o dosahovani cild z vlastnich osobnich vnitinich divodu, nikoli kviili odménam

nebo trestum.

Pokud clov€ka pohani wvnitfni motivace, je mnohem pravdépodobnéjsi, Ze bude
ve své Cinnosti vytrvaly a bude se snazit dosahnout svych cild i pfes mnohé nezdary

a netspéchy. V dlouhodobém horizontu je tedy vnitini motivace u¢innéjsi nez ta vn&jsi.
Vnéjsi motivace

Vng&j§i motivace souvisi s vnéjSimi pobidkami, jako jsou naptiklad odmény, tresty
nebo ocekavani druhych lidi. Maze byt také pouzita pro podporu vnitini motivace.

Celkové je ale vnéjsi motivace efektivni pouze kratkodobé.

Z pohledu zaméstnance k vnéj$i motivaci patii zejména financni odména za odvedenou
praci, dale napiiklad bonusy, zvySovani platu a kariérni rist, finan¢ni 1 nefinan¢ni
odmény a benefity za dosazené vysledky ¢i kvalitu odvedené prace, $koleni, pochvaly

nebo uznani.
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1.3.3 Vyznam motivace

Vykonnost a efektivita zaméstnanct nezavisi jen na jejich znalostech a dovednostech,
ale 1 na jejich pracovnim usili, vytrvalosti, odhodlani a nadSeni — tedy motivaci.
Ta je tak vyznamnym faktorem, ktery ovliviiuje praci zaméstnance a promita
se tak do celého fungovani podniku a ovliviiuje Gspé$nost firmy. Pozitivn¢ motivovani

zamestnanci byvaji také spokojenéjsi a loajalnéjsi vici svému zamestnavateli.
1.3.4 Manazerska motivace
Motivace zaméstnanci prostiednictvim manaZeru

Vyznamny vliv na motivaci zaméstnanci maji jejich nadfizeni, jelikoz ptichazi
se zamé&stnanci pravidelné do kontaktu a jednaji s nimi. Pro firmu je tedy dulezité

rozvijet motivacni schopnosti i U manaZerskych pozic.

Styblo a kol. (2011, str. 568-569) shrnuje hlavni principy manazerské motivace smérem

k zamé&stnancim do nasledujicich pravidel:

e motivovat zaméstnance je kazdodennim ukolem manaZzera — neplati,
Zze je zaméstnancuv vztah k praci pfredem dany (a je tedy Cisté pozitivni,
nebo negativni); vétsi vliv nez osobni postoje zaméstnance maji na motivaci
pravé manazefi, ktefi museji umét vyuzivat riznych motivacnich néstroju
vzhledem k jednotlivym pracovnikiim;

e pozitivni motivace je aZ na vyjimky u¢inngjsi nez negativni — pracovni motivace
je pak kombinaci pozitivni a negativni motivace; k negativni motivaci by se méli
manazeti uchylit az tehdy, jsou-li vyCerpany vSechny moZnosti pozitivni
motivace;

e zaméstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani manazefi odménuji — pokud
nejsou motivacni faktory nastaveny a uzivany spravné (nejsou v souladu s tim,
¢eho chtéji manazeti dosdhnout), zaméstnanci se mohou chovat i1 presné opacné,
nez jaky byl pivodni zdmér;

e motivovat zaméstnance neznamena se zaméstnanci manipulovat — manipulace
nezustava dlouho skryta a brzy ztraci svou ucinnost, zhorSuje vztahy

na pracovisti a vede ke ztraté diveéryhodnosti;
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e tukolem manazera je nalézt hlavni motivacéni faktory jednotlivych zaméstnanct —

vSichni zaméstnanci totiZ nejsou motivovani stejnymi faktory.
Motivace manaZeri

Schopnost motivace u manazera vychdzi zjeho wvnitinich vlastnosti, pfedevSim
z emociondlni inteligence a schopnosti empatie, ale také ze zkuSenosti s fizenim lidi.
Schopnost motivovat ostatni Ize ziskat ¢i zdokonalit vhodnym rozvojem (Styblo a kol.,

2011, str. 567-568).
Anderseniiy vyzkum motivace a motivacnich profilit manazerii

Vyzkum Jona Aaruma Andersena, publikovaného vroce 2018, se zaméioval
na motivaci a motivaéni profily manazert. Vychazel z definic motivace McClellanda
(ktera bude podrobné¢ji rozebrana pozdéji). McClelland mluvi o tfech hlavnich
motivaénich faktorech c¢lov€ka, kterym jsou potieby uspéchu, moci a afiliace
(vyhledavani spolec¢nosti druhych lidi a potieba dobrych vztahti). Dle McClellanda
ale neni ustfedni motivaci samotny uspéch, afiliace nebo moc. Rozhodujici jsou spise
komplexni motivaéni profily manazerti a jejich dopad na motivaci (Andersen, 2018,

str. 1-8).

Motivaéni profil ¢lovéka je jeho dlouhodoba orientace, zahrnuje motivaéni preference
jako soucast osobnosti ¢lovéka a pfispiva k porozumeéni pracovnikovi a predpovédi jeho

chovani souvisejiciho s motivaci.

Andersen (2018, str. 1) provadél vyzkum motivace u vedoucich pracovniki, a vyvinul

a testoval tzv. AMPI (Andersen Motivation Profile Indicator), ktery méfi:

e motivaci k Gspéchu, afiliaci a moci;
e relativni silu té€chto faktord;

e pracovni motivaci vedoucich pracovnikd.

Tento nastroj usnadiiuje vyzkum vedeni v oblasti vztahli mezi motivacnimi profily
manazeri a specifiky organizace, pohlavim, sociokulturnimi faktory a uspéchu

organizace.
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Nastroj AMPI byl aplikovan ve ctyfech studiich v riznych spolecnostech
na 580 manazerskych postech a na zakladé 565 odpovédi byla potvrzena

McClellandova teoreticka tvrzeni. Bylo zjisténo, ze (Andersen, 2018, str. 1):

e manazefi maji motivacni profily;

e eXistuji rozdily v motivacnich profilech mezi manazery v riznych organizacich;

e neexistuji vyznamné rozdily v motivacnich profilech mezi manazery
a manazerkami napiic¢ organizacemi;

e manazefi, ktefi jsou prevazné motivovani moci, zvysuji efektivitu organizace.

Pro manazery neni az tak dulezitd samotna McClellandova teorie motivace, ale zjisténi
vyzkumu ohledné chovéni se mocensky motivovanych manazert. Ti stoji ¢asto v Cele
uspéSnych organizaci, pfijimaji a provadi dilezitd rozhodnuti, podporuji své podiizené
a kontroluji ¢innost ostatnich. Maji také sklony pfesvédcovat a ovliviiovat zaméstnance
s ohledem na nejlepsi zajmy spolecnosti. Mocensky motivovani manazefi vyuZzivaji

svou moc spoleCensky pozitivnim zpusobem, ktery piinasi prospéch organizaci i

ostatnim (Andersen, 2018, str. 8).

1.3.5 Pracovni motivace

Definicemi ohledné pracovni motivace se zabyvali vé€dci od poloviny minulého stoleti,
kdy byly formulovany prvni obecné teorie lidské motivace. Postupné se vyvoj téchto
teorii zacal zaobirat také podnikovym kontextem a zejména manaZery. Celkové se za
pracovni motivaci povazuje pristup a postoj jedince k praci a jeho ochota pracovat na

zaklad¢ vnitinich pohnutek (Tureckiova, 2004, str. 56-57).

Tureckiova (2004, str. 57) uvadi, Ze pti volbé typu pracovni ¢innosti na ¢loveéka piisobi

nasledujici motivy:

e piimé (intrinsické) — zdrojem uspokojeni je samotnd prace, kterd prameni
naptiklad z ¢innosti samotné, potieby kontaktu s ostatnimi lidmi ¢i naplné
ze seberealizace;

e nepiimé (excentrické) — prace je pouze prosttedkem k uspokojeni jinych potieb;

motivem je tedy pfedevSim mzda, potieba uplatnéni se nebo jistoty.
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Styblo a kol. (2011, str. 568-569) jako zakladni faktory ¢i zdroje pracovni motivace

uvadi nasledujici body:

e vnitfni motivaci — zalozené na zajimavosti ¢i zabavnosti prace;

e vn¢jsi motivaci — spocivajici v ziskdvani odmeén (zejména financnich);

e osobni povést ¢i odbornou reputaci — snaha ziskat pochvalu a uznani jak
pro jedince samotného, tak pro celou spolecnost;

e vyzvy — vyfeSeni problémi nebo piekonani prekazek;

e smysl a poslani dané Cinnosti — zdjem o Sir$i a dlouhodoby vyznam ¢innosti,

které spolec¢nost provadi a jejich spoleCenské poslani.
1.3.6 Teorie motivace

Motivaéni teorie jsou souborem teorii a konceptd, které se snazi vysvétlit, co motivuje
lidi k ur¢itému konani. Prvni motivaéni teorie byly definovany na pocatku 20. stoleti,
kdy se motivace dostala do zajmu védeckého zkoumani. Kazda motivaéni teorie
se zaméfuje na jiné faktory a principy motivace, a proto se lisi 1 v tom, které faktory
povazuje pro motivaci za klicové. Porozuméni témto teoriim je dilezité pti navrhovani

motivacnich plant. Jejich zdkladni d€leni je néasledujici:

e teorie instrumentality;
e teorie zaméfené na obsah;

e teorie zamé&fené na proces.
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je povaZzovana za nejstarsi a stale nejrozsifenéj$i motivacni teorii
na svété. Je taktéZ zndma pod oznafenim ,politika cukru a bice*. Vychazi
Z ptesvédCeni, ze odmény a tresty jsou nejlepSim prostifedkem k dosazeni zddané¢ho
chovani. Predpoklada, Ze zaméstnanci budou motivovani k praci, pokud budou odmény
a tresty vazané na jejich vykon. Takovato teorie je vSak zaloZena pouze na systému
kontroly a nerespektuje dalsi lidské potieby (Adair, 2004, str. 19 a Armstrong a Taylor,
2015, str. 220).
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Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie pokladaji za zakladni obsah motivace uspokojovani potieb, jelikoz jejich
neuspokojeni vyvolava napéti a stav nerovnovahy. Pro obnoveni rovnovahy je zddouci

stanovit cil, ktery vede k uspokojeni dané potfeby. Chovani je tedy motivovano

neuspokojenymi potiebami (Armstrong a Taylor, 2015, str. 220).

Teorie zaméfené na obsah sice vymezuji slozky motivace,

jak motivace ovliviuyje vykon a efektivitu zaméstnance, coz je dilezity predpoklad

k tomu, aby byla teorie aplikovatelna do praxe.

Model procesu motivace zalozené¢ho na uspokojovani potieb je uveden nize.

—

URCENI POTREBY

L

STANOVENI CILE

PROVEDENI CILE

|

ale nevysvétluji,

PROVEDENI AKCE

_—

Schéma ¢. 3: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani poti‘eb

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015, s. 220)

Maslowova hierarchie potieb

Prvni klasifikaci lidskych potteb (motivil) formuloval americky psycholog Abraham
Maslow a vytvoril univerzalni teorii, ktera nese jeho jméno. P&t zakladnich potieb,
které ovlivituji chovani lidi, uspotéadal hierarchicky od nejnizsich k nejvysSim a vytvofil

tak pomyslnou pyramidu, ve které musi byt uspokojeny nejprve nejzakladnéjsi potieby

uvedené nejnize (Hannagan, 2002, str. 320).

32



POTREBY
SEBEREALIZACE

/ POTREBY UZNANI \
/ SOCIALNI POTREBY \

/ POTREBY BEZPECI \
/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

Schéma ¢. 4: Maslowova pyramida hierarchie poti‘eb

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Hannagan, 2002, str. 320)

Jednotlivé urovné mohou byt v podnikovém prostiedi z pohledu zaméstnance

definovany nésledovng¢:

o fyziologické potfeby — tyto potieby jsou zdkladni podminkou pfeziti, jedna
se napiiklad o jidlo, piti, odpocCinek, ale i mzdu, kterd je nutnd pro zajisténi
téchto zakladnich potieb;

e potieby bezpeCi — jedna se pifedevSim 0 pracovni podminky na pracovisti
a pravni ochranu zaméstnance;

e socialni potieby — jde 0 pocity sounalezitosti, pratelské prostiedi na pracovisti
a dobrou pracovni atmosféru;

e potieby uznani — zadané je uznani, ocenéni, pocit respektu, prestize a uspéchu;
tyto potieby zvysuji sebevédomi zaméstnance;

e potieby seberealizace — jedna se o potieby rozvijeni Se, napliovani svych cili

a ambici ¢i ziskdvani novych zkuSenosti.

Hannagan (2002, str. 321) zminuje také nedostatky Maslowovy teorie pro potieby
podniku. Kazdy pracovnik se nachazi v této pomyslné pyramidé na jiném stupni
— pro manazery je tedy tézké zapusobit na motivacni faktory vSech zameéstnancu.
Lidé se také nesnazi uspokojit pouze jednu potiebu, ale vice z nich zaroven. Urcité

potfeby zameéstnanci také nechtéji uspokojovat v praci, ale mimo ni, napiiklad
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volno¢asovymi aktivitami. Tato teorie také neni aplikovatelnd na vSechny problémy
a vyzvy tykajici se motivace zaméstnancli; nelze napiiklad diky ni vyfesSit problém

hromadné absence na pracovisti v pondéli rano.
Alderferova teorie ERG
Alderferova teorie déli potieby na tii zakladni kategorie (Kocianova, 2010, str. 28-29):

e existen¢ni potifeby (E — existency) — udrzuji rovnovahu c¢lovéka pomoci
uspokojovani fyzickych materialnich potieb, jako je naptiklad potrava, voda,
mzda, zaméstnanecké vyhody ¢i pracovni podminky;

e vztahové potieby (R — relatedness) — jejich uspokojeni zavisi na procesu
vzajemnosti a sdileni; jedna se naptiklad pochopeni, potvrzeni a vliv;

e rlstové potieby (G — growth) — stimuluji k vyvijeni tvaré¢iho a produktivniho

usili; uspokojeni zavisi na ptilezitostech k ristu.

Kocianova (2010, str. 29) uvadi, Ze se zminéna teorie tyka subjektivnich stavi
uspokojeni a prani. Uspokojeni vznika ze setkdvani se s lidmi. Pfani je pak velmi

subjektivni, jelikoz se vztahuje k vnitinimu rozpoloZeni daného jedince.

Alderferova teorie ERG na rozdil od Maslowovy hierarchie potieb umoznuje jedinci
uspokojovat potieby v riznych kategoriich zaroven a umoznuje se v ptipadé potieby

vratit K uspokojeni potieb z jiné kategorie.
McClellandova teorie potieb

McClellandova teorie je zalozend na studii manazeri a je tedy vyznamné spjata
s manazerskym prostfedim. Definuje tf1 zdkladni potieby, které ovliviiuji lidské chovani
(Hannagan, 2002, str. 322-324):

e potiecba uspéchu — predstavuje touhu délat zadanou praci 1épe a efektivnéji,
potiebu uspét v konkurenci, dosahovat obtiZznych cild, zapojovat tviiréi ¢innost
¢1 podstupovani vyzev spojenych s uritymi riziky;

e poticba sounalezitosti (afiliace) — velka c¢ast pracovniho zivota manaZera
se zabyva praci s lidmi a koordinovani jejich prace; objevuji se zde potieby

dobrych piatelskych vztahu, citlivosti k potfebam ostatnich, spoluprace;
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e potiecba moci — sklon k ptesvédcovani a potieby vlivu a moci nad ostatnimi;

pocit dominance.

McClellandova teorie uznava, ze se potieby jednotlived vyrazné lisi a jsou tedy
i rozdilné motivovani. Nespecifikuje vSak motivaéni vazby mezi individualnimi

potfebami manazera a skutecnym vykonem.
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dle Herzberga je nejlepsim zplsobem, jak nékoho motivovat, uspotfadat praci tak,
aby poskytovala zaroven zpétnou vazbu a vyzvu, kterd pomaha uspokojit vyssi potifeby
Clovéka. Témi je UGspéch a uznani. Tyto potfeby jsou podle Herzberga relativné
nesplnitelné, takZze uzndni a narocnd prace predstavuji jakysi vestavény generator
motivace. Uspokojovani potfeb nizs§i trovné, jako je lepsi plat a pracovni podminky,

jen brani tomu, aby se ¢loveék stal nespokojenym (Dessler, 2013, str. 393).

Teorie je rozdélena do dvou skupin faktord, které jsou tedy zdrojem motivace

a spokojenosti jedince. Jedna se o:

e hygienické faktory;

e motivacni faktory.

Herzberg tika, Ze faktory hygieny, které uspokojuji potfeby nizsi Urovné, se lisi
od faktorGi motivatora, které uspokojuji potieby vyssi trovné. Pokud jsou hygienické
faktory (faktory mimo samotnou cinnost — tedy napiiklad pracovni podminky,
interpersondlni vztahy, plat ¢i odména) nedostateCné, zaméstnanci se stavaji
nespokojenymi. Jsou-li ale v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do procesu motivace
a nemaji vliv na aktivitu zaméstnance. Slouzi tedy jako prevence pracovni
nespokojenosti. Piidanim dalsich téchto hygienickych faktort, jako jsou pobidky k praci
(a dodéni toho, co Herzberg nazyva vnéj$i motivaci) je vSak horsi zplsob, jak se pokusit
n¢koho motivovat, protoze potieby nizsi urovné jsou rychle uspokojeny (Dessler, 2013,
str. 394 a Dvoiakova a kol., 2007, str. 172).

Misto spoléhani se na hygienické faktory by manazefi, ktefi maji z4jem o vytvofeni
sebemotivované a vykonnéjsi pracovni sily, méli klast diraz na obsah prace a vnitini

motivacni faktory. Ty vychdzeji z potéSeni, které pfindsi samotné vykonavani pracovni
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¢innosti nebo tkolu, uznani ¢i moznost seberealizace. Objevuji se uvnitt cloveéka, nikoli
z néjakého extern¢ uplatiovaného motivatoru, jako je napiiklad piikaz nadfizeného

nebo finanéni motivac¢ni plan (Dessler, 2013, str. 394).

Herzberg poukazuje zejména na to, ze spoléhat se vyhradné na financ¢ni pobidky
je riskantni. Zameéstnavatel by mél umét poskytovat uznani a zadavat praci, ktera ptinasi

vyzvy a vzbuzuje vnitini zajem zaméstnance (Dessler, 2013, str. 394).

Herzbergova teorie ma stale uspéch, zejména pro svoji jednoduchost a pochopitelnost,
ale také pro praktickou vyuZitelnost v realném prostiedi. Na druhou stranu
je kritizovana pro metodu vyzkumu, nebot’ v ném nebyl méfen vztah mezi spokojenosti
a vykonem. Rozdéleni na dva faktory tedy muze byt zplisobeno pouhou metodou
dotazovani respondentd, kterych byl navic maly a zna¢né specificky vzorek (Armstrong
a Taylor, 2015, str. 221-222). Také hranice vymezenych hygienickych a motiva¢nich
faktori neni striktni. Naptiklad mzdu Herzberg tadi do hygienickych faktort,
ale vempirickych pruzkumech bylo dokazano, Ze jako motivator pusobi také

(Dvorakova a kol., 2007, str. 172-173).
Teorie sebeurceni

Tuto teorii formulovali Deci a Ryan v roce 2000. Dle jejich nazoru jsou jednotlivci

motivovany dosazenim tfi hlavnich cili — zpasobilosti, autonomie a soundlezitosti

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 222).
Teorie zamérFené na proces

Motivacni teorie zaméfené na proces se zaméefuji na to, jak jednotlivci rozhoduji o tom,
co délat, a jak se motivuji, aby toho dosdhli. Tyto teorie se Casto soustiedi na vnitini

psychické procesy jednotlivce, ale i jeho zakladni potieby.
Teorie posilovani

Teorie posilovani je nejstarsi a nejjednodussi teorii zaméienou na proces, ktera vychazi
z Thorndikova ,,zakona ucinku“ — tedy, pokud si ¢loveék uvédomi, ze se v minulosti
néco osvédCilo, pak to vyzkousSi znovu. Tento zdkon byl pozdéji dale upravovan
a ovlivnén naptiklad vysledky Pavlovova reflexu. Pokud po zadoucim chovéani bude

pracovnik odménén, bude jeho zddouci chovéni posileno. Pokud po neziddoucim
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chovani nasleduje trest, je toto chovani oslabovano (Armstrong a Taylor, 2015,
str. 223).

Tento piistup je kritizovan kvuli predpokladu, ze Ize lidi ovladat jako stroje, coz

je v praxi nerealné a také zde neni uvazovan kontext, ktery vedl k rozhodnuti.
Teorie oCekavani

Teorie o¢ekavani, neboli Vroomova expektacni teorie, ikd, ze ¢im je pravdépodobné;jsi,
ze usili zaméstnance povede k zadoucim vysledkim (cilim), tim usilovnéji bude
pracovnik danou ¢innost vykonavat. Zaroven ocekava, ze dosazeni cile je realné a musi
byt pro n&j pritazlivé. Mezi Zadouci vysledky se muze fadit napiiklad vyssi plat,

profesni rozvoj ¢i uspokojeni z prace samotné (Tureckiova, 2004, str. 62-63).
Teorie cile

Teorii cile formulovali Latham a Locke, ktefi tikaji, ze stanoveni cilit mé ptiznivy vliv
na vykon a motivaci. Cil sam o sob& vSak k motivaci nestaci. Z piehledd studii, které

zkoumali, vyslo najevo, ze (Hannagan, 2002, str. 328):

e obtizné cile vedou k vy$$imu vykonu nez stfedné tézké nebo lehké cile;
e cile musi byt konkrétni a dosazitelné;
o dilezita je zpétna vazba tykajici se vykonu;

e lidé se musi k dosazeni cilu zavazat.

Univerzalnost této teorie je vSak zpochybiniovana, jelikoz lidé maji rizné cile v riznych
situacich a je tedy tézké stanovit, zda jsou pro né dosazitelné. Cile také mohou byt
ucinné jen tehdy, jsou-li ve vzajemném souladu a odpovidaji-li celkovému kontextu,

ke kterému smé&tuji (Armstrong a Taylor, 2015, str. 225).
Teorie spravedlnosti

Jadrem teorie spravedlnosti, kterou formuloval John Stacey Adams, je posuzovani
spravedlnosti vysledkli ve vztahu k vynaloZenému Usili. Tento psychologicky pohled
tvrdi, ze motivace zavisi na piesvédceni o spravedlnosti (Stewart a Brown, 2011,

str. 422-423).
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Podle této teorie zaméstnanci porovnavaji své vstupy (kvalifikaci ¢i usili v ¢innosti)
se svymi vystupy v podobé odmén a zaroven toto porovndvani provadi i ve vztahu
k ostatnim zaméstnancim. Nespravedlnost pocit'uji, pokud se domnivaji, Ze pracuji
usilovnéji a pfispivaji organizaci vice nez jiny zaméstnanec, ktery je odmeénovan stejné

(Stewart a Brown, 2011, str. 422-423).
Teorie socidalniho udeni

Teorii socialniho u¢eni vymezil Bandura kombinaci aspektd teorie posilovani a teorie
ocekavani. Uznavad vyznam posilovani chovani a zaroven zdlraziuje dulezitost
vnitinich psychologickych faktort, které se tykaji cilii a individudlnich schopnosti

k jejich dosazeni (Armstrong a Taylor, 2015, str. 225).
Teorie kognitivniho hodnoceni

Deci a Ryan, ktefi v roce 1985 formulovali tuto teorii, fikaji, ze po uziti vnéjSich odmén
muze byt oslabena vnitini motivace, ktera vyplyva ze zajmu o praci samotnou. Pokud se
odmény vyplaci jako forma zpétné vazby za dobtfe odvedenou praci, vnitini motivaci
pracovnika to posiluje, jelikoz pak odmény proziva spontann€. Pokud se ale odmény

vyplaceji jako forma motivace, jsou prozivany nucen¢ a vnitini motivaci oslabuji.

1.4 Odménovani

vvvvv

zdroji v kazdé spolecnosti. Dnes tento pojem zahrnuje mnohem S§irsi spektrum oblasti,

nez tomu bylo diive.

Odménovani ma za ukol Spravedlivé ohodnoceni zaméstnancti za jejich odvedenou
praci. Kromé standardnich financnich forem, jako jsou mzda (Ci plat) a rizné formy
odmén za vykonanou praci, se sem dale fadi i nepenézni benefity, jako naptiklad
pochvaly, ocenéni, pfilezitosti kariérniho rastu, flexibilni pracovni doba a moznosti
sebevzdélavani. Nekteré benefity ale vznikaji nezavisle na vykonu zaméstnance a jsou

mu pfisuzovany pouze z titulu jako pracovni pozice.

Urban (2013, str. 77) zmifluje, Ze ukolem odménovani je ,.ziskat a udrzet kvalitni

zaméstnance, prispivat kristu jejich vykonu i produktivity a soucasné Zzajistit
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i nadkladovou konkurenceschopnost podniku, kterda zabezpecuje, aby podnikova

produktivita prace rostla rychleji nez mzdy*.

Za cile tizeni systétmu odménovani zaméstnancii Armstrong a Taylor (2015, s. 428)

povazuji:

e odménovani zaméstnanct dle jejich vytvarené hodnoty — nutnost rozlisit a ocenit
miru naplnéni ocekavani zamestnavatele;

e podporovani dosahovani cili podniku — prostiednictvim talentovanych
a angazovanych zaméstnanct;

e podporovani dosahovani vysokého vykonu — systém odménovani musi takovy
vykon rozliSovat, ocefiovat a povzbuzovat;

e rozvijeni kultury organizace — propojeni odmén se zdkladnimi postoji
spolecnosti;

e definovani ,spravného* chovani a pozadovanych vysledkii — ujasnéni si,

co o¢ekava zaméstnavatel a co zaméstnanec.

1.4.1 Systém odménovani pracovnikii

Spravné a zejména spravedlivé nastaveni a implementace sytému odménovani pozitivné
ovlivituje spokojenost zaméstnancu, jejich vykon a loajalitu k organizaci, coz ma vliv
na chod celé spolecnosti. Problematika odménovani je dulezita a dotykd se kazdého
zamé&stnavatele, at uz jde o malou firmu nebo velkou korporaci. Blaha a kol.
(2013, str. 108) uvadi, ze odménovani byva jednou z nejhtife fizenych ¢asti ve struktuie
nakladt firmy s tim, ze mtze tvofit az 70 % celkovych naklada firmy. I proto by mély
spolecnosti  peclivé sledovat a vyhodnocovat efektivitu nastaveného systému

odménovani.

Komplexni a efektivni odménovani je zaloZeno na stanoveni mzdy za vykonanou praci
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Pii vhodném propojeni mzdy s riznymi
formami uznani a ostatnimi nastroji strategického managementu lidskych zdrojt, se dle
Dvotakové a kol. (2007, str. 319) hovoii o strategickém odméinovani, které¢ se kromé

penézni formy zamétuje také na:

e nabidky pfileZitosti uceni se a rozvoje;
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e umoznéni ziskdni raznych forem wuznani, které jsou kladné¢ hodnoceny
— napiiklad dary a rekreace;

e snahu vytvafet komplexni a autonomni pracovni ulohy, které vedou
k viceoborové flexibilité zaméstnanci;

¢ nabidku flexibilni formy zaméstnani a rezimt prace;

e pecCovani o kvalitni pracovni podminky.
Strategicky systém odménovani

Strategicky systém odménovani umoznuje skrze politiku odménovani dosahovat

podnikatelskych cili spole¢nosti.

Tento systém zahrnuje propojené procesy a postupy, které maji za cil zajistit, aby
odmeénovani bylo v souladu s cili organizace a potfebami zaméstnancii. Tento systém
odménovani je fizen strategii organizace, kterd urCuje, jakym zplsobem jsou
zaméstnanci odmeénovani. Hlavnimi slozkami systému odménovani jsou penézni
a nepen¢zni odmény, které jsou kombinovany tak, aby vytvofily systém celkové
odmény. Dilezitou roli zde zastdva fizeni pracovniho vykonu, které také umoziuje
ziskavat podklady pro rozhodovéani o penéznich i nepenéznich odméndch dle vykonu

zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2015, str. 421-422).
Dle Blahy a kol. (2013, str. 12) musi strategicky systém odménovani byt:

e motivaéni — tedy srovnatelny s odménami v jinych organizacich a zaroven
s usilim zaméstnance;

e gpravedlivy — zaméstnanec je odmeénovan dle svych zéasluh srovnatelné
S ostatnimi zameéstnanci na jeho urovni; neznamena to vSak nutné univerzalné
pouzitelny systém;

e transparentni — jsou znamy mechanismy systému, které jsou pochopitelné.

1.4.2 Faktory odménovani

Faktory ovlivilyjici vys§i odmény, kterou je zaméstnanec schopen dosdhnout v daném
oboru, zahrnuji mnoho prvku. Jsou dulezité jak pro zameéstnance, tak zaméstnavatele.
Zamgéstnavatelé je vyuzivaji pro stanoveni odmény pro nové zaméstnance,

nebo pro navySeni odmény tém stavajicim. Zaméstnanci je posuzuji a davaji
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do kontrastu stim, jak by chtéli, aby vypadaly jejich odmény, a zaroven diky nim

mohou zjistovat, co by mohli délat pro zménu a zlepsSeni svého odméinovani.

Ptiklady faktorti dle Koubka (2009, str. 288) jsou nasledujici a nejsou zde uvedeny

vSechny:

e analyza a Gsudek;

e bystrost;

e délani chyb a jejich dopad,
e iniciativa;

e odpovédny piistup k praci;
e plnéni ukold;

o rizikovost prace;

e f{eSeni problém;

e Tfizeni a kontrola lidi;

e socialni dovednosti;

e vzdélani;

e 7zvladani stresu.

1.4.3 Celkova odména

Spole¢nost tedy musi pouzit vhodny a pfiméfeny systém odménovani, ktery bude
zameéstnance motivovat v jeho Cinnosti a za tuto Cinnost (bude-li dobfe odvedena)

ho spravedlivé odmeéni.

