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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na odménovani a motivaci zaméstnancti ve vybraném
podniku. Teoretickd cast se veénuje motivacnim systémim, teoriim a definuje
motivaci. V praktické casti je kladen diraz na zhodnoceni podniku, jeho systému
odménovani a motivaci zaméstnanci. Pomoci dotaznikového Setfeni bude
zhodnocena spokojenost a znalost zaméstnancii téchto systémii a moznosti
odménovani. Cilem prace pak bude vypracovat ndvrh na zlepSeni motivaéniho

systému ve vybraném podniku.

Kli¢ova slova: motivace, odménovani, zaméstnanec, teorie

Abstract

The diploma thesis is focused on the remuneration and motivation of employees in
a selected company. The theoretical part deals with motivational systems, theories
and defines motivation. The practical part emphasizes the evaluation of the company,
its remuneration system and employee motivation. With the help of a questionnaire
survey, the satisfaction and knowledge of the employees of these systems and the
possibilities of remuneration will be evaluated. The aim of the work will be to
develop a proposal to improve the motivation system in the selected company.

Keywords: motivation, remuneration, employee, theory
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Uvod

Lidské zdroje predstavuji nejdalezitéjsi kapital podniku. Odchodem zaméstnanct
podnik ztraci i urcitou cast piidané hodnoty. Dnes uz podniktim nestaci mit jen dobré
finanéni zajisténi, Spickové technologie ¢i sluzby, ale potifebuje motivované lidi,
ktefi budou schopni jejich finance zhodnotit, pfichazet s inovativnimi myslenkami
a novymi napady. Lidé svou individualitou a jedinecnosti osobnosti jsou pro podnik
konkuren¢ni vyhodou. Je tfeba, aby podniky mély vytvofen ufinny motivacni
systém, ktery stoji mnoho casu a Usili a jeho konkrétni podoba zavisi pifedevsim na

pracovni naplni zaméstnancii, organizacni kultufe ¢i strategii podniku.

Kazdy zaméstnanec vnima svou praci jinak. Co motivuje jednoho, nemusi motivovat
druhého. Kazdy ma v rdmci lidskych potieb jedinecné motivacni faktory. Zjisténi
individuélnich ¢i skupinovych faktorG motivace by se mélo stat zdkladem systému

motivace zaméstnancu.

V préaci zaméstnanci travi tfetinu svého Casu a zaméstndni vyrazné ovliviiuje jejich
Zivot a spokojenost v ném. Je proto dulezité, aby v praci kazdy navzdory vSem
obtizim pocitoval urcitou miru spokojenosti. ZlepSeni podminek na uspokojeni
potieb fyziologickych (hlad, zizen, potieba bezpeci), psychologickych (ocenéni,
ziskani uznani), jakoz i potieby seberealizace (uplatnéni vlastniho jedine¢ného
potencidlu) — to vSe se pocitd. Spravna motivace sehravd vyznamnou tlohu, protoze
je hybnou silou jednani a chovani lidi a proces, ktery ukazuje cestu Zivotem a pohani

¢lovéka za urcitymi cili a pottebami.

Osobné vnimadm motivaci jako jednu ze zékladnich personélnich ¢innosti, protoZe

vyznamné ovliviiyje lidsky kapital v rdmcei podniki.

Cilem této prace je popsat motivacni systém zaméstnanci a nastroji v konkrétni
spolecnosti, kterymi Ize ovlivnit jejich pracovni vykon. Pozornost bude vénovana
motiva¢nim teoriim, hodnoceni, odménovani a mzdé. Tato teoretickd vychodiska
budou nésledné¢ napomocna v analytické c¢asti, kde bude pozornost vénovana

motiva¢nimu systému v podniku X.



1 MOTIVACE ZAMESTNANCU, SYSTEM MOTIVACE

Zamgéstnanci predstavuji prioritni zdroj efektivni Cinnosti a prosperity kazdého
podniku. Tato platnost se odviji od toho, jak jsou zaméstnanci na svou roli pfipraveni
a jaké podminky jsou vytvofeny na jeji naplnéni. Pokud se hovofti o lidskych zdrojich
v podniku, rozumi se tim nejen struktura zaméstnanct, ale také aspekty, jako jsou
vzdé€lanost a kultura, mezilidské vztahy, schopnost spoluprace, vnimani socialnich
a ekologickych faktort prostfedi apod. Cilevédomé vyuzivani lidskych zdroja je
pfedpokladem budovani a rozvijeni silnych stranek a konkurenénich vyhod kazdého
podniku. Toto vSe je realné pouze na zdkladé systémové koncipovaného

personalniho managementu (Bateman, Snell, Konopaske, 2016).

Personalni management podle Armstronga (2007) piedstavuje strategicky
a promysleny logicky piistup k fizeni zaméstnancd, ktery se individudlné

a kolektivné podili na efektivnim plnéni cild firmy.

Mezi zékladni funkce personalniho managementu patii i motivace. V odborné
literatue se vymezuji funkce personalniho managementu nésledovné (Horvathova,

Blaha, Copikova, 2016):

e strategicky personalni management — ktery zabezpecuje integraci fizeni
personalu se strategickymi potfebami podniku,

e personalni planovani — zabezpecuje personalni ¢innosti na splnéni cilt
podniku,

e analyzy prace — shromazd'uje a vyhodnocuji informace tykajici se obsahu
prace, podminky jejiho provadéni a pozadavky na drzitele,

e ziskdvani a vybér zaméstnanci — znamena oslovit pfiméfeny pocet uchazecu,
vyvolat u nich zajem o danou praci a poznavat jejich kvalifikace,

e rozmistovani zaméstnancl a skon¢eni pracovniho poméru — aktivity spojené
S pfijimanim a adaptaci novych zaméstnancii, ale také s funkénim postupem
pfefazenim na jinou praci a propousténim zaméstnanct,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancli — zabezpecovani neptetrzitého vzdélavani
V ndvaznosti na strategické potieby podniku,

e fizeni a planovani kariéry — aktivity na zaji$téni rozvoje zaméstnanct tak, aby

si podnik pfipravil potiebné mnozstvi kvalifikovanych nastupct,
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e fizeni pracovniho vykonu — nastroj dosahovani lepSich vysledkii podniku,
tym a jednotlived fizenim vykonu, pro které je vychodiskem hodnoceni
zameéstnancu,

e motivace a odménovani zaméstnancl — predstavuje procesy a postupy
podniku pfi odménovani zaméstnancli v ndvaznosti na jejich pfinos a trzni
hodnotu a sestavd zpenéznich 1 nepenéznich odmén a rlznych
zaméstnaneckych vyhod,

e pracovni vztahy — mohou mit formélni podobu upravenou pravidly, normami
azakony, ale 1 neformalni podobu, ktera je disledkem riznych
ptilezitostnych osobnich kontaktt,

e pracovni podminky — piisobi na ¢loveéka v pracovnim procesu, ovliviiuji jeho
efektivni prubéh, pfic¢emz ur€ujici vliv ma charakter prace, technologické
postupy a vybavenost, styl vedeni lidi, systémy motivace, faktory pracovniho
prosttedi, bezpecnost prace a Casové podminky prace,

e personalni informacni systém — zabezpecuje dostatek pfesnych a aktualnich
informaci o zaméstnancich, pracovnich mistech, personalnich Cinnostech,
0 situaci na trhu prace a umoziiuje vyhodnocovani riznych aspektii fizeni
personalu.

Pii plnéni persondlnich funkci hraje vyznamnou ulohu vrcholovy management
Z hlediska koncep¢nich rozhodnuti o smérovani podniku, dale personalni utvar jako
specializované pracovi§té, a nakonec vSichni liniovi manaZetfi jako piimi
vykonavatel¢ mnohych c¢innosti persondlniho managementu (Dé&dina, Odchazel,

2007).

Aby byl podnik na trhu GspéSny, musi dennodenné zvladat plnéni riznych kol
acili. Neni mozné zvladnout jejich plnéni pouze s ¢asti zaméstnancii, je tieba
v praxi zmobilizovat a spojit sily vSech zaméstnancti, aby cile byly splnény vcas
a Vv potiebné¢ kvalité. Zameéstnanci jsou pro podnik zdrojem, ktery rozhoduje
0 prosperité a jeho konkurenceschopnosti. Rizeni lidskych zdrojii a personalni prace

je tedy jadrem celého podnikového fizeni (Horvathova, Blaha, Copikova, 2016).

1.1 Definovani motivace — vyznam a podstata

Podnikatelé¢ a manazefi pocituji, Ze podstata efektivity a produktivity prace spociva
v motivaci. Odborna literatura nabizi mnozstvi definic pojmu ,,motivace”. Podle
11



Kleinbecka (2013) se tento pojem vztahuje na vSechno, co ¢lovék proziva, po ¢em
touzi, ¢eho chce dosahnout, na idealy, resp. k emu ma odpor apod. Podle
Armstronga (2007) vyjadifuje motivace stav, ktery ¢lovék proziva jako chténi, prani,
touhu, Gsili, snahu, zamér. Chape se jako vnitfni motivace, piinasejici uspokojeni
a souvisi s uvédomélym zamétrenim chovani. Ale v chovani jedince mtze jit také o
nevédomou motivaci, tedy jde o takové chovani, jehoz pficin Si neni védom ani sdm
¢lovek. Mikulastik (2007) charakterizuje motivaci jako cilové orientované chovani,
které se tyka sily a sméru tohoto chovani. K motivaci podle n¢j dochazi, kdyz lidé

ocekavaji, ze urcitd akce povede k dosazeni cile a cenové odmény.

Vsechny teorie motivace zkoumaji proces motivovani a vysvétluji, pro¢ se
zaméstnanci pii praci chovaji ur€itym zplsobem, pro co vyvijeji urcCité usili
vV konkrétnim smeéru, a popisuji to, co mohou podniky ud¢€lat pro povzbuzeni
zameéstnance, aby uplatnili své schopnosti, které podpofi cile podniku a uspokoji

jejich vlastni potieby (Dédina, Odchazel, 2007).

Pod pojmem motivace je tedy tieba rozumét cilové orientované chovani, které se
tykd sily asméru tohoto chovdni. Bez urovné motivacniho chovani a jednani
zameéstnancl nelze vytyCovat cile a vyzadovat jejich plnéni. Kazdy podnik se musi
zabyvat otazkou, co by mél udélat pro dosazeni trvalé a vysoké trovné vykonu
zamé&stnancl. Pro to je potfeba napliiovat rovné motivace, protoze jaka je uroven
motivace, takové jsou ocekavani i pracovni vysledky zaméstnancl. Je proto tieba
vkazdém podniku vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim zplisobem
motivovani zaméstnancti pomoci takovych néstroji, jako jsou rizné stimuly,
odmény, vedeni zaméstnancli a prace, kterou vykonavaji. Motivace nejen ovliviluje
pracovni vykon, ktery napomaha tomu, aby jednotlivi zaméstnanci dosahovali
vysledkli odpovidajici ofekdvanim managementu, ale pfispiva také k dalSim
dalezitym aspektiim ovliviiujicich pracovni vykonnost, a to ve form¢ pozitivniho

prostiedi podniku (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, Bruce, 2011).

Formy motivace
O motivaci se zvlast mluvi také proto, Ze Clovek zpravidla neni motivovan jen
jednim motivem, nebot” na c¢lovéka plisobi soucasné vice motivacnich sil. Jde

0 komplex, ve kterém jsou motivy vzajemné propojeny a ovliviiuji se (Sikyt, 2014).
Motivaci Ize chapat jako (Horvathova, Bldha, Copikova, 2016):
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e vnitini motivaci — vSechny faktory, které si lidé sami vytvareji a které je
ovliviiuji, aby se chovali urCitym zptsobem, nebo je usmérnuji. Tyto faktory
tvoii odpovédnost, prilezitost k funkénimu postupu atd. Tykaji se kvality
pracovniho zivota a maji hluboky a dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze jsou
soucasti kazdého jednice, nejsou jedinclim vnucovany z venku,

e vnéjSi motivaci — vSechno to, co se déla pro motivaci lidi. Vnéj$i motivaci
tvoii odmény, pochvala, povySeni nebo naopak tresty, kritika atd.

Zaméstnanci mohou byt motivovani sami od sebe. Takovi zaméstnanci jdou takovym
smérem, aby dosahli toho, ¢eho chtéji. Ale vétSina zaméstnanci potiebuje byt ve
vetsi ¢1 mensi mife motivovana zvenci. Podnik mtize nabidnout prostiedi, ve kterém
je mozné dosdhnout vysoké miry motivace pomoci odmén, uspokojujici prace nebo

prilezitosti ke vzdélavani (Plaminek, 2015).

Zdroje motivace

Pro pochopeni vzniku motivace lidského chovani je dilezité odpovédét na neékolik
otazek typu — pro¢ Clovek jedno chee a jiné nechce, pro¢ ho néco pfitahuje a néco
zase odpuzuje a dalsi podobné otazky. Z toho vyplyva, ze je tieba znat motivaéni
zdroje lidskych aktivit.

Mnozi autofi analyzuji motivacni zdroje v téchto dvou skupinach motivace, a to

v ekonomické a socidlni (Forsyth, 2009, Kleinbeck, 2013):

Ekonomicka motivace — povazuje se za klasicky a nejstars$i zdroj motivace, ktery 1ze
vyjadfit tak, ze penize (financni odména, mzda, plat) jsou jedinym faktorem, ktery
piiméje zaméstnance pracovat. Pro penize jsou zaméstnanci ochotni podavat
maximalni vykony a finan¢ni odmeéna (plat) je rozhodujicim regulatorem vykonnosti.
Penize (mzda, plat) i v soucasnosti nejednou funguji jako prvorady motivator, ale
jejich vyznamné postaveni ve struktufe motivacnich zdroju je jiz ovlivnéno nékolika

skute¢nostmi:

e V hlavni mife je to misto a vyznam penéz v soucasné spole¢nosti, vhodnost
nebo nevhodnost finanéni odmény (platu) vzhledem k aktudlni hierarchii
potieb, na moZnost jejich uspokojovani, na charakter a podminky préce.

e Spravedlnost nebo nespravedlnost systému finanéniho odménovani.

e Pozice financni odmény mezi ostatnimi motiva¢nimi zdroji.
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e Finanéni odména a jeji vySe ne vzdy a u kazdého zaméstnance vede
K pozitivnimu pracovnimu chovani.
e Nedostatecna informovanost o aktudlnim systému finanéniho odménovani
apod.
Socialni motivace — v pracovni sféfe mize pusobit n¢kolika formami. Mezi socidlné

motivacni vlivy patii:

e Kuvalita mezilidskych vztahi na pracovisti se tyka hlavné neformalni roviny.
Nevyvazenost formalnich a neformalnich vztahii neni pozitivnhim motiva¢nim
zdrojem.

e Socidlni atmosféra na pracovisti souvisi s uspokojovadnim socidlnich potieb,
v zaujeti adekvatni pozice zamé&stnanct ve struktute podniku, ¢imz se vytvaii
silny motivaéni zdroj pro harmonizaci osobnich a pracovnich vztaht
zaméstnance.

e Systétm komunikace na tUrovni vertikdlni i horizontalni. Nedostatecné
mnozstvi informaci, zastaralost a nezdjem o informace muze pusobit
| znamenat omezeni, ptipadné motivuje nezddoucim smérem.

e Socidlni prostiedi jak ,,ud€lovatel odmén se tykd odménovani ve formélni
sféte jako pracovni zafazeni, hodnoceni, moZnost postupu, osobni profesni
rozvoj apod. A v neformalni sféfe jde hlavné o ocenéni, uznani.

Kromé motivacnich zdroju, které determinuji vznik motivace u jednotlivet nebo
V pracovni skupiné, je motivace Uzce spjata vychozimi motiva¢nimi zdroji, které ji

aktivizuji. Mezi zakladni vychozi zdroje patii:

Potreba — oznacuje se jako zdroj motivacni sily. Hlavnim znakem potteby je
nedostatek, nebo naopak piesyceni. Potieba podnécuji je aktivitu organismu
a sméfuje chovani organismu a sméfuje jednani k cili.

Postoj — vyjadiuje jednak vztah k ¢innosti a chovani a jednak subjektivni, predev§im

emocionaln¢ — motivacni Stav.

Aspirace — vyjadiuje zvlast' naprogramovanou vysku naroku, které si konkrétni
Cloveék klade na sviyj vykon. Ve vztahu k motivaci se aspirace (ambice) chépou jako
rozporné tendence, které se projevuji pfi vytyCeni cilli ve srovnani se skute¢nymi

moznostmi.
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Hodnota — vyjadiuje to, na co se cloveék orientuje, co povazuje za dulezité

a vyznamné. Lze ji charakterizovat jako nejvyss$i motivacni Groven.

