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1 UvOD

At uz si to uédomujeme nebo né€asto se vsSichni pokouSejfijit na motivy chovani
druhych. Mizeme si peCist noviny a divit se, pko se ¢lovék dopustil nasilného
trestnéhainu, nebo se snazime porozitrtomu, pr@& si sportovec ve své kar@gtrvale
zachovava vysokou uroirerykonu. Steji tak se stale népstavame zabyvat otazkou,
co motivuje zarsstnance k lepSimu pracovnimu vykonu. Na toto téryla kydano

negetre odbornych publikaci a dalSi budouisiasledovat.

Motivace pracovniho jednani je nedilnou &stitizeni lidskych zdrdj kazdé firmy,
protoZze jsou to prav lidé, ktgi jsou pro usgch podniku nejdlezit¢jSi. Dolre
propracovany motivai systém, vetrg systému odimovani, znamena pro firmu
konkurerni vyhodu. Pevazig ve velkych firmach za timtocélem vznikaji dokonce
samostatnd odteni. Tyto firmy maji také detaith propracované motivai plany.
V malych firmachc¢asto oficialni motivani plan chybi, neznamena to vSak, Zbec
neexistuje. | zde je totiz nutnosti vyfed podminky, které pracovnika motivuji
k vykonu, samotny plat nesfa MoZn& nemohou nabidnou svym zstnaném stejné
moznosti jako velké spaitaosti, protoZe nedisponuji tolika finarimi prostedky, maji
vSak k dispozici mnoho jinych apoki motivace. Dostasto se totiz zapomina na to,
Ze nej@inngjSi motivace nic nestoji. Uznani nebo pochvala rpagi ¢lovéka ¢asto

daleko ¥tSi vahu nez finami stimuly.

Lidé se ve svych ptgbach liSi a proto je nutné ke kazdému &strmanci pistupovat

individualns. Tento nelehky Ukol nalezi vSeiaicim pracovnikm wetné personaligt.

Cilem mé diplomové prace na téma ,Motivace a staoell pracovnik ve vybrané
organizaci* je vymezit zakladnifigtupy motivace a stimulace z&stnand ve firmeé

Technické sluzby Strakonice, s.r.0. se g@nim na systém odifiovani, posoudit jeho
funkénost a efektivnost afrfpadré navrhnout doporteni a zmdny, které by vedly

ke zlepSeni daného systému.



2 LITERARNI P REHLED

2.1 Zakladni vymezeni pojnit motivace a stimulace

Motivace se tyka otazky: Prolidé ctlaji to, co @laji? V psychologii organizace
pro to hned &kolik davodia. Motivace je kléem k pochopeni mnoha forem chovani
zanestnand v organizacich. Pomaha pochopit co oulije, nap. vykon jejich prace,
absenci, fluktuaci nebo kontraproduktivni chovamim se také zvySi schopnost
vedoucich pracovniktoto chovani fedvidat. DalSim @wvodem pro studium motivace
zamestnand je také to, Ze pochopeni matichovani je dlezitym prvnim krokem
k ovlivihovani. Pokud najklad organizace vi, Ze z&stnanci jsou vysoce motivovani
financnimi pobidkami, mohou tyto znalosti pouZzit k oviwn vykonu. Proto se vSechny
organizace snazi oviwvat chovani svych zatstnan@. Organizace, které jsou
vyzbrojené jasnouipdstavu o motivaci, jsou v lepSi pozici pro oxbvani chovani

svych zamistnand, nez organizace, které ji nemaji (Jex, 2002).

O motivaci tedy plati, Ze je pa&tepersonalniho managementu. Bez nalezité @&rovn
motivovaného chovani a jednani lidi nelze vpwat cile, ani vyZzadovat jejich @ini.
Jaka je motivovanost lidi, takové Izée@avat i jejich pracovni vysledky. Motivace také
prispiva k dalSimu wlezitému aspektu ovlijicimu pracovni vykonnost — k vytkeni
pozitivniho klimatu podniku, je konstrikim prvkem tvorby organizai a fidici
kultury. Schopnost a wni manazar motivovat své spolupracovnikyrqalstavuje
souwast tzv. ndkkych metod vedeni lidi, které v ssném s§tovém managementu
vyrazre prevazuji. Motiv&ni umeni manaZera fedpoklada, Ze dovederguevsim

sjednocovat zajmy motivovanych pracouingcili organizace (Styblo, 1993).
2.1.1 Definice motivace