V oblasti odménovani je dalezity efekt konceptu celkové odmény, jehoz jednotlivé
slozky odpovidaji jak zajmim organizace, tak 1 pozadavkim a ocekavanim
zameéstnancl. Je klicové, aby jednotlivé slozky celkové odmény byly dobife vyvazené

a odpovidaly potfebam obou stran.

Celkovou odménu tvoii dle Armstronga a Taylora (2015, str. 421 a 422) dvé hlavni

sloZky odmén, a to:

e transakéni (hmotné) — maji finan¢ni charakter;
o zakladni penézni odmeéna;

o doplnkové penézni odmeéna;

41



o zaméstnanecké vyhody;
e relacni (nehmotné) — nedaji se ohodnotit finanéné a plsobi na zaméstnance
vhiting;
o pracovni ¢innost sama o sobg;
o pracovni zkuSenosti;
o nepenézni uznani;

o uspéch a rist.

K planovani piistupu k odménovani zalozeného na celkové odméné se Casto vyuziva
model od spolecnosti Towers Perrin (na obrazku nize), ktery shrnuje a zaroven déli

celkovou odménu do jedné piehledné matice o ¢tyfech kvadrantech.

transakéni (hmotné)

F 3
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
® zakladni penézni odmény | ® penze
e odmény za zasluhy e dovolena
® penézni bonusy e zdravotni péce
e dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody
e podily na zisku e flexibilita
c e akcie o
S S
T « > 2
> v r - - r - - O
S Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi e
e vycvik e kultura organizace
e vzdelavani na pracovisti e styl vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e komunikace
e rozvoj kariéry e zapojeni
e planovani naslednictvi e work-life balance
e nepeneézni uznani
A J

relaéni (nehmotné)

Schéma €. 5: Model celkové odmény

(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015, str. 424)
Horni dva kvadranty reprezentuji transakéni odmeény, které jsou klicové pro ziskani
a udrzeni zaméstnancl, avSak jsou snadno napodobitelné konkuren¢nimi podniky.
Relaéni odmény jsou naopak méné snadno kopirovatelné, coz umoziiuje dosdhnout
vétSich vyhod a zvétSovat hodnotu transakénim odménam. Model je dale délen

na individualni a spole¢né odmény (Armstrong a Taylor, 2015, str. 424).
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1.4.4 PenéZni odmény - mzdové formy

Pojem mzda piesné definuje zakonik prace. § 109 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb.,
zékonik prace — znéni od 1. 1. 2023 tika, ze ,,mzda je penézité pineni a plnéni penézité
hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li

v tomto zdkoné ddle stanoveno jinak".

Odst. 4 tohoto zakona pak stanovuje, ze se mzda a plat ,,poskytuji podle sloZitosti,
odpovédnosti a namdahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek,

podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki*.

Plat pak pfedstavuje odménovani ve statnim sektoru, v ptipad€ podnikatelské sféry
se hovofi o mzd¢. V nasledujicich rozdélenich nebude k tomuto rozdilu bran zietel,

nebude-li vyslovné uvedeno jinak.

v

za praci v pracovnépravnim vztahu. Jeji zdkladni pravni Uprava je stanovena zakonikem
prace a vysi zakladni sazby stanovuje vlada. S Géinnosti od 1. ledna 2023 ¢ini

17 300 K¢, tedy 103,80 K¢ na hodinu (MPSV, [2023]).
Mezi mzdové formy se dle Koubka (2009, str. 309-315) fadi:

e (Casova mzda;

o ukolova mzda;

e podilova mzda;

e mzdy za ocekavané vysledky préce;

e mazdy a platy za znalosti a dovednosti;
e mzdy a plat za pfinos;

e dodatkové mzdové formy.
Tyto formy budou rozvedeny nize.
Casova mzda

Casova mzda je pokladana za zakladni a univerzalni mzdovou formu, ktera je uzivana
jak v hlavnich, tak fidicich a pomocnych postech. Jeji zavedeni je v zasadé jednoduché
a administrativné nenaroCné. Pouziva se tam, kde zaméstnanec nemize ovlivnit

mnozstvi odvedené prace, ¢ je tato mira obtizné méfitelna (Sikyt, 2016, str. 17).
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Zaméstnanec je odménovan za skutecné odpracovanou dobu. Zpravidla je stanovovéana

jako:

e hodinova;

e tydenni;

e meésicni.
Vyhodou casové mzdy je tedy jeji jednoduchost a srozumitelnost. Nezplsobuje
problémy v pfipadé pfesunu zaméstnanct ve firm¢ na jinou pozici (ve stejném platovém
ohodnoceni) ¢i pti zméné nebo nejednoté pracovni naplné. Pro zaméstnance predstavuje

jistotu vydélku, pro zaméstnavatele usnadnuje planovani nakladt spojenych se mzdami.

Nevyhodu spatiuje Koubek (2011, str. 170) v nizkém stimula¢nim ucinku, ktery
nepodnécuje pracovniky ke zvySeni produktivity prace, zvySovani vykonu
a ani rozSifovani jejich schopnosti. UmoZziuje tedy urcitym typim pracovniki
parazitovat na zaméstnavateli a pfizivovat se na praci SikovnéjSich kolegl. Je také
vyzadovana intenzivné&jsi kontrola pracovnikl a pfipadné i donucovéni k plnéni jejich

pozadované pracovni ¢innosti.

Pracovnici vnimaji na zakladé¢ casové mzdy srovnatelnost a spravedlnost v Ssystému
odménovani a pro spolecnost jsou jakousi vizitkou, ktera vytvari povést organizace.
Je-1i systém cCasovych mezd povazovan za spravedlivy a srovnatelny, je pohlizeno

I na spolecnost jako na dobrého zaméstnavatele (Koubek, 2009, str. 309).
Ukolova mzda

Jde o nejjednodussi formu vykonového odménovani a zaroven je povazovana za velice
motivacni, jelikoZ je zaloZena na pfimém vztahu mezi vydélkem a skutecnym vykonem.
Pouzivana je predevs§im u d€lnickych profesi, ve kterych je zna¢nd ¢ast prace provadéna
ruén¢ vykonavanou cCinnosti. Jeji vySe zavisi na mnozstvi provedené prace a Castce
stanovené za jednotku prace (kus, m2, zakazka) s tim, ze potfebny material, suroviny,

energie Ci nastroje jsou v¢as dodany na pracovisté (Styblo a kol., 2011, str. 355-356).
Ukolova mzda je dle Stybla a kol. (2011, str. 355) délena na:

¢ individudlni — stanovend pro jednoho pracovnika;
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e kolektivni — odménuje pracovni skupiny, u kterych neni mozné stanovit

individualni vykon (napftiklad prace v nepietrzitém provozu).
Podilova mzda

Podilova mzda je Casto uplatiovana v obchodni sféfe ¢i v nékterych sluzbach. Koubek
(2007, str. 312) o ni také hovofi jako o provizni mzdé. Odména pracovnika je pak zcela

nebo ¢astecné zavisla na mnozstvi prodaného produktu (zbozi, sluzeb).
Podilova mzda mize byt (Koubek, 2007, str. 312):

e pifima —mzda je zcela zavisla na mnozstvi prodaného produktu;

e (asteCnd — pracovnik ma garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi
za prodané mnozstvi;

e zilohovand — pracovnik dostdvda meési¢ni zalohu, ktera je pak odectena

od jeho provize; vyuziva se v oblastech, kde mé prodej vyrazné vykyvy.

Vyhodou podilové mzdy je jasny vztah odmény k vykonu. Nevyhodou jsou pak vnéjsi
faktory, které zaméstnanec nemize ovlivnit, napiiklad zastaravani vyrobku,

jeho kvalita, nahrazeni, preference zakazniki ¢i pfirodni vlivy.
Mzda za o¢ekavané vysledky prace

Koubek (2007, str. 312) nazyvd mzdy za ocekavané vysledky prace také jako
Lpenzumové mzdy“, jelikoz jsou zalozeny na odméné za ulozeny soubor praci
— za dohodnuty vykon. VyuzZivany jsou u d€lnikd a nizSich a stfednich vedoucich
pracovnikli. Zameéstnavatel vyplaci pracovnikovi prubézné pevnou castku mzdy
(v podobé¢ hodinové ¢i mésicni), ktera zahrnuje jiz urcitou vykonnostni slozku.
Po uplynuti urcitého obdobi se provadi vyhodnoceni dosaZenych vysledki a mzda

je pak stanovena znovu.
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Mzdy a platy za znalosti jsou dle Koubka (2007, str. 313) jedny z novych pobidkovych
mzdovych forem. VySe mzdy je stanovena podle kvalifikace pracovnika, tedy podle
jeho znalosti a dovednosti — ziskanych vzdélanim nebo praxi v daném oboru. Principem
tohoto zplisobu odmeénovani je vytvoreni matice zadoucich znalosti a dovednosti

pro dany podnik, kdy vySe odmény zévisi na poctu a potadi zvladnutych znalosti
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a dovednosti z této matice. Zaméstnanec muize své znalosti a dovednosti samoziejmé

prohlubovat a zvySovat tak jak svoji kvalifikaci, tak mzdu.

Tato forma mzdy podporuje zvySovani flexibility zaméstnancti a jejich piipravenost
na zmény v organizaci. Motivuje také samotné zaméstnance k sebevzdélavani. Prispiva
K vyssi vzajemné zastupitelnosti pracovniki a tim i kniz§im nakladim prace
a n¢kterych personalnich ¢innosti pravé diky SirSi vyuzitelnosti zaméstnancu (Koubek,

2007, str. 313).

vvvvvv

zpusob odmeénovani ¢i neprofesionalita zaméstnancl, ktefi sice povrchné ovladaji

mnoho ¢innosti, ale nejsou odborniky ani na jednu (Koubek, 2007, str. 312-313).

Mzdy a platy za prinos

s~

Tento typ mzdy ocefiuje piinos, ktery zaméstnanec pfinasi k dosahovani tymovych
¢1 organizacnich cili. Zaroven zahrnuje i odménu za vysledky, kterych zaméstnanec
dosahl a schopnosti, které¢ do dosazeni vysledkl vloZil. Jedn4 se tedy o odménovani za
dosavadni vykon a budouci tspésnost. Je vhodné pro motivovani pracovnikl k vykonu

a rozvoji schopnosti (Koubek, 2007, str. 314).
Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odménuji za vykon nebo zasluhy, poptipadé oboji.
Jsou vyuzivany ke zvySeni pobidkovosti Casové mzdy nebo platu. Jsou ¢asto vdzany na
individualni nebo kolektivni vykon, a mohou byt jak opakujiciho se, tak jednorazového
charakteru. Existuje jich velké mnozstvi, nemusi vSak byt ureny pro vsSechny

zameéstnance.

Tyto dodatkové formy odménovéani vznikaji u vlastni politiky spolecnosti, nebo

za zakona.

Mezi dodatkové mzdové formy se casto fadi (nejsou zde tedy uvedené vsechny)

dle Stybla a kol. (2011, str. 357-362):

e prémie (bonus ¢i mimotfaddnd odména) — odviji se od pfedem stanovenych kritérii
a splnéni urcitého ukazatele, jako naptiklad mnozstvi odvedené prace, kvality,

uspory nebo splnéni terminu;
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osobni ohodnoceni (osobni piiplatek) — motivuje zaméstnance k dlouhodobému
vykonu a ocekdvanému jednani; stanovuje jej nadfizeny v zavislosti
na hodnoceni nejrtiznéjSich kritérii procentem z tarifni ¢i smluvni mzdy;
odménovani zlepSovacich navrhli — cilem je pobizet zaméstnance k inovacnim
navrhim a zlepSeni pracovnich procestt a podporovat komunikaci mezi
zamestnanci a vedenim firmy; odvozuje se z prirtistku zisku ¢i poklesu nakladua,
ktery spole¢nosti na zakladé zlepSovaciho navrhu vznikne;

podily na zisku (popiipadé na vynosu a vykonu) — ¢ast zisku je rozdélena mezi
zaméstnance jako doplné€k k jejich mzdg;

zaméstnanecké akcie a opce — zvySuji zajem pracovnikd na vykonu organizace
a jejich uspésich;

o akcie jsou ziskavany darem nebo prodejem se slevou vSem
zaméstnancim — jednd se o volné akcie s riznymi podminkami, kterym
nalezi dividenda, ale zpravidla nemaji hlasovaci pravo;

o opcni systém je Castéji pouzivan u manazeru, ktefi ziskavaji urcity rozsah
opci na akcie spolecnosti - maji tak zijem na fizeni podniku
tim zpasobem, aby se hodnota jejich akcii zvySovala a mohli z nich
profitovat jak oni, tak vSichni vlastnici firmy;

zakonné — fadi se sem napiiklad prace pies Cas, v rizikovém ¢i zdravi Skodlivém
prostiedi, o vikendech a svatcich, v noci, za pracovni pohotovost a podobné;

ostatni — 13. mzda, naborovy pfispévek, odména za nizkou absenci, vérnostni
prémie za odpracovana léta, odmény k Zivotnimu jubileu, pfispévky

na dovolenou, détské tabory, Vanoce a podobné.

Nepenézni odmény

Nepenézni benefity jsou vyhody, které zaméstnavatelé nabizeji svym zaméstnanciim

a nemaji finan¢ni charakter. Tyto benefity ale maji vliv na motivaci a spokojenost

zam&stnance — maji za cil zlepSit pracovni prostfedi, podpofit zaméstnaneckou

spokojenost a zvysit produktivitu prace.

Nepenézni benefity jsou pro zaméstnance dilezité, nebot’ umoznuji uspokojit rtizné

potieby, jako je uzndni, uspéch, osobni rist a kvalita pracovniho prostiedi. Tyto

benefity zahrnuji naptiklad uznani za vykon a dosazené uspéchy, motivujici pracovni
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prostedi, prilezitosti k rozvoji schopnosti a kariéry, a moznost work-life balance.
Motivujici pracovni prostiedi je také velmi dulezité a mlze zahrnovat rizné prvky,
jako jsou moderni kancelaiské prostory, rtuzné socialni aktivity, Kkulturni akce
nebo napiiklad poskytovani flexibilnich pracovnich podminek. Nepenézni benefity
mohou byt vnéjsi, jako je pochvala nebo uzndni, nebo vnitini, které¢ se tykaji vyzev

prace a pocitu, Zze dana pracovni ¢innost ma smysl (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423).
Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity jako soucdst odmény nemaji vétSinou piimy vliv na pracovni
vysledky zaméstnanct. Maji vSak za ukol peCovat o zaméstnance, nabizet jim moznosti

relaxace a pfispivat tak k jejich stabilité.

Spolec¢nosti pii poskytovani zaméstnaneckych benefitli také ¢asto zvazuji jejich danové
aspekty, jelikoz naklady spojené s poskytovanim vyhod pro zaméstnance mohou
(nebo nemusi) byt danoveé uznatelnymi, totéz plati o pro osvobozeni od dané
(Urban, 2017, str. 147).

Z hlediska zpisobu poskytovani je Ize délit na (Urban, 2013, str. 95):

e plosné — nabizené vSem zaméstnancim bez ohledu na to, zda maji o vyhody
zajem;

e pruzné (kafetérie) — zamé&stnanec si mize vybirat z portfolia vyhod omezenych
finanénim limitem a volit si je dle aktualnich potieb;

e kombinaci ploSn¢ho a flexibilniho systému — Setfi administrativu spojenou

s kafetérii u vyhod, o které je vSeobecny zajem.
Urban (2013, str. 94) také déli zaméstnanecké vyhody z nasledujicich hledisek:

e vztah k praci — tvofi soucast pracovnich podminek;
o prispévek na stravovani (stravenky, dotace);
o obcerstveni na pracovisti;
o nadstandartni pracovni volno;
o vzdélavani a rozvoj i nad ramec firemnich potieb;
o zajisténi dopravy do zamé&stnani;

o pfispévek na hromadnou dopravu;
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o flexibilni pracovni doba;
o home office;
o firemni kultura;
e hmotné vybaveni a pracovni pomticky pro zaméstnance — slouzici i pro osobni
potiebu;
o osobni automobil;
o tankovaci karty;
o notebook, telefon a vypocetni technika;
o obleceni, ochranné pomucky;
o Dbezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni;
e osobni povahy — ve vztahu k samotnému pracovnikovi;
o nadstandartni zdravotni péce;
o lécebné pobyty;
o vitaminy;
o ockovani;
o masaze a wellness;
o péce o déti (jesle, Skolky, détské tabory);
o sportovni aktivity a volny ¢i zvyhodnény vstup na sportoviste;
o kulturni aktivity;
o finan¢ni vypomoc (bezplatné ¢i zvyhodnéni pijcky);
o pojisténi a ptipojistént;
o darky;
o firemni vecirky;
o dovolena navic;
o spoluprace na dobro¢innych akcich;
o vlastni produkty za zvyhodnéné ceny;

o finan¢ni poradenstvi.

1.4.6 Aktualni situace a trendy v odménovani

Nize popsana aktualni situace a trendy pro odménovani zaméstnanctt pro rok 2023
vychézi z prizkumu spolecnosti Hays, kterd se zamétuje na oblast naboru zaméstnanct

a poradenstvi v tomto oboru.
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Prizkumu, ktery probihal vfijnu roku 2022, se ucastnilo 1051 respondentl
ztad zaméstnanci a uchazecl o praci a 523 respondenti z fad zaméstnavatelll
pusobicich na ¢eském pracovnim trhu. Prizkum se zaméioval na oblast vyvoje mezd,
nefinan¢nich benefith a pracovniho trhu v jednotlivych sektorech. V zaméstnavatelském
pruzkumu mezi respondenty pievazovaly velké (49%) a sttedni (41%) firmy, z hlediska
oborii byly nejvice zastoupeny IT spolecnosti (17%), vyrobni spolecnosti (17%),
obchodni spole¢nosti (15%) a engineering a logistika (15%). Prizkumu uchazeci se
zlucastnilo 62 % muzl a 38 % Zen, pfevazné zaméstnanych na pozicich stiedni seniority
(63%). Nejcastéji byly zastoupeny IT profese (25%), finance a ucetnictvi (17%),
inzenyring, logistika a vyroba (14%), administrativa, HR a pravo (11%) a obchod
a marketing (11%) (Hays, 2023, str. 2)

Problém s obsazenim pozic

Z pruzkumu (Hays, 2023, str. 5) vyplyva, ze se spoleCnostem nejhiife obsazovaly

stfedni arovné pozic — executive/technical/specialist (75 %) a juniorské pozice (18%).
ZvySovani mzdy — pohled zaméstnavatele i zaméstnance

76,5 % dotazovanych spolecnosti zvySovalo v roce 2022 mzdu svym zaméstnancim
plosné a 6 % ji zvySovalo pouze individualngé. S podobnym trendem spole¢nosti pocitaji
i vroce 2023. 67 % zaméstnancu uvedlo, ze se jejich mzda zvysila, 29,5 %,
7e zustala stejna. Zbyvajicim zaméstnancim se mzda dokonce snizila (Hays, 2023,

str. 8-9).
Nefinan¢ni odménovani — pohled zaméstnavatele

Z pohledu zaméstnavatelti pomaha s ptildkanim a udrZzenim pracovnikil (kromé mzdy)
nejvice zajimavéa napli prace (55 %), nabidka benefiti (39 %) pracovni prostiedi

(35 %), work-life balance (33%) a jistota pracovniho mista (33%) (Hays, 2023, str. 10).

Z benefitl, které zaméstnanci nejvice standardné€ nabizeji svym zameéstnancim, jsou
na prvnich péti mistech stravenky ¢i ptispévky na stravu (85 %), dovolena navic (84 %),
flexibilni pracovni doba (74 %), castecny home office (72 %) a obcerstveni

na pracovisti (63 %) (Hays, 2023, str. 11).
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Nefinanéni odménovani — pohled zaméstnance

Zameéstnanci krom¢ mzdy piihlizi pfi nabidce prace nejvice k naplni prace/projektu
(61 %), work-life balance (v¢etné flexibilni prace) (60 %), lokaci (33 %), moznosti
kariérniho rozvoje (31 %) a nabidce benefiti (28 %) (Hays, 2023, str. 12).

Za nejcastejsi benefity, které zaméstnanci dostavaji, oznacuji na prvnich péti mistech
stravenky/ptispévek na stravu (74 %), flexibilni pracovni dobu (71 %), dny dovolené
navic (71 %), zdravotni volno — sick days (57 %) a firemni telefon pro osobni pouziti

(57 %) (Hays, 2023, str. 13).

wewrs
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sami zamé&stnanci oznaéili (Hays, 2023, str. 14) jako:

e dny dovolené navic (55 %);

e (Castecny home office (36 %);

e flexibilni pracovni doba (35 %)

¢ plny home office (24 %);

e sluzebni auto/hrazené pouzivani vlastniho vozu (20 %);
e zdravotni volno - sick days (18 %);

e stravenky/ptispévek na stravu (13 %);

e pfispévek na penzijni ptipojisténi (11%);

e firemni telefon pro osobni pouziti (10 %);

e prispévek na sport (7 %).
Trend home office

Prace z domova neni po ukonceni restrikci souvisejicich s pandemii onemocnéni
COVID-19 uzavienym tématem. V hybridnim modu ¢i s plnou flexibilitou prace stale
pracuje 72 % dotazanych zaméstnanci a uchazecl o praci a ve vétsSing piipadl se jedna
o vyhodu, kterou si chtéji udrzet. Nabidku prace bez moznosti home office by nepfijala
témét polovina respondentil a pokud by jejich zaméstnavatel hodlal praci z domova

omezit, tfetina zamé&stnanct by hledala praci jinde a 40 % by poZadovalo néjakou formu
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kompenzace — at’ uz formou vyssi mzdy, dodatecné flexibility prace ¢i ve formé dalSich

benefita (Hays, 2023, str. 15).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druha cast diplomové prace je vénovana analyze soucasného stavu zkoumané
spolecnosti. Nejprve bude predstavena spolecnost a budou uvedeny zakladni informace
0 ni, 0 jejich zaméstnancich a jejim aktudlnim systému motivace a odménovani.
Nasledn¢ bude prezentovan vyzkum, ktery se sklada z kvantitativni ¢asti provedené
prostiednictvim dotaznikového Setfeni na technicko-hospodaiskych pracovnicich,
a kvalitativni C¢asti, kterd byla provedena formou polostrukturovaného rozhovoru

s HR manazerkou dané spole¢nosti.
V této kapitole je spolecnost SAKO Brno oznacovéna taktéz jako ,,zaméstnavatel®.

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Zakladni informace o spolecnosti byly ziskdny z volné pfistupného Obchodniho
rejstifku (Ministerstvo spravedinosti CR, 2023) a zavéreéné zpravy z roku 2021, nebot

zavérecna zprava za rok 2022 jesté nebyla uvetejnéna.
Nazev spole¢nosti: SAKO Brno, a.s.

Sidlo spole¢nosti: Jedovnicka 4247/2, Zidenice, 628 00 Brno.
Pravni forma: akciova spolecnost.

Akcionafr: statutdrni meésto Brno — podil 100 %.
Zikladni kapital: 1 505 817 000 K¢.

Datum vzniku: 1. 7. 1994.

Identifikaéni ¢islo: 60713470.

DIC: CZ60713470.

Rejstiikovy soud: Krajsky soud v Brné.

Cislo vloZky u RS: oddil B, vlozka ¢&. 1371,

Dceriné spole¢nosti: ASTV, s.r.0. (SAKO Brno, a.s. — podil 51 % a FCC Environment
CEE GmbH — podil 49 %);

SAKO Brno SOLAR, a.s. (SAKO Brno, a.s. — podil 100 %).
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Zahrani¢ni pobocky: nejsou.
Webové stranky: www.sako.cz.

Logo spole¢nosti:

B R N O

Obrazek ¢. 1: Logo spole¢nosti SAKO Brno
(Zdroj: SAKO Brno, 2021, str. 1)

SAKO Brno, a.s. je ¢lenem koncernu statutarniho mésta Brna, jehoZ ovladajici osobou

je statutarni mésto Brno.
Dal$imi ¢astmi koncernu jsou nasledujici obchodni spoleénosti (SAKO Brno, c2018):

e ARENABRNO, as,;

¢ Brnénské komunikace, a.s.;

e CDCENTRUM COMS, ass,;

e Dopravni podnik mésta Brna, a.s.;

e Lesy mésta Brna, a.s.;

e Pohfebni a hibitovni sluzby mésta Brna, a.s.;
e STAREZ- SPORT, as.;

e Teplarny Brno, a.s.;

e Technické sit¢ Brno, akciova spolecnost;
e Veletrhy Brno, a.s.;

e SAKO Brno SOLAR a.s.

2.1.1 Predstaveni spolec¢nosti

SAKO Brno je ceska akciova spolecnost, jejimz stoprocentnim vlastnikem je statutarni

meésto Brno. Spolec¢nost poskytuje komplexni sluzby v oblasti odpadového hospodaistvi
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jak pro mésta a obce, tak pro firmy, podnikatele a obCany. Zajistuje svoz odpadu ve
mésté Brné a prilehlych obcich, provozuje sbérné dvory a kompletné zpracovava,
recykluje a likviduje vSechny druhy odpadu. Provadi pravidelny svoz komunalniho
odpadu ve mésté Brné a piilehlych obcich. Spole¢nost disponuje modernim vozovym
parkem, tfidici linkou a $pi¢kovym technologickym zafizenim na energetické vyuzivani
odpadu. Dulezitost tfidéni odpadu se totiz zvySuje diky rostoucimu vyuziti druhotnych
surovin. Komunalni odpad je zase vyuzivan jako zdroj energie, jejiz vyroba je Setrna k
zivotnimu prostiedi (SAKO Brno, c2018).

SAKO Brno se aktivné angazuje v environmentalnich iniciativach, které se zamétuji
na prevenci vzniku odpadii a na vzd€lavani a osvétu o ochran¢ Zivotniho prostredi
a 0 ekologii pro vefejnost. Spole¢nost je vyznamnym a stabilnim regionalnim
zameéstnavatelem a uvédomuje si svou spole¢enskou zodpovédnost za prostor, v némz
pusobi. Firma ma integrovany systém fizeni a drzi certifikaty systému kvality
ISO 9001, environmentalniho managementu ISO 14001 a bezpe€nosti a ochrany zdravi
pfi praci ISO 45001. Jeji strategie rozvoje se zaméfuje na maximalni vyuziti odpadi

jako zdroju surovin, materiald a energie (SAKO Brno, 2021, str. 22).

2.1.2 Predmét ¢innosti a podnikani
Piedmét ¢innosti

Piedmétem Cinnosti jsou dle obchodniho rejstfiku (Ministerstvo spravedlnosti CR,
2023):

e Cinnosti v oblasti zivotniho prostfedi, zdravi, zdravého Zivotniho stylu, obCanskeé
spolecnosti, sportu, kultury a charity, a dale:

o maximalné efektivni vyroba tepelné a elektrické energie s cilem udrzet
ve statutarnim mésté Brné tuto vyrobu z pohledu emisi CO; neutralni;

o sprava vlastniho majetku,

o zajisténi efektivniho vyuZiti vlastniho majetku s ohledem na jeho
pfirozenou obnovu,

o péce o vSestranny rozvoj Uzemi mésta Brna;

o péfe o potieby obyvatel mésta Brna ¢i jinych osob vykonavajicich

¢innost na jeho uzemi,
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o napliovani vefejnych z4jml na izemi mésta Brna a zajmi koncernu.
Predmét podnikani
Predmétem podnikani spolecnosti je (SAKO Brno, 2021, str. 12):

e podnikéni v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady;

e Vvyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohach 1 az 3 zivnostenského zakona;

e silnicni motorovd doprava — ndkladni provozovand vozidly nebo jizdnimi
soupravami 0 nejvétsi povolené hmotnosti neptesahujici nebo presahujici
3,5 tuny, jsou-li ureny k piepravé zvitat nebo véci;

e vyroba tepelné energie;

e vyroba elektfiny;

e rozvod tepelné energie;

e projektova ¢innost ve vystavbg;

e provadéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani,

e Kklempifstvi a oprava karoserii;

e poskytovani sluzeb v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci.
Piredmét ¢innosti a podnikani dcefinych spole¢nosti

Dcefind firma ASTV, sr.o. se zaméfuje na podnikani v oblasti nakladani
s nebezpecnymi odpady. Byla zaloZena vroce 2006 a provozuje sbérné stredisko
odpadu pro zivnostniky, podnikatele a firmy ptisobici na uzemi mésta Brna a v blizkém

okoli (SAKO Brno, 2021, str. 59).

Druha dcefina spole¢nost, SAKO Brno SOLAR a.s., vznikla na konci roku 2021.
Zabyva se rozvojem alternativnich zdroju energie a realizaci fotovoltaickych elektraren
na objektech méstskych budov ve vlastnictvi statutarniho mésta Brna (napiiklad
na Skolach, zdravotnickych zafizenich ¢i domovech pro seniory). Spole¢nost planuje
osadit fotovoltaickymi panely stfechy piiblizné 650 méstskych budov a rozsitit plan
méstské solarni elektrarny pro vetejnost. Tim by chtéla dosdhnout energetické
sob&stacnosti mésta Brna maximaln¢ do roku 2027 a ptispét k uhlikové neutralité do

roku 2030 (SAKO Brno SOLAR, [2022]).
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2.1.3 Organiza¢ni struktura

NejvysSim organem akciové spolecnosti je valnd hromada, které se ucastni spolecnici
a akcionafi spolecnosti. JelikoZ je jedinym akcionafem SAKO Brno statutarni mésto
Brno, je v organizaéni strukture nejvyse. Od roku 2017 je spolecnost SAKO Brno

zafazena do koncernu statutarniho mésta Brna.
Spole¢nost se dé€li na tii hlavni divize:

e Sprava — ma na starosti obchodni, ekonomické a investi¢ni zalezitosti;
e Svoz - realizuje svoz odpadu;
e ZEVO (Zatizeni na energetické vyuzivani odpadu) — zpracovava odpad na teplo

a elektiinu.

Organizacni struktura spolecnosti je predstavena niZe.

predstavitel
managementu

> interni auditofi

Ly koordinitofi systému
Fizeni

Schéma €. 6: Organizacni struktura spole¢nosti SAKO Brno

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)
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V divizi Sprava znamena zkratka MaVO — materidlové vyuzivani odpadu. Jedna se o

pomyslnou divizi, do budoucna se z ni stane samostatna divize.
V divizi Svoz znamenaji zkratky:

e VOK - velkoobjemové kontejnery;
e SSO - sbérné stiedisko odpadu;
e KOH — komplexni odpadové hospodarstvi.