Zdjem — charakterizuje trvalej$i zaméfeni ¢lovéka na urCitou oblast. Pfedmétem
z4jmu mohou byt rizné ¢innosti, jevy, osoby, objekty atd. Samotna existence, Sitka,
hloubka, stalost arealizace zajmi vytvari zvlastni druh motivl, ktery umoziuje

rozvijet a obohacovat ¢loveka.

Vsechny zminéné zdroje vyvolavaji v ¢lovéku touhu uspokojit urCité predstavy.
Zdroje motivace se méni v pribchu zivota Cloveka, zadlezi na jeho momentalnim
stavu. Uspéchy &lovéka pohangji, a naopak netspéchy ho mohou brzdit. Pfi
skutecném pozorovani zdrojii motivace zaméstnancu ziska podnik vétsi predstavu

0 jeho budoucim jednani a miize 1épe chépat jeho Ciny
Proces motivace

Pfi popisu motivace je také dulezité zminit se o procesu motivace. Samotnd motivace
je realizovana jako proces, ve kterém se jedna o kolob¢h déji od vzniku motivace, az

po naplnéni a vznik nové motivace.

stanoveni cile

potieba podniknuti kroku

dosazeni cile

Obrazek 1.1 Proces motivace
Zdroj: vlastni zpracovani podle Bruce (2011)

Model na obrazku 1.1 popisuje, Ze motivace je iniciovand védomym nebo
mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji ptani néeho
dosahnout nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, které maji uspokojit tyto
potieby a pfani a voli se cesty nebo zplsoby chovani, od nichz se ocekéava, Ze

povedou k dosazeni stanovenych cilti (Bruce, 2011).

Model motivace ale neplati univerzalné¢. Podle Armstronga a Taylora (2015) lze

model chapat ze dvou hledisek, a to:
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e Z hlediska podniku je motiva¢nim stimulem samotny cil, ktery ztraci svou
aktualnost dosazenim zadouciho stavu ze strany podniku a zaroven
uspokojenim potieb zakaznik.

e 7 hlediska jednotlivce vychodiskem pro cely motivaéni cyklus neni stanoveni
cili, ale uvédomeéni si samotné potieby a aktivizace subjektu k uspokojeni

dané potieby.

1.1.1 Podstata pracovni motivace

V pracovni ¢innosti zaméstnance pusobi motivy, které se mohou projevovat rizng.
Pro podniky je dilezité zabyvat se oblasti pracovni motivace, protoze samotna
motivace k praci je proménlivd. Ukolem managementu pracovni motivace je
zameéfeni se na ovliviiovani fizeni a chovani zaméstnanci, coZz ma v koneCném
duasledku prispivat k fungovani a rozvoji podniku. Je dulezité, aby podniky dokazaly
identifikovat silna a slaba mista v jednotlivych slozkach — odborné, vykonové,
osobnostni, socialni a motivac¢ni kapacity zameéstnanct, na jejichz zakladé by se
podniky rozhodly, ktera oblast pracovni aktivity ma byt dominantné¢ ovliviiovana
(Koubek, 2011).

V pracovni ¢innosti mohou pisobit motivy (Armstrong, Taylor, 2015):

e Aktivaéni — piimo v praci vyvolavaji pozitivni plsobeni, podnécuji
efektivnost pracovni Cinnosti. MlzZe jit o motivy uspéchu, povzbuzeni,
pochvaly, ocenéni nebo snahy prosadit se, povysit, ziskat ocenéni apod.

e Podporujici — vytvareji vhodnou pracovni pohodu, tviréi a ptatelskou
atmosféru, dobré vztahy, ¢imz utvafeji podminky pro U¢inné pusobeni
aktiva¢nich motivi.

e Potladujici — odvadéji pozornost od pracovni Cinnosti. Jsou to potieby
diskusi, debat.

V literatufe se nejcastéji rozliSuji dva typy motivace k praci (Pinder, 2008, Koubek,
2011, Armstrong, Taylor, 2015)

K prvni skupiné patii motivy, které souviseji s uspokojenim samotnou praci a jsou

oznacovany jako motivy intrinzické (vlastni). Mezi nejvyznamnéjsi se uvade;ji:
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e Potieba ¢innosti — charakterizuje tendenci zbaveni se nadbyte¢né energie.
e Potfeba kontaktu s jinymi lidmi — riiznd jednani a vyjednavani, aktivity
fidicich zaméstnancii, obchodné-prodejni profese apod.
e Potieba vykonu — dostavuje se pii dosazeni uspe€sSného vykonu, splnéni
aspiraci, kde zadkladem je prozivani sebeuspokojeni a radosti.
e Potieba pomoci — alesponi do uré¢ité miry, napt. v dosaZzeni vyssi pozice,
e Potieba smyslu Zivota a seberealizace — stava se motivem, kdyz ¢loveék vidi
VvV praci smysluplnost a vysledky prace jsou hodnoceny, coz mu umozni
prokdzat své osobnostni kvality.
Ke druhé skupiné patfi motivy, které naopak stoji mimo vlastni praci, jsou
uspokojovany skrze duasledky prace. Jednd se o motivy extrinzické.

Nejvyznamnéj§imi extrinzickymi motivy jsou:

e Potieba penéz — je v mnoha piipadech silnym motivem.
e Potieba jistoty — akceptovana budoucnost ¢lovéka.
e Potfeba potvrzeni vlastni dileZitosti — potvrzeni svého vyznamu
spojovaného s prestizi zastavani pracovni, spoleenské a jiné pozice.
e Potieba socialnich kontaktu — jde 0 zajmovy prostor, ktery poskytuje prace
a vse, co s ni souvisi.
o Poti‘eba sounalezitosti, partnerského vztahu — prace se pro mnohé stava
zivotni oblasti, kde se lidé poznévaji a navazuji znamosti.
Po popisu jednotlivych motivacnich Ciniteld mizeme zhodnotit, Ze mezi nejsilnéji
pusobici motivy v praci fadime ty, které se v psychice ¢loveka projevuji vyrazné. Jde
o potieby, které clovek subjektivné proziva. Determinuji chovani clovéka

a reprezentuji dosazenou Uroven motivace.

Pro potfeby podnikt je diilezité zabyvat se pracovni motivaci, kterd zkouma pficiny
lidského chovani v pracovnim procesu. Pracovni Cinnost je hlavnim zdrojem
uspokojovani potieb. Cely souhrn potteb nasledné tvoii motivacni strukturu, ktera
zahrnuje objekty a cile, na které je individualni motivace zaméfena. Pro podniky je
dilezité znat tuto individualni motivaéni strukturu a faktory, které nasledné ovliviuji

pracovni spokojenost nebo nespokojenost zaméstnanct v praci (Sikyf, 2014).
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1.1.2 Zavislost mezi motivaci, praci a vykonem

Pozitivni a ptiznivé postoje a pocity, které zaméstnanci maji ve vztahu ke své praci,
ovliviiuji spokojenost v dané praci. Naopak negativni a nepiiznivé postoje signalizuji
nespokojenost s praci. Mira spokojenosti nebo nespokojenosti jedincti zavisi do
zna¢né miry na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich a na prostfedi, ve kterém

pracuji (Armstrong, Taylor, 2015).

Uroveti spokojenosti nebo nespokojenosti s praci je ovliviiovana vnitinimi a vn&j§imi
motivacnimi faktory, kvalitou fizeni, socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou,
s jakou jsou jedinci ve své praci GspéSni nebo neuspé$ni. Podle nazoru autord
k spravnému a uvédomélému chovani, které prispiva k tspésnosti podnikti, dochazi
tehdy, pokud jsou zaméstnanci dobfe motivovani. Maji pocit oddanosti k podniku

a prace jim ptinasi vysokou miru uspokojeni (Pinder, 2008, Koubek, 2011).

Spokojenost s praci, vykonem a ptesvédceni, ze rist spokojenosti v praci vede ke
zlepSeni vykonu, je vS§eobecné uznavana. Neni to vSak spokojenost s praci, co vede
k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon vede ke spokojenosti s praci.
Spokojeny zaméstnanec neni hned produktivnim zaméstnancem, na druhé strané ten,

kdo odvadi hodn¢ prace, nemusi byt spokojenym zaméstnancem (Kleinbeck, 2013).

Zaméstnanci jsou motivovani k tomu, aby dosahovali ur€itych cild. Zaméstnanci
budou uspokojeni, kdyz téchto cili dosahnou zlepsenym vykonem. Autor

Nakone¢ny (2009) uvadi vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem nasledovné:

odména

pracovni usili, spokojenost
Grnyslny vykon

Obriazek 1.2 Vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonem
Zdroj: vlastni zpracovani podle Nakoneény (2009)
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Vztah spokojenosti a vykonu neni jednoduchy, zaméstnanci spokojeni v praci
nemusi podavat dobré vykony, ale podnik mize u nich vystopovat pracovni
spokojenost jako vysledek odvedeni kvalitniho vykonu aodmény za néj.
Zjistovani pri¢in nespokojenosti a jejich odstranovani vede k zefektivnéni

pracovniho procesu a lepSimu vykonu zaméstnancti a celého podniku.

Zavislost mezi motivaci a vykonem popisuje Yerksuv-Dodsniv zakon. Zakon je
zaloZen na kiivce optimalni motivace zndzoriujici obracenou U—ktivku. Vyjadiuje,
ze se stoupajici aktivaci stoupa i1 vykon, ale jen do urcit¢ho bodu. V tomto bodé
nastupuje opacna tendence a vykon se snizuje. Zakon vysvétluje, ze prespiilis
motivovany subjekt, siln¢ zaméfeny na splnéni ukoll,, zacne pocitovat napéti
a pretizeni, které ma negativni vliv na jeho vykon — za¢ne délat vice chyb, nedokaze
se soustiedit. Na zakladé tohoto zakona lze odvodit, ze pro optimalni vykon je

nejlepsi stiedni stupen motivace (Nakonec¢ny, 2009).

-

Vykon

L J

Motivace
Obriazek 1.3 Yerksiiv-Dodsniiv zikon
Zkoumani spokojenosti s praci a vykoniim miZze podnik realizovat pfes tyto metody

(Cakirpaloglu, 2012):

e Pouzitim strukturovanych dotaznikii — pro vSechny nebo jen C¢ést
zam¢stnanci. Mohou byt standardizované, univerzalni nebo vytvoiené
specidlné pro dany podnik. Vyhodou pouziti této metody je nizkd mira
nakladii na pouZiti.

e Pouzitim rozhovori — muze jit o oteviené rozhovory, rozhovory
strukturované do hloubky nebo polostrukturované rozhovory. Dava se
pfednost individuélnim rozhovoriim, protoze s vétsi pravdépodobnosti odhali
skutecné ndzory, jsou vSak drahé, ¢asoveé narocn€ a obtizné analyzovatelné.

Jsou zaméfeny na skupiny nebo jednotlivce.
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e Kombinace dotazniki a rozhovori — je idealni zpusob, protoze kombinuje
kvantitativni daje z dotazniku s kvalitativnimi udaji z rozhovor. Umoziiuje
zpracovani kvantitativni analyzy na zékladé dotaznikGi a zdrovenl dava
pftilezitost, aby zaméstnanci vyjadrili své pocity obsirnéji.

e Vyuziti diskusnich skupin — je reprezentativni vzorek zaméstnanct, jejich
postoje a nazory tykajici se podniku. Podstatou skupiny je strukturovanost,
informovanost, komunikativnost a diveérnost.

Odhaleni nespokojenosti zaméstnancti v praci a nasledné jeji odstranéni muze
zamezit vysoké mife nepfitomnosti nebo fluktuaci, ¢imz se mohou podniku usettit

naklady spojené s novym nédborem zaméstnanctl.

1.2 Motivaéni teorie

Motivacni teorie zkoumaji proces motivovani lidi. Snazi se vysvétlit podstatu
motivace k praci a také vztah mezi chovanim a vysledkem, tj. jak budou lidé jednat

Vv riiznych situacich za pisobeni motivac¢nich podnéta (Bush, 2019).

Podniky se snaZi o zvySeni vykonli zamé&stnancl. Spravné a efektivné realizovany
motivacni program vychazejici z poznatkli motivacnich teorii je také jednou z cest

a sméru, jak dosdhnout vyssi produktivity (Koubek, 2011).

V nasledujicich ¢astech budou popsany tfi nejvlivngjsi teorie (teorie instrumentality,
teorie zaméfena na obsah a na proces), pfi¢emz kazda z téchto teorii predstavuje
odlisny pohled na motivaci zaméstnanci a rovnéz rozlicné pouziti stimulacnich
prostfedkil. Diky témto motivacnim teoriim se miZeme na motivaci zaméstnanct
divat z mnoha pohledi, které pii malych odliSnostech budou smétfovat k tomu

hlavnimu, a to k motivaci ke zlepSeni vykonu zaméstnancti.

1.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vypovida o tom, Ze odmény nebo tresty slouZi jako prostiedek
k zajisténi toho, aby se lidé chovali zadoucim zptisobem. Predstaviteli této teorie jsou
Armstrong a Taylor (2015). Teorie predpoklada, ze pokud délame jednu véc, vede to
k véci jiné. Podle ni lidé budou motivovani k praci, jestlize odmény a tresty budou
ptimo provazany s jejich vykony. Dusledkem celé teorie instrumentality je zaklad
pokusti motivovat lidi pomoci pobidek, coz se €asto pouziva jako zdlvodnéni pro
odménovani.
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1.2.2 Teorie potieb — zamérené na obsah

Tyto teorie tvrdi, Ze motivace se v podstaté tyka podnikani krokli za ucelem
uspokojeni potieb a identifikuje hlavni potieby, které ovlivituji chovani. Prvni teorii
zkoumajici motivaci zaméstnanci vytvoiil Maslow v roce 1954 s nazvem Teorie
potieb, v niz vytvofil nékolikastupniovou hierarchii potieb, o které se domnival, ze je
zakladem osobnosti. Herzberg v roce 1957 vytvofil dvoufaktorovy model. Snazil se
porozumét tomu, jak jsou motivace a vykon ovliviiovany povahou prace. Vedle nich
v roce 1972 vznikla Alderferova ERG teorie, ktera se tyka potieb existence,

piibuzenstvi a rustu (Kleinbeck, 2011, Pauknerova, 2012).

Maslowova hierarchie poti‘eb

Podle Maslowa existuje pét hierarchickych potieb, a to fyziologické, socialni,
potfeba jistoty a bezpeCi, uznani a seberealizace. Vyjadiuje, Ze potieby vyssich
urovni se mohou objevit az po uspokojeni potfeb niz§ich urovnich. Orientuje

pozornost na riizné potieby, které motivuji.

Alderferova teorie potieb — ERG
Alderfer vytvofil model tfi zédkladnich potieb, a to potieb existencnich, vztahovych
a potieb rustu, které se tykaji subjektivnich stavli uspokojeni. Tvrdi, ze vSechny

potieby mohou byt ve stejnou dobu aktivni.

Herzbergeriv dvoufaktorovy model

Herzberger rozdé€lil faktory, které piinaSeji uspokojeni z prace na dv€ skupiny.
Zaprvé jsou to vnitiné souvisejici faktory jako uspéch, uznani, odpovédnost a rist,
vyvolavajici kladné pocity, zadruhé je to plat (mzda) nebo pracovni podminky
slouzici k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim. Uplatnénim tohoto pfistupu se

zacala spokojenost a nespokojenost kvantifikovat do samotnych skal.

McGregorova teorie — teorie X a teorie Y

McGregor vychazi ze dvou typi chovani. Teorie X vychazi z ptredpokladu, ze lidé
nemaji o praci zajem a do prace jsou nuceni. Teorie Y naopak pracuje s tezi, ze lidé
chtji pracovat a maji radost z prace. V ramci obou teorii plati, Ze motivace v kazdé

situaci vede k tém nejlep$im vysledkim.
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1.2.3 Teorie potieb — zamérené na proces

Tyto teorie jsou zaméfeny na psychologické procesy, které ovlivituji motivaci a jsou
spojeny s o¢ekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti. DEli se na teorie o o¢ekavani,

cili a spravedlnosti (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, Bruce, 2011).