Termin motivace je odvozen z latinského slovaveq hybam a vyjatlje hybné sily
chovani. \&tSinou je spojovana s chovaniitovéka, kterého vede k dosazentitych
cila, probiha s witou silou (Usilim). Vtomto smyslu motivace zahjguenergii,

vzruSeni, zagteni této energie na tity cil, selektivni pozornost pro &ité podnéty



a znmenénou vnimavost pro jiné, organizaci aktivity a udrdoi zangiené aktivity,
dokud se nez#mi vychozi podminky. Motivace vy&tluje psychologické dvody
chovani a umatuje pochopit, pr® se fzni lidé orientuji nazné cile (Duchmb,
Safrankova, 2008).

Motivace je odvozena z ciléwrientovaného chovani nebo je jim definovana. Ts&a
sily a sndru tohoto chovani. K motivaci dochazi, kdyz lidéekavaji, Ze ufitd akce
pravdépodobré povede k dosazeni¢jakého cile a cemé odnény — takove, ktera

uspokoijuje jejich individuélni ptgby (Armstrong, 1999).

Kocianova (2010) charakterizuje motivaci jako saubmitelt predstavujici vnini
hnaci sily¢innosti ¢lovéka, které usrériuji jeho jednani. Jako hybné sily psychického
charakteru ozrauji motivaci také Vyrost a Slagnik (2008). Hybné proto, Ze uwd
do pohybu lidskowinnost a chovani a sily proto, Ze maji jednakérsm jednak

intenzitu.

Podle Nakonéného (2005) se motivaci rozumi intrapsychicky wsieproces utv@ni
vhittnich pohnutek k chovani, ktery tzre mit jak vnitni, tak i vrgjSi zdroje.
Jako typicky vnitni zdroj uvadi fyziologické pé¢by a ego-vztazné motivy. Za &si
zdroj ozn&uje pobidky, tj. podéty, které maji motivujici &nky, protoZze jako

prostedky slouZi k dosahovangjakych cil.

Jako motiv lidského chovani oznhge pak Plaminek (2008) nayplvani poteb, gicemz
zakladem je odstimvani nepijemnych pocit a navozovani poditprijemnych.

Podle Bedrnové, Nového (1998) je motiv definovédtojazda vniini pohnutka, ktera
podrécuje jednanicloveka. Adair (2004) navic uvadi, Ze tato wnit poteba nebo
touha, ktera fisobi na nasi ®i a nuti nas jednat tindi onim zpmisobem, mze byt

védoma, polokdoma nebo dokonce paghloma.

Duchai a Safrankova (2008) popisuji motiv jako ¥nit psychickou silu, popud,
pohnutku, psychologickouriginu, divod ukitého chovani¢i jednanicloveka, ktery
dava jehocinnosti smysl. Cilem motivu je podle nich dosazeniitého finalniho
psychického stavu — nasyceni. Motivy orientovanging snérem se vzajenth

posiluji, naopak motivy protikladné se oslabuji @usuji ¢innost. Z toho plyne, ze



na jednaniclovéka nefisobi pouze motiv izolovany, jak uvadi mimo jiné Beal/a,
Novy (1998) nebo Adair (2004), ale cely soubor motMotivy jednani lidi mohou byt

tedy uvedeny do pohybu vice nez jednim motivé&asto jsou smiSené.
2.1.2 Definice stimulace