Divize Sprava a ZEVO, stejné jako sidlo spole¢nosti, se nachazi na ulici Jedovnicka
4247/2, 628 00 Brno. Divize Svoz sidli v arealu na ulici Cernovicka 15, 617 00 Brno.
Aredl ulice Cernovicka je dostate¢n& prostorny pro parkovani svozovych automobild,
stroji, pro uskladnéni nddob na odpad a velkoobjemovych kontejner. Rémci divize
Svoz se nachazi stiedisko KOH na odlouc¢eném pracovisti v prostorach BVV Brno, kde

ma na starosti komplexni odpadové hospodaistvi v tomto arealu.

2.1.4 Vize a mise spole¢nosti
Vize

Vize spole¢nosti SAKO Brno (c2018) zni:
,, Chceme patrit ke Spicce v oblasti profesiondlniho poskytovani komundlnich sluzeb

‘

a vyroby cisté energie. *
Mise
Mise spolecnosti je pak formulovana nasledovné (SAKO Brno, c2018):

,, Veskerou nasi cinnosti prispivame k rozvoji, prosperité a prijemnému Zivotu obcanti

¢

brnénského regionu.

2.1.5 Historie spole¢nosti

Historie spole€nosti za¢ind v roce 1904 usnesenim méstského zastupitelstva v Brné
0 rozhodnuti zbudovani spalovny odpadi. Stavba trva rok a v Bré tak vznika prvni
spalovna na celém uzemi tehdejSiho Rakousko-Uherska, ktera navic dokazala vyrabét
elektrickou energii. V roce 1909 se objevuji v Brn¢ prvni popelnice a od roku 1929

odpad zacinaji odvazet prvni parni vozy — takzvané sentinely (SAKO Brno, c2018).
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Stara ,,smetarna® — jak je v této dobé spalovna nazyvana, je zni¢ena leteckymi ttoky na
konci druhé svétové valky. Rokem 1984 zaina nova etapa podniku — vystavba nové
spalovny na okraji brnénskych Zidenic, kde sidli dodnes. Spalovna svoji &innost
zahajuje v roce 1989, a v roce 1994 se méni na akciovou spole¢nost. Prvni kontejnery
na sklo se objevuji v Brn¢ uz v roce 1990, o deset let pozdéji na plastovy odpad (SAKO
Brno, c2018).

V roce 2009 zac¢ina velka rekonstrukce spalovny, ktera trva 4 roky. O ¢tyfi roky pozdéji
se méni nazev na ,SAKO Brno, as.“, ktery nese firma dodnes. Od roku 2017
je spolecnost zafazena do koncernu méstskych firem. Vroce 2018 dochazi ke
zprovoznéni vyménikové stanice a horkovodu, v roce 2021 zahajuje provoz tepelné
Cerpadlo a v beznu roku 2023 nova dotfid’'ovaci linka (SAKO Brno, c2018).

2.1.6 Planované investice a rozvoj spolecnosti

SAKO Brno planuje investovat do roku 2030 tfi miliardy korun do technologii, které
by umoznily Brnu dosahnout energetické a tepelné nezavislosti na externich
dodavatelich elektiiny a plynu. Nejbliz§i investice jsou planovany do tfetiho
spalovaciho kotle, nového agregaéniho bloku na fizeni distribuce a spotiebu energii,
elektrického generatoru pro ptipad black-outu (ktery by dodaval energii pro kritickou
infrastrukturu), na montaz solarnich paneld, prostor pro vyrobu vodiku, uloZzisté
pro vyrobenou elektiinu (bateriové 1 vodikové), elektrodového kotle a nové bioplynové

stanice (SAKO Brno, [2022]).

Spolecnost se také aktudlné zamétfuje na zpracovani Skvary vramci takzvaného
,bezodpadového hospodarstvi®. Chce vyuzit moznost pouziti Skvary jako ndhrady
pfirodniho pisku a kameniva po separaci kovll a vyuzit strusku ze spalovani ostatnich

odpadu k uloZeni do ur¢itych typt staveb (SAKO Brno, 2021, str. 32).
2.1.7 Hodnoceni hospodareni spole¢nosti
Zhodnoceni hospodareni spole¢nosti v roce 2021

Hospodateni spolecnosti je zhodnoceno ke konci roku 2021, jelikoz podklady pro rok

2022 jeste nejsou k dispozici.
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Za rok 2021 vykazuje spolecnost SAKO Brno zisk ve vysi 187 mil. K¢, coz je nejvyssi
zisk, kterého spolecnost od svého zalozeni dosahla. Vysledek hospodateni byl pozitivné
ovlivnén zejména zvySenymi trzbami za ndvoz odpadu, dodavky elektrické energie a
prodej separovanych slozek odpadu (jako jsou plasty, papir a kovy) (SAKO Brno,
str. 36).

Celkové vynosy spolecnosti za rok 2021 byly 949 mil. K¢. Nejvyznamnéji je ovlivnily
trzby za odstranéni odpadu (témét 231 mil. K¢), ktery pak spole¢nost dokazala jesté
energeticky vyuzit a teplo zné& vytvofené prodat (220 mil. K¢). Dalsi vynosy
spoleCnosti byly zejména za ptepravu komundlniho odpadu a sbér nédob, prodej
elektrické energie, trzby ze sbéru separovanych slozek odpadu a jeho nasledného

prodeje ¢i pronajmu velkoobjemovych kontejnertt (SAKO Brno, 2021, str. 36).

Néklady spole¢nosti za rok 2021 byly ve vysi 762 mil. K&. Nejvice byly ovlivnény
osobnimi ndklady (téméf 327 mil. K¢) a odpisy dlouhodobého hmotného a nehmotného
majetku (142 mil. K¢). Dal§imi vyznamnymi nékladovymi polozkami byla spotfeba

materialu, opravy a naklady na ostatni sluzby (SAKO Brno, 2021, str. 36).

Kladny vysledek hospodafeni za rok 2021 znamenal navySeni hodnoty vlastniho

kapitalu na 2 390 mil. K¢&. Vlastni kapital spolec¢nosti tvofi predev§im zakladni kapital
ve vysi 1 506 mil. K¢ (SAKO Brno, 2021, str. 36).

Cisty zisk spole¢nosti v letech 2017-2021

Spole¢nost SAKO Brno je ziskovou spole¢nosti a jeji zisk se ve sledovaném obdobi
(2017-2021) kazdym rokem navysSuje. Rok 2021 byl nejziskovéjsim rokem za dobu
pusobeni spole¢nosti na trhu. Spolecnost za poslednich 5 let svillj ro¢ni Cisty zisk
(2017 — ¢cisty zisk 91 mil. K¢) zdvojnasobila na 187 mil. K¢. K tomu pfispély zejména
nové zakazky a efektivné fungujici systém na energetické vyuzivani odpadu. Takto
vysoké zisky spole¢nosti dovoluji provadét rozsahlé investice do rozSifovani,

modernizace a inovaci nejen z bankovnich pujcek, ale také z vlastnich zdroju.

Vyvoj €istého zisku ve spolecnosti piedstavuje nasledujici graf.
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Graf &. 1: Cisty zisk spole¢nosti SAKO Brno v letech 2017-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: SAKO Brno, 2017, str. 31; SAKO Brno, 2018, str. 32;
SAKO Brno, 2019, str. 41; SAKO Brno, 2020, str. 47 a SAKO Brno, 2021, str. 49)

Cisty obrat spole¢nosti v letech 2017-2021

Veskeré trzby a vynosy spolecnosti snizené o prodejni slevy, tedy dCisty obrat
spolecnosti, kazdym rokem stoupaji. SAKO Brno neustdle modernizuje a rozsifuje sva
zatfizeni na zpracovani odpadu. Z odpadového materialu separuje dalsi suroviny, zbyly
odpad recykluje a vyrabi elektrickou energii a teplo. Trzby a vynosy spole¢nosti tedy
plynou jak z poplatkii za sbér a recyklaci odpadu, tak z prodeje elektiiny, a druhotnych

surovin.

Vyvoj €istého obratu spole¢nosti za poslednich 5 let je znazornén v grafu.
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Graf & 2: Cisty obrat spole¢nosti SAKO Brno v letech 2017-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: SAKO Brno, 2017, str. 31; SAKO Brno, 2018, str. 32;
SAKO Brno, 2019, str. 41; SAKO Brno, 2020, str. 47 a SAKO Brno, 2021, str. 49)

2.1.8 Lidské zdroje
Rozdéleni zaméstnancu

Zaméstnanci ve spole¢nosti SAKO Brno jsou interné rozdéleni do dvou kategorii interni

materidly spolecnosti):

e technicko-hospodaisti pracovnici (THP) — maji na starosti administrativni
¢innosti; jednd se napiiklad o referenty, odbytafe, ekonomy, techniky,
technology, kontrolory a podobng;

e dé¢lnické profese — pracuji manudlné v arealu spole¢nosti nebo na pracovistich
mimo néj; jsou to naptiklad pracovnici v terénu, obsluhy strojd, udrzbafi, fidici

a obsluhy vozidel, pracovnici sbérnych dvorti a podobné.

Délnickych profesi ve spolecnosti oproti THP ptevlada, jejich pocet je zhruba Ctytikrat

vetsi. Vycet vSech profesi je uveden v piiloze €. 1.
Pocet zaméstnanci

Celkovy pocet zaméstnancli za poslednich 6 let ve spolecnosti zvysuje, jak doklada

tabulka.
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Tabulka ¢. 1: Pocet zaméstnancii spole¢nosti SAKO Brno v letech 2017-2022
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti; SAKO Brno, 2017, str. 24; SAKO Brno,
2018, str. 25; SAKO Brno, 2019, str. 33; SAKO Brno, 2020, str. 35 a SAKO Brno, 2021, str. 37)

Roky THP Délnické profese | Celkem
2017 81 328 409
2018 82 359 441
2019 87 385 472
2020 88 382 470
2021 84 387 471
2022 90 396 486

Pocet zaméstnanct se znatelné navySoval v roce 2018 a 2019. To bylo dano predevsim
vybudovanim novych sbérnych stfedisek odpadii a modernizaci strojového a vozového
parku — zejména separaéni linky a nové svozové techniky. V letech 2020 a 2021 doslo
K mirnému tbytku zaméstnanct, avSak nijak zasadné — V jednotkach piipadu.
V roce 2022 opét doslo k nardstu poctu zaméstnancli, coZ je ddno opét modernizaci
strojového a vozového vybaveni, pro které bylo nutné zajistit obsluhu. Aktudlné ve
spolecnosti pracuje kromé stalych zaméstnancu také 26 brigadnikt, z toho 22 na DPP a
4 na DPC. Tito brigadnici nemaji narok na zadné benefity a proto se jimi tato prace

nebude déle zaobirat.

Informace o vyvoji celkového poétu zaméstnanct ve spole¢nosti pak obsahuje uvedeny

graf.
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Graf ¢. 3: Polet zaméstnanci spole¢nosti SAKO Brno v letech 2017-2022
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti; SAKO Brno, 2017, str. 24; SAKO Brno,
2018, str. 25; SAKO Brno, 2019, str. 33; SAKO Brno, 2020, str. 35 a SAKO Brno, 2021, str. 37)

Pracovné pravni a socialni oblast

Ve spolecnosti je zavedena 37,5 hodinova tydenni pracovni doba pro vsechny
zamé&stnance. Pracovni doba je rozvrzena do rovnomérného a nerovnomérného
pracovniho rezimu, ktery mé divize ZEVO (4 smény). Maximalni délka smény je u
obojiho rozvrzeni 12 hodin. Osoby mladsi 18 let a té¢hotné a kojici Zeny nesmi dle

vyhlasky ¢. 180/2015 Sh. ve spole¢nosti pracovat (interni materialy spole¢nosti).

Ptestavky na jidlo a oddech nejsou zapocitdny do pracovni doby a jsou poskytovany
nejpozdéji po 6 hodinach pracovni doby v délce 30 minut. Do pracovni doby
je ale zapocCitana doba 15 minut urend k osobni ocisté, pokud doslo ke zneCisténi

zamé&stnance Vlivem vykonavané prace (interni materialy spolecnosti).

Zaméstnavatel muze zaméstnanci dle § 223 Zakoniku prace kratit dovolenou jen
za neomluvené¢ zameSkanou sménu, a t0 0 pocet neomluvené¢ zameSkanych hodin

(interni materialy spolecnosti).
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2.2 Aktuadlni systém odménovani a motivace pracovniki

ve spole¢nosti

Spole¢nost SAKO Brno ma pro rok 2023 uzavienou kolektivni smlouvu se dvéma
odborovymi organizacemi (které nejsou zamérné jmenovany). Kolektivni smlouvu
s odborovymi organizacemi méla uzavienou za vSechna sledovana obdobi od roku 2017

do roku 2022 (interni materialy spolec¢nosti).

Kolektivni smlouva je pisemna zavazna dohoda mezi zaméstnavatelem a odborovymi
organizacemi, ktera upravuje podminky prace a zaméstnani v dané spolec¢nosti.
Kolektivni smlouva obsahuje napiiklad informace o pracovni dobé, mzdovych
podminkach, benefitech, pravidlech pro vypovédi, socialnich davkach a vyhodach pro
zaméstnance. Kolektivni smlouva se vztahuje na vSechny zaméstnance spolecnosti.
Dle podminek v kolektivni smlouvé ma piislusSny odborovy organ pravo

na spolurozhodovani ve vymezenych situacich.

Kolektivni smlouva je platna od 1. 1. 2023 a plati pro cely rok do 31. 12. 2023.

Smlouva byla uzaviena v zati roku 2022.

Je dilezité zminit, Ze ne vSechny formy benefitd, zejména ty nefinan¢niho charakteru,
musi byt v kolektivni smlouvé zahrnuty. Spole¢nost nabizi i benefity mimo kolektivni

smlouvu.

2.2.1 PenéZni odmény - mzda

Mzdové podminky zaméstnanci SAKO Brno jsou dohodnuty kolektivnim
vyjednavanim. Je stanoveno, ze pokud mira inflace (vyjadiena piiristkem primérného
ro¢niho indexu spotiebitelskych cen) k 1. 1. 2023 piekroci 6 %, bude zahajeno jednani o
zvySeni ristu mezd. To se také stalo, jelikoz v lednu dle Statistického Gfadu meziro¢né
vzrostly primérné spotiebitelské ceny 0 17,5 %. O navySeni mezd ve spolecnosti

aktualné probihaji jednani (Cesky statisticky ufad, 2023 a interni materialy spoleénosti).
SloZeni mzdy

Financni ohodnoceni se ve spolecnosti SAKO Brno sklada z (interni materidly

spole¢nosti):

e zakladni ¢asti mzdy: tarifni mzdy;
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e 0sobniho hodnoceni;
e priplatku;

e odmén z fondu vedouciho.

Toto rozdéleni prakticky kopiruje penézni formu rozd€leni uvedenou V teoretické Casti
prace (s drobnymi vyjimkami). Pro pfehlednost prace bude dale pracovano s rozdélenim

uzivanym ve spolecnosti SAKO Brno.
Zikladni ¢ast mzdy
Tarifni mzda

V ramci SAKO Brno je uplatiiovana tarifni forma mzdy, kterd je odstupniovana podle
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonané prace. Technicko-hospodaisti
pracovnici jsou rozdéleni do 16 tarifnich mzdovych tfid. Délnické profese a stfedisko
KOH (odlou¢ené pracovisté v arecalu BVV Brno) jsou rozdéleny do 9 tarifnich

mzdovych tfid.

Je-li zaméstnanci v ramci nejméné 1 pracovni smény piidélena pracovni sména v nizsi
tarifni tfid¢, zaméstnanec obdrzi mzdu odpovidajici jeho tarifni tfidé. Pro THP a
stitedisko KOH je stanovena mési¢ni mzda, pro délnické profese je stanovena hodinova

mzda (interni materialy spole¢nosti).

Tarifni tfidy a jejich vySe jejich mzdy dohodnuté v zati roku 2022 pro rok 2023 shrnuje

nasledujici tabulka:

Tabulka €. 2: Tarifni téidy a jejich vySe ve spole¢nosti SAKO Brno pro rok 2023

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spoleénosti)

Trida | THP (K¢&/mésic) Délnici KOH (K¢/mésic) | Délnici (K¢/hod)
1 14 940 15 600 95,70

2 16 260 16 990 104,30

3 17 760 18 570 113,90

4 18 270 19120 117,30

5 21160 22 120 135,50
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6 23100 24120 148,60
7 25 310 26 500 162,60
8 27 740 29 060 178,30
9 30 460 31 900 195,70
10 31650 - -
11 33 480 - -
12 34 480 - -
13 35920 - -
14 37 300 - -
15 38 750 - -
16 41 060 - -

Zaiazeni zaméstnancit do tiid

Zatazeni jednotlivych pracovnich mist do mzdovych tfid je provadéno metodou
Analytického hodnoceni praci (AHP). Tato metoda nastavuje vnitini spravedlnost
v odménovani, stanovuje pozadavky kladené na vykonavatele pracovniho mista
a poskytuje jednotny nastroj pro stanovovadni mzdovych tarifii (interni materidly

spole€nosti).

AHP je kombinovanou metodou — analytickou a bodovaci. Spliuje podminku rovnosti
v odménovani danou kolektivni smlouvou, protoze minimalizuje vliv subjektivnosti
hodnotitele, a je metodou univerzalni, nebot hodnoti pracovni ¢innosti, nikoliv

na daném pracovnim misté zarazeného pracovnika (interni materialy spolecnosti).

U THP je provedeno zatfidéni jednotlivych profesi do 16 tfid. Profese THP zacinaji
v 5. tfidé (administrativni pracovnik SSO a referent podatelny a spisovny) a konci

v 16. tfid¢ (naptiklad pravnik, vedouci provozu ¢i vedouci svozu odpadu).

D¢lnické profese na stiedisku KOH (toto stfedisko je v kolektivni smlouvé od zbytku

délnickych profesi oddéleno, nachazi se na odlou¢eném pracovisti v arealu BVV Brno)
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jsou zatfidény v 9 tfidach stejné jako ostatni dé€lnické profese. Zacinaji ve 4. tiidé
(d€lnik ruéniho ¢isténi stiediska KOH) a konc¢i v 8. tfidé (pfedak stfediska KOH)

(interni materialy spoleCnosti).

Délnické profese jsou zattidény v 9. tfidach. Zacinaji ve 2. tfidé (naptiklad délnik
ttidéni odpadu, uklizecka) a konci v 9. tfid¢ (naptiklad strojni specialista, dispecCer

pro fidice specialnich vozidel) (interni materialy spolecnosti).

Tabulku s pfehledem zatiidéni vSech délnickych a THP profesi je mozné najit v pfiloze

¢. 1 této prace.
Osobni ohodnoceni

K motivaci zaméstnanci ve spolecnosti SAKO Brno slouZzi osobni ohodnoceni. Jedna se
o nenarokovou ¢ast mzdy, kterou lze narokovat za splnéni danych podminek. Jakmile je
vySe osobniho ohodnoceni zapsana v dokladu o mzdé, stavd se narokovatelnou.
Zaméstnanci jsou hodnoceni nadfizenym zaméstnancem, ktery provadi hodnoceni
V ramci fizeného ttvaru. Ten vychazi také ze sebeohodnoceni samotného zaméstnance.

(interni materialy spole€nosti).
Cilem hodnoceni je (interni materialy spole¢nosti):

e urcit troveil pracovniho vykonu a kvality prace zaméstnance a rozpoznat
potencial jeho vykonu;

e zjistit do jaké miry splituje zaméstnanec naroky pracovniho mista;

e formulovat doporuceni pro jeho dalsi pracovni c¢innost (napiiklad navrhy
na ponechani na pracovnim misté, pievedeni ¢i odchod);

e charakterizovat silné a slabé stranky zaméstnance ve vztahu k jeho pracovnimu
vykonu a kvalité osobniho jednani;

e dat zaméstnanci prilezitost ke zlepSeni, ma-li zaméstnanec rezervy ve vykonu;

e ziskat z hodnoceni objektivni podklady k odméiovani zaméstnanci v rdmci
hodnoceného utvaru dle dosahovanych vysledkli pro stanoveni vykonnostni
slozky mzdy;

¢ identifikovat potfeby zaméstnance ke zvySovani kvalifikace a vzdélavani;

e motivovat k pracovnimu vykonu a pocitu soundlezitosti s cili zaméstnavatele.
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Osobni ohodnoceni je individualni posouzeni pracovniho vykonu, a to zejména (interni

materialy spolecnosti):

e kvality prace;

e pracovni vykonnosti;

e plnéni stanovenych norem prace;
e dosahovani pracovnich vysledkii;

e pracovniho chovani.

U nové nastupujicich zaméstnanct lze pfiznat osobni hodnoceni po zkuSebni dobg,
vyjma nékterych délnickych profesi, u kterych lze pfiznat osobni ohodnoceni jiz pti
uzavieni nového pracovniho poméru. Pfiznané osobni hodnoceni Ize mésicné kratit
(naptiklad pfi poruseni pracovni kazn¢). Toto kraceni musi pfimy nadfizeny oznamit

zaméstnanci pisemné (interni materidly spolecnosti).

Hodnotici rozhovor

vvvvvv

jednotliva kritéria vykonu a pracovniho jednani zaméstnance a formuluji se jak
pozitivni skute¢nosti, tak i pfipadné vyhrady. Zavéry se mohou tykat jak zaméstnance
(napiiklad odstranéni zjisténych nedostatki a zlepSeni vykonu, vlastni zvySeni
kvalifikace), tak i opatieni ze strany zaméstnavatele (naptiklad zabezpeceni $koleni,
opatfeni v organizaci prace a pracovnich podminkach). Hodnoceni provadi piimy

nadfizeny (interni materialy spolecnosti).

Pokud ma zaméstnanec pocit, ze neni hodnocen objektivn¢, mlize uvést vyhrady nebo
se odvolat proti vysledku hodnoceni. Projednani pak bude piitomen zastupce odborové
organizace. Vysledky hodnoceni se zavéry jsou zaznamenany v hodnoticim dokumentu,
ktery se stava soucasti osobniho spisu zaméstnance, a ma davérny charakter (interni

materiadly spolecnosti).

Zaméstnanci jsou hodnoceni na zaklad¢ kritérii stanovenych v ramci jednotlivych
hlavnich skupin, ktera tvofii ,,zékladnu* pro vybér dalSich hodnoticich kritérii, které jsou

uvedeny v piiloze ¢. 2.
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Pfimy vedouci jako hodnotitel stanovuje vahovou hodnotu pro kritéria, které jsou v
ramci hodnocené skupiny shodné a nelze je upravovat. Postupuje podle nasledujici
tabulky.

Tabulka ¢. 3: Zakladni hodnotici tabulka ve spole¢nosti SAKO Brno pro rok 2023

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

Bodové rozpéti
Stupes Slovni vyjadieni dosazené celkové
P urovné hodnoceni zaméstnance % z celkového maximalniho poétu
nastaveného rozpéti
1 nevyhovujici 0% 15 %
2 vyhovujici — vyzaduje zlepSeni 16 % 30 %
3 dobré s vyhradami 31% 45 %
4 dobré 46 % 60 %
5 velmi dobré 61 % 75 %
6 vyborné 76 % 90 %
7 nadstandartni 91 % 100 %

Jednotlivé stupné jsou charakterizovany nésledovné (interni materialy spolecnosti):

Stupenn 0 — nevyhovujici — zaméstnanec plni pracovni ukoly vV neuspokojivé kvalité a
pii nedodrzovani termind, ma vSak malé pfedpoklady ke zlepSeni. Pokud ke zlepSeni

nedojde, je Zadouci ukonceni pracovniho poméru.

Stupein 1 — vyhovujici vyZadujici zlepSeni — zaméstnanec nedosahuje potiebného

plnéni pracovnich ukolt a jeho kvalita prace je mala s ¢astym nedodrzovanim termint.

Stuperi 2 — dobry s vyhradami — zaméstnanec ma nékdy obtize, které je vSak schopen

s pomoci zvladnout. Jeho vlastni iniciativa se vyskytuje ztidka.

Stupeni 3 — dobry — zaméstnanec plni prumérné a standardnim zptisobem stanovené
ukoly ve stanovenych terminech. Iniciativné pfispiva k inovatorstvi v ramei pracovniho

kolektivu.
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Stupen 4 — velmi dobry — kvalita pracovniho vykonu zaméstnance je nadprimérna a
zvlada 1 naro¢néjsi pracovni tikoly bez problémul. Pomoc ostatnich je potiebna pouze u

naro¢nych postupii pracovniho tkolu.

Stupein 5 — vyborny — zaméstnanec po vSech strankdch odvadi kvalitni vykon ve

v

pozadavkim nadiizeného.

Stupeii 6 — nadstandardni plnéni — zaméstnanec po vSech strankach odvadi
mimotadny vykon. Bez problémi zvlada i nejnaro¢néjsi ukoly, je mimoiadné vstiicny k
nadstandardnim pozadavkim. Zaméstnanec je schopen si sam stanovovat naro¢né
pracovni cile a aktivné ovlivituje pracovni skupinu.

Priplatky

Prdace prescas

Dle § 93 zakoniku prace muze byt zaméstnanci nafizena prace pres¢as v rozsahu 150
hodin v kalenddinim roce. PO dohod¢ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem Ize
rozsah hodin prace pres¢as sjednat az na 416 hodin za rok (interni materialy

spole¢nosti).

Spole¢nost umoziuje zaméstnanci na pozadani Cerpat za presCasovou praci nahradni
volno, jinak je za dobu nafizené a dohodnuté prace piesCas dosazena mzda zvySena o

30% primérného vydélku (interni materialy spole¢nosti).
Prace v sobotu a v nedéli

Za dobu prace 0 sobotach a nedélich pfislusi zaméstnanci dosazend mzda zvySena o

50% pramérného vydélku (interni materialy spolecnosti).
Prace ve svatek

Za praci konanou ve svatek je stanoven prioritné narok na placené nahradni volno a
pouze v piipadé dohody pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 100 %

primérného vydélku (interni materidly spolecnosti).
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Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni den,
ptislusi nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku - tyka se kategorie délnikd. THP se

nekrati ¢asti mzdy, které jim usly v disledku svatku (interni materialy spole¢nosti).
Priplatky za praci v obtiZném pracovnim prostiedi

Jsou pro vétSinu praci v obtizném pracovnim prostiedi stanoveny na 17 K¢/hod. (interni

materialy spolecnosti).
Jedna se naptiklad o (interni materidly spole¢nosti):

e opravu sbérného vozidla uvniti nastavby;

e fizeni speciadlniho a sbérného vozidla, nakladace, nakladniho auta s vlekem;
e praci ve skvarovém a popilkovém hospodarstvi;

e prace v kyselinovém hospodaistvi;

e praci s odpadnimi vodami;

e praci ve vyskach a v omezeném pracovnim prostoru;

e praci s popelaiskymi nadobami a kontejnery;

e svafovani elektrickym obloukem v uzavieném prostoru.
Za praci s nebezpeénym odpadem piipada piiplatek 25 K¢/hod.
Pracovni pohotovost

Pracovni pohotovost je vykonavana na jiném misté, neZ je pracoviSté zaméstnance a
mimo ramec jeho pracovni doby. S kazdym zaméstnancem vykonavajici pracovni
pohotovost je doptfedu sepsana dohoda, ze které plyne rozsah a misto pohotovosti

(interni materialy spole¢nosti).

Za dobu pracovni pohotovosti mimo pracovi§té piislusi odména ve vysi 10 %

primé&rného vydelku (interni materidly spole€nosti).
Nocni prace

Nocéni prace je stanovena mezi 22:00 az 6:00. Zaméstnanec pracujici v noci musi byt
vySetien lékafem. Zaméstnavatel poskytuje priplatek ve vysi 17 Kc/hod. (interni

materiadly spolecnosti).
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Odmény z fondu vedouciho

O poskytovani finanénich odmén rozhoduje pifimy nadiizeny. Odmény z fondu
vedouciho tvoii pomérné dulezitou soucast mzdy, nejsou vSak narokovatelné. Rozpocet
na odmény se nastavuje dle navysSeni mezd, tento rok se tedy bude navySovat o 6 %.
Pfimy nadfizeny pak na zaklad¢ tohoto budgetu kazdy meésic rozdéluje odmény dle

pracovniho nasazeni jednotlivych zaméstnanct.

O mimotradnych odménach rozhoduje feditel spolecnosti. Ty jsou udélovany za
mimotadné prace nebo tkoly, jejimz splnénim bylo dosazeno hospodarského piinosu
spolecnosti, za iniciativni pfistup zaméstnance pii plnéni ukoli, za zasluhy zaméstnanct
pii zachrané Zivota, ochrané, bezpec€nosti a zdravi a pti odstranovani zivelnych pohrom

(interni materialy spole¢nosti).

2.2.2 PenéZzni odmény - ostatni dodatkové mzdové formy (finanéni
benefity)
13. mzda

Jestlize spole¢nost bude za rok vykazovat planovany hospodaisky vysledek, bude
zamé&stnancim vyplacena listopadu roku 2023 dalsi mzda navic. 13. mzda je stanovena
specidlnim vypoctem dle Zakoniku prace a internich smérnic, mize se tedy liSit od

primérné mzdy zaméstnance (interni materialy spolecnosti).
Zamé&stnanec musi spliiovat nasledujici podminky (interni materialy spole¢nosti):
e musi mit uzavien pracovni pomér na dobu urcitou nebo neurcitou (v daném roce
minimaln¢ 11 mésich);
e nesmi mit v obdobi poslednich 12 mésich neomluvenou absenci a

neodpracované smény z divodu vykonu trestu odnéti svobody, nebo vazebniho

stihani v souvislosti s vykonem prace.

Manazerim spole¢nosti se 13. mzda nevyplaci, ziskdvaji odmény na zdkladé¢ KPI

(klicové ukazatele vykonnosti).
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Vérnostni odmény za odpracovana léta

Zaméstnancim SAKO Brno je pfiznana vérnostni odména za odpracovana léta dle

tabulky nize.