Teorie o ocekavani

Tato teorie byla vytvofena Porterem a Lawlerem. Tvrdi, ze pozitivni G¢inek se
nasobi podle toho, do jaké miry jsou cile chapany jako dosazitelné. Tato teorie
prichazi k zavéru, ze existuji dva faktory, které determinuji usili lidi vkladané do
jejich prace, a to hodnota odmén, uspokojujici jejich potieby jistoty, spolecenského
uznani, autonomie a seberealizace a druhy faktor tykajici se pravdépodobnosti, Ze
vysledky zavisi na Usili tak, jak je vnimano jedinci — jejich oc¢ekavani tykajici se
vztahu mezi Gsilim a odménou.

Teorie cile

Teorii zformulovali Latham a Lock. Tato teorie tvrdi, Ze motivace a vykon se zlepsi,
pokud jsou lidem stanoveny specifické cile, pokud jsou tyto cile narocné, ale
pfijatelné a dostava se jim zpétné vazby na vykon. Cile informuji zaméstnance
0 tom, Ze¢ maji dosdhnout konkrétni Urovné vykonu, a aby se podle toho fidili
a hodnotili své kroky. Na druhé stran¢ zpétnd vazba dovoluje zaméstnanclim
sledovat, jak na daném cili pracovali, a motivuje je k pifehodnoceni svého usili,

sméru a strategie plnéni ukolu.

Teorie spravedInosti

Autorem této teorie je John Stacey Adams. Rika, Ze lidé jsou motivovani, pokud se
s nimi zachazi slusn¢ a spravedlivé. Je tedy potieba vytvofit spravedlivé odmeénovani
a postupy Vv oblasti zaméstnavani lidi. K nespravedinosti potom dochazi tehdy, kdyz
zaméstnanci citi, Ze vysledky nejsou spravedlivé v porovnani s jinymi zaméstnanci.
NespravedInost mtize zptsobit odchod ze zaméstnani, nizsi pracovni vykon a ¢astéjsi

vV

absence nebo zadosti o vyssi plat ¢i vyhody.

1.3 Motivacni systém

Motivacni systém je podle Armstronga a Taylora (2015) nastroj ovliviiujici pracovni
vykon zaméstnancii. Manazer by se pfi uplatiiovani motivacniho systému mél tidit

ur¢itymi pravidly, mezi které patii podnécovani zaméstnanct k pozitivnimu mysleni,
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naucit se uménim chlubit, budovat pozitivni mezilidské vztahy na pracovisti

a spravedlivé hodnotit a odménovat.

1.3.1 Charakteristika motiva¢niho systému

Za zakladni slozky motivacniho systému povazuji Armstrong a Taylor (2015)
hodnoceni a odménovani. Propojenost téchto prvka piedstavuje zaklad pro efektivni
motivacni systém. Hodnoceni zaméstnanci napomaha ¢init rozhodnuti pro spravné
odménovani. Rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnancti se odrazi v hodnoceni
anasledné¢ 1 odmeénovani. Zpétné¢ odmeénovani zaméstnanci posiluje a motivuje
k dalsimu rozvoji zaméstnanci a ma vliv na stanoveni cild, které jsou soucasti

hodnoceni.

Pfistupy v oblasti hodnoceni a odménovani, jejich vysledky a efekty v oblasti
motivaéniho systému jsou v kazdém podniku jiné. V nékterych podnicich ptindseji
uzitek ve formé lepsiho vyuziti a rozvoje zaméstnancu, v jinych pokusy o zavedeni
ucinného systému hodnoceni a odménovani kon¢i neuspéchem. Neuspéch piinasi
zhorSeni pracovniho klimatu, motivace zaméstnancii a v konecném dusledku

i hospodartskych vysledkt podniku (Armstrong, Stephens, 2008).

Ukolem personalniho oddéleni a vedoucich zaméstnanct je sestavit takovy
motivacni systém, ktery bude poskytovat zaméstnancim motivatory odpovidajici
jejich potiebam a ktery bude piispivat ke zkvalitnéni pracovniho vykonu

a naslednému prosazeni podniku na trhu (Bateman, Snell, Konopaske, 2016).

1.3.2 Hodnoceni a motivace

Je velmi dilezité zaméstnance nalezit¢ motivovat. Pokud vSak podniky pouzivaji
proces hodnoceni vykonu nevhodnym zplisobem, pak misto pocitu motivovani
mohou zaméstnance naopak demotivovat. Hodnoceni vykonu je jedna z technik
pouzivanych K povzbuzeni zaméstnanci K lepsim vykontim. Poskytuje pravidelné
informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potencidlu a budoucich potiebach.
Dava moznost se celkové podivat na napli, =zatizenost amnozstvi prace
zamé&stnancl. Umoziuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo v pribéhu hodnoceného

obdobi dosazeno a moznost dohody na dal$ich cilech.

V procesu hodnoceni se posuzuji rizné aspekty pracovniho vykonu zaméstnanct
tim, ze se zhodnoti minuly vykon, déale se posoudi budouci ocekavany vykon
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a nakonec dojde ke shod¢ v oblasti budoucich ukoli nebo pracovniho zatizeni

(Kocianova, 2010).
Hodnotici proces podle Armstronga a Taylora (2015) Ize povazovat za:

e Srovnavaci proces — zabyva se vzajemnymi vztahy.

e Proces posuzovani — pii porovnavani jedné prace s jinou, pii vypracovani
tarifnich tfid na zéklad¢ poradi praci, které vyplynou z hodnoceni praci.

e Analyticky proces — zalozeny na informovanych posouzenich, ktera jsou
v ramci analytického systému zaloZzena na procesu shromazd’ovani tudaji
0 pracich, na systematickém tf¥idéni s cilem roz¢lenéni a nasledného sestaveni
do standardni podoby.

e Strukturovany proces — je vytvofeno schéma Kk dosazeni logickych

a odiivodnénych tsudkii.

Cile hodnoceni
Cilem hodnoceni vykonu neni jen motivovat zaméstnance a vytvaret podklady pro

odmeénovani, ale slouzi také k (Urban, 2017):

e zlepSeni soucasného vykonu zaméstnanct, poskytnuti zpétné vazby,

e zvySeni motivace,

e napomahdani rozvoji kariéry, zvySeni mzdy,

e feSeni pracovnich problémd,

e definovani pozadavkll v oblasti dalSich o ocekavany od zaméstnanci,

poskytnuti odmén atd.

Hodnoceni zaméstnancii ma pozitivni vliv na cely systém persondlniho
managementu, coZ se projevuje ve zvySovani efektivnosti podniku. Skrze hodnoceni
Ize rozvijet znalosti, dovednosti, postoje, hodnotovou orientaci, tvofivost,
kooperativu, motivaci a dalsi charakteristiky u kazdého zaméstnance. Z tohoto
vyplyva, ze vykon se chape v Sir§im vyznamu, a to jako jednotka vysledkid prace,
pracovniho chovani 1 schopnosti a charakteristik osobnosti majicich vztah

k vykonavané praci, k podminkam a prostiedi (Siky¥, 2014).

Aby bylo efektivni hodnoceni vykont, mél by kazdy podnik disponovat spolehlivym
a vSeobecn¢ akceptovatelnym systémem hodnoceni. Je dilezité stanovit, které prace

budou hodnoceny a vybrat zptisob hodnoceni (Plaminek, 2015).
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Predpoklady efektivniho hodnoceni
Pti formulovani a aplikovani systému hodnoceni je tfeba, aby plnil urcité funkce,
proto je nutné pii jeho aplikovani dodrzovat uréité zasady. Nejdulezitéjsi zasady

efektivniho systému hodnoceni jsou (Dédina, Odchazel, 2007):

e C(ile a divody hodnoceni musi byt jasné formulované a akceptovatelné, pti
vytvareni systému hodnoceni je nutna participace hodnocenych.

e Kritéria hodnoceni musi mit jednozna¢nou souvislost s praci a musi byt
zalozend na analyze pracovnich ukold souvisejicich s konkrétni pracovni
pozici.

e Cely systém hodnoceni musi mit vérohodny obraz o vykonu zaméstnance,
dalezitéa je komunikace a zptisob podani hodnoceni.

e Hodnotitelé by méli byt specialné vyskoleni a mit vypracované pokyny pro
hodnoceni.

e Hodnoceni by mélo byt vnimano jako nepfetrzity proces, ktery prabézné
poskytuje zpétnou vazbu.

e Zaméstnanci musi mit pfistup k vysledkim hodnoceni, pravo na vysvétleni
a vyjadfeni vlastniho nazoru,

e Systém hodnoceni musi neustale podléhat kontrole a byt vylepSovan.

Utinnost hodnoceni je do znaéné miry podminéna subjekty hodnoceni, které mohou
vyrazné ovlivnit to, zda bude hodnoceni odrazet skute¢nost a bude tak pro
zaméstnance piinosné a motivujici. Za nejkompetentnéjsi osobu se povazuje piimy
nadfizeny manazer, ktery nejlépe zna situaci na pracovisti. Rovnéz participace
zamé&stnancl pii vytvareni systému moznosti a jejich vyjadieni se k vysledkim
hodnoceni pfispiva k tomu, Ze systém je chapan jako spravedlivy, akceptovatelny
a samotné zapojeni zaméstnancli do vytvareni systému hodnoceni dava najevo, ze
jejich nazor je v podniku cenény a jejich prace je dulezita (Forsyth, 2009).

Hodnoceni by mélo probihat Casto a prubézné, aby bylo mozné odhalit chyby
v ¢innosti zaméstnancti. Pokud jsou zaméstnanci ochotni akceptovat podavanou

zpétnou vazbu, ma to potencial zapusobit na jejich motivaci a snahu zlepsit se
v urcitych oblastech (Latham, 2012).
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Zakladni prvky systému hodnoceni znazoriiuje Daigeler (2008) nasledovné:

Vykon Hodnoceni Zpétna vazba
zaméstnance pracovniho vykonu zameéstnance

A

Cile a normy
vykonu

Personalni < H’odnotici l—
rozhodnuti ZAzZnam

Obrazek 1.4 Zakladni prvky systému hodnoceni
Zdroj: vlastni zpracovani podle Daigeler (2008)

V kazdém podniku musi byt pfijat G¢inny, spolehlivy a obecné akceptovatelny

systém hodnoceni.

1.3.3 Odménovani a motivace

Odmeénovani je jeden z nejucinngjSich prostfedkli motivace zaméstnancii. Je to
dialezitd persondlni ¢innost z ekonomického i psychologického hlediska, ktera na
sebe pfitahuje mimotfadnou pozornost. Je spojena s postavenim, uznanim a pisobi
jako silny motivacni prostfedek. Aby odmeéna piisobila motiva¢né, musi zaméstnanci
vetit, Zze za sviyj Cas, Usili a préci, které vénuji podniku, budou spravedlivé odménéni

(Armstrong, Stephens, 2008).

Cile odménovani
Cilem kazdého procesu odmeénovani je podporovat vykonnost a odpovédnost
zamé&stnancl za napliovani strategie podniku. Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze
ucinna strategie odmeénovanti je:
e zalozend na podnikovych hodnotich a ptesvédCenich, vychazi z firemni
strategie, ale také k ni pfispiva,
e vedena pottebami podniku v souladu s podnikovou strategii, spojuje v sob&
organizacni a individudlni schopnosti,
e propojend s jinymi persondlnimi ¢innostmi,

e v souladu s internim a externim prostfedim podniku,
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e zajiStuje odménovani za pracovni vysledky a chovani, které jsou v souladu
s hlavnimi cili podniku, a tak povzbuzuje a podporuje Zadouci zmény
chovani,

e prakticka a proveditelna.

Obecnym cilem odménovani je podporovat dosazeni strategickych a kratkodobych
cilt podniku tim. Jedna se o pomoc v zajistovani kvalifikované, zpasobilé, oddané

a dobte motivované pracovni sily, kterou podnik potiebuje (Kocianova, 2010).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je tfeba zaméstnanciim diivéfovat, investovat do
jejich uspéchu, posilovat jejich pravomoci, se zaméstnanci se podilet na
zalezitostech, které se jich tykaji, poskytovat jim odmény v pen¢zni nebo nepenézni
formé, které ukazi, do jaké miry jsou zaméstnanci ocefiovani a vazeni. Vyjadiuje, Ze
motivaci, angazovanost a oddanost lze zvysit, pokud zaméstnanci citi, Ze si jejich
podnik vazi a ocenuje ji.

Uloha odmétiovani

Ukolem odménovani je stabilizovat firemni zamé&stnance, odméhovat je za vysledky,
usili, schopnosti, vést zaméstnance pomoci motivace, aby pracovali podle nejlepsich
schopnosti, poskytovat jim pftilezitosti k realizaci rozumnych aspiraci pii dodrzeni
zasad nestrannosti a rovnosti a toto vSe provadét v souladu s vefejnym zajmem

a pravnimi piedpisy (Kocianova, 2010).

Systém odmeénovani

Systém odménovani zaméstnanct je utvafen v ramci filozofie, strategie a politiky
odménovani. Skladd se ze vzajemné propojenych politik, procest a praktickych
postuptl podniku. Zahrnuje uspotrddany proces, ktery zabezpecuje a udrzuje vhodné
typy a trovné mezd a platli, zamé&stnaneckych vyhod a jinych forem odmén. Systém
odménovani zaméstnancl se skladd z penéZnich odmén, zaméstnaneckych vyhod
a nepenéznich jeho odmén. Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy se

mohou Podle Armstronga a Taylora (2015) zobrazit nasledovné:
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Obrazek 1.5 Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy
Zdroj: vlastni zpracovani podle Armstrong a Taylor (2015)

Systém odménovani by mél skutecné podporovat motivaci zaméstnancti. M¢l by byt
srovnatelny s odméilovanim v jinych podnicich, zdivodnitelny a pochopitelny, aby
zaméstnanci jasné vidéli, co se odménuje (Kleinbeck, 2013).

PenéZni a nepenéZzita odména

Penézni odména se d€li na pfimou a nepfimou. Pfima odména v sobé zahrnuje
zakladni penéZzni odménu, jako je mzda (plat) a dopliky k zakladni penézni odméné
ve formé pfiplatkli, odmén, prémii a provizi. Nepiimd odména v sobé zahrnuje
participaci zaméstnancti na zisku podniku, vstup zameéstnanctu do kapitalu podniku,
finanéni castky vyplacené v krizovych situacich zaméstnance, rtizné formy
dopliikového pojisténi (penzijni, zdravotni, urazové, Zzivotni pojiSténi), thrada
telefonnich vydaji, pfiplatky na stravovani, pii platky na oSetfeni a dalsi. Nepenézita
odména zahrnuje zaméstnanecké vyhody, a to materialni hodnoty (sluzebni byt,
automobil, benzin, mobilni telefon), socialni vyhody a sluzby (doplitkova dovolena
na zotaveni, péCi o déti, financni a osobni poradenstvi v krizovych obdobich,
rekreacni zatfizeni a dal$i). Nepenézni odmény zahrnuji jakékoliv odmény, které se
zam¢eiuji na potieby lidi. Tykaji se dosazeného stupné vysledkii, uznani,

odpovédnosti apod. (Blazek, 2014).

Je tfeba, aby odmeény prichazely véas po kvalitnim vysledku prace, ne se zpozdénim,

¢imz se zajisti motivujici efekt. Je také tifeba zvazit vybér odmény, protoze

28



preference kazdého zaméstnanci mohou byt odlisné. Spatné zvolena odména
nezapusobi na motivaci zaméstnance nebo muze byt nesprdvné pochopena, a tim

mize zaméstnance i urazit (Daigeler, 2008).

1.3.4 Mzda jako faktor motivace

Mzda patii k faktorim motivace. Je Casto nejvice zvyraziiovand v pracovnim
procesu. Mzda jako stimul (vné&j$i podnét) se nejrychleji transformuje na motiv
(vnitini podnét) a akceleruje motivované chovani a fizeni zaméstnanct, faktor, ktery

na sebe vaze pocity spravedlnosti, hodnoceni, porovnavani se apod.

Zakladni mzda mtize byt ro¢ni, mé&si¢ni, tydenni, hodinova a je upravovana tak, aby
reagovala na zvySovani zivotnich nakladl nebo trznich sazeb. Je upravovana podle
vykonu nebo i Casu zatazeni zaméstnance do piislusné tiidy a stupné. Mzda se
sjedndva v pracovni nebo kolektivni smlouvé, pokud vSak neni sjedndna,

zaméstnanci nalezi nejméné ve vysi stanovené zakonem o mzdé.