S motivaci souvisi pojem stimulace. Tyto dva pojsgu ¢asto zamnovany, dokonce
se mizeme setkat s tim, Ze se nerozliSuji anékteré odborné literate. Vyznam vSak
maji zcela rozdilny. Jak uvadi Bedrnovd, Novy ()998otiv predstavuje vnini
impuls, vnitni pohnutku jednantlovéka, zatimco stimul naopak &8i pobidku,
incentiv, ktery ma wlovéka ugity motiv podnitit nebo utlumit. Stimulace je pak
piedstavovana souborem &gich podwta, pobidek, které maji &itym zpisobem
usneriovat jednani pracovnika pisobit na jejich motivaci. Déale upozwiji, Ze stimul
ma Zadouci motivai inek, tedy podniti vnihi pohnutku pouze v tonyipack, kdyz
je tento stimul v souladu s motisrim profilem a aktualni situac¢iovéka, na kterého
ma zajisobit. KdyZz tato podminka smna neni, stimul na motivactloveka
nezafsobi. Steja tak tyto pojmy rozliSuje Kocianovéa (2010), kteréadi, Ze stimulace
se liSi od motivaci tim, Zeusobi na psychiku zwgku, jejim Ukolem je zrna

motivace a jejim obecnym cilem je ovliwani pracovni ochoty lidi.

Stimulace stimuluje, podauje nas pracovni vykon, také uspokojuje naSe dakla
pozadavky a poeby, gevazri potrebu peliz, na kterych je sa@asna spoknost
postavena (Duchp Safrankova, 2008).

2.2 Zdroje motivace

Podreéty ¢i skute&nosti, které ¢lovéka motivuji, se obeen nazyvaji jako zdroje
motivace. P&t mezi & zejména:

- pofteby,

- navyky,

- zajmy,

- idedly a hodnoty.



Potireby

Za nefasgjSi a nejvyznam¥jSi zdroj motivace jsou povazovany felty, protoze
spokojovani pdeb je jednou ze zakladnich podminek existetlméka. Podle
Bélohlavka (1996) jsou pteby stavem nedostatku. Jako proZivany nebot'poany
nedostatek &teho dilezitého pro Zivot jedince, definuji ebu také Bedrnova, Novy
(1998). Aby doSlo k odstr&ni vzniklého nagti, a tim k naplani poteby, dochazi
k vyvinuti ukité ¢innosti. Popsat a vnést do palt ugity fad se pokusil mimo jiné

Abraham Maslow ve své hierarchii lidskych jfedd.

Navyky

Navyky Ize ozn&t za hybnou silu motivace. Jsou to opakované, araatizované
zpasoby jednéanélovéka v ukité situaci. Mohou se objevovat ve vSech oblastieiské
¢innosti. Podle Vysekalové (2007) jde ocitg# mechanismy, které sfioenergii

pottebnou na mysleni, rozhodovani, volni asili.

Zajmy

Také zajmy maji podstatny vliv ha motivaci osobndste Pauknerové (2012) zajmy
zan®iuji ¢lovéka na ugitou oblast pednitia a jevi skut&nosti. Souviseji s ptsgbami
poznavat, ficemz gednttem z4jmu nMze byt téndi cokoli. Lidé se liSi nejenipdnety

svych zajnd, ale i &fi zajmi, jejich hloubkou, stalosti a mirou aktivizaho pisobeni.

Idealy a hodnoty

Idedly pedstavuji witou ideovou ¢i ndzornou pedstavu o &em subjektivi
Zadoucim, co dava jedinci vyznamny cil pro jehoZzena Bedrnova, Novy (1998)
popisuji ideal jako vzor, ktery sloudibvéku jako voditko pro jeho jednani.

Hodnotu definuje Kocianova (2010) jako subjektimyznam, kteryclovék prisuzuje
uréitym objekiim, udalostem, situacim neldonostem v souladu se svymi pettami
a zajmy. Hierarchie hodnot se odliSuje v zavislastitypu osobnosti. Pokud jetgob

Zivota v souladu s hodnotovym systémeimégsicloveéku spokojenost.



2.3 Teorie pracovni motivace

Béhem let byla vytveena celarada vyznamnych aigswdcivych teorii, které se
pokouSeji podrobh vyswitlit, co to viastd ta motivace je, a které nanmiznym
zpisobem pomahaji pochopit slozitost celého mehilao procesu. Snadna nebo rychla
odpowd’ na to, jak Bkoho motivovat, neexistuje. Lidé se totiz ve svitiebach lisi a
to, co motivuje jednoho, nemusi motivovat druhéBdw proto vznikly teorie, které
odpovidaji fiznym typim motivace. Vtab. 2 jsou uvedeny nejzr{n tj. teorie
instrumentalisty, Maslowova teorie pelb, Herzbergova dvoufaktorova teorie a

expekt&ni teorie.