Tabulka €. 4: Vérnostni odmény za odpracovana léta ve spole¢nosti SAKO Brno

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

Léta prace v organizaci | VySe odmény
5 let 4 000 K¢

10 let 9 000 K¢

15 let 10 000 K¢

20 let 11 000 K¢

25 let 12 000 K¢

30 let 15000 K¢

35 let 15000 K¢

a za kazdych dalSich 5 let |12 000 K¢&

Do zapoctenych let odpracovanych u organizace se zapocCitd i pracovni pomér u

Technické a zahradni spravy mésta Brna (interni materialy spole¢nosti).
Jubilejni odmény

Zameéstnancim spolecnosti je také priznana odména k jejich zivotnimu jubilu dle

nasledujici tabulky.

Tabulka €. 5: Jubilejni odmény ve spole¢nosti SAKO Brno

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spolecnosti)

Dosazeny vék/odchod do dichodu | VySe odmény

50 let 9 000 K¢
55 let 10 000 K¢
60 let 11 000 K¢
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a za kazdych dalSich 5 let 11 000 K¢

pfi prvnim odchodu do starobniho
nebo invalidniho diichodu 3. stupné |11 000 K¢

(ukonceni pracovniho poméru)

Vyplata téchto odmén je podminéna odpracovanim nejméné 5 let bez pieruSeni,

zapotitava se i DPP a DPC (interni materialy spole¢nosti).

V pfipadé soubchu jubilejni i vérnostni odmény bude kazdd odména posuzovana

nezavisle a pfiznana ke kazdému vyroci.
Prispévek pri narozeni ditéte zaméstnance

Pfi narozeni ditéte je zaméstnanci vyplacen pfispévek ve vysi 7000 K¢&. Narok
na ptispévek maji zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomér na dobu neurcitou
nebo zaméstnanci pracujici na dobu uréitou déle nez 1 rok (interni materialy

spole¢nosti).
2.2.3 Nepenézni odmény — nefinan¢ni zaméstnanecké benefity
Prohlubovani kvalifikace

Zaméstnanec ma moznost prohlubovat svou kvalifikaci. Naklady vynalozené na
prohlubovani této kvalifikace hradi zaméstnavatel. Pozaduje-li vSak zaméstnanec
prohlubovani kvalifikace ve financné narocnéjsi forme¢, mize se na nakladech podilet

také (interni materialy spole¢nosti).
Tyden dovolené navic

SAKO Brno poskytuje zaméstnancim v pracovnim poméru 5 tydni (188 hodin)
dovolené, coz je o tyden vice, nez uklada Zakonik prace. Tento tyden navic je

prevoditelny do dalSiho roku (interni materialy spolecnosti).
Pracovni volno navic

Spole¢nost poskytuje zaméstnanci pracovni volno dle internich materialti spole¢nosti S

nahradou mzdy ve vysi primérného vydelku. Pocty dni placeného volna jsou vyssi, nez
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je déno Zéakonikem préce, nebo stejné. Pracovni volno je poskytovdno v nasledujicich

ptipadech:

e pii umrti manzela, manzelky, druha, druzky nebo ditéte;
o nejvice 6 dntl, z toho 1 den na ucast na pohibu;
e pii umrti rodicl, rodi¢h manzelky a manzela, prarodici, prarodici manzelky a
manzela, sourozencu, sourozencti manzela a manzela sourozence,
o nejvice 2 dny, z toho 1 den na ucast na pohibu;
o zafizuje-li ve zminénych piipadech pohieb zaméstnanec — 1 dalsi den na
zafizovani pohibu,
e pii vlastni svatbg;
o nejvice 3 dny —z toho 1 den k ucasti na obtadu;
o pii Gcasti na svatb¢ déti a rodi¢t — 1 den na obfad;
e pii narozeni ditéte — 2 dny;
e 7z dlvodu vlastniho st€éhovani (maximalné jedenkrat za rok);
o do vlastniho bytové zafizeni v téze obci — 1 den;

o pfi st¢hovani do jiné obce 2 dny.
Pracovni volno bez nahrady mzdy

Spolecnost poskytuje zaméstnanclim pracovni volno dle provoznich moznosti bez

nahrady mzdy v nasledujicich ptipadech (interni materidly spole¢nosti):

e zjinych vaZnych diivodl na strané zamé&stnance;
o zejména k zafizeni dilezitych osobnich, rodinnych a majetkovych
zalezitosti, které prokazatelné nelze vyfidit mimo pracovni dobu;

e na zdkladé zadosti osamélého zaméstnance, ktery trvale pecuje 0 dit¢ ve veku
do 15 let;

o Vrozsahu 2 tydny v dobé¢ Skolnich prazdnin.
Zdravotni péce

Zaméstnavatel zajiStuje a hradi provadéni preventivnich Ilékatskych prohlidek

zamé&stnancl. Déle zajiSt'uje a hradi (interni materidly spolecnosti):

e vstupni lIékatské prohlidky;
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e vySetieni zamé&stnanci pracujicich v noci;
o pred zafazenim na no¢ni praci;
o nejméné 1 krat za 2 roky pravidelnou Iékaiskou prohlidku;
o na zaklad¢ zdivodnéné Zadosti zaméstnance kdykoliv béhem zatazeni
na no¢ni praci pro zdravotni poruchy vyvolané vykonem nocni prace;
e vySetfeni zaméstnancu trvale zafazenych v nepietrzitém pracovnim rezimu,
e dopravné psychologické a neurologické vySetieni,
e ockovani a prfeockovani na hepatitidu A+B pro profese, kterych se to tyka;
e ockovani proti chiipce pro vSechny zdjemce;

e ockovani a pfeockovani na ,,klistovou encefalitidu®.
Na ockovani a preockovani maji narok:

e stdvajici zaméstnanci zaméstnani na dobu neurcitou;
e novi zaméstnanci zaméstnani na dobu neurcitou po ukonceni zkusebni doby;
e zamgéstnanci zaméstnani na dobu urcitou pracujici déle nez 1 rok (zapocitava

se i doba odpracovana na DPP ¢ DPC).
Rekreacni/ozdravny pobyt pro dité

SAKO Brno a odborové organizace umoziuji rekreaci nebo ozdravny pobyt détem
zam&stnancli a nezletilym osobam, které trvale Ziji se zaméstnanci ve spolecné
domaécnosti a u kterych se zaméstnanci trvale podili na vychové a vyzivé, v obdobi
celého kalendainiho roku. Spole¢nost pak pfispiva castkou 6 000 K¢ na kazdé takové

dit¢ ¢i nezletilou osobu jedenkrat za rok (interni materialy spole¢nosti).

Narok na prispévek maji zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomér na dobu
neurcitou nebo zaméstnanci pracujici na dobu urcitou déle nez 1 rok (interni materialy

spole€nosti).
Podnikové zapujcky zaméstnancim

Zapujcky zaméstnancim jsou poskytovany ve vysi 30 000 K¢ nebo 40 000 K¢
dle stanovenych pravidel. Splatky jsou stanoveny srazkami ze mzdy (interni materialy

spole€nosti).
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Zavodni stravovani a stravenkovy pausal

Zaméstnavatel piispiva zaméstnancum na zavodni stravovani. Hlavni jidlo je zajisténo
ve vSednich dnech na ranni smén¢ nejméné ve dvou druzich (interni materialy

spole¢nosti).

Spole¢nost poskytuje piispévek na stravovani formou stravenkového pausalu ve vysi
99 K¢, na ktery je narok po odpracovani smény v délce alesponn 5 hodin. V ptipadé
sménného provozu maji pracovnici narok na 1,5 stravenkového pausélu, v ptipadé

obéda v zavodni jideln€ na 0,5 stravenkového pausalu (interni materialy spole¢nosti).

V ptipadé¢ stravenkového pausalu se jedna o finan¢ni benefit, jelikoz nikdo nekontroluje
jeho ucelové vyuziti. Pro lepsi prehlednost (téma stravovani) autor tyto dva benefity

striktné nerozdélil.
Multisport karta

Na zadost zaméstnance mu muze byt za pravidelny poplatek ziizena Multisport karta,
kterd umoziuje vyuziti sluzeb riznych sportovist’, fitness center i relaxacnich zafizeni.
Na uhradé za poskytnuti této karty se zaméstnavatel i zaméstnanec podileji spolecné

(interni materialy spole¢nosti).
Zameéstnanec se podili srazkou ze mzdy ve vysi (interni materidly spolecnosti):

e 500 K¢ za svoji osobu;
e 850 K¢ za kazdého zletilého rodinného pfislusnika;

e 400 K¢ za kazdé nezletilé dité.

Pii vzniku pracovniho poméru ma zaméstnanec narok na Multisport kartu

az po ukonceni zkusebni doby.
Socialni vypomoc rodiné pii aumrti zaméstnance

Zemfe-li zaméstnanec nasledkem pracovniho trazu nebo nemoci z povoléani, fidi

se spolecnost § 271 Zakoniku prace.

I kdyz dojde k vyplaceni fyzickych penéz, autor prace tento benefit fadi k nefinan¢nim,

jelikoZz v ném vidi daleko vice socidlni presah.
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V pfipad¢ Gmrti zaméstnance, které neni nasledkem pracovniho Urazu nebo nemoci
Z povolani, poskytuje zaméstnavatel poziistalé rodin¢ jednordzovou finan¢ni vypomoc

v celkové Castce 25 000 K¢ (interni materialy spole¢nosti).

V piipad¢ tmrti Clena rodiny zaméstnance vyjde zaméstnavatel vstfic zaméstnanci
dohodou s vedenim spole¢nosti 0 moznosti zptsobu vypomoci V tizivé situaci, a to vzdy

individualné (interni materialy spole¢nosti).
Ostatni socialni sluzby

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci na jeho Zadost zdkladni informace

Vv socialnépravni a pracovnépravni oblasti (interni materialy spole¢nosti).

Zaméstnavatel také zajiStuje bezplatné ciSténi pracovnich odévii 4 krat mésicné

(dle potieby).
Ostatni socialni programy

Socialni programy jsou financovany z ¢astek poskytnutych spole¢nosti SAKO Brno
Jedné z odborovych organizaci. Prostiedky jsou vynalozeny na financovani kulturnich
akci, vzdélavani zaméstnancli a na socidlni, t€lovychovné a sportovni ucely (interni

materialy spole€nosti).

Prostfedky jsou poskytnuty na spolecné akce potadané odborovou organizaci (interni

materidly spolecnosti):

e Kulturni akce - navstévy divadel, poznavaci zajezdy s kulturnim obsahem,
sponzorovani kulturnich akci;

e sportovni akce — prondjem sportoviSt, sponzorovani sportovnich akci, z4jezdy
spojené¢ S turistikou, nakup permanentek do plaveckého bazénu, sauny,

posilovny a fitness centra a také na sportovni utkani.

Takovéto akce se pofadaji pro viechny zaméstnance dvakrat az tiikrat roéné. Ucast je
dobrovolna a na akci je nutné se pfedem piihlasit. V minulosti prob&hl naptiklad

fotbalovy a bowlingovy turnaj, nebo vylet do vinného sklepa (Poldkova, 2023).
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Prispévek na zvyhodnéné Zivotni pojiSténi

V ramci realizace programu zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti zaméstnavatel
prispiva zaméstnanciim castkou ve vysi 1 000 K¢ mésicné na danové zvyhodnéné

zivotni pojisténi (interni materialy spolecnosti).

Na piispévek maji narok soucasni zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomer,
novi zameéstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomér na dobu neurcitou po ukonéeni
zkuSebni doby nebo zaméstnanci pracujici na dobu urcitou déle nez 1 rok. Na piispévek
nemaji narok zaméstnanci ve vazb¢, vézeni a na rodicovské dovolené (interni materialy

spolecnosti).
Darkovy poukaz k Vinocim

V mésici listopadu dostavaji zaméstnanci darkovy poukaz k Vanocim v hodnoté
500 K¢&. Nérok na n€ maji ti zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomeér

na dobu neurcitou nebo urcitou pracujici déle nez 1 rok (interni materialy spolecnosti).
Prispévek na vefejnou dopravu

Zaméstnavatel poskytuje ptispévek na veifejnou dopravu ve vysi 1000 K& za rok
na Ctvrtletni nebo ro¢ni kupon. K vyplaceni dojde oprati ptedani potvrzeni o zakoupeni

kuponu (interni materidly spolecnosti).

Narok na pfispévek budou mit zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomér

na dobu neurcitou nebo zaméstnanci pracujici na dobu urcitou déle nez 1 rok.
Nealkoholické napoje na pracovisti

Zameéstnavatel musi dle nafizeni vlady ¢. 361/2007 Sb., zaméstnancim poskytovat na
pracovisti ochranné napoje. Nad rdmec toho jsou ale kuchynky na pracovistich
vybaveny kavovarem a konvici. Pravidelné jsou zdsobovany kavou, ¢ajem a balenou
vodou. V arealech spolecnosti je také umisténa barelova voda stojanech, ze kterych je

mozné si vodu bezplatné nacerpat (Polakova, 2023).
SluZebni mobilni telefon

O pfidéleni mobilniho telefonu rozhoduji feditelé a naméstci jednotlivych divizi a

usekli. Jeho zatazeni jako ,benefitu je diskutabilni, jelikoz pouZzivani telefont je
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omezeno mésicnim tarifem, ktery hrani zaméstnavatel. Lze ho tedy také povazovat za
nezbytnou pracovni pomuicku. Mé&si¢ni limity pro jednotlivé kategorie jsou nasledujici

(interni materialy spole¢nosti):

e Kkategorie A — 50 K¢;

e Kkategorie B — 200 K¢;
e kategorie C — 500 K¢;
e Kkategorie D — 1500 K.

O vysi meési¢niho limitu rozhoduji opét feditelé a nameéstci. Pokud zaméstnanec
prekroci limit mesi¢niho pausalu, musi dodateéné naklady uhradit (Ize udélit vyjimka).

Tarif ma spolecnost sjednany u operatora T-Mobile.
Home office

Céste¢ny home office je mozny pouze u THP a neni umoziovan u vSech THP profesi.
V pfipadé z4jmu zaméstnance je nutné se na podminkach individudlné¢ domluvit

s nadiizenym (Polakova, 2023).
Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba je rozsifenéj$i, nez poskytovani home office, na jejich
podminkach je ale nutné se opét domluvit individudlné s nadfizenym zameéstnancem

(Polékova, 2023).
Vyuka cizich jazyku

Spolecnost nabizi pro zajemce vyuku anglického a némeckého jazyka. Zajemci se musi

obratit na svého nadfizené¢ho (Polakova, 2023).
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2.3  Vyzkum ve spole¢nosti

Vyzkum ve spolecnosti mél za cil ziskat informace o urovni motivace a spokojenosti
THP ve spolecnosti SAKO Brno, zejména pak o spokojenosti téchto zaméstnancli se

systémem odménovani a benefiti.

Vyzkum ve spole¢nosti byl provadén pouze na THP, jelikoz zadani od spole¢nosti bylo

zaméfit vyzkum praveé na technicko-hospodarské profese.

Samotny vyzkum byl proveden primarné metodou dotaznikového Setfeni — tedy

kvantitativnim pfistupem na vSech THP pracovnicich spolecnosti.

Vysledky kvantitativniho zkouméani byly jesté¢ doplnény rozhovorem s HR manazerkou
spolecnosti SAKO Brno. HR manaZzerka spole¢nosti byla vybrana z toho divodu, Ze
meéla jako personalistka dobry piehled o lidskych zdrojich ve spole¢nosti. Jeji pracovni
napln 1 poslani je zabyvat se primarné¢ témito zdroji, coz se neplati naptiklad o
vedoucich jednotlivych divizi, nebo fediteli spolecnosti. Po dohod¢ se spole¢nosti byla
autorovi prace z vySe zminénych divodi pro rozhovor doporucena pravé tedy HR

manazerka.

2.3.1 Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni
Zikladni informace o provadéném dotaznikovém Setieni

Dotaznik byl vytvofen specialné pro specifickou ¢ast zaméstnanc a diky nékterym
konkrétnim otazkam vztahujicim se pouze k technicko-hospodafskym profesim nebylo
mozné jeho dalsi teoretické uziti pro ostatni zaméstnance podniku. Mezi vyhody
dotazniku patii zachovani anonymity, ziskani dat od vét§iho mnozstvi respondentd a

nizké néklady.

Dotaznik byl koncipovan dle autord Thomase (2011, str. 55-65) a Vavreka (2022,
str. 48-52). Cast otazek v dotazniku bylo vytvoieno dle piedlohy Jasna Antoncice
a Bostjana Antoncice (2011, str. 595), ktefi se ve své studii pomoci dotaznikového
Setfeni zameéfovali na spokojenost zaméstnancl, intrapreneurship a rist firmy
u 149 spole¢nosti. Otazky byly konzultovany také s HR manaZerkou spole¢nosti SAKO

Brno.
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V dotazniku je pro vétSinu odpovédi uzita tzv. Likertova skala. Respondent na dané
stupnici subjektivné hodnoti miru svého souhlasu ¢i nesouhlasu S uvedenym tvrzenim
(v této diplomové praci vyjadiuje nejcastéji spokojenost). Jak uvadi Chytry a Kroufek
(2017, str. 3-4), vakademickém a védeckém prostfedi nepanuje jednotny nazor
na rozsah S$kdly a wuziti neutrdlni odpovédi. Lze se setkat s Ctyfstupfiovymi
az sedmistupnovymi Skalami, nejcastéji je dle autorti uzivana skala pétibodova. Uzivani
pétistupniové Skaly doporucuje také Vavrek (2022, str. 50-51). Autor této prace
se rozhodl vyuzit ve vétSiné ptipadu skalu pétistupiiovou, jelikoz uziti sudého poctu
moznosti nuti respondenta k priklonéni k jedné ze stran. Respondent ma dle autora
prace pravo nemit nazor, nevédet, nebo se vyjadrit neutrdlné. Tento typ odpovédi
pfedstavuje moznost ,,neutralni postoj“. Pokud by respondenti nenaSli typ neutrdlni
odpovédi, je mozné, Zze by vybrali odpoved’, kterd plné nereprezentuje jejich nazor

a ziskané odpovédi by tak nebyly zcela piesné.

Dotaznik obsahoval v celkovém souétu 40 otazek rozdélenych do 4 ¢asti. V dotazniku
bylo pouzito 28 otdzek uzavienych, na které bylo povinné odpovédét, 4 otdzek
otevienych, na které se povinnost odpovédét nevztahovala. 8 otazek bylo upfesiiujicich
podle toho, jak respondent odpoveédél, nebyly tedy taktéz povinné. Samotny dotaznik

je pfiloZzen v pftiloze €. 4 této prace.

Aktudlné je ve spoleCnosti zaméstnano 86 technicko-hospodaiskych pracovnikd.
Dotaznik byl vSem z nich po dohodé s HR manazerkou spolecnosti distribuovan
on-line (v prostiedi Google Forms) formou odkazu. Odkaz jim byl spole¢né
s privodnim dopisem (pfiloZenym v pfiloze ¢. 3 této prace) zasldn e-mailem. Sbér

odpoveédi probihal 10 dni v mésici kvétnu roku 2023. Dotaznik byl zcela anonymni.

Pro vyplnéni dotazniku byl osloven cely zékladni soubor, tedy vSech 86 THP. Autor
prace celkem ziskal odpovéd” od 46 z nich, zadna odpovéd nemusela byt vyfazena.

Navratnost dotazniku tedy ¢inila 53,48 %.
Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni
Dotaznik byl rozdélen do 4 ¢asti (v nasledujicim potadi), které se zabyvaly:

e obecnou spokojenosti a motivaci,

e pracovnim prostfedim a vztahy na pracovisti;
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e odmeénovanim a benefity;

e Udaji o respondentovi.

Pro lepsi piehlednost nasledného vyhodnoceni dotazniku je jako prvni vyhodnocena
¢ast zabyvajici se udaji o respondentech. Dalsi ¢asti pak navazuji v potadi, které bylo

popsano vyse.
Odpovéd’ na nasledujici otazky byla povinna, pokud nebylo vyslovné uvedeno jinak.
UDAJE O RESPONDENTOVI

Pro utvofeni zakladni pfedstavy o zkoumaném souboru byly respondentiim polozeny
nasledujici 4 uzaviené otazky.
1) Jakého jste pohlavi?

Prvni otazka zkoumala pohlavi respondenti. Na vybér méli ze tfi moznosti.
Respondenty 1ze na zaklad¢ ziskanych udaji rozdé€lit na 26 Zen a 19 muzi. Jeden ¢lovek

se identifikoval jako ,,jiné“. Procentualni zastoupeni prestavuje nésledujici graf.

Pohlavi respondentt
2%

B muz
W Zena

Ejiné

Graf ¢. 4: Pohlavi respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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2) Kolik je Vam let?

Tato otazka mifila na vékové rozpéti respondenttl. Zadny z respondentt nebyl mladsi 25
let. Nejvice respondentll bylo ve vékovém rozpéti 36-45 let, celkem 17. 8 respondenti
bylo ve véku 25-35 let, 11 respondentl ve véku 46-55 let a 10 respondentt nad 55 let.

Procentualni zastoupeni vékovych skupin je uvedeno v nasledujicim grafu.

Vék respondentt

B méné nez 25 let
W 25-35 let

[ 36-45 let

W 46-55 let

M nad 55 let

Graf ¢. 5: VEk respondentii

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
3) V jaké divizi aktualné pracujete?

Dalsi otdzka zkoumala, Vv jaké divizi aktudln€¢ zaméstnanec pracuje. Spole¢nost ma
3 divize, z nichz je pro lepsi prehlednost rozdélena divize Sprava na jednotliva oddéleni.
Stfedisko MaVo, o kterém se do budoucna uvazuje jako o nové divizi, je prozatim dle

organizac¢ni struktury spolec¢nosti zatfazeno pod divizi Sprava.

Z divize MaVo neodpovédél zadny respondent. V divizi Svoz a v investi¢nim useku
divize Sprava pracuje shodné 11 dotazanych respondentil, 10 respondentii pak pracuje
v divizi ZEVO a v obchodnim useku divize Sprava. V ekonomickém tuseku divize
Sprava pak pracuji 4 respondenti. Procentudlni vyjadieni poctu respondent

Vv jednotlivych divizich predstavuje nasledujici graf.
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L 4

Rozdéleni respondentt dle divizi

W ZEVO

mSvoz

B SPRAVA — investi¢ni Usek

B SPRAVA — ekonomicky Usek
B SPRAVA - obchodni dsek

[ SPRAVA — MaVo

Graf ¢. 6: Rozdéleni respondentti dle divizi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

4) Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

Posledni z otazek, které se zabyvaly Udaji o respondentech, byla otazka na délku
zamé&stnani u spolecnosti. Méné neZ rok na TH pozicich ve spolecnosti pracovali
3 respondenti, 1-3 roky shodné 7 respondentt, 6-10 let 10 respondentd, 11-15 let pak
5 respondentl. Nejvice, 14 respondentd, pracovalo ve spole¢nosti 16 let a vice. Délku
zaméstnaneckého poméru ve spolecnosti ilustruje nésledujici graf, hodnoty predstavuje

v procentech.
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Rozdéleni respondenti dle délky
zameéstnaneckého poméru

B méné nez 1 rok
W 1-3 roky

W 4-5 let

W 6-10 let
m11-15let

M 16 let a vice

Graf ¢. 7: Rozdéleni respondentu dle délky zaméstnaneckého poméru

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

OBECNA SPOKOJENOST A MOTIVACE

Nasledujici ¢ast se tykala obecné spokojenosti a motivace technicko-hospodaiskych
pracovnikidi ve spolec¢nosti SAKO Brno. Celkem bylo respondentim polozeno 10
otazek, z ¢ehoz 7 bylo uzavienych a 3 byly oteviené. Jednu z uzavienych otdzek
v piipad¢ urcité odpoveédi bylo mozné rozvinout. Na oteviené a upfestujici otazky

nebylo povinné odpovidat.

5) Jak jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

Odpovédi na otazku tykajici se spokojenosti s praci, kterou respondenti vykonavaji,
byly ve vétSin€ piipadid kladné. 14 respondentl je se svoji praci velmi spokojeno,
25 respondentii odpovédélo, ze je se svou praci spiSe spokojeno. Respondentt
spokojenych s praci je celkové 84,78 %. Neutralni postoj zachovavaji 3 respondenti.
SpiSe nespokojeni jsou 4 respondenti, vylozené¢ velmi nespokojeny neni zadny

respondent. Vysledky v procentech piedstavuje nésledujici graf.
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L] o rd
Spokojenost respondentu s vykonavanou
Pocet praci
odpovédiv %
0,
60% 54,35%
50%
40%
30,43% B Procentudlni
30% zastoupeni
respondent(
20%
9 8,70%
10% 6,52% o
0,00%
o m B
velmi spise neutrdlni spise velmi
spokojen/a  spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a
Hodnoceni spokojenosti

Graf ¢. 8: Spokojenost respondentii s vykonavanou praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Pohled na spokojenost respondentti rozdélenych dle jednotlivych divizi v procentualnim
vyjadieni predstavuje dalsi graf. Pocet respondentl se u jednotlivych divizi lisil, graf
tedy slouzi spiSe pro ilustraci rozdéleni spokojenosti. Jelikoz Zadny respondent nebyl
velmi nespokojen, v grafu byla tato moznost z divodu lepsi piehlednosti vynechana.
U divize ZEVO odpovédélo 10 respondentd. 3 respondenti uvedli, Zze jsou velmi
spokojeni, 6 jich pak uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Pouze jeden uvedl, zZe je se svoji
praci spiSe nespokojen. V divizi Svoz pak z celkového poétu 11 respondenti jsou
se svoji praci velmi spokojeni 4 respondenti, spise spokojenych je pak 6. Pouze jeden
respondent je spiSe nespokojen. V divizi Sprava v ekonomickém useku odpovédéli
4 respondenti, z nichz jeden je velmi spokojen a jeden spise spokojen. Neutralni postoj
zastavaji 2 respondenti. Pro investi¢ni usek byla zjisténa data u 11 respondentti, jeden
Z nich je velmi spokojen se svoji praci, 8 jich je spiSe spokojeno, 1 ma neutralni postoj
a 1 je spiSe nespokojen. Pro obchodni tsek se podatilo ziskat data od 10 respondentd,
znichz 5 je velmi spokojenych se svoji praci, 4 jsou spiSe spokojeni

a jeden respondent je spiSe nespokojen.
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Celkoveé lze fici, Ze spokojenost s praci je ve spole¢nosti SAKO Brno vysoka.

Spokojenost respondentl s vykonavanou
praci dle divizi
Procentualni 80%
zastoupeni 700,
respondentd
60%
50%
40%
30%
20%
10%
o B
velmi spise neutralni spise
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a
mZEVO 30,00% 60,00% 0,00% 10,00%
mSvVoz 36,36% 54,55% 0,00% 9,09%
= SPRAVA — ekon. 25,00% 25,00% 50,00% 0,00%
B SPRAVA —inv. 9,09% 72,73% 9,09% 9,09%
m SPRAVA — obch. 50,00% 40,00% 0,00% 10,00%
MZEVO MWSVOZ mSPRAVA-—ekon. MSPRAVA—inv. M SPRAVA—obch.

Graf ¢. 9: Spokojenost respondenti s vykonavanou praci dle divizi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

6) PovaZujete svoji praci za zajimavou?

Zajimavym zjiSténim u THP, ktefi odpovédéli na tuto otazku, je fakt, Ze drtiva vétsSina
znich (42 respondentd, tj. 91,91 %) povaZuje svoji praci za zajimavou. Pouze
3 respondenti maji k otdzce neutralni postoj a jeden respondent svoji praci za zajimavou
nepovazuje. Hodnoceni zajimavosti prace v procentudlnim vyjadieni ukazuje

nasledujici graf.
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Pocet Hodnoceni zajimavosti prace

odpovédiv %

70%
58,70%
60%
50%
32,61% o
40% B procentualni
. pocet
30% respondentl
20%
6,52%
10%
] 2,17% 0,00%
O% T T T _ T 1
urcité ano spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj

Hodnoceni zajimavosti prace

Graf ¢. 10: Hodnoceni zajimavosti prace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
7) Bavi Vas VaSe prace?

Na otazku, zda respondenty bavi jejich prace, 24 odpovédelo, ze urcité ano, 17 pak, ze
spiSe ano. Tedy 89,13 % respondentt jejich prace bavi. 3 respondenti maji neutralni

postoj a 2 se vyjadiili, ze spiSe ne.

botet Bavi Vas Vase prace?
odpovédiv %
0,
60% 52,17%
50%
40% 36,96%
(o]
M procentualni
30% zastoupeni
respondent(
20%
. 6,52%
o s 0,00%
o% . I em O
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj
Hodnoceni postoje

Graf ¢. 11: Hodnoceni zajimavosti prace

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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8) Pocit’ujete osobni uspokojeni (potéseni) z ¢innosti, kterou ve spole¢nosti

vykonavate?

Na otazku, zdali respondenti pocituji osobni uspokojeni, nebo potéSeni z Cinnosti,
kterou ve spolecnosti vykonavaji, odpovédélo 15 respondentli, ze urcit¢ ano. 19
respondentll se vyjadfilo také kladné, ale uz o néco méné — tedy spiSe ano. 8
respondentll ma neutralni postoj. 3 respondenti uspokojeni spiSe nepocituji a jeden jej

nepocit'uje urcité. Procentualné shrnuje ziskané odpovédi nasledujici graf.

Potet Pocit osobniho uspokojeni z cinnosti
odpovédiv %
50%
41,30%
40%
32,61%
30% M procentualni
. zastoupeni

20% 17,39% respondent(

6,52%
10% -

2,17%
O% T T T T -_\
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj
Hodnoceni osobniho uspokojeni

Graf ¢. 12: Hodnoceni pocitu osobniho uspokojeni z ¢innosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
9) Co mate na své praci radi?

Nasledujici otdzka byla oteviena a sledovala, co maji respondenti na své praci radi.
Otazka nebyla povinna a odpovédélo na ni 36 respondentl. JelikoZ do oteviené otazky
mohli respondenti uvést libovolny pocet znaktli, neékteti dokézali urcit vice faktord,
nektefi naptiklad jen jeden. NejCastéji respondenti uvadéli, ze na své praci maji radi
riznorodost prace, tedy ze jejich prace neni monotdénni. Mnozi maji na své praci radi

také kolektiv nebo samotnou napli prace.