V soucasnosti je vySe minimalni mzdy 87,30 K¢&/hod odpracovanou zaméstnancem
nebo 14 600 K¢&/mésic pro zaméstnance odménovaného méesiéni mzdou pii tydenni

pracovni dob€ 40 hodin (Finance.cz, 2020).
Uroveii mezd nebo platii miize byt ovlivnéna riiznymi faktory (Bush, 2019):

e vnéjSimi podminkami — ovlivilovana ekonomickymi faktory pisobicimi na
vnéj§im trhu prace. Tyto sazby jsou odhadované priizkumy na trhu prace,

e vnitfnimi podminkami — hodnota na vnitinim trhu prace, vyplyvajici
z formalnich nebo neformalnich procesti hodnoceni prace,

e hodnota jedince — pfiznavana jednotlivym zaméstnancim, vyplyvajici
Z formalnich ¢i neformalnich hodnoceni nebo z fizeni pracovniho vykonu,

e piinos jedince nebo tymu — odmény podle vykonu, schopnosti nebo naopak
neschopnosti,

e kolektivni vyjednavani — jednani o mzdach a platech s odbory.

Mzdové formy a jejich funkce v mzdovém systému podniku
Mzdové formy piedstavuji ndstroj, ktery umoziuje podniku mzdové oceiiovat
vysledky prace a pracovni chovani zaméstnancli a tim zvySovat stimulacni G¢inek

vlastniho mzdového systému (Blazek, 2014).
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Podniky se v praxi stfetavaji S mnozstvim ridznych mzdovych forem a jejich
modifikacemi, které se navzajem odliSuji pisobenim stimulti a mechanismi ptisobeni
na zaméstnance. Kazdy podnik si musi vybrat takovou kombinaci mzdovych forem,
kter¢ budou vyhovovat jeho vlastnim potiebam a také potiebam zaméstnanct.
V literatufe se definuji a charakterizuji Siroké Skaly mzdovych forem, ale zadna
teorie neuvadi navod na vybér téch pravych, protoze neexistuje takova mzdova

forma, ktera by byla obecn¢ u¢innéjsi nez ostatni (Daigeler, 2008).

Mzdové formy rozd€lujeme podle zpusobu jejich pouziti na zékladni a doplnkové

mzdové formy (Urban, 2017):

e Zikladni mzdové formy — tvofi zékladni slozku mzdy. V ramci nich je
zaméstnanec odménén za dosazené vysledky prace nebo za ocekavané
vysledky prace, které se zavaze odvést.

e Dopliikové mzdové formy — se pouzivaji v kombinaci se zakladnimi
formami mezd za ucelem zvySeni motivaéniho uc¢inku, prostiednictvim
odménovani vykonu nebo zésluh. Mohou byt vazané na individualni vykon,

kolektivni vykon, jsou bud’ jednordzové nebo periodicky se opakujici.
Z Casového hlediska mluvime o mzdach poskytovanych za (Urban, 2017):

e dosaZené vysledky prace,
e ocekdvané vysledky prace — které odméiuji zaméstnance za predem

dohodnuty vykon, ktery odvede v budoucnosti.
Mezi zakladni mzdové formy patii (Urban, 2017, Plaminek, 2015):

Casova mzda a plat

Je t0 hodinova, tydenni nebo mési¢ni Castka, kterou zaméstnanec dostava za svou
praci. Jsou to nejpouzivanéjsi zakladni mzdové formy, tato mzda je pouzitelna pro
jakykoliv druh prace. Zaméstnanci diky ni vnimaji spravedlivost a srovnatelnost

systému odménovani.

Ukolovd mzda

Povazuje se za jednu z nejvice stimulujicich mzdovych forem. P#i odménovani
ukolovou mzdou je zaméstnanec placen za kazdou jednotku prace, kterou odvede,
ato ve form€ mzdy za jednotku produkce nebo mzdy za normohodiny. Mzda je

tvofena nasobkem poctu odvedenych jednotek prace a odmény za jednotku prace.
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Odmeéna za jednotku prace je zaloZena na tom, co vedouci pracovnik povazuje za

spravedlivou odménu pro pramérného pracovnika.

Podilova mzda
Je odména pracovnika zcela, nebo jen z¢asti zavisla na velikosti produkce. Stanovi se
pomoci procentualni nebo pevné provizni sazby na jednotku produkce. Uplatiiuje se

pfi odménovani v obchodnich ¢innostech a sluzbach.

Smluvni mzda
Jde o dohodnutou mzdu za ulohu, kterou se zaméstnanec zavaze splnit béhem

urcitého obdobi v dohodnutém mnozstvi a kvalité.

Doplitkové mzdové formy

Prémie

Poskytuje se k ¢asové nebo ukolové mzdé. Prémie mutze byt periodicky udilena za
urcité obdobi, a to v zavislosti na odvedeném vykonu, kvalité, Gspory ¢i dodrzeném
terminu, nebo jednordzovd (bonus, mimotfadna prémie), ktera se poskytuje za
mimofadny vykon, vynikajici plnéni pracovnich ukoli. Prémie mize mit

i nepenézitou formu.

Odmeéna
Jde o jednordzové zvyhodnéni V podobé piispévku k urcité prilezitosti. Byva

vyplacena dodatecné.

Osobni ohodnocent
Pouziva se k ohodnoceni naro¢nosti prace, zpravidla za dlouhodobé dosahované
vynikajici vysledky prace zaméstnancii. Osobni ohodnoceni by mélo byt pravidelné

revidovano.

Priplatky

Mohou mit zakonny nebo dobrovolny charakter. Mezi zakonné ptiplatky
V soucasnosti patii: ptiplatek za praci prescas, piiplatek za praci v noci, ve svatek, za
praci ve Skodlivém prostfedi. Kromé téchto pfiplatki podnik muze vyplacet
dobrovolné piiplatky, jde o pfiplatky na stravu, dopravu do zaméstndni, pracovni

odév a jiné, které souviseji s vykonem prace danych zaméstnancii.
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Podily na vysledcich hospodareni
Je to forma mzdy, ktera ocenuje piinos zaméstnancti vzhledem k dosazenym

vysledkiim podniku a umoznuje jim finan¢n¢ se podilet na téchto vysledcich.

Kromé¢ zminénych dopliikovych mzdovych forem existuji i dal$i navySeni jako

odmény za podané zlepSovaci navrhy, odstupné apod.

Legislativni mzdova zvyhodnéni

Jsou to takova mzdova zvyhodnéni, na kterda ma zaméstnanec narok pii splnéni
urcitych vymezenych skutecnosti. Jsou zvlastnimi slozkami mzdy, které kompenzuji
nestandardnost podminek vykonavané prace stanovenych zakonikem prace. Mezi

legislativni mzdové zvyhodnéni patii (Finance.cz, 2020).

Mzda za praci prescas
Zaméstnanci patii dosazend mzda a mzdové zvyhodnéni nejméné ve vysi 25 %

pramérného vydélku.

Mzdové zvyhodnéni za nocni prdci
Vedle dosazené mzdy za kazdou hodinu no¢ni prace mzdové zvyhodnéni nejméné

10 % minimalniho mzdového naroku.

Mzda a nahrada mzdy za svatek
Pokud zaméstnanec pracuje ve svatek, nalezi mu vedle klasické mzdy také nahradni

volno v ¢asovém rozsahu prace konané ve svatek.

Mzdové zvyhodneéni za praci ve zdravi skodlivém prostiedi
Pokud je pti praci ohrozen zivot nebo zdravi zaméstnance, nalezi zaméstnanci kromé
dosazen¢ mzdy 1 mzdové zvyhodnéni nejméné ve vysi 10 % minimalniho mzdového

naroku za hodinu préce.

Zaméstnanecké vyhody a sluzby

Zaméstnanecké vyhody piredstavuji urcitou kategorii odmén, které nejsou vazany na
vykon zaméstnance, ale narok na n¢ vznikd z titulu pfislusnosti k podniku. Jsou
formou nepenéznich odmeén a tvoti v primeéru asi 30 % mzdovych nakladi podnik.
Pii jejich udé€lovani se nepiihlizi k vykonu zaméstnance, ale napft. K funkci, postaveni

zameéstnance, jeho zasluham, délce zaméstnani v podniku apod.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod a sluzeb je Siroka, mtizeme je rozd¢lit do tii skupin

(Urban, 2017):
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e Vyhody socidlni povahy — rizné druhy pojisténi, podnikové pijcky,
matefské Skolky apod.
e Vyhody vztahujici se na praci — stravovani, vzdélavani hrazené¢ podnikem
apod.
e Vyhody spojené s postavenim v podniku — poskytovani sluzebniho
automobilu, ptispévek na telefon a bydleni apod.
Zaméstnanecké vyhody a sluzby zvysuji soucasnou kvalitu zivota zaméstnancti pfi
vynaloZeni minimalnich nakladt podniku. Zaméstnanci si je mnohdy mohou volit
podle vlastniho uvazeni. Volitelny systém téchto vyhod a sluzeb zacaly podniky
poskytovat pies tzv. cafeteria systém. Jeho podstata spociva v zapojeni zaméstnancti

do vybéru nepenézni odmeény (Blazek, 2014).

Tyto formy nepenéZzni odmeény jsou velmi vyhodné pro podniky a také pro
zaméstnance. V kazdém podniku je slozeni zaméstnaneckych vyhod a sluzeb
rozdilné. Tim, ze existuji rizné zaméstnanecké vyhody a sluzby je pro podnik
mnohem jednodussi udrzet motivaci zaméstnanct. Zaméstnanci pozitivné reaguji na
tyto nepenézni formy odmeény, protoze je vnimaji jako ocenéni vlastniho vyznamu
a dllezitosti pro podnik, coz zvySuje jejich motivaéni ucinek. Jejich zavedenim

podnik pozitivné ovlivituje postoje a chovani svych zaméstnancti (Urban, 2017).

1.3.5 Motiva¢ni program

V motivacnim programu je detailné a konkrétné rozpracovany systém prace se
zamé&stnanci podniku. Jsou v ném popsany jednoznacné cile, které maji pozitivné
ovlivnit pracovni motivaci zaméstnanci a jak upeviiovat optimalni pfistup
zaméstnancl k pracovnim tkoltim a k podniku. Kazdy podnik ma rozdilny motivaéni

program (Niermeyer, Seyffert, 2005).
Postup tvorby motivacniho systému je podle Pindera (2008) nasledujici:

e Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori pracovni motivace (pracovni
spokojenosti nebo nespokojenosti) — se fesi formou dotaznikti, osobnimi
rozhovory a jejich vyhodnocenim.

e Charakteristika zakladni motiva¢niho klimatu podniku — vychazi ze
zjisténého stavu a specifikuje pfi¢iny pracovni spokojenosti nebo

nespokojenosti zaméstnancil,
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e Stanoveni cili motiva¢niho programu — ureni stavu a Grovné pracovni
motivace jako predpokladu ke splnéni cili podniku.

e Urceni nastrojt k zajisténi cilti v oblasti motivace zaméstnanct.

e NavrZeni nastroji, postupti a opatieni — jejich cilem je zvysit potencial
vykonu podniku prostfednictvim aktivity a zajmu zaméstnanci,

e Zpracovani motivacniho programu — do podoby uceleného dokumentu,
kde se stanovi postup realizace, Casovy rozvrh a odpovédnost za jeho
realizaci.

Motivaéni program odrazi persondlni a socidlni politiku. Aby splnil svij cil, musi
vychazet z potfeb podniku v dané etapé¢ jeho vyvoje, informaci tykajicich se
technickych, organizacnich podminek prace, socidlnich a kvalifikanich
charakteristik zaméstnancti, vedeni a fizeni v podniku, personalni politiky, zptisobti
hodnoceni a odménovani zaméstnanct, ale také informaci o postojich zaméstnanct

K praci, o jejich pfi¢inach spokojenosti nebo nespokojenosti atd. (Urban, 2017).

Vytvofeny motivaéni program musi mit formu vnitropodnikového dokumentu, se
kterym budou vSichni zaméstnanci sezndmeni. Pokud uz je v podniku vytvofen
motivacni program, mél by byt podrobovan kontrole, ktera by analyzovala jeho
dopady na vykonnost zaméstnanci a zmény v podniku. Jako piiklad lze uvést fakt,
ze pfi zméné€ podnikové strategie se meni 1 hlavni cil motiva¢niho programu (BlazZek,

2014).
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2 METODIKA A CiL PRACE

Cilem diplomové prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku. Dale
analyza metody odménovani a motivace, to znamenana zhodnotit soucasny stav,
analyzovat motivacni ndstroje pouzivané vybranou spolecnosti a zhodnotit dopad

téchto nastrojii na spole¢nost a zaméstnance.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti — teoretické a praktické. Teoreticka Cast
prace se opird o informace z odborné literatury. V této Césti prace je popsana
problematika motivace, odménovani, zakladni teorie motivace a stimulacni
prostiedky pro zvySeni motivace a spokojenosti zaméstnanct. Tato Cast prace je
zpracovana jako literarni pfehled. Seznam pouZité literatury je uveden na konci

diplomové prace.

Praktickd cast prace vychazi z vlastnich poznatkl. Pro tuto praci byly vybrana
spolec¢nost X, u které jsem se zajimala o motivac¢ni systém podniku a spokojenost
zaméstnancl. Jelikoz si spolenost neptala byt uvefejnéna, bude déle v praci
oznacovana pouze jako spole¢nost X. V uvodu praktické ¢asti je predstavena
soucasnost a charakteristika podniku, pfedmét ¢innosti, organizacni struktura, dale

pak motivacni systém a mzdovy systém podniku.

Bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve vyrobnim a personalnim odd¢leni. Dotazniky
byly dodany v papirové podobé. Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni. Sbér dat

probihal v béhem dvou tydnll v lednu. Navratnost dotazniki byla 75 %.

Informace tykajici se spole¢nosti byly ziskany pfedevS§im z internetovych stranek
a podnikovych dokumentti. Rozhovory se zaméstnanci nebyly mozné z divodu
koronavirové krize. Komunikace probihala pouze s vedouci personalniho oddéleni.
Zaveér prace je vénovan vyhodnoceni informaci a navrhu na zlepSeni motivac¢niho

systému.
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3 PREDSTAVENI PODNIKU

V ramci této kapitoly bude piedstavena zakladni charakteristika podniku, pfedmét

podnikani, organizacni struktura a zamé&stnanci v podniku.

Pti zpracovani informaci o podniku byly vyuzity zejména informace z internetové
stranky podniku. Pfi popisu informaci o organizacni struktuie a zaméstnancich
podniku byla pouzita metoda rozhovoru s vedouci personalniho odd¢leni, na jehoz

zéklad¢ byly doplnény dalsi informace.

3.1 Soucasnost a charakteristika podniku

Podnik X wvznikl vroce 2006 a tfadi se mezi stfedni podniky. Jeho hlavnim

pfedmétem podnikani je vyroba predmétl pouzivanych v automobilovém primyslu.

Podnik sidli v primyslovém aredlu v Praze, coz je z pohledu jeho zaméfeni na
automobilovy primysl velmi vyhodné. V blizkosti je dostupnd dalni¢ni i zeleznicni
sit’. Poloha je perspektivni i z déivodu umisténi mezi hlavnimi oblastmi CR, v nichz

pusobi automobilovy primysl.

Mezi nejvétsi odbératele patii napi. spolecnost KIA Motors, se kterou ma firma
podepsanou dlouhodobou smlouvu o dodavce vyrobki. Dal§im odbératelem je firma
Skoda Auto Ceské republika.

3.1.1 Predmét ¢innosti podniku

Hlavnim pfedmétem podnikani podniku X je vyroba predméti, dili z plastu
pouzivanych v automobilovém prumyslu. Vyroba probihda nepietrzité pii

dvandctihodinové sméné vyrobnich délniku.
Pfedmétem podnikani podniku X je:

e vyroba vyrobki z plastu v primarni formé, vyroba desek, folii, hadic a profila
z plasti, vyroba vyrobkl z plastl pro stavebnictvi,

e vyroba oball z plastu, vyroba zboZi z plastu, vyroba stroju,

e koup¢ zbozi za ucelem jeho prodeje konecnému spotiebiteli (maloobchod)
V nespecializovanych prodejnach,

e koup¢ zbozi za UCelem jeho prodeje jinym provozovatelim Zivnosti

(velkoobchod) v rozsahu volné Zivnosti.
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3.1.2 Organizaé¢ni struktura podniku

Soucasti systému fizeni podniku je i jeho organiza¢ni struktura, ktera urcuje
uspotfadani v ¢lenéni na statutarni organy podniku a vykonny management. V cele
podniku je generalni feditel, kterému jsou podfizeni manazeii v jednotlivych

oddélenich.
Podnik X se déli na nékolik oddéleni:

Personalni oddéleni — v tomto oddé¢leni pracuji 4 zaméstnanci. Celou praci
koordinuje a fidi junior manazerka lidskych zdroji. Ve spolupraci s referentkou
fizeni lidskych zdroji jsou tito zaméstnanci odpovédni za piipravu, organizovani,
realizaci a vyhodnocovani procesu naboru a vybéru zaméstnancl, zpracovani
agendy, smérnic a nafizeni v oblasti lidskych zdroji, komunikaci se statnimi organy
a pripravu mésicnich reportii pro vedeni podniku. Pod toto odd€leni spada mzdova

ucetni a referent BOZP.