Tabulka 1: Pehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. Instrumentalita Teorie instrumentality VychodisRaylor (1911)

2. Poteby (obsah motivace) Hierarchie lidskychipbt Maslow (1954)

Dvoufaktorova teorie Herzberg (1957)

3. Proces —&ekavani Expektani teorie Vroom (1964)

Zdroj: Kocianova (2010)

2.3.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je feswdéeni, Ze pokud ufame jednu ¥c, povede to kjiné &ci.
Tzv. teorie instrumentality reprezentuje Taylordkancepci ¥deckéhorizeni (1911),
ktera zdiraziiuje zvlas¢ vliv finan¢éni stimulace. Tato teoriei@dpoklada, zelovek
bude motivovan k praci pouze tehdy, jestlize édyna tresty budouifmo zavislé
na vykonu, stavi na kontrole, tzn. nagjgich vlivech. V extrému reprezentuje teorie
instrumetality nazor, Ze lidé pracuji pouze proipenExistenci vninich vliva, tedy

vnitini motivaci, teorie instrumentality nezvazuje (Atrosg, 2007).

Motivovani pracovnik pouZzivajici tento ifistup bylo, a stale je, Siroce pouZzivano
a v rekterych gipadech mze byt i uspsné. Je ale vyhradnzaloZzeno na systému
kontroly a misobeni z vi§Sku a bohuzel nerespektufadu dalSich lidskych pisb.



Také si neusdomuje skuténost, Ze formalni systéiizeni a kontroly mize byt silr
ovlivnén a naruSen neformalnimi  vztahy mezi pracovniky cfiia,
Safrankova, 2008).

2.3.2 Hierarchie lidskych po¥eb

Za wvibec nejznawSi teorii motivace byva povazovana teorie ipbt Abrahama
Maslowa a snad ani Zadna jina teorie tlenma mysleni manazetakovy vliv. Podle
této teorie j&loveék motivovan vnitnim programem pétéb a ne vi§Simi podnéty jako

je odnena nebo trest.

Abraham Maslow (1954) vyt¥d hierarchii lidskych pateb, ktera je systémenttp
z&kladnich kategorii pigb uspsadanych hierarchicky od nejnizSich k nejvyssim:
fyziologické poteby, poteba bezp#, poteba lasky a soundlezitosti, petha uznani,
potreba seberealizace (viz obr. 1). Maslategpoklada, Ze k existenci vysSichipbtje
nezbytné uspokojeni nizSich pelt, poteba seberealizace vSak ngm byt nikdy plg
uspokojena. Neuspokojena fmiia motivuje chovantlovéka, gicemz zatimco nizsi
potteby uspokojovanim zanikaji (Smsré nepisobi), uspokojované vySSi peby

motivuji, umodauji se (Kocianova, 2010).

Maslowova hierarchie pib ma intuitivni pitaZlivost a stale zriay vliv. Nebyla vSak
ovétena empirickym vyzkumem a je kritizovana za svoevzpu nepruznost a ne-
kompromisnost —izni lidé mohou mitizné priority a je &Zké akceptovat, Ze lidské
potreby se vyvijeji dsledré hierarchicky. | sam Maslow vyslovil &ité pochybnosti
o platnosti gjaké gisre uspdadané hierarchie (Armstrong, 1999).
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Obrazek 1: Maslowova pyramida pel

Potieba
seberealizace
(rozvo] 0s0dnosti)

Potfeba uznani a ocenéni
(sebeticta, uznani, status)

Spolecenské potreby

{pociz scunalezitosti, laska)

Potieba jistoty a bez,
(ochrana, bezpeti)

Zdroj: Maslow (1954)

Fyziologické poteby

Fyziologické pateby pati mezi nejzaklad¥jSi. NaSe existence by mohla byt ohrozena,
kdyby zmizely z naSeho Zivota. Mezi fyziologické tijery pati pieziti, dostatek
potravy, tekutin, kyslikuétesné pateby a dalSi.

Potfeba jistoty a bezp&i
Abychom dosahli pocitu bezpiea jistoty, potebujeme fistreSi, stabilitu, ochranu,

zajisenou budoucnost, Zivot beze strachu aj.