Ziskané odpovédi byly rozdéleny na jednotlivé faktory a jsou uvedeny i s Cetnostmi

v tabulce.

91



Tabulka €. 6: Faktory, které maji na své praci zaméstnanci radi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faktor i&bsolutni Faktor :Absolutni
cetnost cetnost

riznorodost prace 11 uptimnost kolegli 1

kolektiv 7 feSeni problému 1

napli prace 5 komunikace se zékazniky 1

praci s lidmi 4 vse 1

dobry pocit z odvedené oteviené jednani

prace 4 (nadfizeny/podiizeny) 1

kreativita 3 seberealizace 1

podpora ze strany

nadfizeného 2 rozvoj spolecnosti 1

technologie 2 smysluplnost 1

svoboda (samostatnost) |2 vyzvy 1

- - zavadéni zmén 1

10) Co na své praci naopak nemate radi?

Na dalsi otevienou otazku, kterad sledovala, co respondenti naopak nemaji na své praci
radi, odpovédélo 30 respondenti. Nejcastéji zminovali pfilisSnou ¢i zbyteCnou

administrativni praci, $patnou komunikaci s kolegy, nebo nesystémovost v podniku.

Pro velké mnozstvi faktord, které byly zminény pouze jednou, jsou v nasledujici tabulce

uvedeny pouze ty faktory, které mély vice Cetnosti.

Faktory zminéné pouze jednou byly napiiklad faleSnost na pracovisti, pfiliSna
zodpovédnost, styl fizeni spolecnosti, vedeni spolecnosti, nenadalé zmény, nepiijemni a
sprosti zdkaznici, nemozZnost home office (ten je nutny si osobné domluvit s nadfizenym
a ne vzdy je schvélen), chovani zaméstnanct, rutinnost, nediislednost, feSeni problém1,

Casti zmény v organiza¢ni kultuie, nepochopeni, nebo nemoznost se doma odtrhnout
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od myslenek na praci. Tyto faktory jsou velmi individualni a kazdy zaméstnanec je

pocit'uje jinak.

Tabulka ¢&. 7: Faktory, které nemaji na své praci zaméstnanci radi

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Faktor i&bsolutnl Faktor ﬁ&bsolutnl
cetnost cetnost

administrativa 6 stres 2

Spatna spoluprace s praci o vikendu a ve

kolegy 6 svatky 2

nesystémovost 3 natlak 2

- - politikafeni 2

11) Pro¢ je pro Vas prace ve spolecnosti dileZita?

Dalsi otazka se tykala zjiStovani, pro¢ je prace ve spolecnosti SAKO Brno
pro zkoumané respondenty dulezita. Autor prace nechtél respondenty ovliviiovat, proto
tuto otazku nechal opét otevienou a odpovéd’ na ni dobrovolnou. Na otazku odpovédélo
30 respondenti. NejCastéji zminovanym faktorem byly finance, nasledovalo
sebenaplnéni, nebo nachazeni smyslu v konané Cinnosti. Faktory jsou opét uvedeny

v tabulce.

Tabulka ¢. 8: Divod duleZitosti prace ve spole¢nosti z pohledu respondenti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Eaktor ébsolutnl Faktor ébsolutm
cetnost cetnost
finance 10 nové prilezitosti 2
sebenaplnéni 7 uplatnéni studia 1
Smysl prace 6 pracovni doba 1
kolektiv 4 seberozvoj 1
viditelné vysledky prace 4 zvySovani kvalifikace 1
uceni se novych véci 3 odpovédnost 1
zaméfeni a poslani spolecnosti |3 - -

93




12) Ohodnot’te nasledujici faktory podle toho, jak jsou diilezité pro Vasi pracovni

motivaci ve spole¢nosti. (1 — nejvice dulezité, 5 — nejméné dilezité)

Tato otazka zjiStovala, jak jednotlivé faktory (které byly pfedem dané) ovliviiuji
pracovni motivaci sledovanych respondenti. U kazdého faktoru mohli respondenti
oznacit na stupnici 1 (nejvice) az 5 (nejmén¢), jak moc je pro n¢ dany faktor z hlediska

motivace dulezity.

Jako 1 — tedy nejvice dulezity faktor ovliviiujici motivaci, byl uvadén pfistup ¢i chovani
nadfizeného, ktery oznacilo 31 (67,39 %) respondentt z 46. Mezi dalsi nejvice dilezité
faktory se pak tadil pracovni kolektiv (30 respondent, tj. 65,22 %), uznani a pochvala
nadfizeného s pracovnimi podminkami a prostfedim na pracovisti, které ziskaly shodné

23 oznaceni (50 %).

Na druhém misté, co se tyce dilezitosti motivacnich faktori, byly nejvice oznacovany
finan¢ni odmény (24 respondenti, tj. 52,17 %), vySe mzdy (23 respondenti, tj. 50 %) a
pracovni napli (22 respondentil, tj. 47,83 %). Nasledovaly pracovni podminky,

nefinanéni benefity a prostiedi na pracovisti.

Jako nejméné dulezitych bylo oznaceno celkové 5 faktorti. Prekvapiv€é nejvice
oznacovanym faktorem byly nefinan¢ni benefity, které nejsou motivacnim faktorem pro
3 respondenty. Nasleduje po jednom oznaceni uznani a pochvala nadfizené¢ho,
seberealizace, pracovni doba a umisténi pracovisté. Vzhledem Kk nizkym poctim
odpovédi toto rozdéleni nelze vztdhnout na celek, jedna se o zanedbatelnd data.
Oznaceni mohlo byt dano naptiklad aktuadlnim rozpoloZenim respondenta, nebo jeho

kratkodobou nespokojenosti s danym faktorem.

Graf na dal$i strané predstavuje procentualni ohodnoceni kazdého z faktori. Tabulka

absolutnich ¢etnosti odpovédi je uvedena v piiloze €. 5 této prace.
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DtlezZitost faktorti ovliviiujicich pracovni motivaci

absolutni 70%
Cetnost 60%
odpovédiv %
50%
40%
30%
20%
10%
0% tistup/ -~
Ly .y . | nefinan. , pris u,p, uznani a pracovni | prostfedi , | moZnost , | umisténi
vyse financni N pracovni | chovani | pochvala , pracovni .| pracovni
. odmény 1y o " podmin- | na praco- . sebereali praco-
mzdy odmény . napli nadfizen | nadfize- iy kolektiv doba -
(benefit) , . ky visti zace visté
ého ného
H 1 (nejvice dlleZité) 36,96% 32,61% 19,57% 47,83% 67,39% 50,00% 50,00% 50,00% 65,22% 36,96% 34,78% 32,61%
m2 50,00% 52,17% 39,13% 47,83% 28,26% 34,78% 41,30% 39,13% 21,74% 32,61% 36,96% 30,43%
m3 10,87% 13,04% 23,91% 4,35% 2,17% 4,35% 8,70% 8,70% 6,52% 26,09% 23,91% 26,09%
m4 2,17% 2,17% 10,87% 0,00% 2,17% 8,70% 0,00% 2,17% 6,52% 2,17% 2,17% 8,70%
B 5 (nejméné dilezité)| 0,00% 0,00% 6,52% 0,00% 0,00% 2,17% 0,00% 0,00% 0,00% 2,17% 2,17% 2,17%

Graf ¢. 13: Hodnoceni diileZitosti faktori ovliviiujicich pracovni motivaci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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13) UvaZovali jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?

Pokud jste odpovedeél/a ano, uvedte ditvody, proc¢ tomu tak je.

Na tuto otdzku bylo moZzné odpovédét pouze ano, nebo ne. O zméné zaméstnani
neuvazuje 34 dotazanych, 12 respondentd vSak ano. Ti byli pozadani, aby svoji

odpovéd’ vice rozvedli. Odpovéd na doplnujici otazku vsak nebyla povinna.

Uvaha o0 zméné zaméstnani

Ml ano

Hne

Graf & 14: Uvaha o zméné zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Mezi divody, pro¢ respondenti pfemysleli nad zménou zaméstnani, uvadéli kromé
osobnich divodtu také naptiklad nemoznost rozvijet se, atmosféru na pracovisti,
nesouhlas s pfistupem vedeni spole¢nosti, pocity vyhotfeni, nedobrych vztahi
na pracovisti, zklamani z nedodrzovani slibi, ¢i piehlizeni odbornych zkusenosti. Jeden

z respondenti také uvedl, ze potiebuje zivotni zménu a nové vyzvy.

Dalsi z respondentli uvedl pfeddiichodovy vék. To mize znacit, ze se respondent chysta
do dichodu a spolecnost opusti, nikoliv vSak, ze by musel kviili dichodovému véku
meénit zamé&stnani. Respondent asi $patné pochopil otazku a odpovédi chtél dat najevo,

ze se chysta do diachodu.
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PRACOVNI PROSTREDI A VZTAHY NA PRACOVISTI

Tato ¢ast dotazniku se tykala vnimani spokojenosti s pracovnim prostiedim a také
hodnoceni vztahti na pracovisti. Celkem obsahovala 9 uzavienych otazek a tii otdzky

doplnujici, ve kterych mohli respondenti rozvést sviyj diivod odpovédi.
14) Myslite si, Ze vychazite dobie se svymi kolegy?

Tato otazka zjiSt'ovala, zda-li si respondenti mysli, ze vychazi dobie se svymi kolegy.
20 respondentt uvedlo, ze urcit€¢ ano, 19 pak, Ze spiSe ano. Neutralni postoj zaujima
5 respondentii. Dva respondenti si mysli, Ze spiSe se svymi kolegy nevychazi.

Procentualné shrnuje odpovédi nasledujici graf.

Potet Hodnoceni vztahu s kolegy
odpovédiv %
50%
43,48%
i 41,30%
40%
30% M procentudlni
zastoupeni

20% respondentl
10,87%

10% 4;:35%

0,00%
O% T T T - T 1
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj
Hodnoceni vztahu s kolegy

Graf ¢. 15: Hodnoceni vztahu s kolegy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

15) Myslite si, Ze je na pracovisti piatelska a privétiva atmosféra?

Na otazku, jestli panuje na pracovisti pratelska a pfivetiva atmosféra, odpovédélo pouze
11z 46 respondentli, ze urCité ano. SpiSe ano odpovédelo 24 respondentl, neutralni
postoj zachovavd 8 dotazovanych. Dva respondenti si mysli, ze spiSe na pracovisti
nepanuje pratelskd a pfiveétivd atmosféra, jeden pak, ze urcité ne. Procentudlni

zhodnoceni je uvedeno V nasledujici tabulce.
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rotet HOANOcCeni atmosféry na pracovisti
odpovédiv %
60%
52,17%
50%
40%
B Procentudlni
30% 73,91% zastoupeni ]
17,39% respondentl
20%
0,
10% 4,35%
2,17%
0% . . . - . L I
urCité ano  spiSeano  neutralni spiSe ne urcité ne
postoj
Hodnoceni atmosféry na pracovisti

Graf ¢. 16: Hodnoceni atmosféry na pracovisti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
16) Citite se na pracovisti v bezpe¢ném prosti‘edi (ve smyslu Sikany, sexualniho

obtéZovani, vyhroZovani, natlaku a podobné)?

Pokud jste na predchozi odpovéd odpovedeél/a "spise ne", nebo "urcité ne", uvedte

prosim ditvody, proc¢ tomu tak je.

Dalsi otazka smeéfovala na bezpecCnosti prostfedi na pracovisti. Zkoumala, zda
se respondenti citi na pracovisti bezpecné, zejména ve smyslu Sikany, sexudlniho
obtézovani, vyhrozovani, nebo napfiklad natlaku. 37 dotazanych odpovédélo,
zZe se urcité citi bezpecné, 10 respondentl pak zvolilo oznaceni ,,spiSe®. Neutralni postoj
zaujimaji 4 respondenti a dva se na pracovisti spiSe neciti bezpe¢né. Tti respondenti

urcité nepokladaji pracovisté za bezpecné prostiedi.
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rotet HOANOCenNi bezpecného prostredi na
odpovédiv % 4
P ’ pracovisti
70%
58,70%
60%
50%
40% M Procentualni
zastoupeni
30% respondent(
21,74%
20%
8,70% 9
L0% 4,35% 6 59
| il N
uréité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj
Hodnoceni bezpecného prostfedi na pracovisti

Graf ¢. 17: Hodnoceni bezpeéného prostiedi na pracovisti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Na dobrovolnou otazku, ktera dopliiovala odpovéd’ spiSe ne a urcit¢ ne, odpovédeli
3 respondenti. Jeden zminil, Ze se ,,/idé prece k sobé maji chovat slusneé* a dal svoji
odpovéd’ nerozvedl. Dalsi uvedl nevhodné, nadfazené a poniZujici chovani ze strany

nékterych kolegl. Treti se setkal s bossingem a nerovnym zachazenim s podiizenym.

17) Mate pocit, Ze na své pracovni pozici mate moznost samostatného mysleni a
jednani?

Pocit samostatnosti je pro mnohé pracovniky klicovy. 25 respondentli na otazku uvedlo,

ze urcité mé moznost samostatného mysleni a jednani, 14 pak, ze spiSe ano. Neutralni

postoj Ktématu ma 5 zaméstnanci. Dva zaméstnanci si mysli, ze spiSe takovouto

moznost nemaji. Procentudlni zhodnoceni piedstavuje nasledujici graf.
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rotet  HOdnoceni samostatnosti na pracovisti

odpovédiv %

54,35%
60%
50%
40% o
30,43% B Procentualni
30% zastoupeni
respondent(
0,
20% 10,87%
10% 4,35%
(o]
0,00%
N B Eres
uréité ano  spiSe ano neutrdini spise ne urcité ne
postoj

Hodnoceni samostatnosti na pracovisti

Graf ¢. 18: Hodnoceni pocitu samostatnosti na pracovisti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
18) Myslite si, Ze mate ke své praci dostatek zdroji a informaci?

Dalsi z otazek sledovala, zda si respondenti mysli, Ze maji dostatek zdroji a informaci
ke své praci. Tato otazka mifi i na interni komunikaci ve spole¢nosti, na podnikovy
systém preddvani a uchovavani informaci. 12 respondentli si mysli, ze urcit¢ ano
20 pak, Ze spiSe ano. 7 respondentli ma neutralni postoj a 6 si mysli, Ze spiSe ne. Jeden

respondent uvadi, ze ur€ité ne. Data v procentualnim vyjadieni shrnuje nasledujici graf.

Hodnoceni dostatku zdrojti a informaci

Pocet

rd .
odpovédiv % k praC|
>0% 43,48%
40%
26,09% B Procentuadlni
30% zastoupeni
15,22% respon?:lent&
20% 13,04%
10%
2,17%
O% T T T T __l
urCité ano  spiSeano  neutralni spise ne urcité ne

postoj
Hodnoceni dostatku zdroju a infromaci k praci

Graf ¢. 19: Hodnoceni dostatku zdroju a informaci k praci

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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19) Jste spokojen/a s Vasim nadfizenym?

Vztahy na pracovisti a celkovou spokojenost se zaméstnanim ovliviiuji ve velké mite
také nadfizeni. V otazce €. 12, ktera sledovala faktory, které nejvice ovliviiuji pracovni

ptistup ¢i chovani nadiizeného.

Tato otazka se vztahovala piimo ke spokojenosti respondentt s jejich nadiizenym.
16 z nich uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni, 18 uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. 8 zaujima
neutrdlni postoj. 3 respondenti jsou spisSe nespokojeni se svym nadfizenym, jeden

je nespokojeny urcité. Procentualni vyjadieni je uvedeno v grafu.

Potet Spokojenost s nadfizenym
odpovédiv %
50%
. 39,13%
40% 1—37,78%
30% B Procentualni
zastoupeni
20% 17,39% respondent(
6,52%
10%
2,17%
O% T T T T __l
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj
Hodnoceni spokojenosti s nadfizenym

Graf €. 20: Hodnoceni spokojenosti s nadFizenym

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
20) Mate mozZnost sdélit sviij nazor svému nadiizenému?
Pokud jste odpovedeél/a ne, nebo spise ne, uvedte diivody, proc tomu tak je.
Tato otdazka se opét vztahovala Kk tématu nadiizeny. Sledovala, zda ma respondent
moznost sdélit ndzor svému nadiizenému a pokud ne, zajimala se o divody, pro¢ tomu
tak je. 23 respondentt si myslelo, Ze mohou urcité sdélit nazor svému nadfizenému, 13
pak, Ze spiSe ano. Neutralni postoj zaujalo 5 zaméstnanct, tii si mysli, ze spiSe ne a dva,

7e urcité ne. Rozdéleni v procentech je piedstaveno v grafu.
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Moznost sdéleni nazoru svému nadrizenému

Pocet
odpovédiv %
60%
50,00%
50%
40% .y
B Procentualni
30% 28,26% zastoupeni
respondent(
20%
()
10,87% 6,52%
10% . 4,35%
0% | | N
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj

Hodnoceni spokojenosti s nadfizenym

Graf ¢. 21: MoZnost sdéleni ndzoru svému nadfizenému
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Na dopliiujici otazku odpovédéli jen tifi respondenti, kteti uvadeli néjakou formu
zamitavé odpovédi. Jeden uvedl, Ze nadtizeny ,,ma vidy svoji pravdu a s tim nejde nic
delat”. Dalsi, se vyjadiil ve smyslu, ze ,zaméstnanec musi poslouchat nadrizeného,
nadrizeny si ale zaméstnance nevyslechne“. Posledni respondent dokonce uvedl, zZe

je vlastni ndzor nepfijatelny, a kdyZ ho vyslovi, vzdy ho stoji odmény.
21) Je pro Vas duleZita zpétna vazba od Vaseho nadrizeného?

Dalsi otazka zkoumala, zda je pro respondenty dilezitd zpétna vazba od nadfizeného.
36 respondentl (78,26 %) uvedlo, ze ano. 5 dotdzanych uvedlo, Ze spiSe ano, neutralni
postoj pak zaujimaji 4 zaméstnanci. Pro jednoho THP zpétna vazba neni spise dilezita.

Procentualni rozlozeni pfedstavuje nasledujici graf.
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Pocet
odpovédiv %
100%
80%
60%
40%

20%

0%

DlleZitost zpétné vazby od nadfizeného

78,26%

B Procentualni
zastoupeni
respondent(

10,87%
8,70%
! 2,179
- AT% 0,00%
urcité ano  spiSe ano neutralni spise ne urcité ne
postoj

Hodnoceni dtlezZitosti zéptné vazby od nadfizeného

Graf ¢. 22: DulezZitost zpétné vazby od nadrizeného

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

22) Jak jste spokojen/a s pracovnim zazemim (prostornost a vybavenost

kancelare, funkénost zarizeni, hygienické podminky, apod.)

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte diivody, pro¢ tomu tak je.

Nyni byla zkouména spokojenost respondentli s pracovnim zdzemim, coz zahrnuje
napiiklad prostornost kancelafi, jejich vybaveni, funk¢énost pracovnich néstroji vcetné

vypocetni techniky, ale také hygienické podminky ve smyslu Cistoty a dostupnosti

prostor pro vlastni hygienu.

Zcela spokojeno s pracovnim zazemim bylo 20 oslovenych THP, spiSe spokojeno pak

dalsich 17.

jeden dotazovany, zcela nespokojen taktéz. Tito dva respondenti byli pozadani

Neutralni postoj k otdzce vyjadfilo 7 zaméstnanci. SpiSe nespokojen byl

o vyplnéni doplnujici otazky.

Procentudlni rozloZeni spokojenosti respondentt je uvedeno v nasledujicim grafu.
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Hodnoceni spokojenosti s pracovnim

Pocet , ,
odpovédiv % Zzazemim
50%
’ 43,48%
36,96%
40%
30%
B Procentualni
20% 15,22% zastoupeni
respondent(
10%
2,17% 2,17%
0% . . . I . I .
zcela spise neutralni spise zcela
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a

Hodnoceni spokojenosti s pracovnim zazemim

Graf ¢&. 23: Spokojenost s pracovnim zazemim

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dva nespokojeni respondenti uvedli, Ze chybi hygienické zazemi mimo pracovisté
a také, Ze je na pracovisti pfili§ osob v kancelafi a panuje tam hluéné prostredi.

Respondent by uvital také cloudové uloziste.
ODMENOVANI A BENEFITY

Posledni c¢ast dotazniku se zaméfovala na otazky tykajici se systému odménovani
a benefitl ve spolecnosti. Bylo zde pfipraveno 8 uzavienych otdzek se 4 dopliujicimi

otazkami a jedna otazka oteviena.
23) Myslite si, Ze jste spravedlivé odmérovan/a vzhledem k naplni Vasi prace?
Pokud si myslite, Ze ne, uvedte diivody, proc tomu tak je.

Na tuto otazku bylo mozné odpovéd pouze ano, ne, nebo nevim. 30 respondenti
uvedlo, Ze si mysli, ze je spravedlivé odménovano. 5 uvedlo, ze tomu tak neni

a 11 respondentli uvedlo, Ze nevi.

Data jsou uvedena v nasledujicim grafu.
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Potet Spravedlivé odménovani

odpovédiv %

65,22%
70% >

60%

50%

40%

B Procentuadlni
zastoupeni

30% respondentl

20%

10,87%

10%

0%
ano ne nevim

Hodnoceni spravedlivosti odménovani

Graf ¢. 24: Hodnoceni spravedlivosti odménovani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pét respondentdi, kteti uvedli, Ze nejsou spravedlivé odménovani, odpovédéli
1 na dopliujici otdzku. Jednotlivé uvedli, Ze ve spolecnosti neexistuje spravedlivé
odménovani, je na n¢ kladena velka odpovédnost ¢i pfinasi firmé vice, nez €ini jejich
odména. Dalsi uvedl, ze si mysli, Ze by vedouci nemél mit niz§i ohodnoceni,
nez podtizeny. Jeden respondent uvedl, zZe ,,se za prdci neodmeénuje* a dale tento postoj
nerozvedl. Autor nevi, co tim mél respondent na mysli, jelikoZ ma firma funkéni systém
odménovani.
24) Jak jste spokojen/a se svoji celkovou finan¢ni odménou ve spole¢nosti?
Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte duvody, proc¢ tomu tak je.

Dalsi otazka se tykala spokojenosti s finanéni odménou ve spolecnosti,
ktera zahrnuje jak vSechny slozky mzdy, tak finan¢ni odmény (benefity). Autor prace
tak ucinil z toho dliivodu, Ze ne vSem respondentim muze byt jasné rozdéleni financni
odmény na slozky mzdy a na benefity, jelikoz ani literatura se na tomto rozdéleni

neshoduje.

Zcela spokojenych bylo 14 respondenti, 20 dotazovanych uvedlo moznost spiSe

spokojen/a. Neutralni postoj zaujimalo 10 respondentt, dva respondenti pak byli spise
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nespokojeni. Zcela nespokojeny nebyl Zadny respondent. Pichled spokojenosti je

Vv procentualnim vyjadieni uveden v grafu.

Spokojenost s financni odménou

Pocet
odpovédiv %

50%
43,48%
40%
30,43%
30%
21,74% B Procentualni
20% zastoupeni
respondent(
10%
4,35%
0,00%
0% T T T - T 1
zcela spise neutralni spise zcela
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a

Hodnoceni spokojenosti s financni odménou

Graf ¢&. 25: Spokojenost s finanéni odménou

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dva respondenti na doplitujici otazku uvedli nésledujici diivody své nespokojenosti
s finan¢ni odménou: jeden si mysli, Ze by si zaslouZil za svoji ¢innost lepsi finan¢ni
ohodnoceni; druhy uvedl, ze nevi, na jakém zaklad¢ jsou rozdéleny tarifni tfidy a proc¢

neni posun po n¢kolika letech v tarifni tiidé.
25) Jak jste spokojen/a se svoji nefinanéni odménou (benefity) ve spole¢nosti?
Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uved'te ditvody, proc tomu tak je.

Nasledujici otdzka se tykala uZ nefinanc¢nich odmén (benefitll) ve spolecnosti. Zcela
spokojenych bylo 13 respondentl, spiSe spokojenych 19. Neutrdlné¢ se vyjadiilo
13 respondentti, coz je velké Cislo. SpiSe nespokojen byl jeden respondent, ktery dostal

moznost rozvést svoji odpoveéd’, avSak této moznosti nevyuzil.

Procentualni spokojenost respondentt uvadi nasledujici graf.
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Spokojenost s nefinancni odménou

Pocet
odpovédiv %
50%
41,30%
40%
30% 28,26% 28,26%
M Procentudlni
20% zastoupeni
respondentl
10%
2,17% 0,00%
0% T T T _ T 1
zcela spise neutrdlni spise zcela
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a

Hodnoceni spokojenosti s nefinan¢ni odménou

Graf ¢&. 26: Spokojenost s nefinanéni odménou

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
26) Vite, kde najdete potiebné informace o finan¢nich a nefinan¢nich odménach?

Tato otazka zjiStovala, jestli respondenti vi, kde najdou potiebné informace

o finan¢nich a nefinan¢nich benefitech. Odpoveéd’ omezena pouze na ano/ne.

Drtiva vétSina respondentd (43 — tj. 93,48 %) uvedla, Ze ano. Odpovéd

od tii respondentl pak byla, Ze ne.

Informovanost o odménach

Eano

Hne

Graf ¢&. 27: Informovanost o odménach

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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27) Jak jste spokojen/a se svoji celkovou odménou ve spole¢nosti?

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uved'te ditvody, proc tomu tak je.

Spokojenost s celkovou odménou témét kopirovala spokojenost s nefinanénimi

odménami. 12 respondentii bylo zcela spokojenych, 19 (stejné jako u nefinanénich

odmeén) spiSe spokojenych, neutralni postoj (taktéz stejn€) zaujalo 13 dotazanych.

Zadny z dotazanych nebyl zcela nespokojen s celkovou odménou a také bylo minimum

téch, ktefi byli spiSe nespokojeni (dva respondenti). To lze povazovat z hlediska

spolecnosti za uspéch.

Pocet
odpovédiv %

Spokojenost s celkovou odménou

Hodnoceni spokojenosti s celkovou odménou

50%
41,30%
40%
26,09% o,
30% 28,26%
20%
10%
4,35%
0,00%
0% I
zcela spise neutralni spise zcela
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a

B Procentualni
zastoupeni
respondent(

Graf ¢. 28: Spokojenost s celkovou odménou

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dva nespokojeni respondenti na dopliujici otdzku odpovedéli, ze ,,se neodménuje podle

odvedené prace, ale podle oblibenosti“ a také, Ze je na zaméstnance kladena velka

odpovédnost za neodpovidajici celkovou odménu.
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28) Jak jste spokojen/a mozZnosti vzdélani a rozvoje poskytované

zaméstnavatelem?

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte divody, proc¢ tomu tak je.

Nasledujici otdzka zkoumala spokojenost s moznosti vzdélani a rozvoje, jelikoz
jak z osobniho, tak profesniho hlediska je nutné a dulezité se stale rozvijet a zvySovat

svoji odbornost vhodnym vzdélanim.

Zcela spokojenych bylo 16 zaméstnanc, spiSe spokojenych pak 15. To jsou zhruba dvé
tretiny vSech respondenti. 10 dotdzanych k tématu mélo neutrdlni postoj. SpiSe
nespokojeni respondenti byli 4, zcela nespokojen pak byl jeden. Celkové tedy bylo
nespokojenych 5 respondentti ze 46, coz je zhruba 10 %. V této Casti dotazniku jde

o nejvétsi sledovanou nespokojenost. Procentualni vyjadieni je uvedeno v grafu.

botet Spokojenost s moznosti vzdélani a rozvoje
odpovédiv %
0% 34,78%
$1E 32,61%
30%
21,74%
20% M Procentudlni
zastoupeni
dent(
o 8.70% respondentd
(o]
. 2,17%
0% : : : — .
zcela spise neutrdlni spise zcela
spokojen/a spokojen/a postoj nespokojen/a nespokojen/a
Hodnoceni spokojenosti s moznosti vzdélani a rozvoje

Graf €. 29: Spokojenost s moZnosti vzdélani a rozvoje
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Nespokojeni respondenti pak jako divody negativni odpoveédi uvadéli, ze cenové
nabidky Skoleni nejsou nadfizenymi akceptovany, nebo ze spolecnost ,nevidi smys!
ucasti zamestnancu na konferencich®, ¢i dokonce, ze ,,neexistuje proces systémového

a cileného vzdélavani a rozvoje zaméstnancii“. Jedna respondentka si stéZovala,
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ze nebyla posldna na slibovany kurz a jeden respondent uvedl, ze zadny rozvoj

ve spolecnosti neni mozny.

29) Mate na své pozici moznost kariérniho ristu?

Tato otdzka méla za cil zjistit, jak vnimaji zaméstnanci moznost kariérniho ristu.

Odpovédi byly omezeny pouze na ano, ne, nevim.

Vétsina respondentll se vyjadfila, ze ne (24 dotazanych, tj. 52,17 %). Pouze

8 respondenti uvedlo, Ze ano a 14 respondentt uvedlo odpoveéd nevim.

Moznost kariérniho rlistu na aktudlni pozici

Eano
Hne

M nevim

Graf ¢. 30: MoZnost kariérniho ristu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
30) Ohodnotte, jak moc jsou pro Vas dileZzité stavajici benefity, které

zaméstnavatel nabizi. (1 — nejvice dilezité, 5 — nejméné duleZité)

Tato otazka zjistovala, jak jsou pro respondenty dilezité stavajici benefity, které
spolecnost nabizi. Tabulka obsahovala dohromady finan¢ni i nefinan¢ni benefity,

na které maji THP za urcitych podminek narok.

U kazdého benefitu, ktery spole¢nost nabizi, mohli respondenti oznacit na stupnici

1 (nejvice) az 5 (nejméngé), jak je pro n¢ dany benefit, dulezity.

Jako 1 - tedy nejvice dulezity benefit, byl uveden tyden dovolené navic
(28 respondentt, tj. 60,86 %), ktery spolecnost nabizi nad ramec 4 tydnti dovolené,

které jsou stanoveny zakonem. Dale pak 13. mzda (27 respondentd, tj. 58,70 %)
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a pracovni volno navic, které spole¢nost opét nabizi nad rdmec zakona (19 respondentt,

tj. 41,30 %).