Finan¢ni oddéleni — v tomto oddé€leni pracuje jeden finan¢ni manaZer a jeden
ucetni. Jejich ukolem je sledovat vSechny finan¢ni toky podniku a vést celou ucetni

jednotku ptes evidenci, kalkulaci, finan¢ni analyzy a leasing.

r

Oddéleni planovani — tvofi hlavni manazer, koordinator vyroby a referent

planovani. Zabyvaji se planovanim denni vyroby a zarovei jejim sledovanim.

Vyrobni oddéleni — cel¢ oddéleni koordinuje a fidi vedouci zmény supervizort.
V tomto oddéleni na kazdé sméné pracuje 40 operatori (Operatofi pracuji ve

4smeénném provozu) a zabezpecuji produkci, zpracovani a montdz vyrobk.

Technické oddéleni — tidi tym korejskych manazerti a inzenyra. Ti ve spolupraci
s udrzbou odpovidaji za bezporuchovy chod strojii. Dal§im tkolem oddé€leni je
zasobovani vyrobni linky materidlem. Na tomto oddéleni se pracuje ve 4sménném
provozu, jehoz cinnost kontroluje teamleader materialniho zasobovéani. Pod toto
oddé€leni spada pomocny tym, pracujici ve 2sménném provozu, ktery ma na starost
separovani a vyvoz odpadu vzniklého pii vyrob€. Za c¢innost celého oddéleni

odpovida supervizor.

Oddéleni logistiky a prodeje — se d¢li na sklad a expedici. Operatofi skladu pracuji

ve 4sménném provozu pod vedenim teamleadera. Na jejich c¢innost dohlizi
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supervizor skladu. Expedici spravuje manazer a referent oddéleni logistiky.

Samotnou expedici tvori 3 ¢tyiclenné tymy.

Oddéleni kvality — je rozd€leno na meziopera¢ni kontrolu, vystupni kontrolu
a kontrolu procest. Kromé téchto odvétvi je soucasti oddéleni i tzv. ,,rework tym®,
ktery zabezpecuje opravu V neshodnych (vadnych) vyrobkd. Na oddéleni pracuje
kvalitat ve 4sménném provozu, na jehoz ¢innost dohlizi asistentka junior—manazera

kvality. Udaje tykajici se kvality zpracovava referentka kvality.

Generalni reditel

|
[ [ [ [ [ Oddl _ 1
G e e : = S Eleni
Persq,nalrfl Fmaf!cn[ Ot’idele‘m' Vyr(v)bm‘ Tech‘r'nck(’e Jobistiby s Oddelent kality
oddéleni oddéleni planovani oddéleni oddéleni prodele

Obrazek 3.1 Organizaéni struktura podniku
Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy

3.2 Piehled stavu zaméstnanct podniku

V soucasnosti je v podniku X zaméstnano 248 zaméstnancl. Z obrazku €. 6 vyplyva,
ze pocet zaméstnanci do roku 2018 pomérné stoupal. Od roku 2019 pocet
zaméstnancti v podniku klesal. Pokles zaméstnanci V letosnim roce ovlivnila
souCasna pandemicka situace ve svété, kterou pocituje 1 firma X. Z divodu

nedostatku zakazek podnik musel pfistoupit k propousténi zaméstnanca.

Vyvoj poctu zaméstnancl
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Obriazek 3.2 Vyvoj stavu zaméstnanci v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy

38



Vékova struktura zaméstnancii v podniku

K analyze zaméstnancl patii i struktura zaméstnanct z hlediska véku. Vékova
struktura je znazornéna v obrazku ¢. 3.3. Z uvedeného obrazku vyplyva, ze podnik
X zamé&stnava pracovniky vSech v€kovych kategorii. Nejvétsi kategorii zaméstnanct
tvofi zaméstnanci ve veéku 21 az 30 rokl. Druhé zastoupeni maji zaméstnanci ve
veéku 41 az 50 let, kteti tvoti 29 % zastoupeni. A naopak, nejméné zaméstnancu je
nad 61 let, jejichz procentualni zastoupeni je pouze 1 %, a také zaméstnanci do 20

let, ktefi tvoii 2 % z celkovych zaméstnanci.

Vékova struktura zaméstnancu

1%_\2%

= do 20 let

m 21 -30let
= 31-40 let
m 41 -50 let
= 51-60 let

® vice nez 61 let

Obrazek 3.3 Vékova struktura zaméstnanci v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy

Vzdélanostni struktura zaméstnanct v podniku

Ze vzdélanostni analyzy (viz obr. 3.4) vyplyva, ze v podniku X pfevlada z celkového
poctu zaméstnancl stfedoskolské vzdélani, kterému odpovidd 115 zaméstnancii, coz
odrazi vysoky pocet zaméstnancii pracujicich ve vyrobnim useku, kde je tato
kvalifikace dostacujici. Na druhém misté¢ jsou zameéstnanci se stiedoskolskym
vzdélanim, a to v poctu 83. Vysokoskolské vzdélani ma 12 zaméstnanct a 38

zaméstnancu dosahlo zakladniho vzdélani.
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Vzdélanostni struktura zaméstnanct

m zakladni
m vyucni list
m stfedoskolské s

maturitou
m vysokoskolské

Obrazek 3.4 Vzdélanostni struktura zaméstnanci v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala firmy

Struktura zaméstnancu z hlediska useku a pohlavi
Podnik X zaméstnava v letosnim roce celkem 248 zaméstnanci, z nichz vétSina jsou
zeny (146, 59 %). V kazdém useku (administrativa, fizeni, vyroba) je procentualni

zastoupeni muzl a Zen piiblizné stejné.

Struktura zaméstnanct z hlediska useku a pohlavi
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Obrazek 3.5 Vzdélanostni struktura zaméstnanci v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiali firmy
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU MOTIVACNIHO
PROGRAMU PODNIKU

Cilem analyzy bylo ziskat co nejvice informaci o motiva¢nim systému podniku na
zéklad¢ dalSich rozhovorti a z vnitropodnikovych material podniku. Informace se
tykaly zplisobu odménovani zaméstnancii v podniku, podoby hodnoceni
a odménovani a charakteru zaméstnaneckych benefitt, jez podnik nabizi svym

zameéstnancum.

4.1 Motivaéni systém podniku

Podnik pouziva riizné metody a nastroje, kterymi se snazi zaméstnance pracovné
motivovat. Vedeni podniku se snazi stimulovat zaméstnance k dosazeni vysoké
produktivity prace v souladu s individudlnimi cili zaméstnancli a cili podniku.
Podnik X ma vypracovany vlastni motivacni systém (motivacni plan). Tento
dokument ma podobu smérnice personalniho oddéleni, ktera upravuje a zpichlediiuje
druhy motivace zaméstnancu a jejich uplatnovani v podniku s ohledem na souvisejici
predpisy vydané podnikem a schvalené¢ odborovou organizaci. Smérnice plati pro
vSechny zaméstnance, ktefi jsou v hlavnim pracovnim poméru. Smérnice se kazdy
rok upravuje a ptizpisobuje podminkam stanovenym vedenim podniku. Motivacni

systém v podniku je rozdélen na dvé ¢asti — na finan¢ni motivaci a socialni politiku.

4.1.1 Finan¢ni motivace

Jako prostifedek finan¢ni motivace vyuziva firma slozky, které spliuji urcité kritéria,

Jsou vyplaceny k mési¢ni mzdeé zaméstnanct. Jedna se o:

e stimulaéni slozku mzdy — prémie,

e Dochéazkovy bonus,

e zlepSovaci navrh.
Prémie maji pevné stanovenou sazbu a vazou se ke splnéni urcitych kritérii. Kazdy
mesic se vyhodnocuje vykonnost jednotlivych smén a podle toho jsou ptidélovany
procentudlni prémie. Maximalni mésicni prémie mize CcCinit az 3 tisice K.
Dochazkovy bonus ve vysi 1000 K¢ se na zakladé rozhodnuti feditele podniku
vyplati kazdému zaméstnanci s hodinovou mzdou a zaméstnanciim s fixnim platem

pfi splnéni podminky 100% ucasti na pracovnich sménach.
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Narok zlstava pii Cerpani dovolené, placeného volna pii darovani krve, Gcasti na
rekondi¢nich pobytech, na povinnych lékatskych prohlidkach a pii Gcasti zastupct
zaméstnancl na vzdélavani, pfi vyuzivani placeného volna, pii prekazkach ze strany

zameéstnavatele.

Zaméstnanec ziska finanéni odménu pii podani navrhu na zlepSeni zavedenych
postupti ¢i jakychkoliv inovaci. Pfi Gspésné implementaci jeho navrhu do procestu

podniku se zamé&stnanci vyplati odména, ktera muze byt az 5 tisic K¢.

4.1.2 Socialni politika

Socialni politika podniku X je realizovana prostfednictvim socialniho fondu. Socidlni
fond je pouzivan jako prispévek na realizaci socidlni politiky v oblasti péce
0 zaméstnance. V ramci realizace socidlni politiky jsou zajisStovéany Cinnosti, které
jsou hrazeny z rozpoétu socialniho fondu a ostatni Cinnosti, které jsou hrazeny

Z nékladi podniku.
Ze socialniho fondu jsou hrazeny:

e piispévky na zédvodni stravovani,
e prispévky na bazén,
e prispévky na Tesco poukazky,

e prispévky na odmény pro nejlepsi zaméstnance roku.

4.1.3 Hodnoceni zlepSovacich navrhu

Hodnoceni zlepSovacich ndavrhii je zpracovdno ve smeérnici, ktera upravuje
a zptehleduje proces tvorby, provéfovani, implementovani a vyhodnoceni

zlepSovacich navrhl podanych zaméstnanci podniku.
Proces hodnoceni zlepSovacich navrhi se skldda z téchto krok:

e podani navrhu,
e provétovani zlepSovacich navrhi,

e vyhodnoceni zlepSovacich navrht.

Podani navrhu
V podniku X zaméstnanci podavaji navrhy, které by mohly zlepsit pracovni prostiedi
v podniku. Pokud si zaméstnanec mysli, ze zavedeny proces, resp. systém by se m¢l

zlepsit a ma konkrétni navrhy, resp. pfipominky, jejichz zavedeni usnadni praci,
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zleps$i pracovni navyky, zvysi vykonnost operatori, zkvalitni pracovni prostiedi nebo
pfisp¢je danym fesenim ke zlepSeni vztahl s nadtfizenymi, vypise dokument — navrh
na zlepsSeni. Po vypsani navrhii teamleader nebo supervisor dané smény seskupi

vSechny navrhy a jednou mési¢né je pieda vedoucimu zlepSovatelského tymu.

Provérovani zlepSovacich navrhi

Po zkompletovani vSech navrhli na zlepSeni a po jejich zapsadni do seznamu se
jedenkrat za mésic schazeji predstavitel¢ zlepSovatelského tymu. Zaméstnanci
pfitomni na dané sméné proveétuji vSechny navrhy a vybiraji ty, které se daji
realizovat, resp. po posouzeni a pfipominkovani jsou vhodné Kk realizaci.
ZlepsSovatelsky tym tvoii zaméstnanci z kazdého oddéleni, kteti také maji pravomoc
rozhodnout, ktery navrh je pro podnik pfinosem a pfispéje ke zlepSeni jeho

vykonnosti. ZlepSovatelsky tym se setkava dle stanoveného planu jednou za mésic.

Navrhy, které zlepSovatelsky tym posoudi jako nevhodné pro realizaci a nedoporuci
je k dalsimu piehodnoceni, vedouci zlepSovatelského tymu zaklada do slozky, ktera
je evidovéana na odd¢leni kvality a kdykoliv je na vyzadani k dispozici. Naslednou
provérku vybranych ndvrhit provedou vedouci odpovédnych oddé€leni (vedeni
podniku), ktefi posuzuji moZnost realizace jednotlivych navrhili, pfipominkuji je
a rozhoduji o postupu, jak vyhovujici navrhy realizovat. Ostatni napady jsou vraceny

vedoucimu tymu K zalozeni do slozky.

Vyhodnoceni zlepSovacich navrhi

Po Gspésné implementaci zvolenych navrhli v podniku nasleduje faze prehodnoceni
funkcnosti a efektivnosti realizovanych navrha. V piipadé prokézani neefektivnosti
a neosvédCenych piinosu realizovanych navrhi se tyto opét pfehodnoti vedenim
podniku a bud’ se pfistoupi k jejich vyfazeni z uzivani (zalozi se navrh do slozky
nerealizovanych ndpadl), nebo se vhodné upravi a opét po jistém case posoudi

Z hlediska pouzitelnosti a pfinosu.

Pokud se osvéd¢i realizovany ndvrh v praxi a pfinese méfitelné uspéchy, v podniku
se pristoupi k finanénimu ohodnoceni zlepSovatelt, resp. dalsich zaméstnanct, ktefi
svymi pfipominkami pfispéli k uspéSnému zavedeni a realizovani navrzenych
opatteni. Vyhodnoceni navrhii se provadi pravidelnou kontrolou na daném odd¢lenti,

kde byl népad realizovan a pribézné se kontroluje procesni kontrolou.
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4.2 Systém odménovani podniku

Podnik X vénuje odménovani velkou pozornost ve vice vnitropodnikovych

dokumentech. Nejvétsi ¢ast dokumentt tvoii podnikova kolektivni smlouva.

Ugelem kolektivni smlouvy je prava a uréeni individualnich a kolektivnich pravnich
vztaht, shoda na pravech a povinnostech mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, které
je nutné zajistovat pii uspokojovani prav, opravnénych potieb a z4jml zaméstnanct
v souladu s platnymi pravnimi ptedpisy, zejména se zakonikem prace, zdkonem

0 kolektivnim vyjednavani a provadécimi ptedpisy.
V kolektivni smlouvé se podnik X zavazuje:

e feSit pracovné pravni vztahy — pracovni smlouvy, ukonceni pracovnich
poméri (odstupné), vymezeni pracovni doby, dovolené a pracovni volna,
odchodné,

e vytvafet podminky pro bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci,

e vyplacet zaméstnancim mzdu za vykonanou praci, mzdové zvyhodnéni,
poskytovat odmény zaméstnanciim,

e zajiStovat zdravotni péc€i zaméstnanciim, poskytovat stravovaci péci,

e vytvaret socidlni péci zaméstnanciim, fesit spory.

Mzdové oblast této smlouvy se ptehodnocuje kazdy rok na zékladé planovaného

stavu zaméstnancil, vyroby a na zékladé ocekavaného hospodarského ristu.

VSichni zaméstnanci jsou obezndmeni se vSemi dokumenty jiZ pii pfijimacim

pohovoru a mohou do zminénych dokumentt kdykoliv nahlédnout.

4.3 Soucasny mzdovy systém podniku

Mzdové podminky podniku X jsou vzdy sjednavané v pracovni smlouveé a ve zméné
pracovni smlouvy. Podle zakona mzda nesmi byt niz§i neZ minimalni mzda
stanovena zvlastnim piedpisem. Mzda v plné vysi nalezi zaméstnanci jen za kvalitné
odvedenou praci. V piipad¢ nekvalitni prace mize podnik mzdu pfiméfené kratit,
popt. vyuzit jiny druh sankci. Zakladni mzda v podniku X se urcuje na zakladé¢

stupnice mzdovych tfid.
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4.3.1 Mzdova forma

Zaméstnancim je vyplacena casova, hodinova a mési¢ni mzda, ktera je stanovena na
zéklad¢ tfid mzdovych tarifi. Podnik mé vytvofenou Sestistupiiovou tarifni stupnici,
kterd je jina pro vyrobni a rezijni zaméstnance a jina pro technickohospodaiské
a administrativni pracovniky. Kazdému pracovnimu mistu vytvofenému v podniku
X odpovidd urcita tarifni tfida, na jejimz zakladé je vyplacena mzda. Zarazeni
pracovniho mista do tarifni tfidy je urceno podle naro¢nosti prace. Velikosti tarifnich
tfid jsou stanoveny pro nastupni plat zaméstnance a jejich dalsi vySe se stanovuje

dohodou na zaklad¢ kolektivni smlouvy.