Na druhém misté, co se tyCe dilezitosti benefiti aktualn¢ nabizenych spolecnosti,
se umistilo shodné 5 benefitii. Kazdy z nich uvedlo 13 respondentii, tedy 28,62 %). Radi
se sem 13. Mzda, vé€rnostni odména za odpracovana léta, zavodni stravovani

a stravenkovy pausal, darkovy poukaz k Vanoctim a vyuka cizich jazyku.

Jako nejméné dulezity benefit (tedy s oznacenim 5 — nejméné dulezité), se jako prvni
umistila Multisport karta, kterou tak oznacilo 19 respondentd, tj. 41,30 %. Dale
nasledoval piispévek na vetejnou dopravu (16 respondenti, tj. 34,78 %), podnikové
zapujcky zaméstnanclim a piispévek na narozeni ditéte (oba benefity oznacilo shodné

15 respondenti, tj. 30,43 % vsech dotazovanych).

Graf na dal$i strané ptfedstavuje procentualni ohodnoceni kazdého z faktort, relativni
Cetnosti odpovédi. Tabulka absolutnich ¢etnosti odpovédi je uvedena v ptiloze ¢. 6 této

prace.
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Dllezitost stavajicich benefiti

70%
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Graf ¢. 31: DiileZitost stavajicich benefitu

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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31) Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? Napf. zdravotni volno — tzv.
sick-days, obcerstveni, piispévek na vlastni rekreaci, dovolena ¢i volno navic,

zvyhodnéné telefonni pausaly apod.

Tato otazka byla oteviend a jako jedina z otevienych otazek povinna. Odpovédélo tedy
na ni 46 respondenttl s tim, Ze kazdy mohl na misto odpovedi napsat jakykoli text, tedy
1 nékolik pozadovanych benefitti. Jednotlivé odpovédi byly analyzovany a pro lepsi
prehlednost dosazeny do tabulky i sc¢etnostmi jejich odpovédi. 5 respondentt
odpovédelo, ze je pro n€ nabidka stavajicich benefitti dostacujici.

Tabulka ¢. 9: Benefity, které by zaméstnanci uvitali

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Chybéjici benefit i&bsolutm Chybéjici benefit ébsolutm

cetnost cetnost

. pracovni volno v prvni
sick day 24 Skolni den 1
prispévek na vlastni rekreaci 13 vice mobilnich dat 1
dovolena navic 7 Skoleni softskills 1
volno navic 6 cloudova ulozisté 1
home office 4 vice teambuldingli 1
v . . ptispévek na volnocasové
pHisp e\fek k diichodovému 4 aktivity s naslednou 1
spofeni A
spoluucasti

zvyhodnéné neomezené pausaly, 2 mit pfistup k dochazce 1
napf. 1 pro rodinné ptislusniky v PC
Vice 5p OI"[OYIllCh 4 2 obcerstveni — ovoce 1
spolecenskych akci
volng&j$i pracovni doba (nelpéni
ha strlktmm,dodrzoyam 2 funk¢ni klimatizace 1
odpracovanych hodin —
zaokrouhlovat na minuty
ptispevek na dopravu (ne jen na vyhodny odkup firemniho

2 1
MHD) auta
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2.3.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Dotaznik byl distribuovan vSem technicko-hospodaiskym pracovnikiim spolecnosti.
V daném casovém obdobi na dotaznik odpovéd€lo 46 respondenti z 86 oslovenych.

Névratnost dotazniku tedy Cinila 53,48 %.
Udaje o respondentech

Na 40 otazek, z nichz ne vSechny byly povinné, odpovidalo 26 Zen a 19 muzl ze vsech
divizi (ZEVO, Svoz, Sprava). Divize Sprava se d€li na 4 useky (investi¢ni, ekonomicky,
obchodni a MaVo), znichz ziseku MaVo dotaznik nevyplnil fadny z respondentd.
Vékoveé byla nejvice zastoupena skupina 36-45 let (36,96 %). Nikdo z respondenti
nebyl mladsi 25 let. Nejvice respondentl pracovalo ve spolec¢nosti 16 a vice let (30 %),
a dale 6-10 let (22 %). Mén¢ nez jeden rok ve spolecnosti pracovali 3 zkoumani
zaméstnanci, a do ti let véetné pak 7 zaméstnancl. Tito respondenti jest¢ nemusi mit
utvofeny celkovy nazor na fungovani spolecnosti a svoji spokojenost a motivaci v ni,

coz by odpovidalo uziti neutralniho postoje v odpovédich na otazky z dotazniku.
Obecna spokojenost a motivace

Celkove 1ze ze ziskanych dat konstatovat, ze jsou THP ve spole¢nosti spokojeni. Vice
nez 80 % dotazovanych hodnotilo kladné svoji spokojenost s vykondvanou praci, kterou
hodnotili jako zajimavou stim, Ze je bavi. 70 % pak pocituje osobni uspokojeni

Z naplné své prace.

Mezi nejéastéji zminovanymi faktory, které maji sledovani THP na své praci radi, byla
jednoznaéné rtznorodost prace (11lkrat zminéna), dale kolektiv, napli prace, pocit
z dobfe odvedené prace a prace s lidmi. Svoji praci naopak nemaji radi pro prilisnou

administrativu (6krat zminéna), Spatnou spolupraci s kolegy, ¢i nesystémovost.

Prace ve spolecnosti je pro mnohé ze sledovanych dilezitd kvili finanéni strance

(10krat zminéno), ale i sebenaplnéni, smyslu prace, nebo kolektivu.

Faktor, ktery nejvice plisobi na pracovni motivaci pracovnikil, je chovani ¢i piistup
nadfizeného (31 oznaceni, tj. 67,39 %). Déle pak pracovni kolektiv a uznani a pochvala
od nadfizeného. Piekvapivé az jako druhy nejvice dilezity faktor se umistily finanéni

odmény a vyse mzdy, stejn¢ jako pracovni napln.
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I pfes vSechny pozitivni vysledky vSak témét jedna ctvrtina dotdzanych premysli

0 zmén¢ zaméstnani, coz neni zanedbatelné Cislo.
Pracovni prostiredni a vztahy na pracovisti

Jak bylo zminéno vyse, vztah s kolegy ma velky vliv na motivaci pracovniki, kvali
kolektivu maji svoji praci také radi. Vztah s kolegy i atmosféru na pracovisti hodnoti

pozitivné téméf 85 % vSech dotazanych, stejné tak jako samostatnost pti své ¢innosti.

Bezpecné se na pracovisti citi az 80 % respondentl s tim, Ze ale 8,7 % respondentl

zaujima neutralni postoj k hodnoceni. P&t respondenti se na pracovisti neciti bezpecné.

Co se tyCe dostatklli zdrojii a informaci k praci, sice je 70 % respondentli prevazné
spokojenych, ale vysoké procento (15 %) zaujima neutralni postoj, a v souctu 15 %

postoj negativni.

S nadfizenym je spokojeno zhruba 70 % respondentti, av§ak 15 % jich zaujima neutralni
postoj a taktéz 15 negativni. Vice nez 75 % dotazanych ma moznost sdélit sviij nazor
nadfizenému, avSak 11 % ma neutrdlni postoj a stejny pocet negativni. Nektera
vyjadieni, pro¢ maji respondenti negativni postoj k této otazce, zmifuji, Ze si je
nadiizeny zaméstnanec nevyslechne, jeden THP dokonce uvel, ze ho vysloveni
vlastniho nazoru stoji odmény. Zpétna vazba od nadfizeného je dilezitd pro zhruba

88 % dotazanych.

S vybavenosti kancelaii a celkovym zidzemim je spokojeno 80 % respondentd.
Nespokojenych 4 % respondentll si stéZovala na hlu¢né prostfedi, mnoho osob
v kancelafi a chybéjici hygienické zdzemi mimo pracovisté. Uvitdno by bylo také

cloudové uloZisté.
Odménovani a benefity

Drtiva vétSina respondentt vi, kde si mize najit informace o odménovani a vice nez
65 %  respondenti  si  mysli, Ze je  odménovano  spravedlive,

25 % na to nema nazor a 10 % si mysli, Ze ne.

Se svoji celkovou financni odménou je spokojeno zhruba 75 % respondenti, 20 % ma
neutrdlni postoj a 5 % je spiSe nespokojeno. Jeden z nespokojenych respondenti uvedl,

ze nevi, pro¢ nedochdazi k posunu v tarifnich tfidach.
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S nefinan¢nimi benefity je spiSe spokojeno 41 % dotazanych, stejny pocet (28 %) je pak

bud’ zcela spokojen, nebo ma neutralni postoj.

Spokojenost s celkovou odménou odrazi spokojenost s nefinan¢nimi benefity, jelikoz

rozdéleni respondentti je zde téméf identické.

S moznosti vzdélani je spokojeno zhruba 67 % zaméstnancii, ale vysoky pocet (22 %)
zaujima neutralni postoj a 5 respondentl (tedy 10 %) postoj negativni. Nespokojeni
respondenti pak jako divody negativni odpovédi uvadéli cenu Skoleni, kterou vedeni
neakceptuje, neochotu vysilani zaméstnancti na Skoleni, ¢i dokonce neposlani
na slibovany kurz. Dle jednoho respondenta neexistuje ve spole¢nosti proces

systémového a cileného vzdélavani.

Vyznamnym zjiSténim byla skutecnost, Ze polovina respondenti neméd moznost
kariérniho rhstu a jedna tfetina o ném nevi. Nemoznost kariérniho ristu miize

zpusobovat uvahy o zmén¢ zaméstnani.

Z hlediska dilezitosti benefiti byl jako nejvice dulezity benefit oznacen 5. tyden
dovolené navic, dale 13. mzda, ¢i pracovni volno nad ramec zakona. Jako nejméné
dalezity benefit byla oznacena 19 respondenty (tj. 41 %) Multisport karta. Ta plati
jen na vybranych sportoviStich na omezenou dobu, nejéastéji ve velkych méstech
a n€kterd sportovisté¢ neni mozné navstivit o vikendu, coz mize byt divod, pro¢ neni
pro zaméstnance diileZitd. Daéle je to prispévek na vefejnou dopravu, ktery se vztahuje
jen na ptedplatné jizdenky na del§i Casové obdobi a ten, kdo se dopravuje do prace
autem, na kole ¢i nepravidelng, nema na ptispévek narok. Neyméné hodnocené byly také
zapijcky zaméstnancum (které vyuzivaji jen ti, ktefi je potfebuji) a prispévek

na narozeni ditéte, na ktery zaméstnanec dosahne parkrat za zivot, pokud vibec.
Chybéjici benefity

Mezi nejvice poptavané benefity, které by zaméstnanci uvitali, ale spolec¢nost
je nenabizi, patii sick day, ktery byl zminén celkem 24krat. Dale pak ptispevek
na vlastni rekreaci, dovolend navic, moznost home office, pfispévek na diichodové
spofeni, neomezené telefonni pausaly, pfispévek na dopravu nepodminény nakupem
dlouhodobé jizdenky na MHD, volnéjsi pracovni doba, ¢i vice sportovnich

a spolecenskych akei.
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2.3.3 Rozhovor s HR manaZerkou, jeho vyhodnoceni a shrnuti
Zakladni informace o provadéném rozhovoru

Rozhovor s HR manazerkou spolecnosti byl konstruovan jako polostrukturovany
S predpiipravenymi otazkami. Struktura zakladnich otdzek v rozhovoru kopirovala
strukturu otdzek v dotazniku; rozhovor slouzi jako jeho doplnéni. V dotazniku byly
sbirany odpovédi od jednotlivych respondentu, z nichz byl vytvoien celkovy obraz o
stavu aktudlni situace v podniku. HR manazerka na zkoumanou problematiku piinasi

jiny pohled.

Rozhovor byl proveden v piedem domluveném terminu Vv mésici kvétnu roku 2023
v kancelaii HR manazerky. Rozhovor nebyl ¢asové ohraniceny, trval priblizné

20 minut.

Se souhlasem dotazované HR manazerky byl rozhovor nahravan. Nahravka pak slouzila
k doslovnému piepisu rozhovoru. Tento piepis je uveden v ptiloze ¢. 8 této prace. Cely

rozhovor se vztahuje k tématu technickohospodais$ti pracovnici
Vyhodnoceni rozhovoru a jeho shrnuti
Rozhovor byl rozdélen do 5 Casti:

e upozornéni pied zacatkem;

e uvodni otazka;

e obecnd spokojenost a motivace;

e pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti;

e odménovani a benefity.
Nasledujici vyhodnoceni rozhovoru je jeho shrnutim.
UVODNI OTAZKA

1) Probihal uz nékdy prizkum spokojenosti mezi zaméstnanci?

Prizkum spokojenosti mezi zaméstnanci ve spolecnosti jest€é nikdy neprobéhl. HR
manazerka uvedla, Ze podle ni je spokojenost THP na vysoké urovni, nebylo to proto ve

spolecnosti potieba.
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OBECNA SPOKOJENOST A MOTIVACE

2) Miyslite si, Ze jsou THP spokojeni s praci, kterou vykonavaji? Myslite si, Ze je

bavi?

Ze 70-80 % jsou THP podle HR manazerky spokojeni s praci. Z pohledem na motivaci

uvedla stejné procento. Uvedla, ze vychazi z osobnich rozhovori se zaméstnanci.
3) Miyslite si, Ze jsou zaméstnanci v§eobecné spokojeni ve spole¢nosti?

Vseobecna spokojenost je dle HR manazerky zhruba u 50 % procent THP, pozdé;ji svoji
odpovéd’ zménila na 80 %. Se mzdou jsou podle ni THP spokojeni ptiblizné z 80 %, co
se ty¢e benefiti, uvedla 99 %, jelikoZz spole¢nost nabizi mnoho benefitd. V ohledu na
pracovni prostfedi uvazovala HR manazerka také vysoké procento spokojenosti. Velky
vliv dle ni ma na spokojenost dobry pracovni Kolektiv. K celkové spokojenosti
také ptispiva dobry tzv. work-life balance — zaméstnanci nejsou pod velkym stresem.

4) Co si myslite, Ze zaméstnance nejvice motivuje?

Jako nejvétsi motivator povazuje HR manazerka finan¢ni ohodnoceni, dale pak stabilitu

spole€nosti a benefity jako takové.

5) Co si myslite, Ze zaméstnance nejvice motivuje?

HR manazerka uvedla, ze zatim nebyl ze strany vedeni spole¢nosti zdjem feSit

spokojenost zaméstnanci.
6) Jak Fesi spole¢nost motivaci zaméstnanca?

Motivaci spole¢nost podle HR manazerky fesi nejvice prostfednictvim slozek mzdy
a benefity. Uvedla také osobni ohodnoceni vedouciho pracovnika a mimotadnou

odménou pana feditele za skvélou préci a velké pracovni nasazeni.
7) Jaka je ve spolecnosti u THP fluktuace pracovnika?

Podle HR manazerky je minimalni, t¢émét zadna. Je to podle ni dano jednak stabilitou
spolecnosti a odménovanim. Zaméstnanci jsou dle jejiho nadzoru za svou préci dobie

zaplaceni a ¢asto zustanou ve spolecnosti velmi dlouho — néktefi THP i 30 let.

8) Prichazi novi THP na doporudeni od stavajicich zaméstnanci?
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HR manazerka uvedla, Ze spole¢nost pro TH pozice zaméstnance spiSe hledd. Obcas je

ale novy pracovnik nékym doporucen, ¢asto z jiné pozice ve spolecnosti.
9) Co si zaméstnanci na praci nejéastéji chvali?

Zamgéstnanci si podle manazerky nejcastéji chvali flexibilitu prdce a mensi stresovou

zatéz nez u konkurence.

PRACOVNI PROSTREDI A VZTAHY NA PRACOVISTI

Vs oW

10) Myslite si, Ze je na pracovisti piratelska a privétiva atmosféra?

Dle vyjadteni respondentky velmi zalezi na konkrétnim sloZzeni pracoviste, v celkovém

meéfitku vS8ak uvedla, Ze ano.

11) ReSila jste nékdy problémy ve smyslu Sikany, sexudlniho obtéZovini,

vyhrozovani a podobné?

HR manazerka uvedla, ze se Castéji fesi problémy na Grovni délniki, zejména popelaftii.
THP jsou dle ni disciplinovani. Pokud se ale i pfes to problém vyskytne, zaméstnanec se
muze obratit na svého vedouciho, coz se vpfipadé spori dé&e, nebo
na personalistku (tedy HR manazerku) ¢i pravnika spolecnosti. V posledni dobé
se vSak ve spole¢nosti stakovou situaci nesetkala. V minulosti pouze dochazelo

k bossingu ze strany nadiizeného, to vSak uvedla jiz jako vyfeSené.

Anonymni schranku davéry spolec¢nost nemd, HR manaZerka doporucuje zaslat zpravu

fediteli spolecnosti.

12) Jaké vztahy maji zaméstnanci se svymi nadiizenymi? Jsou s nimi spokojeni?

Vztahy jsou dle HR manaZerky na Urovni podfizeny—nadiizeni na pratelské Urovni.

Ptiznala vSak, ze jsou ve spolecnosti vice ,,aktivnéj$i“ manazefi, ktefi svoji roli berou

pfilis disledné. Uvedla vSak, ze celkové spolu vSichni THP navzajem vychazi.

13) Je zde mozZnost zpétné vazby ve sméru od zaméstnance k nadrizenému?
K celé spolecnosti?

HR manazerka uvedla, Zze zpétnd vazba je mozna v piipadé feSeni problému, ale spiSe

Vv piipad¢ takovych na urovni pracovniho kolektivu. Pokud ma podiizeny problém se

svym nadfizenym, zpravidla se tyto situace ve spoleCnosti fesi s generdlnim feditelem

spole¢nosti.
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14) Existuje néco jako hodnoceni nadrizenych?

Nic jako hodnoceni nadiizenych ve spole¢nosti neexistuje, ani pravidelna zpétna vazba.

15) Resila jste nékdy problém s nedostateénym zazemim, vybavenosti kancelaii a

podobné?

HR manazerka nikdy nefeSila problém s nevyhovujicim zdzemim. Pokud néco

v kancelati zaméstnanec postrada, domlouva piipadny nakup se svym nadiizenym.
ODMENOVANI A BENEFITY

16) Myslite si, Ze jsou THP spravedlivé odméinovani vzhledem k naplni jejich

prace?

Respondentka uvedla, Ze si nemysli, Ze jsou TH pracovnici spravedlivé odménovani.
Odmeénovani dle ni probiha n€kdy dle oblibenosti, ale neni to pravidlem. | velmi

pracovity zaméstnanec muze ziskat hezké osobni ohodnoceni.

17) Resite spokojenost/nespokojenost s odménovanim?
18) Jsou zaméstnanci spokojeni s finanéni odménou?

19) Jsou zaméstnanci spokojeni s nefinan¢ni odménou?

HR manazerka uvedla, Ze kni zaméstnanci nckdy piijdou vyjadiit stiznost.
Respondentka se setkala dle ni S nespravedlivym nastavenim tarifnich tfid a snaZila se o
jejich narovnani. Jinak se standardné problémy a nespokojenost fesi s nadfizenym
pracovnikem zaméstnance. Pokud neni zaméstnanec schopen vyfteSit problém
s nadfizenym, obrati se na HR. Chybé&jici benefity s ni zameéstnanci piimo nefesi,

ptiznala vsak, ze se obCas ve spolecnosti fesi otazka home office.

HR manazerka opét potvrdila, Ze spokojenost zaméstnanci s odménovanim je 70-80 %,
to stejné plati pro finanéni odménu. U nefinanéni odmény je podle ni spokojenost

zhruba u 90 % THP.

20) Jak je to ve spole¢nosti s kariérnim ristem?

Dle vyjadieni HR spolecnosti je rozhodujici v ptipadé kariérniho rdstu na vyssich

pozicich spiSe oblibenost a na vedouci pozici je dosazen n€kdo neznamy, novy.
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V ptipad¢ nizSich pozic je kariérni rGst mozny napiiklad odchodem nadfizené¢ho

do dichodu. Zalezi, o jakou jde pozici.
21) Které benefity jsou nejvice vyuZivané?

Za nejvice vyuzivané benefity povazovala HR manazerka piispévek na détskou rekreaci
a zajmovou ¢innost a piispévek na vefejnou dopravu a zivotni pojisténi. V posledni

dobé¢ se také podle ni zvysila poptavka po Multisport karté.
22) Které benefity jsou nejvice vyuZivané?
Jako nejméné vyuzivany benefit uvedla respondentka ockovani.

23) Myslite si, Ze je tifeba zménit systém odménovani a benefitu? Jak?

24) Chybi zaméstnanciim nékteré benefity? Rikaji si o n&?

HR manazerka uvedla, Zze by podle jejiho ndzoru mohly byt pfidany néjaké nové
benefity — naptiklad sick days, home office (pokud to dovoluje provoz) nebo volno
navic. Zaméstnanci napiiklad mluvili o volnu v prvni nebo posledni $kolni den. Jinak

podle ni v systému odménovani a benefitti nic nechybi, flexibilita v zaméstnani uz je.

Mirny problém vidi v tom, ze nejsou vSichni zaméstnanci sezndmeni s nabidkou

benefitl, nebo Ze nevi, kde zjistit dané informace.

2.3.4 Srovnani vystupi z dotaznikového Setfeni a rozhovoru
Celkova spokojenost

Celkové lze konstatovat, ze na zakladé jak dotaznikového Setieni, tak rozhovoru
s HR manaZzerkou spolec¢nosti lze prohlasit, Ze jsou zamé&stnanci ve spolecnosti celkové
spokojeni. 80 % respondentli z dotazniku hodnotilo kladné svou spokojenost

s vykonavanou praci. Stejné procento odhadovala i HR manazerka spole¢nosti.

Mezi ptedni faktory, které zaméstnanci na praci v SAKO Brno povazuji za pozitivni, se
fadila rtiznorodost prace. Dale uvadéli kolektiv, coz potvrdila i HR. Ta se také
opakované pozitivn¢ vyjadiovala k mezilidskym vztahtim, o kterych tvrdila, Ze jsou na

pracovisti pro mnohé THP velmi dilezité.

Motivace
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Co se tyce faktorit motivace, vysledky z dotazniku ukazuji to, Ze zaméstnance nejvice
motivuje pfistup nadiizeného, poté pracovni kolektiv a forma uznani od nadfizeného.
Az poté se umistuji finanéni odmény a vyse mzdy. HR manazerka poklada za hlavni

motivacni faktory finan¢ni ohodnoceni a benefity.

Za vyznamné autor prace povazuje zjisténi, ze téméef 25 % (tedy jedna Ctvrtina) vSech
dotazanych v posledni dobé piemyslelo o zméné zaméstnani. HR manazerka ale uvedla,
ze je fluktuace mezi THP nizka. Je tedy mozné, ze zaméstnanci o ukonceni pracovniho

poméru pouze premysli jako o alternative.
Vztahy a bezpe¢nost

Vztah skolegy i atmosféru na pracovisti hodnotilo pozitivné¢ téméf 85 % vsech
respondentti v dotazniku. HR manazerka uvedla, ze je na pracovisti celkové pratelska

atmosféra, coz odpovida i zjiSténi od zaméstnanchl.

Bezpecné (ve smyslu Sikany, sexudlniho obtézovani, natlaku) se na pracovisti citi
az 80 % respondentli, zbyli respondenti na toto téma nemaji nazor, nebo se dokonce
neciti na pracovisti bezpe¢né (konkrétné dva respondenti). HR manazerka uvedla, Ze se
ona osobn¢ nesetkala szaddnym typem zminovaného problému na pozici THP.
Ve spolecnosti neni moznost anonymniho nahldSeni obtézujiciho ¢i nebezpecného
chovani. Moznost feSit problém s feditelem spolecnosti, HR, nebo pravnikem

tu k dispozici je, ale z pohledu autora prace toto feSeni neni optimalni.
Nadfizeny

S nadfizenym je spokojeno zhruba 70 % respondentti dotazniku, 17 % jich vSak zaujima
neutralni postoj a téméf 9 % negativni. Vice nez 75 % dotazanych ma moznost sdélit
svllj nazor nadiizenému, 11 % ma vSak neutrdlni postoj a stejny pocet negativni.
HR v rozhovoru piiznala, ze néktefi manazeti jsou az piili§ dusledni, celkové ale spolu
THP a jejich nadfizeni maji dobry vztah. Tomu odpovidaji i data z dotazniku.
Za neakceptovatelné povazuje autor prace konstatovani nespokojen¢ho respondenta,

ktery uvedl, Ze ,,vysloveni vilastniho ndazoru ho stoji odmeéeny .

Zpétna vazba od nadfizeného je dle dotaznikového Setfeni diilezitd pro zhruba 88 %
dotazanych, avSak opacnd zpétnd vazba k chovéani nadfizeného dle HR mozna neni.

Stejné tak neexistuje zadné hodnoceni nadtizenych.
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Zazemi

S vybavenosti kanceldii a celkovym zdzemim je spokojeno 80 % respondenti.
4 % nespokojenych respondentl si st€zovalo na hlu¢né prostiedi, coz je vSak mozné

povazovat V aredlu spolecnosti zabyvajici se zpracovanim odpadu za ocekavatelné.
Odménovani a benefity

Pouze 3 z 46 respondentli nevi, kde maji hledat informace o benefitech a odménach.
Vzhledem k tomu, Ze na dotaznik odpovédélo 53,48 % respondentti, mize byt toto ¢islo

jestes vEt.

Z dotazniku je patrné, ze pfiblizné¢ 65 % respondentli si mysli, ze je odménovano
spravedlivé, 23 % na to nemd nidzor a 10 % si mysli, Ze ne.

HR manazerka si vSak nemysli, ze by odménovani probihalo spravedlivé a prihledné.

Se svoji celkovou finanéni odmeénou je spokojeno zhruba 75 % respondentd,
coz odpovidd 1 uvadéné hodnoté 70-80 % od HR manazerky. 20 % respondentl
Z dotazniku ma neutralni postoj a 5 % je spiSe nespokojeno. Jeden z nespokojenych
respondentt uvedl, ze nevi, pro¢ nedochazi k posunu v tarifnich tfidach. Na feSeni této
problematiky se snazi podle manazerky HR pracovat a pokud narazi na néjaky nesoulad
Vv tarifnim ohodnoceni, z4d4 o pteloZeni do jiné skupiny. K navySeni mzdy pak miiZze

dojit také formou osobniho ohodnoceni nebo odmén z fondu vedouciho.

S nefinan¢nimi benefity je spiSe spokojeno 41 % dotdzanych, 28 % je pak zcela
spokojeno, stejné mnozstvi zaujima neutralni postoj. Celkové je tedy dle dotazniku
spokojeno zhruba 70 % dotazanych, HR manazerka ale predikovala spokojenost z 90 %.
Zde se tedy data rozchazi. Spokojenost s celkovou odménou je dle dotaznikového

Setieni taktéz 70 %, v rozhovoru uvadéla HR obdobné 70-80 %.

Bylo zjisténo, ze polovina respondenti nema moznost kariérnitho ridstu
a 33 % o ném nevi. I HR spole¢nosti uvadéla kariérni rast ve spolecnosti jako

problematicky.

Z hlediska dulezitosti benefitl byl jako nejvice dulezity benefit oznacen Vv dotazniku
tyden dovolené navic, 13. mzda a pracovni volno nad ramec zdkona. HR manazerka

mezi nejvyuzivangj$i benefity uvedla piispévek na détskou rekreaci, piispévek
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na vefejnou dopravu a zivotni pojisténi. Pfitom ptispévek na vefejnou dopravu byl
v dotazniku oznacen za jeden z nejmén¢ dulezitych. Stejné byla v dotaznikovém Setfeni
zatazena Multisport karta, u které naopak HR manazerka tvrdila, ze o ni zaznamenala
zvySenou poptavku. Odpovédi v dotazniku a v rozhovoru na tuto otazku jsou naprosto

opacné.
Chybéjici benefity

Mezi nejvice poptavanymi chybé&jicimi benefity respondenti dotaznikového Setfeni
uvadeéli na prvnim misté sick day (coz zminovala i HR v rozhovoru), dale dovolenou ¢i
volno navic (na toto téma zminila HR poptavku zaméstnancti po volnu prvni a posledni
Skolni den), Z obou Setfeni pak vyplynul home office. Respondenti do dotazniku pak

uvadeli jesté dalsi polozky.
2.3.5 Omezeni a limity vyzkumu

Vyzkum ve spolec¢nosti SAKO Brno mél své limity, které si autor uvédomuje. I kdyz
byli osloveni vSichni technicko-hospodaisti pracovnici, dotaznik vyplnilo pouze
46 z 86 THP, navratnost Cinila tedy pouze 53,48 %. Vztahovani vysledkli na vSechny
THP tedy mlze byt zavad¢jici. Navic ztseku MaVo dotaznik nevyplnil zadny

Z respondentil, ndzory a postoje zaméstnanct v tomto useku nebyly viibec méieny.

Vysledky z vyzkumu také nemohou byt vztaZzeny na vSechny zaméstnance podniku,

ale pouze na THP (coz odpovida zadani spolecnosti).

DalSim omezenim byl 10denni interval na vyplnéni dotazniku. Pokud by byl casovy
interval pro praci respondentii s dotaznikem delsi, je mozné, ze by na dotaznik stihlo

odpovédét vice respondentt.

Dotaznik byl zaslan pouze jednou a nebyl opakovan, nelze tedy porovnavat data
za ur€ité ¢asové obdobi. Také ochota respondentii odpovidat pravdivé jak v dotazniku,
tak v rozhovoru nelze ovlivnit. Jelikoz je HR spoleénosti sama zaméstnana u

spolecnosti, nelze vyloucit, Ze na n¢jaké otazky v rozhovoru neodpovidala objektivné.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI A DOPORUCENI

Treti cast diplomové prace se vénuje vlastnim navrhim a doporucenim na zménu
Vv systému odménovani a motivace THP ve spolecnosti SAKO Brno. Tyto zmény mayji
vést ke zlepSeni aktualniho stavu a k vyssi spokojenosti technicko-hospodaiskych

pracovnikil ve zminéné spolecnosti.