Pro ilustraci uvadim stru¢ny piehled tarifnich tfid spolu s pfikladem pracovnich

pozic a mzdovym ohodnocenim.
Tarifni tridy pro vyrobni a rezZijni zaméstnance v podniku

e 1. tarifni tfida — uklizeCka, pomocny zaméstnanec (15 tisic K¢).

e 2 tarifnitfida — operator vyroby, montaze, skladu, kvality, skladovy
kontrolor, zménovy inspektor kvality, zaméstnanec kvality apod. (20 tisic
K¢).

e 3. tarifni tfida — sefizovac (25 tisic K¢).

e 4 tarifnitfida — mechanik, elektrikdf, nastrojaf, asistent technického
manazera (30 tisic K¢).

Tarifni tridy pro technickohospoddrské a administrativnich zaméstnance v podniku

e [. tarifni tfida — referent kvality, logistiky, prodeje, montdze, planovani

vyroby (25 tisic K¢).

2. tarifni tfida — fizeni lidskych zdroj, ucetni, mzdovy ucetni (30 tisic K¢).

3. tarifni tfida — referent BOZP, nédkupu, koordinator vyroby (35 tisic K¢).

4. tarifni tfida — hlavni mistr vyroby, mistr skladu, podpory vyroby (45 tisic
K¢).

5. tarifni tfida — manaZer logistiky a prodeje, finanéni manaZer, manaZer

tizeni LZ, manazer planovani vyroby, technicky manaZzer (50 tisic K¢)

6. tarifni tfida — generalni feditel (80 tisic K¢).
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4.3.2 DalSi slozky mzdy
Dalsi slozky mzdy se v podniku X skladaji z:

e casové mzdy mési¢ni mimotarifni — nad rdmec zakladni mzdy,
e stimula¢ni slozky mzdy,
e mzdovych navyseni,

e odmén.
Mzdové zvyhodnéni

Mzdové zvyhodnéni za praci prescas.

e v pracovnich dnech v I. a Il. smén¢ — dosazena mzda + 25 % priamérného
vydélku,

e VIl sméng, v sobotu a ned€li — dosazend mzda + 50 % primérného vydélku,

e V Ill. smén€ a v sobotu a nedéli — dosazena mzda + 50 % primérného
vydélku + 2 0% nocni ptiplatek ze zadkladni mzdy,

e za praci presCas, za kterou béhem tii kalendainich mésicti nebude mozné
poskytnout nahradni volno, pfislusi dosazena mzda + procentni nasobek

primérného vydélku podle ptedchozich bodii.

Mzdové zvyhodnéni za praci ve svatek:
e za dobu prace pfislusi dosazena mzda + 50 % pramérného vydélku,
e za dobu prace, ktera je zaroven nadCasovou praci, ptislusi dosazena mzda +
100 % primeérného vydélku,
e jestlize zaméstnanec nepracoval z divodu, Ze svatek piipadal na jeho

pracovni den, zaméstnanci se mési¢ni mzda nekrati.

Mzdové zvyhodnéni za prdaci v noci:
e Priplatek ve vysi 20 % ze zakladni mzdy zaméstnance.
Mzda pri vykonu jiné prace:
e Bé&hem provedeni pfislusi zaméstnanci 100 % primérné mzdy.
Mzda p¥i zastupovani:
e Zaméstnanci piislusi béhem zastupovani doplatek mzdy ve vysi rozdilu mezi

jeho mzdou a mzdou zastoupeného. Narok na doplatek mzdy vznika pfi

zastupovani minimalné I mésic.
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Mzdové zvyhodneéni za praci ve stizeném a zdravi skodlivém prostiedi:
e Piiplatek 20 % z minimalni mzdy zaméstnance za hodinu pro prvni stupen

narocnosti prace.

Mzdova kompenzace z ditvodu nutnosti pouzivat osobni ochranné pracovni pomiicky
na ochranu pred skodlivinami vznikajicimi na pracovisti:

e Ve vysi 800 K¢ mésicné podle Casu ptisobeni skodlivin na zaméstnance v

daném prostiedi a nutnosti pouziti osobnich ochrannych pracovnich

pomtucek.
Prémiovy systém

Mzda zaméstnancii kromé TH zaméstnancui se sklada z:
e hodinové sazby, odpoledniho a no¢ni ptiplatku pro zaméstnance, kteti pracuji

ve vicesménném provozu (2—3 smény).

Nezpusobilé slozka mzdy se sklada:

e dochazkového bonusu (pii splnéni kritéria jeho vyplaceni), prémie.

Vyplata mzdy

Zamgéstnanci prislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi penézni plnéni
poskytované podnikem zaméstnanci za praci. Vyplatni den v podniku X je vzdy
patnacty den nasledujiciho mésice. Ve vyplatni den vyda zaméstnavatel zaméstnanci
vyplatni pasku, obsahujici tdaje o jednotlivych slozkdch mzdy. S piipadnymi
reklamacemi, otazkami a pfipominkami tykajicimi se vypoc¢tu a velikosti mzdy se
obraci zamé&stnanec na nadfizeného bez zbytecného odkladu po zjiSténi nespravnosti.
Na Zadost zamé&stnance mu zaméstnavatel predlozi do tfi dnti k nahlédnuti doklady,
na jejichZ zékladé byla mzda vypoctena. Pokud zjisti zaméstnanec pieplatky na mzdé
dodatecné po jejim prevzeti, je povinen to ohlasit svému nadiizenému nebo mzdové

uctarné. Mzda se vyplaci zaméstnanclim na osobni ui€et u penézniho ustavu.

4.4 Nefinan¢ni prostifedky motivace zaméstnancii podniku

Cilem nefinan¢niho odménovani je predevSim vykonovd motivace zaméestnanct ve
smyslu uspokojovat touhu po uspéchu, po obdivu a zarovein pocit zaméstnance, ze se

mohou v praci realizovat.
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Vliv pracovniho prostiedi podniku

V souvislosti s motivaci je obecné platné, ze ¢im vice je zaméstnanec v praci
spokojeny, tim vice stoupa jeho produktivita. Pro pracovni spokojenost je dulezité
piiznivé pracovni prostiedi. Podnik se snazi vytvaret piiznivé pracovni podminky
a zajistuje bezpecnou a zdravotné¢ nezavadnou praci pro své zameéstnance podle
zakoniku prace. Podnik za ucasti zastupcti pravidelné jedenkrat rocné provadi
provérku stavu jednotlivych pracovist podniku. Podnik zhodnocuje i1 vyvoj
pracovnich neschopnosti, absenci a také urazovosti. Podnik se snazi zlepSovat

kulturu prace a pracovniho prostredi.

Rozvoj zaméstnanci

Podnik se stard o zvySovdni a prohlubovani kvalifikace svych zaméstnancii
organizovanymi Skolenimi. V lofiském roce bylo provedeno né€kolik desitek Skoleni.
Vétsina z nich byla realizovana z diivodu ptiprav na certifikaéni audit nebo za
ucelem zvyseni odbornosti a zlepSeni zrucnosti jednotlivych zaméstnancti. V oblasti
kvality bylo provedeno 20 Skoleni, v oblasti montdze 15 Skoleni, v oblasti logistiky 9
Skoleni, 7 Skoleni v BOZP a LZ, 6 v oblasti materialového zabezpeceni a 4 Skoleni
V oblasti vyroby a planovani. Z nahodné vybranych Skoleni byla v podniku

vypoctena efektivnost realizovanych Skoleni na 75 %.

ReZim prace v podniku

Tydenni pracovni doba zaméstnancl v nepfetrzitém tfisménném provozu je
stanovena na 37,5 hodin a pifi jednosménném provozu je na 40 hodin. Pracovni
prestavka na odpocinek a obCerstveni je stanovena na 30 minut po kazdych c¢tyfech
hodinach. Dalsi prestdvka na odpocinek pii nepfetrZitém provozu je 15 minut.
Piestavky na odpocinek a jidlo se nezapocitavaji do pracovniho Casu a jsou presné
stanoveny pro jednotlivé smény. Zakladni pracovni ¢as, béhem kterého zaméstnanec
musi byt na pracovisti, je v prvni sméné od 6.00 do 14.00 hod., ve druhé sméné od

14.00 do 22.00 hod. a ve sméné tireti od 22.00 do 06.00 hod.

Komunikace v podniku

Pokud se vyskytnou na pracovisti nedostatky nebo se zaméstnanec citi poskozovan
na svych pracovnépravnich pravech, mize se obratit na odborovou organizaci
a jednatele organizace. Se svymi problémy a stiznostmi se mohou zameéstnanci

obracet na svého pfimého nadtizeného.
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45 Analyza motivacniho systému na zikladé vysledkii dotaznikového

pruzkumu

Motivaéni systém v podniku X byl zhodnocen i pomoci dotaznikové metody. Tato je

casov¢ a finan¢né nendrocnd, pii které je mozné ziskat dostatek informaci.

Dotaznik byl pro zaméstnance podniku X anonymni a dobrovolny. Byl urceny pro
personalni a zejména vyrobni odd€leni — pro vedeni ¢i fidici pracovniky (personalisté
a mistii) nebyl urc¢en z toho diivodu, ze v realit¢ podnikového a organizacniho fizeni
jsou pravé oni vykonnymi slozkami motivacniho systému a jejich ¢innost je casto
spojena s motivaci zaméstnancl, ¢imz se stavaji nositeli informaci o motivech

zaméstnancl k pracovnimu vykonu.

Dotaznik v plném znéni je soucasti pfiloh této prace. Dotaznik obsahuje 13 otazek
tykajicich se dulezitosti a spokojenosti s vybranymi motivaénimi faktory v podniku

~r v

a pracovnimi podminkami. Dotaznik byl strukturovan do ti ¢asti:
1. ¢ast — idaje o zaméstnancich,

2. cast — otazky zaméfené na analyzu motivac¢niho systému,

3. ¢ast — pracovni podminky v podniku.

Dotaznik byl distribuovan v papirové podob¢ a pted jeho rozdanim byl konzultovan
s vedenim podniku. Rozeslani dotazniku zaméstnancim jakoz i jejich opé&tovné
shromazdéni zajistilo persondlni oddéleni podniku. Sbér dat probihal béhem dvou
tydnd. Z celkového poctu 100 oslovenych respondentti byl dotaznik vyplnén celkem
75 respondenty, coz predstavuje 75% navratnost. Otazky byly formulovany tak, aby
zaméstnanci mohli jednoznaéné odpovédét, zda s danou otazkou souhlasi, nebo
nikoliv. N¢které otazky poskytovaly prostor k uvetejnéni vlastniho nazoru, i kdyz
respondenti tuto moznost ve velké mife nevyuzivali. Vysledky dotaznikového
prazkumu byly pievedeny do grafii a procentualné vyjadieny. Vzhledem k tomu, Ze

dotaznik byl slozen ze tii ¢asti, bude i interpretace vysledkt dodrzovat tuto formu.
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45.1 Udaje o zaméstnancich

Nize uvedeny graf zobrazuje vékovou strukturu zaméstnanci, kteii se zucastnili
pruzkumu. V grafu Ize vidét, Zze dotaznikového vyzkumu se z celkového poctu 75
dotazanych zucastnilo vice zen (76 %) nez muzi (24 %). Nejpocetnéjsi zastoupeni
tvoii zaméstnanci od 21 do 30 let, kde je 25 respondentl. Piiblizné stejné zastoupeni
ma veékova kategorie od 41 do 50 let, a to s 23 respondenty. Kategorie nad 61 let ma

nulové zastoupeni. Ve vékové kategorii do 21 let se zacastnili pouze dva muzi.

Vékova struktura respondenti

25
21
20 18
15
11
10 7 7
4
o m° [] ] []
Do 20 let 21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let

EmuZ HZena

Zdroj: vlastni zpracovani firmy
Obrazek 4.1 Vékova struktura respondentii

Z hlediska dosazeného vzdélani prevazovali ve vyzkumu respondenti s Uplnym
sttedoSkolskym vzdélanim a nésledné se stfedoSkolskym vzdélanim. Nejmensi

slozku predstavovali zaméstnanci s vysokoskolskym a zdkladnim vzdélanim.

Vzdélani respondentii

\V/

» Zakladni

= Stiedoskolské
vyucen

= StiredoSkolské s
maturitou

Vysokoskolské

Obrazek 4.2 Vzdélani respondentii
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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4.5.2 Analyza motiva¢niho systému
Dle analyzy ma podnik zavedeny motivacni systém. Néasledujici otazky zjistovaly,
zda motivacni systém v podniku funguje a jak jsou s nim seznameni zaméstnanci.

1. Jste si védomi toho, jaké pracovni vysledky jsou od Vas ofekavany ze strany
podniku?
V této otazce 88 % zameéstnancl vi, co od nich podnik oc¢ekava, 12 % zaméstnanct

to nevi, pficemz tuto skutecnost pripisuji absenci zpétné vazby od nadiizenych.

Obrazek 4.3 Znalost pracovnich vysledki

Znalost pracovnich vysledku

= ano

=Ne

Zdroj: vlastni zpracovani firmy

2. Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon spravedlivé ohodnoceni
a odménéni?

Pocit nespravedlnosti je pro uspéSnou motivaci zaméstnanci nepiipustny. Tento
pocit ma az 80 % zaméstnanci. Odménovani patifi mezi vhodné motivatory
posilovani pozitivni motivace. V pfipad€ penézni odmeény muize byt nespokojenost
zpusobena i tim, Ze pfi stanoveni osobniho ohodnoceni zaméstnanci neznaji kritéria

stanoveni jeji vyse, a tak pocit'uji nespokojenost.

Spravedlivé ohodnoceni

= ano

=ne

Obrazek 4.4 Spravedlivé ohodnoceni
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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3. Jste dostateéné obeznamen s pravidly pro pfiznani prémii?

Tato otdzka navazuje na piedchozi a potvrzuje, Ze zaméstnanci dobfe neznaji kritéria
pro piiznani finanéniho ohodnoceni. Informace o podminkach pfiznani prémii nezna
55 % zaméstnanct, podnik by tedy mél piehodnotit zpisob komunikace se
zaméstnanci. Zaméstnancim by mél byt vnitropodnikovy systém odménovani jasny
a pristupny. Tyto informace by mély byt poskytovany jednodu$sim zplsobem,

napiiklad se jedna o vypocet mezd a odmén.

Znalost prémii

Obrazek 4.5 Znalost prémii
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

4. Podali jste jiZ navrh na zlepseni v podniku?

Podnik poskytuje zaméstnancim finanéni odménu za podani zlepSovatelského
navrhu. Navrh podalo 12 % respondentti, coz svédci 0 tom, Zze nékteii zaméstnanci
jsou informovani o moznostech finan¢niho pfilepSeni, ale 88 % respondentl
nepodalo navrh, coz miZze souviset s neinformovanosti 0 finanénim prilepSeni

a potvrzuje to i pfedchozi otazku 0 obeznamenosti S kritérii pfiznani prémii.

Podani navrhu na zlepSeni

= ano

= Nne

Obrazek 4.6 Podani navrhu na zlepseni
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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5. Podnik financuje ze socialniho fondu nékolik prispévkia pro zaméstnance —
vyuZivate je?

Nejcastéji respondenti uvadéli, Ze vyuzivaji a ocenuji stravenky (94 %), kdy 55%
ceny hradi zaméstnavatel. Stravenky zaméstnanci ocenuji i z divodu moznosti jejich
Siroké vyuzitelnosti (v restauraci, na nadkup potravin). Rovnéz nejvice vyuzivanym
prispévkem jsou Tesco poukazky (87 %) na nakup rtizného sortimentu v prodejnach
Tesco. Polovina zaméstnanct vyuziva stravu v podniku, ktera je z poloviny hrazena
zamé&stnavatelem. Polovina respondenti naopak nevyuziva zavodni stravu z divodu
malych porci. Systém piispévkl na Stravu zaméstnanec muze vyuzit na dotované
jidlo, ale nema pak moznost v tento den Cerpat stravenku. Pokud se ale dany den
nestravuje v jideln¢, nema za ten den zapoétené dotované jidlo, a proto muize v tento
den Cerpat stravenku. Z grafu vyplyva, Zze 94 % vyuziva stravenky — tim je mysleno,
ze témef vsichni zaméstnanci vyuzivaji stravovaci benefit — bud’ jidlo nebo
stravenku. Jidlo v jideln¢ voli 50 % lidi. Kazdopadné v rdmci mési¢niho fondu
pracovni doby lze vyuzit tolik dotovanych jidel ¢i stravenek (mozno v kombinaci),
kolik bylo odpracovanych dni, to znamend, Ze pifi 20 odpracovanych dnech lze
vyuzit 5 jidel a 15 stravenek nebo 0 jidel a 20 stravenek. Prispévky na bazén
nevyuzivd 60 % zaméstnancl, nebot smluvni bazénové centrum je pomérné

vzdalené od sidla firmy.