Predlozené navrhy vychazi z teoretickych poznatkli, zhodnoceni aktudlniho stavu ve
spoleCnosti a zejména z provedené¢ho vyzkumu formou dotaznikového Setieni s THP

pracovniky a rozhovoru s HR spolec¢nosti.

Pokud je to mozné, soucasti navrhi je i ekonomické vy¢isleni pfipadnych nakladi na

realizaci.
Autor prace doporucuje provést nasledujici:

e zavedeni on-line schranky davéry;

e informovani o odménach a benefitech ve spolecnosti;

e zmény v osobnim ohodnoceni zaméstnancii;

e zavedeni benefitu sick days;

e zavedeni pracovniho volna prvni a posledni Skolni den;

e zavedeni pfispévku na vlastni rekreaci.
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3.1 On-line schranka divéry

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se bezpecné (ve smyslu Sikany, sexualni
obtézovani, ¢i natlaku) citi na pracovisti 37 respondentli (27 — urcité¢ ano, 10 spiSe ano).
4 respondenti zaujimaji neutrdlni postoj a 5 respondentll se na pracovisti neciti

bezpecné. 2 z téchto respondentii se oznacilo odpovéd’ spise ne, 3 dokonce urcité ne.

I kdyzZ HR manazerka tvrdi, ze tyto problémy za dobu svého plisobeni ve spolecnosti
nefesSila, a v minulosti se problém s bossingem vyfesil prevelenim nadfizeného
pracovnika, problém ve spolecnosti pretrvava stale. Ve spolecnosti navic neni prostor

pro anonymni ozndmeni takového jednani.

Oznamovatelé takového jednani se oznacuji jako whistleblower a jiz brzy by jejich
ochrana méla vstoupit i do ¢eského zakona. Prvotni impulz pfiSel od Evropské unie,
ktera svou smérnici o ochrané¢ oznamovateld chce chranit whistleblowery tak, aby se
nemuseli bat postihu v pfipadé€, ze ozndmi néjaké protipravni jednani. Pivodné mély
¢lenské staty EU tuto smérnici transponovat do svého zakona do prosince roku 2021,
v CR se poéita s ti¢innosti od 1. Eervence 2023 (Capek a Kretkova, c1999-2023).

Jednou z moznosti, jak mohou protipravni jednani zaméstnanci nahlasit, je pravé
formou on-line schranky duvéry. Dalsi moznosti je vytvoreni anonymniho e-mailu, to
vSak muze byt pro nékteré oznamovatele naro¢né. Nabizi se jeSt€ moznost umisténi
fyzické schranky v podniku. Ta ale nevyhovuje pfipravované smérnici a neni pfistupna

na dalku. Zaméstnanec muze mit také strach, Ze jej nékdo uvidi.

On-line schranka duavéry se tedy jevi jako nejlepsi mozné fteSeni. Problematice
protipravniho jednani se vénuje né€kolik spole¢nosti, které on-line schranky davéry
provozuji. Jednd se napiiklad o spolecnost NNTB (Nenech to byt), kterd spravuje
schranky u 2700 firem, $kol i ufad po celém svéts. V Ceské republice je jeji software
nejpouzivangjsim (NNTB, ¢2023). Dalsim nastrojem je OhlasTo od spolecnosti
Q — COM, spol. sr.o0., ktera nenabizi tolik funkci, jako NNTB, ale pro splnéni

zakonného pozadavku je postacujici.

Hlavni rozdil mezi obéma feSenimi je ten, Ze u OhlasTo neni mozna odpoveéd’ zpét
whistleblowerovi, neni tedy mozné s odesilatelem komunikovat. OhlasTo také nabizi

daleko mén¢ funkcionalit, nez NNTB.
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Néklady na jednotlivé schranky davéry od téchto dvou spole¢nosti jsou uvedeny nize.

Tabulka ¢. 10: Finan¢ni vydisleni nakladi na zavedeni on-line schranky diivéry

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

Produkt/cena bez DPH Mésiéné Roéné
Ohlas to 149 K¢ 1788 K¢
NNTB — Nenech to byt 990 K¢ 11880 K¢

Obé¢ spolecnosti nabizi moznost extérni spravy za priplatek.

Autor prace by doporucil potidit on-line schranku davéry od spole¢nosti NNTB —

Nenech to byt, pravé z divodu moznosti konverzace s whistleblowrem.

Pokud spole¢nost nezvoli extérni spravu, je vhodné urcit jednoho nezavislého spravce
této on-line schranky, ktery projde skolenim a bude také fesit problémy, se kterymi se
na né¢j budou zaméstnanci obracet. Nabizi se napiiklad HR spolecnosti, jejiz napli
¢innosti je pravé prace s lidmi. Samotna HR muze tuto praci vnimat jako vyzvu a posun

Vv profesnim zivoté.

3.2 Informovani o odménach a benefitech

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, sice drtivda vétSina dotdzanych vi, kde najde
informace o odméndch a benefitech ve spolecnosti, nicméné 6,52 % respondentil nevi,
kde informace hledat. Pfi dotazovani, jaké dalSi benefity by zaméstnanci uvitali a
spole€nost je nenabizi, 4 respondenti uvedli, Zze home office. Ten pfitom spolecnost jako
benefit nabizi, zdlezi na domluvé zaméstnance s nadfizenym. Stale se tedy ve
spolecnosti najdou zaméstnanci, kteti nemaji piehled o systému odménovani ve

spole¢nosti.

Z toho divodu autor prace navrhuje rozeslat vSem zaméstnancim informacni e-mail,
kde budou uvedeny informace o systétmu odménovani ve spolecnosti. Tento

informativni e-mail doporucuje rozesilat 4krat ro¢n¢.

E-mail vytvofi a rozeSle personalistka spolecnosti, jelikoz tato agenda spada jeji naplné

préace. Spolec¢nosti tak nevzniknou Zadné dalsi naklady.
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3.3 Zmény v osobnim ohodnoceni zaméstnancu

Autor z navstév podniku a osobnich rozhovort s HR manazerkou spolecnosti zjistil, ze
stavajici systém osobniho ohodnoceni je nepruhledny a neni spravedlivy. Kolektivni
smlouvou je sice dano, jak se provadi vypocet osobniho ohodnoceni, nicméné tento

systém ma velké mezery.

Slozka osobniho ohodnoceni, na rozdil od odmén z fondu vedouciho, nema ptesné
stanoveny budget. Odmény z fondu vedouciho jsou pravidelné navySovany dle navyseni

mezd pro kazdy rok, maji vSak finan¢ni strop.

Osobni ohodnoceni vsak takovyto strop nema. Dle kolektivni smlouvy bylo u kazdého
zaméstnance pii nastupu do zaméstnani byl proveden hodnotici rozhovor a stanoveno
osobni ohodnoceni. To je pak Vv pribchu casu postupné navySovano. HR manazerka
uvedla, ze ale nejsou vyjimeéné piipady, kdy si zaméstnanec sam uréi vysi osobniho
ohodnoceni a to mu je schvaleno. Stejna praxe probiha napfiklad i pfi nastupu nového
THP na kvalifikovangjsi pozici. Uchazec¢ o préci si sam fekne, jakou chce vysi osobniho

ohodnoceni, to miZe klidné ¢init 110 % jeho tarifni mzdy (Polakova, 2023).

Zaméstnanci mohou Sice zndt navzajem vysSi své tarifni mzdy, vySe osobniho
ohodnoceni ale ne. Pokud pak dojde k porovnani vySe mzdy zaméstnancu, ktefi jsou na
ve stejné tarifni tfid€é a jsou na stejné pozici, nemusi mit kazdy stejné osobni
ohodnoceni. Pak dochazi k situacim, kdy zaméstnanci pocituji nespravedlivost a
nespokojenost se svym odménovanim. Nebo naopak piijdou s zadosti o navyseni svého

osobniho ohodnoceni o vysokou ¢astku.
Ve spole¢nosti tedy pro osobni ohodnoceni neexistuji zddné limity.

Autor prace po schvaleni HR manazerkou spole¢nosti navrhuje stanovit jasna pravidla

pro vysi osobniho ohodnoceni, a to nasledujicim zplisobem.

Vyse osobniho ohodnoceni by se odvijela od vyse tarifni mzdy zaméstnance. Dolni
hranice by byla stanovena na 30 % tarifni mzdy, horni hranice na 60 % tarifni mzdy.
Timto jsou urcena jasna pravidla pro poskytovani osobniho ohodnoceni a dojde tak

alesponi k vyssi spravedlnosti v oblasti odménovani pracovnikd.
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3.4 Sick days

Sick days je mezi zaméstnanci velmi oblibeny benefit, v prizkumu spolecnosti Hays

(2023, str. 14) se zatadil mezi 10 nejdilezitgjsich benefiti v CR v roce 2022.

V dotazniku, ktery byl distribuovan mezi THP, byl tento chybé&jici benefit ve
spolecnosti oznaCen 24krat, a stal se tak nejzadanéjSim doposud nezavedenym

benefitem.

Jedna se o volno nad ramec zakona, které muZze zaméstnanec vyuzit pro svoji
rekonvalescenci, kdyz se neciti dobte, nebo je kraitkodobé nemocny a chce ztiistat doma.

Nemusi dokladat zadné potvrzeni o navstéve 1ékare, ani sdélovat zadné diavody.

Zakon nijak nestanovuje délku ani vySi finanéni kompenzace sick days, je tedy

na kazdém zaméstnavateli, kolik dni a v jaké vysi sick days zaméstnanclim poskytne.

Sick days se vétSinou poskytuji minimalné¢ dva dny v roce, standardné¢ pak
na 2 az 5 dnt (dle zaméstnavatele). Zaméstnanec po dobu nepfitomnosti na pracovisti
dostava zpravidla stejné mzdové ohodnoceni, jako kdyby byl v praci pfitomen
(Janotova, c1997 - 2023).

Jakkoliv se muze zdat jeden az dva dny na rekonvalescenci malo, sick days piindsi

vyhody jak zaméstnanciim, tak zaméstnavatelm.

Zamé&stnancim umozinuje zotaveni bez toho, aniZ by si byli nuceni brét jiny druh volna,
napiiklad dovolenou, nebo si museli vyfidit neschopenku. SniZzuje také stres spojeny
snemoci a dava ¢lovéku prostor pro potiebny odpocinek. Zavedeni sick days také
vzbuzuje v zaméstnancich daveéru, jelikoz vi, ze si sami mohou sick days vybrat
kdykoli, kdyZ se neciti dobie. Neohrozi tak ani ostatni spolupracovniky — a ostatni

spolupracovnici se mohou zachovat v ptipadé potieby obdobné.

Pro zaméstnavatele piedstavuji sick days jakousi formu ochrany ostatnich zaméstnanct,
kdy se zaméstnanec sice citi nemocny, ale z riznych divodld by chodil dal do prace a
ohrozil tak ostatni pracovniky. Sick days také sniZzuji pocet neplanovanych absenci
zamé&stnancl, protoze je jim umoznén dostatecny ¢as na zotaveni a nemusi chodit do

prace nemocni, nebo nedoléCeni. Tento benefit také zvySuje atraktivitu zaméstnavatele.

V nésledujici tabulce je uvedeno finanéni vycisleni zavedeni tohoto benefitu. Po dohodé

s HR spolecnosti je finan¢ni vycisleni pocitano z primérné hrubé mzdy THP, ktera je
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diky vSem dal$im slozkdm mzdy (jako je osobni ohodnoceni, ptiplatky a odmény

z fondu vedouciho) stanovena aktualné na 69 363 K¢/mésicné.

Tabulka €. 11: Finan¢ni vydisleni nakladi na zavedeni sick days

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

Polozky pro vypocet Pocet zaméstnanci

Pocet zaméstnanct 1 86

Prumérna hruba mésiéni mzda 69 363 K¢ 5965 218,00 K¢
Primérny pocet pracovnich dnii v roce 2023  |20,83 dnti 20,83 dnt
Primérna hruba denni mzda 3329,42 K¢ 286 330,12 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 229,65 K¢ 19 749,90 K¢
SP zaméstnavatel (24,8 %) 825,70 K¢ 71 010,20 K¢
Néklady na 1 sick day 4 384,77 K¢ 377 090,22 K¢
Naklady na 2 sick days 8 769,54 K¢ 754 180,44 K¢
Niéklady na 3 sick days 13 154,31 K¢ 1131 270,66 K¢

Autor prace navrhuje zavedeni 3 dnl sick days pro kazdého zaméstnance na rok.
Nevycerpané sick days nebudou pievoditelné do dalSiho roku a v ptfipad€ nevyuziti
propadaji bez ndhrady. O zdméru Cerpat sick days musi zaméstnanec informovat svého
nadfizeného jesté¢ pred zacatkem pracovni doby a nadiizeny musi vyuziti tohoto
benefitu schvalit. Je jedno, zda-li zaméstnanec Cerpa jednotlivé dny samostatné, nebo
nardz vSechny. Celkové ro¢ni ndklady na zavedeni tohoto benefitu na jednoho

zamé&stnance jsou 13 154,31 K¢, pro vSech 86 THP pak ¢ini 1 131 270,66 K¢.

Narok na benefit by méli ti zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomér na dobu

neurcitou nebo zaméstnanci pracujici na dobu urcitou déle nez 1 rok.
3.5 Pracovni volno v prvni a posledni Skolni den

Respondenti v dotaznikovém Setfeni zadali vice pracovniho volna a dovolené. Jako

zajimavy benefit se nabizi zavedeni pracovniho volna na prvni a posledni skolni den.
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Z rozhovoru s HR spolecnosti bylo zjisténo, ze se jiz zaméstnanci o tento benefit

aktivné zajimali.

Prvni a posledni Skolni den je Casto pro déti dilezita a emociondlni udalost. Rodice jim
diky tomuto benefitu mohou byt nablizku a sami si tak mohou béhem téchto stresovych
dni odpocinout. V nasledujici tabulce je uvedeno financ¢ni vycisleni zavedeni tohoto

benefitu.

Tabulka €. 12: Finanéni vyc¢isleni nakladi na zavedeni volna v prvni a posledni §kolni den

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

PoloZKky pro vypocet Pocet zaméstnanci

Pocet zamé&stnancii 1 86

Prumérna hruba mésiéni mzda 69 363 K¢ 5965 218,00 K¢
Pramérny pocet pracovnich dnti v roce 2023 20,83 dnt 20,83 dnu
Prumérna hruba denni mzda 3329,42 K¢ 286 330,12 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 229,65 K¢ 19 749,90 K¢
SP zaméstnavatel (24,8 %) 825,70 K¢ 71 010,20 K¢
Naklady na prvni $kolni den 4 384,77 K¢ 377 090,22 K¢
Néklady na posledni §kolni den 4 384,77 K¢ 377 090,22 K¢
Niaklady na prvni a posledni $kolni den 8769, 54 K¢ 754 180,44 K¢

Celkové ro¢ni ndklady na zavedeni tohoto benefitu na jednoho zaméstnance jsou pro

spole¢nost 8769,54 K¢, pro vSech 86 THP pak 754 180,44 K¢.

3.6 Zavedeni prispévku na vlastni rekreaci

Prispévek na vlastni rekreaci zaméstnanct spolecnost zavedeny nemd. Dle vysledkt

dotaznikového Setieni byl hned po sick days nejvice poptadvanym benefitem.

Pokud je tento benefit vyplacen spolecné se mzdou, musi se odvadét zakonné socialni a
zdravotni pojisténi v celkové vysi 33,8 %. Pokud ale spolenost zaméstnanci pfispéje na

dovolenou nepenézni formou, usetii na povinnych odvodech pojisténi.
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Zaméstnavatel mize napiiklad navazat smluvni spolupraci s cestovni kancelafi, ke které
zamé&stnanci dostanou poukaz na dovolenou v dohodnuté vysi. Dal$i moznosti je
proplaceni dovolené zpétné po predlozeni faktury od ubytovatele. Tato moznost
prispeévku nepenézni formou je vyhodna pro ob¢ strany, jelikoz zaméstnanci dostanou
celou vysi pfispévku a zaméstnavatel uhradi jen 19% dain zpfijmu nad ramec

poskytnutého prispévku. Maximalni ¢astka, kterou mize takto prispét, je 20 000 K¢.

Autor prace navrhuje vysi prispévku 6 000 K¢ stejné, jako spolecnost piispiva na

rekreacni/ozdravny pobyt pro dite.

V nésledujici tabulce je uvedeno financni vycisleni zavedeni tohoto benefitu.

Tabulka €. 13: Finan¢ni vycisleni nakladi na zavedeni prispévku na vlastni rekreaci

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: interni materialy spole¢nosti)

PoloZKky pro vypocet Pocet zaméstnancu
Pocet zamé&stnancii 1 86

Vyse ptispevku 6 000 K¢ 516 000 K¢
Dan z piijmu (19 %) 1140 K¢ 98 040 K¢
ZP zaméstnavatel (9 %) 0 K¢ 0 K¢

SP zaméstnavatel (24,8 %) 0 K¢ 0 K¢
Naklady podniku 7 140 K¢ 614 040 K¢

Naklady podniku by byly na jednoho zameéstnance pii poskytnuti tohoto benefitu
7140 K¢ rocné. Pokud by benefit vyuzili vSichni zaméstnanci, ndklady by pro
predstavu €inili 614 040 K¢ za rok.

Narok na pfispévek by pak méli ti zaméstnanci, se kterymi je uzavien pracovni pomeér
na dobu neurcitou nebo zaméstnanci pracujici na dobu urcitou déle nez 1 rok, stejné

jako u rekreacni/ozdravny pobyt pro dité.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala spokojenosti, motivaci a odménovanim technicko-
hospodaiskych pracovnikli ve spole¢nosti SAKO Brno, a. s. Spolecnost je ¢lenem
koncernu statutarniho mésta Brna a poskytuje komplexni sluzby v oblasti odpadového
hospodarstvi. Zajistuje svoz odpadu ve mést¢ Brné a piilehlych obcich, provozuje

sbérné dvory a kompletné zpracovava, recykluje a likviduje v§echny druhy odpadu.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo vytvofeni navrhii a doporuceni na zmény

Vv systému odménovani a motivace TH pracovnika praveé v této spole¢nosti.

V préci byla nejprve zpracovana literarni reSerSe zabyvajici se danou problematikou.
Nésledné byla provedena analyza souc¢asného stavu systému odménovani a benefitl ve
spoleCnosti.  Stézejni casti prace bylo provedeni vyzkumu ve spolecnosti
prostfednictvim dotaznikového Setfeni s THP a rozhovoru s HR manazerkou spole¢nosti

a nasledné vyhodnoceni tohoto vyzkumu.

Samotny vyzkum ve spolecnosti m¢l za cil ziskat informace o Urovni motivace
a spokojenosti THP ve spolecnosti, zejména pak o spokojenosti téchto zaméstnanct

se systémem odmeénovani a benefiti.

Predlozené navrhy fteSeni a doporuceni pak vychdzely z teoretickych poznatkd,

zhodnoceni aktudlniho stavu ve spolecnosti a zejména z provedeného vyzkumu.

Navrh na zfizeni on-line schranky duvéry vychazi ze zjisténi, ze se 10 % respondentl
neciti na pracovisti V bezpeci. Do on-line schranky diivéry mohou zaméstnanci zasilat

anonymnég oznameni o nekalém a nebezpe¢ném jednéni na pracovisti.

Také bylo zjisténo, Ze ne vSichni THP vi, kde zjistit informace o systému odménovani
a benefitli ve spolecnosti. Autor proto doporucuje pravidelné rozesildni informacnich

e-mailt HR manazerkou spolec¢nosti.

Dalsi navrh se tykal zmény v osobnim ohodnoceni zamé&stnanct. Byla stanovena jasna
pravidla pro vysi osobniho ohodnoceni, které je nedilnou soucasti mzdy vsech

pracovnikil ve spolec¢nosti.
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Dalsi navrhy vychazejici zvyzkumu doporucily zavedeni novych benefiti
do spolecnosti, konkrétn¢ sick days, pracovniho volna v prvni a posledni $kolni den

a prispévku na vlastni rekreaci.
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CO; — oxid uhlicity

¢. —cislo

CR — Ceska republika

DIC — daiové identifikaéni &islo

DPP — dohoda o provedeni prace

DPC — dohoda o pracovni &innosti

HR — lidské zdroje ¢i personalista

hod. — hodina

K¢ — korun ¢eskych

K¢&/hod — korun ¢eskych za hodinu
KOH — komplexni odpadové hospodarstvi
KPI — klicové ukazatele vykonnosti
MaVO — materialové vyuzivani odpadu
mil. —milion

napf. — naptiklad

SSO — sbérné stredisko odpadu

T — tazatel

tj. — to jest

TH ¢i THP — Technicko-hospodaisky pracovnik
tzv. — tak zvana

VOK - velkoobjemové kontejnery

ZEVO - zafizeni na energetické vyuZivani odpadu

§ — paragraf (v pravnim prostiedi)

% — procenta
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PRILOHY

Priloha ¢. 1 — Rozdéleni zaméstnanci SAKO Brno dle profesi do

mzdovych trid

U THP je provedeno zattidéni jednotlivych profesi do 16 tfid dle tabulky nize.

Administrativni pracovnice SSO

Referent podatelny a spisovny

Referent dopravy

Dispecer svozu odpadu

Referent svozu odpadu

Referent VOK

Vazna

Obchodni referent

Obchodni referent - pohledavky 7;

Obchodni zastupce

Referent SSO

Referent obchodniho oddéleni

Asistentka obchodniho feditele

Asistentka ekonomického teditele

Finanéni Gcetni

Vedouci sekretariatu divize Svoz

Asistentka teditele divize ZEVO

Systémovy integrator

Asistentka investi¢niho feditele

Referent oddéleni PR a marketingu

Referent vnéjSich vztaht

00 (0O |00 (00|00 |0 |0 |0 |0 |0 |0 | NNOom®T ooy |[oy oy |[Od |01 |01

Vedouci spravy budov

Referent financovani 9:10
Vedouci skvarovny 9:10
Mistr svozu 10
Systémovy integrator 10
Mzdova ucetni 10
Sménovy mistr 11
Environmentalni asistent 11
Investi¢ni technik 11
Vedouci zakaznického centra 11
Referent controllingu 11

Referent FVE 11




Specialista CHUV 11
Vedouci dotfid’ovaci linky 12:;13
Procesni a projektovy inzenyr, technik BOZP a PO 13
Technik informacnich technologii 13
Technik FVE - elektro 13
Technik FVE - stavebni 13
Provozni technik 14
Zastupce provozniho technika 14
Specialista nakupu 14
Technolog provozu 14
Energetik 15
Projektovy manazer FVE 15
Projektovy manazer 15
Vedouci oddéleni SSO 15
Vedouci oddéleni zasobovani 15
Vedouci obchodniho oddéleni 15
Vedouci informacnich technologii 15
Personalista/ka 15
Vedouci mzdového oddéleni 15
Vedouci controllingu 15
Vedouci odd¢leni Gi¢tarna 15
Vedouci oddéleni PR a marketingu 15
Zastupce vedouciho provozu 15
Vedouci elektroudrzby 15
Vedouci stfediska MaVO 15
Environmentalni specialista 16
Vedouci technického a spravniho odd¢leni (TSO) 16
Zastupce vedouciho techn. a spravniho oddéleni 16
Vedouci MaR 16
Administrator RS 16
Pravnik 16
Vedouci technické obsluhy vyroby (TOV) 16
Vedouci provozu 16
Vedouci svozu odpadu 16
Vedouci useku VOK, SSO a KOH 16

V piipadé nastupu nového TH zaméstnance ma jeho piimy nadiizeny moznost zattidit
jim vykonavanou profesi o jednu tfidu niZe aZ po dobu jednoho roku, nez je uvedeno v

Seznamu.



Délnické profese jsou zatiidény v 9 tiidach.

Délnik tfidéni odpadu

Uklizecka

Uklize¢ vyrobnich prostor

Délnik pfi ¢isténi mésta

D¢lnik pfi ¢isténi mésta tdrzba a oprava nadob

Obsluha SSO

Operativni obsluha SSO

Pracovnik sménného provozu

Ridi¢

Skladnik, zasobovac

Ridi¢ specialniho vozidla

D¢lnik TOV

Dé€lnik skvarovny

Udrzbar

Zamecnik

Obsluha dotfid'ovaci linky

Strojnik TOV

Provozni elektrikaf sménovy

Jefabnik

Strojnik CHUV

~

Laborant

ZAameénik - obsluha COV

\l

Operator energetického zatizeni

X
e’

Strojnik energetického zatizeni

_
o)

Operéator Skvarovny

_
o)

Strojnik Skvarovny

X
e’

Operator TOV

Automechanik

o |0

Autoelektrikar

Provozni zamec¢nik

Provozni elektrikafr denni

Technik TOV

Predak TOV

Mechanik MaR

Mechanik MaR a metrolog

Specialista CHUV — strojni

Zastupce sménoveého mistra

Specialista strojni — energetika

Ridi¢ specialniho vozidla - dispecer

O[O |O©|O©|O©|O©|O|W |00 ||




Délnické profese na stredisku KOH jsou zatfidény v 9 tiidach:

Délnik ruéniho ¢isténi strediska KOH

Strojnik pojizdného pracovniho stroje stfediska KOH

Ridi¢ specialniho vozidla stiediska KOH

Piedak stfediska KOH

(el eI eIl N




Piiloha ¢. 2 — Souhrnna Kritéria hodnoceni technicko-hospodarskych

pracovniki

Kritéria hodnoceni pro THP jsou uvedena v nasledujici tabulce.

Kritérium PodKkritéria

e odborné znalosti

e orientace na kvalitu vystupt, na klienta a
zameéstnance

peclivost, presnost

schopnost analyzy a feSeni problémil
koncep¢éni mysleni a rozhodovani

tvuréi mysleni a feSeni problému
vyuzivani zdroja

znalost informac¢nich technologii

postoj ke sluzb¢ a praci — angazovanost a
iniciativa

zajem na zlepSovani a fizeni zmén

e sebevzdélavani

Odborné (profesni) kvality

e strategické mysleni a dlouhodobé planovani
(stanoventi priorit)
e organiza¢ni schopnosti

Ridici schopnosti * vedeni lidi o
e hodnoceni podfizenych a rozvoj jejich
schopnosti

e motivace pracovniki
e schopnost presvédcCit a zaujmout lidi pro cil
uplatnovani zdravého rozumu

adaptabilita/ flexibilita vii¢i zménam

osobni vyrovnanost

vykonnost

dodrzovani BOZP+ PO, hygieny prace

zodpovédnost a spolehlivost

schopnost podat vykon v zatézi a stresovych

situacich

e schopnost sudku, chapavost, pruznost
mysleni schopnost pfevzit zodpovédnost

e schopnost rozhodovani

e vzhled a upravenost

e svédomitost

Osobni vlastnosti




peclivost
proaktivita
progresivita
aktivita a iniciativa
sebetizeni

osobni rozvoj
loajalita

tymova spoluprace

Komunikativni dovednosti

dovednosti vefejného vystupovani
pisemny projev

obsahova kvalita projevu

formalni kvalita projevu
reprezentativnost vystupovani (prezentace
spolec¢nosti, vlastni osoby)

naslouchani

vedeni porad

Socialni dovednosti

chovani v mezilidskych vztazich, chovani v
konfliktnich situacich

kooperativnost

kontaktni schopnosti

kultura chovani

Iniciativa a aktivnost

komunikativnost s nadtizenym
komunikativnost uvnitt podniku
komunikativnost smérem ven z podniku
kreativita

tymova spoluprace

ochota pomoci

Kvalita prace

vyuzivani pracovni doby

plnéni zadanych ukolt

plnéni termind

pocty chyb

pocty stiznosti

neplnéni termint

dobra uroven pisemného projevu
dodrzovani pravidel BOZP a hygieny
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Priloha €. 3 — Priivodni dopis k dotazniku

V nize pfilozeném privodnim dopise je zamérné zaCernéno osobni telefonni Cislo
a e-mail autora prace. V originalnim znéni, které bylo zaslané THP SAKO Brno, byly

tyto udaje viditelné.

Vazeny pane/ vazena pani

obracim se na Vas v zalezitosti spoluprdce na svém vyzkumném projektu, ktery
zpracovavam v ramci své diplomové prace na Fakulté podnikatelské, Vysokého uceni

technického v Brné.

V ramci vyzkumu bych Vas chtél pozadat o spolupraci pii vyplnéni dotazniku na téma
»Spokojenost zaméstnancii, motivace a odménovani ve vybraném podniku®, ktery
se zaméfuje na motivaci a spokojenost technicko-hospodaiskych pracovniki, vcetné
spokojenosti s jejich odménovanim. Vase vyplnéni dotazniku je pro mne velice cennym

zdrojem dat.

Vyzkum je zcela anonymni. Dotaznik by Vam nemél zabrat vice nez 10 minut.

Vyplnénim dotazniku davate souhlas ke zpracovani Vasich anonymnich odpovédi.

Dotaznik pro vyplnéni naleznete na adrese: https://forms.gle/Pn8RSrKmifoHj5PN9

(odkaz je generovan platformou).

V ptipad¢ jakéhokoli dotazu mne nevadhejte kontaktovat telefonicky na cisle

+420 . nebo e-mailem na fakultni adresu |GGz cz.

Predem Vam dékuji za Vas €as a ochotu.

S pfanim pékného dne

Bc. Patrik Litschmann

Vil



Priloha ¢. 4 — Dotaznik

Nize ptilozeny dotaznik byl zaslan HR spolec¢nosti vsem THP formou odkazu v e-mailu.
Je dulezité zminit, Ze nize uvedeny dotaznik byl distribuovan on-line pomoci Google
Forms. Z duvodu zjednoduSeni tedy nelze v dotazniku uvedeném nize odpovédi
zaklikavat, nebo zde neni dostate¢ny prostor pro vpisovani vlastni slovni odpovédi.

V prostfedi Google Forms vSak takovato moznost byla.

Spokojenost, motivace a odménovani zaméstnanci ve spolecnosti SAKO

Brno, a. s.
Dobry den,

jsem studentem 2. ro¢niku magisterského studia na Fakulté podnikatelské Vysokého
uceni technického v Brné. Rad bych Viés pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery bude
slouzit jako podklad pro mou diplomovou praci na téma ,,Spokojenost zaméstnancu,

motivace a odménovani ve vybraném podniku®.

Tento dotaznik je uréen technicko-hospodarskym pracovnikim spole¢nosti SAKO
Brno, a. s. M4 za cil zjistit jejich pracovni motivaci a spokojenost, véetné spokojenosti s
jejich odménovanim. Dotaznik je zcela anonymni a bude pouZit pouze pro ucely
diplomové prace.

Odpovézte, prosim, na v§echny otazky. Vyplnéni dotazniku Vam zabere 5 az 10 minut.

VaSe vyplnéni dotazniku je pro mne velice cennym zdrojem dat, které pomohou
k vytvofeni navrhi na zlepSeni aktualniho systému odménovani a motivace. Pfedem

dekuji za jeho vyplnéni.

Bc. Patrik Litschmann
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OBECNA SPOKOJENOST A MOTIVACE

1) Jak jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?

o velmi spokojen/a

e spiSe spokojen/a

e neutralni postoj

e spise nespokojen/a
¢ velmi nespokojen/a

2) Povazujete svoji praci za zajimavou?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne
3) Bavi Vas Vase prace?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne
4) Pocit’'ujete osobni uspokojeni (potéSeni) z ¢innosti, kterou ve spolecnosti
vykonavate?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne

5) Co mate na své praci radi?

6) Co na své praci naopak nemate radi?

7) Prod je pro Vas prace ve spole¢nosti diilezita?



8) Ohodnot’te nasledujici faktory podle toho, jak jsou dilezité pro Vasi pracovni

motivaci ve spole¢nosti. (1 — nejvice dilezité, 5 — nejméné dilezité)

1 5
Faktory (nejvice 2 3 4 (nejméné
dulezité) dilezité)

vyse mzdy

finan¢ni odmény

nefinan¢ni odmény (benefity)

pracovni napli

pristup/chovani nadfizené¢ho

uznani a pochvala
nadfizeného

pracovni podminky

prostiedi na pracovisti

pracovni kolektiv

moznost seberealizace

pracovni doba

umisténi pracovisteé

9) Uvazovali jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?

e ano
e ne

Pokud jste odpovédél/a ano, uvedte ditvody, proc¢ tomu tak je.



PRACOVNI PROSTREDI A VZTAHY NA PRACOVISTI

10) Myslite si, Ze vychazite dobi'e se svymi kolegy?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne
11) Myslite si, Ze je na pracovisti pratelska a privétiva atmosféra?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spise ne
e urcité ne
12) Citite se na pracovisti v bezpeéném prostiedi (ve smyslu Sikany, sexualniho
obtéZovani, vyhroZovani, natlaku a podobné)?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutrdlni postoj
e spiSe ne
e urcité ne
13) Mate pocit, Ze na své pracovni pozici mate moznost samostatného mysleni a
jednani?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne

14) Myslite si, Ze mate ke své praci dostatek zdroji a informaci?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne
e urcité ne
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15) Jste spokojen/a s Vasim nadfizenym?

e velmi spokojen/a

e spiSe spokojen/a

e neutralni postoj

e spise nespokojen/a
¢ velmi nespokojen/a

16) Mate mozZnost sdélit sviij nazor svému nadiizenému?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutralni postoj
e spiSe ne

e urcité ne
Pokud jste odpovédeél/a ne, nebo spise ne, uvedte divody, proc tomu tak je.

17) Je pro Vas dilezita zpétna vazba od Vaseho nadiizeného?
e urcité ano
e spiSe ano
e neutrdlni postoj
e spiSe ne
e urcité ne

18) Jak jste spokojen/a s pracovnim zazemim (prostornost a vybavenost
kancelare, funkénost zarizeni, hygienické podminky, apod.)

o velmi spokojen/a

e spise spokojen/a

e neutralni postoj

e spiSe nespokojen/a
e velmi nespokojen/a

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte ditvody, proc¢ tomu tak je.
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ODMENOVANI A BENEFITY

19) Myslite si, Ze jste spravedlivé odménovan/a vzhledem k naplni Vasi prace?

e ano
e e
e nevim

Pokud si myslite, Ze ne, uvedte ditvody, proc tomu tak je.

20) Jak jste spokojen/a se svoji celkovou finan¢ni odménou ve spole¢nosti?

e zcela spokojen/a

e spiSe spokojen/a

e neutrdlni postoj

e spise nespokojen/a
e zcela nespokojen/a

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uved'te ditvody, proc tomu tak je.

21) Jak jste spokojen/a se svoji nefinan¢ni odménou (benefity) ve spole¢nosti?
e zcela spokojen/a
e spise spokojen/a
e neutrdlni postoj
e spiSe nespokojen/a
e zcela nespokojen/a

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte ditvody, proc tomu tak je.

22) Vite, kde najdete potiebné informace o finan¢nich a nefinan¢énich odménach?

e ano
e NnE

23) Jak jste spokojen/a se svoji celkovou odménou ve spole¢nosti?
e zcela spokojen/a
e spise spokojen/a
e neutralni postoj
e spiSe nespokojen/a
o zcela nespokojen/a

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte dirvody, proc¢ tomu tak je.
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24) Jak jste spokojen/a moZnosti vzdélani a rozvoje poskytované
zaméstnavatelem?

e zcela spokojen/a

e spiSe spokojen/a

e neutralni postoj

e spise nespokojen/a
e zcela nespokojen/a

Pokud jste nespokojen/a, nebo zcela nespokojen/a, uvedte ditvody, proc¢ tomu tak je.

25) Mate na své pozici moznost kariérniho ristu?

e ano
e Ne
e nevim

26) Ohodnot’te, jak moc jsou pro Vas dileZité stavajici benefity, které

zaméstnavatel nabizi. (1 — nejvice dilezité, 5 — nejméné dilezité)

1 5
Faktory (nejvice 2 3 4 (nejméné
dulezité) dulezité)

13. mzda

vérnostni odména za
odpracovana léta

jubilejni odména

piispévek pii narozeni ditéte
zaméstnance

piispévek na vefejnou
dopravu

tyden dovolené navic

pracovni volno navic

ockovani

piispevek na rekreacni péci
na nezletilé déti
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podnikové zaptjcky
zaméstnancim

zavodni stravovani
a stravenkovy pausal

nealkoholické napoje
na pracovisti

Multisport karta

darkovy poukaz k Vanoctim

ptispévek na zvyhodnéné
zivotni pojisténi

vyuka cizich jazykt

moznost home office

socialni program
odborovych organizaci

27) Jaké dalsi zaméstnanecké benefity byste uvital/a? Nap¥. zdravotni volno — tzv.
sick-days, obCerstveni, prispévek na vlastni rekreaci, dovolena ¢i volno navic,

zvyhodnéné telefonni pausaly apod.

UDAJE O RESPONDENTOVI

28) Jakého jste pohlavi?

e 7Zena
e muz
e jiné

29) Kolik je Vam let?

e méné nez 25 let

e 25-35let
e 36-45Ilet
e 46-55let
e nad 55 let

XV



30) V jaké divizi aktualné pracujete?

e ZEVO
e SVOZ

e SPRAVA - investi¢ni Gsek

e SPRAVA — ekonomicky tsek
e SPRAVA - obchodni tsek

e SPRAVA - MaVo

31) Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?

e ménénez 1 rok

e 1-3roky
o 4-5]et

e 6-10 let
o 11-15let

e 16letavice

Dékuji Vam za Vas ¢as, ktery jste vénoval/a vyplnéni dotazniku.

Vase odpovédi pomohou k vytvofeni ndvrhli na zlepSeni aktudlniho systému

odménovani a motivace ve spolec¢nosti SAKO Brno.

Pokud chcete jesté néco doplnit, zde je pro to prostor.
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Priloha ¢. 5 — Tabulka cetnosti faktori, které ovliviiuji pracovni
motivaci respondenti
1 5
Faktory (nejvice (nejméné
dulezité) dulezité)

vyse mzdy 17 23 5 1 0
finan¢ni odmény 15 24 6 1 0
nefinanéni odmény (benefity) 9 18 11 5 3
pracovni napln 22 22 2 0 0
ptistup/chovani nadfizeného 31 13 1 1 0
uznani a pochvala nadiizené¢ho |23 16 2 4 1
pracovni podminky 23 19 4 0 0
prostiedi na pracovisti 23 18 4 1 0
pracovni kolektiv 30 10 3 3 0
moznost seberealizace 17 15 12 1 1
pracovni doba 16 17 11 1 1
umisténi pracoviste 15 14 12 4 1
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Priloha ¢. 6 — Tabulka cetnosti faktori, které ovliviiuji pracovni

motivaci respondenti

. 5
Faktory 1 (onej,‘.,l,ce 2 3 4 (nejméné
dilezité) or weo s
dulezité)
13. mzda 27 13 5 1 0
vérnostni odména za odpracovana léta | 13 13 9 9 2
jubilejni odména 13 9 13 9 2
pfispvévek pfi narozeni ditcte 7 9 9 7 14
zamestnance
piispévek na vetejnou dopravu 7 11 5 7 16
tyden dovolené navic 28 12 6 0 0
pracovni volno navic 19 10 9 4 4
ockovani 11 9 13 9 4
fispévek na rekreacni péci na
hezletile det ’ 17 M A A
podnikové zapijcky zaméstnancim |7 6 13 6 14
zavodni stravovani a stravenkovy 17 13 9 4 3
pausal
nealkoholické napoje na pracovisti 10 8 6 11 11
Multisport karta 3 6 10 8 19
darkovy poukaz k Vanocim 9 13 8 10 6
pfi‘s'li)évve’k na zvyhodnéné Zivotni 13 5 11 8 6
pojisteni
vyuka cizich jazykl 16 13 9 4 4
moznost home office 15 10 5 3 13
sociélpi program odborovych 9 10 11 9 7
organizaci

XVIHI



Piiloha ¢. 7 — Predpfipravené otazky k rozhovoru

Nize uvedené poznamky ptedstavuj otdzky pro polostrukturovany rozhovor, ktery byl

vedeni s HR manazerskou spolecnosti SAKO Brno.

UPOZORNENI PRED ZACATKEM

e Je mozné nahravat?
e Nesdélovat konkrétni jména.

e Otazky a odpovédi se tykaji pouze THP zaméstnancti.

UVODNI OTAZKA

1) Probihal uz nékdy prizkum spokojenosti mezi zaméstnanci?

OBECNA SPOKOJENOST A MOTIVACE
Na zédkladé Vasich zkuSenosti:

1) Myslite si, ze jsou THP spokojeni s praci, kterou vykonavaji? Myslite si, ze je
bavi?

2) Myslite si, Ze jsou zaméstnanci v§eobecné spokojeni ve spole¢nosti?

3) Co si myslite, ze zamé&stnance nejvic motivuje?

4) Jak tesi spolecnost spokojenost zaméstnancti?

5) Jak fesi spole¢nost motivaci zaméstnancti?

6) Jaka je ve spole¢nosti u THP fluktuace pracovniku?

7) Ptichazi novi THP na doporuceni od stavajicich zaméstnanci?

8) Co si zaméstnanci na praci nejcastéji chvali?
PRACOVNI PROSTREDI A VZTAHY NA PRACOVISTI
Na zaklad€ Vasich zkuSenosti:

1) Miyslite si, ze je na pracovisti pratelska a privetiva atmosféra?

2) Reiila jste nékdy problémy ve smyslu ikany, sexualniho obt&Zovani,
vyhrozovani a podobné?

3) Jaké vztahy maji zaméstnanci se svymi nadiizenymi? Jsou s nimi spokojeni?

4) Existuje néco jako hodnoceni nadtizenych?
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5)

6)

Je zde moznost zpétné vazby ve sméru od zaméstnance k nadfizenému? K celé
spolecnosti?
Resila jste nékdy problém s nedostateCnym zazemim, vybavenosti kancelaii a

podobné?

ODMENOVANI A BENEFITY

1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Myslite si, Ze jsou THP spravedlivé odménovani vzhledem k néplni jejich
prace?

Resite spokojenost/nespokojenost s odméiovanim?

Jsou zaméstnanci spokojeni s finan¢ni odménou?

Jsou zaméstnanci spokojeni s nefinan¢ni odménou?

Jak je to ve spole¢nosti s kariérnim rstem?

Které benefity jsou nejvice vyuzivané?

Které jsou nejméné vyuzivané?

Myslite si, Ze je tieba zménit systém odménovani a benefitt? Jak?

Chybi zaméstnanciim nékteré benefity? Rikaji si o n&?
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Ptiloha €. 8 — Doslovny prepis rozhovoru s HR manazerkou spoleénosti

Legenda:

T — tazatel (autor prace)

HR — personalistka spolecnosti SAKO Brno, a. s.

Doslovny prepis rozhovoru:

T: Musim Se Vés na zacatku zeptat, jestli souhlasite s tim, ze bude rozhovor nahravany.

HR: Souhlasim.

T: Dékuji. A ze v rozhovoru nebudou sdélovéna zadnéa konkrétni jména, protoze musi
byt zachovana anonymita potencionalné zminénych osob. A také, ze otdzky a odpovédi
se budou tykat pouze technicko-hospodaiskych pracovnikii.

HR: Ano.

T: Ja bych se vas rad zeptal, jestli uz n€kdy probihal néjaky prizkum spokojenosti mezi
zaméstnanci.

HR: Nejsem si védoma, takze ne.

T: Dokézala byste fict proc?

HR: Spis asi co se tyce spokojenosti jako takové, tak asi to nebylo potieba tieba.
Historicky, co se tyce TH pracovniki, tak urcité spokojeni byli, takze nebylo potieba
nic takového, co se ty¢e priazkumu spokojenosti, délat.

T: Piesli bychom k otazkam ohledné obecné spokojenosti a motivace. Z Vasi
zkuSenosti, myslite si, ze jsou technicko-hospodai§ti pracovnici spokojeni S praci,
kterou vykonavaji? Ze je bavi? Konzultuji néco takového s Vami?

HR: Neéktefi ano, néktefi ne. Ja si myslim, Zze z 80 %, ze 70 % nasi TH pracovnici
spokojeni jsou, s tou svoji praci. A co se tyce toho jestli, je to bavi, tak, to stejné
procento.

T: Z ¢eho vychazite? Z néjakych osobnich rozhovort?

HR: Osobni rozhovory a no, osobni rozhovory nejvice.

T: Myslite si, ze vSeobecng, nejenom s tou praci, jsou technicko-hospodaiskych

pracovnici spokojeni, tedy ve spole¢nosti SAKO Brno?
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HR: Ja si myslim, Ze je v soucasnosti, ehm to je tak pil naptl. Ono hodné zalezi, s ¢im
by méli byt spokojeni. Pokud je to mzda, tak si myslim, ze jsou spokojeni tak z 80 %,
pokud jsou to benefity, tak si myslim, ze tam tak z 99 %, protoze téch benefiti mame
opravdu hodné. Co se tyce pracovniho prostiedi, jako takového, tak si myslim, ze taky.
Kolektiv — hodn¢ zalezi, na jakém oddéleni jste — hodné déla opravdu tieba zensky
kolektiv. A zase zalezi, jak kde. Ja si myslim, ze celkové v globalu tak z 80 %, jsou nasi
zameéstnanci spokojeni.

T: Ze by mohli Fict — délam v dobré praci.

HR: Tak. Jest¢ jednu véc jsem zapomnéla dodat, co se tyce celkové spokojenosti a
velké vyhody. V takovéto organizaci se da skvéle sladit pracovni a rodinny zivot. Coz
ocefiuji hlavné rodice. Lidé nejsou pod takovym stresem, co se ¢asu a pracovni doby
tyce.

T: Co si myslite, ze tedy zaméstnance nejvice motivuje? Ty technicko-hospodaiské
pracovniky.

HR: Tak urcité je to to finan¢niho ohodnoceni, to déld asi tu nejvyssi ¢ast. A potom
urcité stabilita spoleénosti, to déla ur¢ité hodné. A asi i ty benefity jako takové.

T: Resi ndjak spoleénost spokojenost zaméstnancii?

HR: Nemyslim si, Ze by to fesila.

T: Tim, Ze nedochazi k zadnému monitorovani, zadné teda ty dotazniky, zadny
prizkum?

HR: Zatim zajem co se ty¢e spokojenosti jako takové, ze strany vedeni nepiisel. Ze by
prosté¢ néco takového chtéli monitorovat. Nebo asi nenabyli dojmu, ze by to bylo
potieba monitorovat.

T: Jak pak fesi spole¢nost tu motivaci zaméstnanci? Prostiednictvim téch slozek mzdy
a benefitq, jak jste fikala?

HR: To si myslim, Ze nejvice. Samoziejmé ale je to ¢lovék od ¢lovéka, protoze pokud
vedouci je opravdu ten vedouci, ktery si v§ima toho, jak jeho podfizeni pracuji, tak je
schopny napftiklad i béhem roku odménovat navySenim osobniho hodnoceni. Nebo plus
samoziejm¢ mimofadné odmény od pana feditele — vedouci navrhne, ze prosté¢ tenhle
pracovnik pracoval tenhle mésic opravdu skvéle, tak bych byl rad, kdyby mu pan feditel
dal jesté tteba do mzdy ohodnoceni tfeba jesté 5 tisic. A co se ty¢e mzdy jako takové,

tak si myslim, ze je asi tou nejvétsi motivacni slozkou.
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T: A jaka je ve spolecnosti u téch technicko-hospodaiskych pracovnikii vysoka
fluktuace?

HR: Minimalni, vlastn€ témeér zadna.

T: Cim si myslite, Ze to je?

HR: Ja si myslim, Ze to je urcité dano stabilitou spolecnosti, a tim odménovanim jako
takovym. Myslim si, Ze naSi zaméstnanci jsou dobfe zaplaceni na tady téch TH
pozicich, a mame tady zaméstnance, ktefi tady vydrzi opravdu dlouho — jsou tady
dlouho, od 20, 30 let a jsou tady tfeba od svych 20 let. A opravdu co se ty¢e TH pozic,
tak tady je minimalni — téméf zadna fluktuace.

T: Co novi pracovnici? Pfichazi na doporuéeni stavajicich zaméstnancid, nebo je
spolec¢nost hleda?

HR: Co se tyée TH pozic, tak spiSe spole¢nost hleda, a pokud vime, ze nékoho
potfebujeme, tak uz ten pracovnik jako takovy, nebo ten potencionalné novy pracovnik,
je n€kym doporucen. Tieba jinym zamé&stnancem, nebo o ném nékdo z vedeni vi, takze
ho tfeba doporuci na to misto jako takové.

T: A tusite, co si tak zaméstnanci na té praci tady tak nejéastéji chvali?

HR: Préci, praci. Myslite jako naplné prace?

T: Klidné i népln, napln prace.

HR: Mozna i ta pracovni doba — hodné se tady zménila, ted’ je tady takova spise
flexibilngjsi. Co se ty¢e TH pracovnikli, neni na néj vytvaren takovy stres, takze ti
pracovnici nepracuji az tak pod velkym stresem, jako tieba n¢kde jinde.

T: Co se ty€e pracovniho prostiedi a vztahu na pracovisti, myslite si, Ze mezi technicko-
hospodarskymi pracovniky panuje ptatelské a privétiva atmosféra?

HR: Ono toho hodné zalezi. Je to zase o lidech, ale myslim si, Ze v globalu ta ptatelska
atmosféra tady urcite je.

T: Resila jste ndkdy problémy ve smyslu Sikany, sexualniho obtéZovani, vyhroZovani,
nebo néceho takového podobného?

HR: Co jste jmenoval, tak z toho jsem nic nefeSila. SpiSe to fesi spory jako takové, na
urovni délniki — popelaid. Ale to jsou spi$ takové ty véci jako alkohol na pracovisti,
drogy, neuposlechnuti vedouciho a néco takového. Ale co se ty¢e TH pracovniki jako
takovych, jsou pomérné dost disciplinovani.

T: A kdyby nékdo fesil takovy problém, ma se kam obratit?
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HR: No, to zalezi. Co se tyCe nasi firmy, tak si myslim, Ze by to mélo probihat tak, ze
pokud je to na turovni béznych podfizenych, tak by to mél feSit zaméstnanec
s vedoucim. Coz tak néjak oni vi. Pokud uz je to uz na vyssi trovni, tak bud’ se mohu
obratit na m¢, nebo na naseho pravnika, a nebo pak aji na vedeni, ale zalezi — je to
ptipad od ptipadu, zalezi co. Ale zatim jsme se s ni¢im takovym jakoby nesetkali. V
minulosti tady dochézelo k jakési Sikan¢€ nebo bossingu ze strany jednoho a vedouciho.
Vedeni to vyiesilo tak, Ze ho pievelilo na jiny tsek. A vlastné uz z ného nebyl vedouci,
ale jakoby bézny podtizeny pracovnik.

T: A takze né&jaké schranky divéry nebo néjaky anonymni e-mail, kam by se mohli
obratit?

HR: Anonymni, co se tyce schranky duvéry jako takové, tu tady nemame. A co se tyce
e-mailu, je moznost tieba napsat panu fediteli jako takovému z naseho intranetu, ale
tady spi$ fikam — nesetkali jsme se s tim. Neslysela jsem o tom, o néjakych takovych
vécech, jako je sexudlni obtézovani, nebo jako né¢jaké Sikana jako takova, spis, Ze tieba
podiizeny ma obcas problém s nadiizenym, Ze tieba vice po ném $lape. Ale celkové to
jde fakt spis z téch délnickych profesi jako takovych.

T: Takze myslite, Ze jsou a zaméstnanci se svymi nadfizenymi spokojeni? Jaké s nimi
maji vztahy?

HR: To zase zalezi. Myslim si, Ze ty vztahy jako takové, jsou na piatelské tirovni a tak
néjak s tim nadiizenym musite fungovat. TakZe si myslim, to stra$né zaleZi, co je to za
nadfizeného. JO, jsou samoziejm¢ nadfizeni, ktefi jsou vic takovi, ehm, ne
dominantnéjsi, ale vic, ehm, ani ne aktivngj$i, ale maji spi§ vic takové ty velitelské
vlohy a snazi se jit touto cestou. Ale fikam, spise tak vSichni tak n&jak vychazi se vSemi.
T: Je zde n¢jakd moZnost zpétné vazby ve sméru od zaméstnance k nadfizenému?

HR: Samoziejmé vzdycky, pokud je to n&jaky problém, tak urcité to takto mtizou fesit.
Ale dost Casto se stava, ze pokud mé problém podfizeny s nadfizenym, tak se to fesi na
urovni generalniho feditele, a ten to vlastné s tim svym podfizenym vedoucim
pracovnikem fesi dal.

T: Nemusi jit jenom o problém, ale tfeba jako pravidelny sbér n&jaké zpétné vazby.

HR: Pravidelné sbéry tady urcité nejsou, nebo néjaky takovydle véci, nebo o tom
nevim.

T: Nebo existuji n€jaké hodnoceni téch nadtizenych?
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HR: Ne

T: Ve sméru od zamé&stnanct?

HR: Ne, ne.

T: Resila jste nékdy problém s nedostatenym zazemim, vybavenosti kancelaii a
podobn&? Ze si technicko-hospodaiskych pracovnici stézovali?

HR: Ne. Pokud je potieba néco dokoupit, co se tyce vybaveni, nebo takhle, tak si ten
zamé&stnanec o tom promluvi se svym nadiizenym, a ten rozhodne — bud’ jestli je to
potieba, nebo to neni potieba.

T: Ted bychom pfisli k ¢asti odménovani a benefitd. Myslite si ze jsou ti technicko-
hospodarsti pracovnici spravedlivé odménovani vzhledem k naplni své prace?

HR: Nemyslim si.

T: Proc?

HR: Jako personalistka to vidim pomérn¢ dost ¢asto — asi Gplné nechci fict, Ze je to
uplné podle oblibenosti. Samoziejmé se odménuji i ti, co jsou hodné jako napomocni,
aktivni, pracoviti a prosté opravdu jakoze pracuji na 200 %, tak ti jsou odménovani
samoziejmé spravedlivé. Ale myslim si, Ze co se ty¢e TH pracovniku jako takovych, tak
to odménovani neni uplné, neni uplné spravedlivé.

T: A fesite n¢jak spokojenost nebo nespokojenost s odmenovanim?

HR: Heh...

T: Chodi za Vami pracovnici si postézovat nebo naopak nebo pochvalit?

HR: Chodi, chodi si sté¢Zovat nebo chodili, S tim, Ze jsem se to snaZila jakoby feSit s
vedenim jako takovym, a bud’ mi bylo vyhovéno, a nebo mi nebylo vyhovéno. Dost
Casto jsem se Setkala stim, Ze co se tyCe nastaveni tarifnich tiid, tak nebylo uplné
spravedlivé, vzhledem tieba k vedouci pozici. Takze jsem V minulosti dost Casto
nastavovala zmény k pietazeni do vyssi tfidy, i vzhledem k narocnosti prace jako
takové, naplni prace — takZe to jsem fteSila. Pokud si pfijde nékdo postéZovat, hodné se
to spi§ fesi na Grovni podfizeny S nadfizenym. Tam je to tak néjak nastavené, coz si
myslim, ze je spravné. Pokud uz teda ten pod podfizeny neni jakoby schopen se
domluvit se svym nadfizenym, tak obcas piijdou za mnou, jestli je s tim néco mozné
udélat. Ja si tieba s tim vedoucim pracovnikem o tom promluvim, bud’ najdeme néjaké
feSeni, nebo prosté se to nevyiesi viibec, protoze ma tieba ten vedouci pracovnik dojem,

Ze se to neni potieba fesit.
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T: A tak myslite si, ze téch nespokojenych je tak kolik? Protoze VY jste to na zacatku
fikala — Ze si myslite, Ze ta celkovd spokojenost tady je. Byt pfiznavate, ze to
odménovani neni uplné€ pruhledné a spravedlivé. Kolik asi tak téch tfeba nespokojenych
tady je?

HR: Co se ty¢e odménovani jako takovyho, taky bych fekla téch 70 az 80 %.

T: Jsou spokojeni a ten zbytek si obcas ptijde postézovat?

HR: Hmmm.

T: Tedy, kdybychom to jesté rozdélili, plati tady to rozdéleni téch 70 % spokojenosti s
finan¢ni odménou?

HR: Jo, takhle bych taky dala, téch 70 az 80 %.

T: Stejné tak s tou nefinan¢ni?

HR: Co se ty¢e téch nefinanénich, tam si myslim, Ze co se tyce téch benefiti jako
takovych tak, 90 % zaméstnanci, nebo téch TH pracovnikl, by mélo nebo mohlo byt
spokojenych. Toto se jakoby se mnou nikdy nefeSilo, Zze by prosté n€kdo prisel, ze
prosté néco chybi, nebo takhle, to urcité ne. Spis ty home office se obcas fesi, takhle —
myslim si, ze THP jsou spokojeni s nefinanénima odménama.

T: Jak je to pak ve spolecnosti s kariérnim rastem?

HR: No to je takova docela tézka otazka, a mam-li byt upiimna, tak co se tyce
kariérniho rGstu na téch vySSich pozicich, na téch vedoucich pozicich, je to hodné o
oblibenosti. A taky se dost Casto stava, Ze na tu vedouci pozici ndm dosadi n¢koho
uplné neznamého. Ale, ted’ uvedu ptiklad tieba na ZEVU, ted’ odesel do diichodu jeden
mistr smény. Tak kariérné postoupil na jeho misto zastupce sménového mistra. Takze
ano, zalezi. Zalezi, jaka je to pozice.

T: Mate prehled jaké benefity jsou tady nejvice vyuZivané? Anebo nejvice oblibené?
HR: Hodné pfispévek na détskou rekreaci a zdjmovou ¢innost. Hodné se ted’ poptavaji
po Multi-sportkach a pfispévku na vefejnou dopravu. A Zivotni pojisténi.

T: A nejméné vyuzivané?

HR: Nejméné...

T: Nebo Ze by tedy bylo néco nadbyte¢né¢ho?

HR: Ja ani nevim, co tak nejméné... Samoziejmé stravenkovy pausal, to dostava kazdy,

ale nejméng, NO, j4 uz ani nevim, asi to ockovani, to asi nejméng.
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T: Myslite si, ze je tieba tady ten systém odménovani a benefiti zménit? Pokud ano, tak
jakym zptisobem?

HR: Co se ty¢e benefiti jako takovych, tak si myslim, Ze ne. Ze tam toho je dost,
mozna by se mohly pfidat, dejme tomu. Tteba ten sick day jako takovy, nebo hodné lidi
fesilo, ze by uvitali, aby se ten ptispévek na détskou rekreaci zménil na prispévek na
vlastni rekreaci. To vim, Ze se tady jako docela dost feSilo. Co se tyCe systému
odménovani, asi takhle — ménit jako takhle ne, protoze odménovani jsme dobie si
myslim, jen to jako nastavit na néjakou jednotnou uroven, co se tyce tfeba osobniho
hodnoceni.

T: A pak tady mam posledni otazku — jestli zaméstnancim chybi n&jaké benefity, jestli
si oni o né tikaji. Vlastné to uz jste zminila i v té pfedeslé otazce — napada vas k tomu
jesté néco?

HR: Takhle uz m¢ asi nenapada nic. Jako navic asi hodné ty sick day, home office,
jestli to provoz dovoluje, ze jo. A mozna pro n¢koho, i kdyz ta flexibilni pracovni doba
tady je, takze tady to neni jakoby pevné stanoveny pro ty TH pracovniky, ze musi byt 7
a pul nebo 8 hodin byt v praci. Tady asi si myslim, Ze nic nechybi, z mého pohledu.
Pokud THP vi, a jsou si védomi a jsou seznameni se v§emi t€émi naSimi benefity a s tim
co mame, tak si myslim, ze ne. A ti, CO s tim nejsou seznameni, tak si myslim, ze hodné
budou kticet nebo volat po téch home officech jako takovych, nebo n&jakym pracovnim
volnu, a at’ uz je to sick day. Nebo vim, Ze se to tady feSilo, nebo Ze se tady ptali, i na
den volna pro na prvni $kolni den, nebo posledni Skolni den, takZe to tfeba.

T: Dobra, moc Vam dékuji za rozhovor. To je vSe. Chtéla byste jeSté néco na zaver
dodat?

HR: Asi ne. (smich)
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