Vyuzivani prispévki
100% 94%

90% 87%
80%
70% 60%
60% 50% 50%
50% 40%
40%
30%
20% 13%
10% 6% ]

0% |

Stravenky Tesko poukazky Podnikové Bazén

stravovani
HvyuZiva HnevyuZiva

Obriazek 4.7 Vyuzivani prispévki
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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6. Myslite si, Ze prispévky ze socialniho fondu maji moZnost vyuzivat vSichni
zaméstnanci podniku?

V této otazce vyjadiilo pocit nespravedlnosti 70 % zaméstnancl. ProtoZe podnik
nabizi mnozstvi prispévkil, je ziejmé, Ze zaméstnanci nejsou s nimi dostatecné
informovani, a tim pfichdzeji o moznosti jejich vyuziti. Diivody nevyuziti ptispévki

jsou uvedeny v ptedchozi otazce.

Moznost spravedlivého vyuZzivani prispévki

= ano

=Ne

Obrazek 4.8 Moznost spravedlivého vyuZivani prispévki
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

45.3 Pracovni podminky

V této ¢asti dotazniku bylo cilem analyzovat spokojenost zaméstnancli v podniku
ajejich postoje k praci. Vysledky této analyzy pomohou urcit pracovni zdroje
motivace zaméstnancu a jejich spokojenost v praci. Vysledky také pomohou pii
doporuceni tvorby ucinného motivaéniho systému, vedouciho ke zvySeni

produktivity podniku.

(A4

1. Jste spokojen s vysi své mzdy?

Obecné se da predpokladat, Ze zaméstnanci nebudou s vysi své mzdy spokojeni, coz
se i v otazce potvrdilo. Az 88 % zaméstnanci vyjadiilo nespokojenost se svou
mzdou. Jako divody nespokojenosti uvadeli nizkou zakladni mzdu a nizké ptiplatky
za no¢ni smény. Na obranu podniku se vSak musi uvést, ze primérnd mzda je
Vtomto pramyslovém odvétvi prfiblizné stejna jako primérna mzda podnikl

V nejbliz§im okoli.
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Spokojenost se mzdou

= ano

=Ne

Obrazek 4.9 Spokojenost se mzdou
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

2. Co by Vias motivovalo k lepSim pracovnim vykonim?

Dalsi otazkou se zjiStovaly motivacni faktory ovliviluji pracovni vykon
zamé&stnancl. Ve vysledcich jednoznaéné dominovaly odmény, které povazuje az 40
% dotazanych za nejdilezitéj$i motivator, na druhém misté¢ s 30% zastoupenim
skoncilo lepsi finanéni ohodnoceni. Na dalSich mistech byla atmosféra na pracovisti
(10 %), pochvala (2 %) nebo kariérni postup (15 %). Z téchto preferenci je jasné, Ze
mzda je vyznamnym motivaénim faktorem pro vykon préace, coz je pfirozené,
protoze Cloveék potrebuje uspokojit zakladni potieby a nasledné hodnoti, jaky objem

osobniho vykonu je ochoten prodat zaméstnavateli za urcitou cenu.

Motivacni faktory

5%

= Odmény

L — " Mzda

= Atmosféra na
pracovisti

Kariérni postup

Obrazek 4.10 Motivacni faktory
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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3. Mate dostatek informaci o déni v podniku a hlavnich cilech podniku?

U této otazky lze konstatovat, ze zaméstnanci maji nedostatek informaci o déni
Vv podniku, coz potvrdilo 65 % z nich. Seznamovani zaméstnancti s informacemi
tohoto druhu ze strany vedeni miize u zamé&stnanct vzbudit zajem o déni v podniku,

zvysit pocit dilezitosti a tim ptispét k jejich motivaci.

Informace o déni v podniku

= ano

=Ne

Obriazek 4.11 Informace o déni v podniku
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

4. Jakym zpiuisobem ziskavate dilezité informace?

Z odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci dostavaji informace z rtiznych zdroji. Nejvetsi
¢ast informaci dostavaji z informacni nasténky (25 %), dale od nadiizeného — mistra
(20 %), 10 % ziskava informace od kolegi, 5 % kombinované z nasténky a od
mistra, 4 % z nasténky a od kolegt, 7 % ze Skoleni. Zajimavé je, ze ptiblizné tietina
zaméstnancll se nezajimd o informace, nebot zminuji jejich neprihlednost,
nahodilost a nesouvislost. Z tohoto diivodu nemaji ptehled o déni v podniku, nebo se
o zadanych zménach dozvidaji pozdé¢ a nemaji moZnost ovlivnit jejich pribéh.
Podnik by mé¢l ucelné ,,shromazd’ovat informace na jednom mist¢, aby informace

nemusely byt slozité vyhledavany.
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Zpisob ziskavani informaci

= Informacéni nasténka

» Nadfizeny - mistr

( Nasténky a mistii
Nasténky a kolegové

= Skoleni

= Nezajimam se

Obrazek 4.12 Zpisob ziskavani informaci
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

5. Prali byste si, aby Vam byly poskytovany informace ve vétSim mnozZstvi?

Tato otazka navazovala na otazky predchozi. Moznost poskytovani vétsiho mnozstvi
informaci by pfijalo az 90 % zaméstnancli. VéEtSi informovanost by zamezila
nejasnostem pii vykonu prace, nedostatku informaci o pfiznani riznych financ¢nich

odmén apod.

Ocenéni vétsi informovanosti

= ano
\ ’ " ne

Obrazek 4.13 Ocenéni vétsi informovanosti
Zdroj: vlastni zpracovani firmy
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6. Vyhovuji Vam ,,klimatické“ podminky a pracovni prostredi v podniku?

Miru spokojenosti s pracovnim prostiedim vyjadfilo pouze 15 % zaméstnancti, 85 %
zameéstnanct vyjadriilo nespokojenost. Nespokojeni zaméstnanci si st€Zovali na velky
hluk a v letnim obdobi na teplo. Spatné podminky na pracovisti nepochybné ztézuji
pracovni vykon. HIluk na pracovisti je ovlivnén vyuzivanymi technologiemi
v podniku a ptilisné teplo se da prisoudit chybéjici klimatizaci. [ kdyz jde o finan¢né
naro¢né ukoly, zdravi zaméstnancii by mélo byt na prvnim misté. Hluk v podniku se
da napf. zmirnit pouzivanim sluchatek a teplo namontovanim klimatiza¢niho zafizeni

a zakoupenim okennich zaluzii (zaluzie nejsou v celém objektu budovy).

Spokojenost s prostredim

)

= ano

= Nne

Obrazek 4.14 Spokojenost s prostiredim
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

7. Jak byste ohodnotili vztah mezi Vami a Vasimi nadiizenymi?

Je dulezité, aby zaméstnanci méli dobry vztah s nadfizenymi, protoZze nadfizeni je
ovliviiuji, motivuji a fidi. Pfistup nadfizeného K zaméstnancim je vyznamnym
faktorem motivace zaméstnanct. 48 % respondentd odpovédélo, Ze vztahy jsou
dobré, 16 % zvolilo variantu velmi dobré a 29 % oznacilo primérmy vztah. U 7 %
zamestnancl jsou vztahy s nadfizenymi Spatné. Podle nazorti zaméstnancu by se
méla zlepSit vzajemna komunikace a vice pochval od nadfizenych, ne vSe zadavat

ptikazy a zakazy.
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Vztahy s nadrizenymi

7%
= velmi dobré

= dobré
48% = primérné

Spatné

Obrazek 4.15 Vztahy s nadi'izenymi
Zdroj: vlastni zpracovani firmy

Analyzou soucasného motivacniho systému v podniku a néaslednym porovnanim
s teoretickymi poznatky muizeme dospét k zévéru, ze podnik, i kdyz ma
propracovany motivacni syst¢ém v podobé interniho dokumentu, ma wurcité

nedostatky, které by se mél snazit odstranit, pfipadné¢ minimalizovat.

Analyza motivacniho systému byla realizovana formou rozhovort se zastupkyni
personalniho oddé€leni, ktera poskytla potiebné materialy k analyze, a formou

dotaznikové metody se zaméstnanci podniku. V analytické ¢asti prace se vychazelo

ze skute¢ného stavu motivacniho systému, ktery je jiz zaveden v praxi podniku.
Jako kladné stranky motivacniho systému v podniku povazuji:

e vypracovany motivacni systém v podob¢ interniho dokumentu podniku — ve
formé smérnice,

e poskytovani finan¢nich odmén (prémii) zaméstnancim (nad rdmec zakladni
mzdy) — za hodnoceni pracnosti smény, za dochazkovy bonus a za podani
zlepSovaciho navrhu,

e vytvofenou smérnici hodnoceni zlepSovacich navrhi — kterd upravuje
a zptehlednuje proces tvorby, provérovani, implementovani a vyhodnoceni
zlepsSovacich navrhli podanych zaméstnanci podniku.

V analyze se ukdzalo né€kolik nedostatkli, jejichz odstranéni by zefektivnilo

motivacni systém v podniku. Ze zjisténych nedostatkli uvadim nasledujici:

e Nedostatecna komunikace se zaméstnanci je demotivuje, nejasnosti ve
vykonu priace a nespokojenost. Velmi casto nadiizeni komunikuji se

zaméstnanci pouze ve formé piikazi a zédkazi,
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e Nevytvofeni zdroje poskytovani informaci pro zameéstnance, protoze
zaméstnanci nemaji jasné ureny zdroj, ktery by jim poskytoval komplexni
informace, jejich informace jsou tak neuplné nebo nejasné. K informacim se
dostavaji bud skrze nadfizené, komunikaci mezi kolegy nebo casteéné
prostiednictvim podnikové nasténky.

e Mala informovanost zaméstnancti ohledné moznosti finan¢nich odmén.

e Slaby syst¢ém odmén, protoze zaméstnanci mohou ziskat odmény pouze pii
podéani zlepSovacich navrhl, coz muze byt tézko dosazitelné pro vSechny
zameéstnance.

e Nedostate¢né vyjadfovani pochvaly, povzbuzeni a poskytnuti zpétné vazby
od nadfizeného.

e Slabé zapojeni zaméstnancl do déni v podniku.

e Nevyuzivani pfispévkll hrazenych ze socidlniho fondu, coz je zpiisobeno
nevhodné zvolenymi pfispévky, o kterych rozhoduje personalni oddé€leni bez
znalosti preferenci svych podiizenych.

e ZhorSené pracovni prostiedi.

Odpovédi z dotazniku upozoriiuji na to, ze zaméstnanci by chtéli dostavat vice
informaci o podniku a znat kritéria, na jejichz zéaklad¢ jim bylo a bude stanoveno

osobni ohodnoceni apod. Vzhledem k tomu, ze mzda a penézni odména ptedstavuji

vvvvvv

Zlepsenim motivac¢niho systému podnik ziska:

e spokojenéjsi zaméstnance,

e motivovanéjsi zaméstnance,

e lepsi piistup k zaméstnanciim, zlepSeni pracovnich vztahi,

e vyssi kvalitu prace,

e vyssi produktivitu zaméstnanct.
Pracovni motivace je Casto rozebirané téma v fizeni lidskych zdrojii a personalnim
managementu. Pokud podnik chce mit motivované zaméstnance, je tieba, aby
piehodnotil pravé on své fizeni. Pravé vedouci zaméstnanci rozhoduji o motivacnich
faktorech a motiva¢nim programu podniku. Ridi se nejen ekonomickymi moznostmi
podniku, ale 1 svymi pfedstavami o zaméstnancich. Zakladni podminkou motivace

zamé&stnanct je poznani jejich preferenci a hodnot.
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5 NAVRH NA ZLEPSENI MOTIVACNIHO SYSTEMU V
PODNIKU

Vysledky ziskané analyzou soufasného motivaéniho systému Vv podniku

a dotaznikovym prizkumem naznacily nékolik oblasti, které je tieba zlepsit.
Na zaklad¢ zjisténych nedostatkli jsou navrzena nasledujici opatieni:

1. ZlepSeni prostiedi, ziskani financni odmény a zvySeni motivace —
prostfednictvim tzv. Diagramu pfi¢in a nasledkd.

2. Zlepseni oblasti zaméstnaneckych vyhod a sluzeb — zavedeni tzv. motivacni
tabulky.

3. Zlepseni komunika¢niho systému.

4. ZvySeni nehmotné motivace.

5.1 Diagram pricin a nasledki

Stromeckovy diagram se vyuziva pro zobrazeni relace mezi problémy (efekty)
a moznymi pii¢inami jejich vzniku. Hlavni osa diagramu reprezentuje problém,
vétve jsou tvoreny jednotlivymi vlivy, které problém zapficinuji. Diagram je prvnim
krokem feSeni vSech problémi, kter¢é mohou byt vyvolany nékolika pfi¢inami.
Zpracovani je jednoduché a snadno pochopitelné, coz vede k zapojeni Sir§iho okruhu

zaméstnancu a pfinasi naméty na nové, nekonvenéni feSeni. Zameéstnanci by piinaseli

naméty K feSeni problémii, s nimiz se setkavaji pti své praci.

Cause Effect

[Equipment ][ Process ][ People ]

AN
7

[ Materials J En\nronment Management

Problem

Secondary
cause

Primary
cause

Obrazek 5.1 Diagram p¥#ifin a nasledki
Zdroj: 50 Minutes (2015)



Postup FeSeni diagramu

Pii vyskytu problému by zaméstnanci vypsali dokument diagramu. Jednalo by se
0 Casté problémy v podniku, se kterymi se zaméstnanci mohou casto setkavat a které
by bylo tieba minimalizovat nebo feSit. Jedna se zejména o nize uvedené okruhy

problém:

e Uraz — V piipadé problémt s piimym dopadem na ohroZeni zdravi,
bezpe¢nosti prace, pokud bezprosttedné hrozi uraz, resp. je ohrozeno
dodrzovani bezpecnosti prace a v piipadé Spatného ergonomického feSeni
pracovist’, kde hrozi zdravotni problém az uraz.

e Neshodny (Spatny) vyrobek, dil, dodavka — pokud ve vyrobnim procesu
dochazi k vyrobé neshodnych (Spatnych) vyrobki, vstupni materidl nespliiuje
specifikace nebo ve skladu zaméstnanci zjisti neshodné vyrobky ve velkém
poctu (pficina mize byt znama i neznamad) ¢i malém poctu (ale pficina j
neznama).

e Prostoje delsi nez 30 minut — pokud se nepracuje podle planu, zaméstnanec
neplni normu, protoze se pokazil stroj a ¢eka se na opravu vice nez 30 minut,
neni pfipraven materidl nebo v pfipadé mimotadné situace v provozu, kdy se
nemtize vyrabgét.

e ,Time bomb“ — pokud operator nebo kterykoli zaméstnanec zpozoruje, Ze
chod stroje, resp. jiného zafizeni neni v pofadku a hrozi tak nebezpeci.
Odchylku zaméstnanec zjisti vizualng, sluchem nebo méfenim.

Po vypsani dokumentu diagramu by nasledovalo provéfeni téchto navrht
zlepSovatelsky tymem, ktery jiz v podniku existuje. Tento tym, tvofeny zamestnanci
z kazdého oddéleni, provéfuje a vyhodnocuje zlepSovaci navrhy. Jeho dalsi Cinnosti
by byla kontrola, provéfovani a vyhodnocovani navrha diagramu, podle navrzenych

bodu:

A: Doporucuji realizovat a odmeénit zlepSovatele.

B: Doporucuji ptizvat dalsi odborniky k posouzeni tohoto napadu.
C: V dané situaci nic nedoporucuji, ale ocefiuji snahu zaméstnance.

D: Népad neni konkrétni (naptiklad formulace typu ,,zlepsit urcitou vec “ nic netesi).
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Kromé postupu krokt zlepSovatelského tymu musi byt vyplnén formulaf, ktery je
pottebny k vyfeSeni daného problému zjisténého v navrhu diagramu. Formular

navrhu opatieni by fesil tyto kroky k odstranéni problému:

e Co délat — k eliminaci problému nebo k odstranéni pficiny.

e Kdo to udéla — které osoba odstrani dany problém, pficinu.

e Kdy to udéla — jaké bude datum odstranéni vady.

e Kde to udéla — v jakém odd¢leni bude problém odstranén.

e Pro¢ to udéla — z jakého divodu se problém odstranuje.

e A predpokladané naklady — financ¢ni naklady na vyfeseni problému.
Na konci formuléie vypise zlepSovatelsky tym vyhodnoceni navrhovaného opatieni,
kde se ur¢i, zda je dany navrh v praxi realizovatelny a jak vysokou ¢astkou byl

ohodnocen.

5.2 Navrh v oblasti zlepSeni zaméstnaneckych vyhod a sluzeb — zavedeni

motivaéni tabulka

Ze sociadlniho fondu podniku je kazdoro¢né vynalozeno velké mnozstvi finan¢nich
prostiedkii do rGznych oblasti zaméstnaneckych vyhod a sluzeb. O pouZiti
arozdeleni finan¢nich ptispévkil hrazenych ze socialniho fondu rozhoduje vedeni
podniku spolu s personalnim tutvarem, a to bez znalosti preferenci svych
zaméstnancl. Ze ziskanych informaci od zastupkyné personalniho oddéleni bylo
zjisténo, Ze podnik nezna a nezkouma, o které ptispévky by méli zaméstnanci
nejvetsi  zajem. Potvrdilo se také v dotaznikovém prizkumu, Ze podnik
a zaméstnanci maji odliSnou ptedstavu o vyuZziti zaméstnaneckych vyhod a sluzeb.
Podnik hradi nejvétsi ¢ast prostifedkt (skoro 50 % z celkovych vydaji socialniho
fondu) na kazdoro¢ni pronajimani krytého bazénu, ktery vSak vyuziva pouze tfetina
zamé&stnancl. Déle podnik hradi pouze 14 % vydaji na poukazky, které vyuzivaji
témeft vSichni pracovnici.

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze nejvétsi zdjem maji zameéstnanci
0 aktivity, které souviseji s vyplacenim penéznich prostfedkl. Ve skutecnosti tedy
Ize vidét, ze podnik a zaméstnanci maji odliSnou pfedstavu o zaméstnaneckych
vyhodach, coz je zplisobeno skutecnosti, Ze podnik o rozdé€leni téchto prostiedkl

rozhoduje sam, bez konzultace se zaméstnanci. Povazuji za potiebné se vyjadrit
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k této problematice, protoze pfiblizné dvé tfetiny zaméstnanct se vyjadtilo, ze ma

pocit nespravedlnosti pii vyuzivani zaméstnaneckych vyhod a sluzeb.

Aby nebyly prostfedky zbytecné vynaloZzeny do takovych oblasti zaméstnaneckych
vyhod, které zaméstnanci vyuzivaji jen v malé mife, a naopak aby oblasti, o které
zdjem maji, nebyly opomijeny, navrhuji zptisob feSeni této problematiky. Resenim

by bylo zavedeni tzv. cafeteria systému, ktery poskytuje motivacni tabulka.

Motivacni tabulkou by podnik zlepSil systém zaméstnaneckych vyhod a sluzeb
arovnéz by si tim zajistil motivaci zaméstnancti, jejich spokojenost a stabilitu,
protoze podnik by zaméstnancim timto systémem nabidl takové zaméstnanecké
vyhody, o které by méli zaméstnanci zajem. Cafeteria systém pienadsi zna¢nou az

uplnou odpovédnost za vybér zaméstnaneckych vyhod a sluzeb na zaméstnance.

Jednim ze zplsobi, jak vyuzit Cafeteria systém, je napi. vyuZit specialni poukazky
Sodexo pas, ktery nabizi komplexni feSeni v oblasti zaméstnaneckych benefiti.
Spolegnost Sodexo ma Sirokou nabidku partnerskych zatizeni po celé Ceské

republice, se kterymi ma uzaviené smlouvy k pouziti téchto poukazek.

Produkt ,,motivaéni tabulka“ obsahuje systém Sesti G¢elovych poukazek, o které
byva nejveétsi zéjem.
Motivacni tabulka (systém benefiti)

Motivaéni tabulka je systém, ktery snizuje administrativni zatéz fidicich
zamé&stnancl, zvySuje motivaci zaméstnancil, zahrnuje danové zvyhodnéni benefith
(nezvySuje danovy zéklad zaméstnance). Je to komplexni systém Sesti typl

ucelovych poukazek, pti¢emz kazdéa pokryva jinou oblast zaméstnaneckych vyhod.

»Stavebnicova® povaha tohoto feSeni poskytuje mozZnost vybéru té poukazky, kterd
zameéstnanci nejvice vyhovuje. Poukdzky jsou komplexnim systémem odménovani
a motivovani zaméstnanct, v jehoZ ramci jsou poskytovany benefity pokryvajici
oblast stravovani, kultury, sportu, relaxace, zdravotni péce, cestovani a vzdélavani.

Motivacni tabulka je vhodné zvolenym systémem zaméstnaneckych vyhod, ktery
pruzn¢ vyvazuje neustdle rostouci cenu pracovni sily a pomahd motivovat

a stabilizovat  zaméstnance  podniku.  Zaméstnanecké  vyhody  pomadhaji

zaméstnanciim docilit rovnovahy mezi praci a jejich volnym ¢asem.
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Motivacni tabulka obsahuje, tyto typy poukazek:
Relax pas — poukazky urcené k regeneraci sil zaméstnanci, platné v Siroké siti
sportovnich, regeneracnich a relaxacnich centrech, bazénech, fitness centrech,

solariich, v saunach, kinech, divadlech a dalSich.

Holiday pas — poukéazky urcené na dovolenou, platné v cestovnich kancelafich,

laznich, rekreacnich a lyzaiskych stiediscich a hotelich.

Smart pas — poukéazky na dalsi vzdélavani a tréninky, vyuzitelné v riznych typech

vzdélavacich a tréninkovych centrech, jazykovych Skolach a dalsich.

Zdravotni pas — poukazky urcené na preventivni zdravotni pé¢i a vitaminy
pouzitelné v riznych zdravotnich zafizenich, laznich, sanatoriich, v 1ékarnach, v o¢ni

optice a dalsich.

Multi pas -univerzalni darkové poukazky, které lze piijmout v darkovych

prodejnach, knihkupectvich, klenotnictvich, parfumeriich a prodejnach s elektrem.
Gastro pas — stravovaci poukazka pfijimana v riznych restaurac¢nich zatizenich.

Motivacni tabulkou firma vytvoii jednoduchy a Géinny systém cerpani prostiedkt

socialniho fondu.

Vyhody pouziti navrhu motivacni tabulky:

Motivacni tabulka by obéma stranam pfinesla tyto vyhody:

w r

¢ Finan¢né nenarocné reSeni zaméstnaneckych vyhod — systém poukdzek
pfinasi financni usporu zaméstnavatelim i zaméstnancim. U systému
poukazek plati zaméstnanec z hodnoty poukazky dan, zbytek hradi
zaméstnavatel ze socidlniho fondu. Cerpani socialniho fondu se tak stane
atraktivnim zaméstnaneckym benefitem,

e Zaruky v ucelovém vyuziti poukazek — poukdzky poskytuji zaméstnancim
svobodu vybéru v Siroké siti riiznych typl provozi u vSech poukdzek, ¢imz
eliminuji nespokojenost a nevyuziti poukazek, protoze ne kazdému
zamé&stnanci vyhovuje pravé ten benefit, ktery mu nabizi zaméstnavatel.

e Administrativni nenaro¢nost ikoni — motivaéni tabulka piinese usporu
administrativni prace fidicim zaméstnancim, poskytovani benefitt

prostfednictvim  poukizek pfedstavuje minimum  administrativnich,
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organizacnich a ucetnich tkoni a nesrovnatelnou usporu ¢asu ve srovnani se
zajiStovanim individualnich plnéni.

e Jednoduché cerpani prostiedki socialniho fondu — z tohoto fondu je
mozné poukazky financovat.

e Atraktivni zpisob zvySovani motivace a vérnosti zaméstnanci — moznost
uspokojit vSechny zaméstnance, protoze diky ruaznorodosti, poukazek si

kazdy zaméstnanec vybere to, o co ma zajem.

5.3 Navrh v oblasti komunika¢niho systému

VI 4

Ziskavani informaci a jejich Sifeni je pro uspéch podniku mimotadné dilezité. Bez
vymény zkuSenosti, know-how a dulezitych informaci mezi zaméstnanci nemuize
fungovat zadny podnik. Zaméstnanci mohou pochopit, pro¢ podnik realizoval urcita

opatieni, pouze tehdy, pokud znaji divody, které ho k tomu vedly.

Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze podnik nemé jednotny zdroj poskytovani
informaci, protoze zaméstnanci dostdvaji informace z riznych zdrojl, at uz je to
informacni nasténka, kterd je v podniku nebo informace od nadfizenych. V Zadném
z informacnich zdroji neméla vétSina zameéstnanc jednotny nazor. Rovnéz se
ukazalo, Ze zaméstnanci maji nedostatek 1 informaci o déni v podniku, coZ potvrdily
dvé tfetiny zaméstnanci, vétsi polovina zaméstnancli nezna informace o podminkach
pro pfiznani prémii. Z té€chto Cisel je vidét, Ze podnik by mél piehodnotit zplsob
a mnoZstvi informaci, které se k zaméstnanciim dostavaji. PfestoZze zamé&stnanci mayji
moznost nahlédnout i do vnitropodnikovych dokumenti, pravdépodobné to nestaci.
Moznost poskytovani vétsitho mnoZstvi informaci by uvitalo vice nez 90 %

zamé&stnanc.
Jako moZné feSeni nedostatecné komunikace mizeme podniku doporucit:

Ndsténku vizualné zprehlednit — informace umisténé na informacni nasténce by mély
byt ptehlednéjsi, doporucujeme vyuzit vizualizace v podobé obrazki a graft.
Obrazky o déni podniku by mély dokreslovat i ekonomické udaje, napt. dosazeny
obrat, vykonnost podniku v procentualnim vyjadieni. Informace by se mély tykat
hlavnich cili podniku, pfipravovanych zménach, zdkladnich vysledcich hospodateni,

uspéchii podniku, informaci strategického charakteru atd.
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Podstatné informace zasilat na e—mailové adresy zaméstnanciu — tyto informace by
byly doplnkem nasténky. Informace v textové podobé by byly zaméstnancim
posilany v ur¢itém Casovém intervalu, napf. jednou mési¢né nebo ¢étvrtletné. Bylo by
na rozhodnuti kazdého zaméstnance, zda si elektronicky zaslany dokument precte,
nebo nikoliv. Tyto zpravy by mohly obsahovat informace 0 odménovani, finanénim
pfilepSeni a jeho kritériich, zaméstnaneckych vyhodach, legislativnich novinkach

atd.

5.4 Navrh v oblasti nehmotné motivace

Dalsi oblasti, kde je potfebnd zména, je zptisob nehmotné motivace. Pouzivanim
Zpétné vazby a pochvalou nadfizenych zaméstnancii smérem k podiizenym, muize
podnik zvysit nehmotnou motivaci. Vedouci zaméstnanci by v této oblasti méli byt
proskoleni

wevr

Pochvala je jednim z nejdulezitéjsich manazérskych nastroji motivace zaméstnancu.
Pochvala zaméstnance motivuje a také zptijemnuje pracovni vztahy na pracovisti.
Pro zaméstnance je to velmi dilezita bezprostiedni zpétna vazba na jejich pracovni
vykony. Jeji stimulaéni uéinky jsou velmi vysoké a intenzivni. Ustni pochvala je

jednim z nejspontannéjsich zptisobi pozitivniho ohodnoceni zamé&stnanci.

Pouhé zadavani piikazd a kontrola jejich plnéni neni spravnou manazerskou cestou.
Pokud se s pochvalou spravné zachazi, je jednim z nastrojii motivace zaméstnancii.

Pochvala podtizené zaméstnance motivuje K jeste lepSim pracovnim vykontim.
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Zavér

Motivace je pricinou celkového jednani zaméstnancti a jeji fizeni je jednou
motivace predpoklada poznani zdroju a profilu motivace jednotlivych zaméstnancu.
Na zakladé tohoto poznani mize byt pracovni chovani zaméstnancii ovliviiovano
zddoucim smérem. Podniky pouzivaji za ucelem ovliviiovani pracovni motivace
zam¢estnanci celou fadu motivator, jako jsou hmotné a nehmotné odmény,
zaméstnanecké vyhody, styl vedeni, atmosféra na pracovisti, komunikaéni
prostiedky a mnoho dalSich. Tyto prosttedky a jejich pouzivani by mély byt
zakotveny v motivaénim programu podniku, tedy dokumentu stanovujicim celou
persondlni ¢innost podniku a vymezujici techniky a principy pouzivané manazery
Kk fizeni pracovni motivace zaméstnanci smérem k vysSi vykonnosti. Motivacni
program je tedy dulezitym nastrojem slouzicim k dosahovani cild podniku.

Vhodnym podnécovanim si podniky mohou vybudovat konkuren¢ni vyhodu.

Cilem prace bylo zanalyzovat soufasny motivacni systém, ktery uz v podniku
X existuje, ovefit jeho ucinnost, identifikovat jeho piipadné nedostatky a poskytnout
podniku navrhy na jeho zménu, jez by vedla ke zvySeni motivace zaméstnanci.
V teoretické Casti byl popisovan cely systém motivace, a to od zakladnich pojml
motivace pies motivacni teorie, hodnoceni, odméfiovani, mzdu a az k motivaénimu
programu. Druha cast prace byla zaméfena na strucné predstaveni podniku a popis
zamé&stnancl. Analyticka ¢ast se vénovala sou¢asnému systému motivace vV podniku
X. K ziskani dalSich informaci byl pouZit dotaznik, jimz byla zjiStovana mira
spokojenosti s motivaénimi faktory a systtmem odménovani jako soucasti motivace.
Na zaklad¢ analyzy motivaéniho systému a dotazniku byla navrzena feseni, ktera by
vedla ke zvySeni vykonnosti podniku, ke spokojenosti zaméstnancu, ke kvalité
odvadéné prace a zvySeni motivace zamé&stnancl. Navrhy se tykaly diagramu pficin
anasledk, zmén zaméstnaneckych vyhod a sluzeb, zlepSeni komunika¢niho
systétmu a nehmotné motivace. Navrzend opatieni by mohla odstranit soucasnou
nespokojenost zaméstnanci s uritymi oblastmi a také zvysit jejich celkovou

motivaci, coz by bylo pro podnik X nepochybné pozitivni.
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Pi"ilohy
Priloha 1 Dotaznik

Dovolte mi pozadat Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery si klade za cil zjistit
Vas ndzor na motivacni systém ve Vasi organizaci. Ziskané udaje budou pouzity

vyhradné pro potfeby mé prace. Predem Vam dékuji za ochotu a Cas.

Identifika¢ni idaje
1. Uved’te prosim Vase pohlavi:
2. Uved’te prosim Vs vék:
3. Uved’te prosim Vase nejvyssi dosaZené vzdélani.
o Zékladni
o Stiedoskolské vyucen
o Stredoskolské s maturitou
o Vysokoskolské
Analyza motivac¢niho systému
1. Jste si védomi toho, jaké pracovni vysledky jsou od Vis ocekdvdny ze strany podniku?
o ano
o nhe
2. Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon spravedlivé ohodnoceni a odménéni?
o ano
o nhe
3. Jste dostatecné obeznamen s pravidly pro piizndni prémii?
o ano
o nhe
4. Podali jste jiZ navrh na zlepSeni v podniku?
o ano

o ne

5. Podnik financuje ze socidalniho fondu nékolik piispévkii pro zaméstnance — vyuZivite
je?

o ano, vyuzivam, napf.:

O ne, nevyuzivam



6. Mpyslite si, Ze prispévky ze socidlniho fondu maji moZnost vyuZivat vSichni zaméstnanci
podniku?

o ano
o he
Pracovni podminky
1. Jste spokojen s velikosti své mzdy?
o ano
o he

2. Co by Vis motivovalo k lepSim pracovnim vykoniim? Vypiste:

3. Mate dostatek informaci o déni v podniku a hlavnich cilech podniku?
o ano
o ne

4. Jakym nejcastéjsim zpuisobem ziskavdte duleZité informace? Vypiste:

5. Pidli byste si, aby Vam byly poskytovdany informace ve vét§im mnoZstvi?
o ano
o nhe
6. Vyhovuji Vam , klimatické* podminky a pracovni prostiedi v podniku?
o ano
o he
7. Jak byste ohodnotili vitah mezi Vami a VaSimi nadiizenymi?
o velmi dobré
o dobré
o prumeérné

o Spatné