Spolaenské poteby
Spol&enské nebo také socialni pelty jsou pdeby socialniho kontaktu a uplétr
(potieba byttlenem rjaké skupiny, byt milovan aj.).

Potfeba uznani a oceéni
Tato poteba se tyka sebelcty, osobniho statusu neboli yesgtamoci, autonomie,
kompetence, prestize a uznani.

Potfeba seberealizace

Touto potebou se rozumi snaha playuzit své vlastni schopnosti,ut¢i uspokojeni
a osobnist.
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2.3.3 Dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorovy model satisfaktor(motivainich faktofi, motivatof) a dissatisfaktar
(udrzovacich, hygienickych faktior vypracoval Herzberg a kol. (1957) na zaklad
zkoumani zdraj pracovniho uspokojeni¢i neuspokojeni &etnich a technik
(Armstrong, 1999).

Dotazovani se #hi zamyslet nad tim, kdy se ve své préci citilihigé¢ a kdy nejlépe
a zarové se pokusit uvéstidvody, pr@& tomu tak bylo. Na zakladtéchto udaj se
ukazalo, Ze pracovni motivaci oulivji dva typy fakto#t — faktory hygieny a faktory

motivace.

Faktory hygieny jsou spojeny kontextem dané pré&cejim okolim a jsou wjSi.
Slouzi k prevenci pocitu nespokojenosti. Druha skaipfaktofi slouzi k motivaci
jedince k vysSimu usili a vykonu. Je spojena smiadné prace. Jsou to motivat@ry
rastové faktory. Ovliviuji pocity a uspokojeni, ne vS8ak nespokojenost. &anm se
na faktory hygieny je sice prevenci nespokojenosimo o sob ale nevede
k pozitivnimu gistupu k praci nebo k motivaci, jde spiSe o nulmstgv. Faktory
hygieny jsou nezbytné k odstiam negijemnosti prace a neférového jednani.
Motivatory se vztahuji ktomu, co lidé mohoulat a ke kvali¢ jejich pracovni
zkuSenosti (Cejthamr, dina, 2010).

Mezi motivatory pai zpravidla uznani ze strany vedeni, dosahovangwykajimavost
a vyznam vykonavané prace, odpdnost za praci nebo postup v pracovnich funkcich.
Do hygienickych faktar pati pergzni odnéna za odvedenou pradiidici ¢innost
vedouciho, bezgeaost prace, pracovni podminky, mezilidské vztahypnacovisti,

jistota trvalého zassstnani, personalni a socialni politika podniku a;.

2.3.4 Expektd&ni teorie

Pojem @ekavani byl pvodns souwasti teorie valence — instrumentalita — expektance
formulované V. H. Vroomem (1964). Valence zastuplgeinotu, instrumentalita je
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pieswdéeni, Ze pokud udidme jednu ¥c, povede to k jiné, a expektancedkavani) je
praveEpodobnost, Ze&in nebo Usili povede k vysledku (Armstrong, 1999).

Expekt&ni teorietika, Ze motivacelovéka je umgrna vyznamu, ktery proéh ma
dosaZeni cile, a praglodobnosti dosaZeni tohoto cif@ovek je motivovan k ufitému
cili tehdy, jestlize mé tento cil prajnhodnotu a pokud ma realnou Sanci tohoto cile
dosahnout. Motivace bude nulova, pokud nema cil gooocka Zadnou hodnotdi

pokud je nulova pravwgbodobnost, Ze cile dosahne (Kocianova, 2010).

Uroven motivace je sotinem valence (V) a expektace (E), coz Ize viijassledujicim
vzorcem: M = f (V*E).

Tato teorie ipomina, Ze motivace a chovani jednotlivych lidizean¢ lisi. Za tychz

okolnosti bude kazdy reagovat jinymizpbem.
2.4 Motivace pracovniho jednani

Motivace fedstavuje soubor viiitich hnacich sitlovéka, které ho uiitym smErem

zan®iuji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navekese tyto sily projevuji v podéb
motivovaného jednani. V organizaci ma motivace wayanzejména Vv souvislosti
s podavanim pracovniho vykonu a celkovou vykonngsticovnika, proto v této

souvislosti hovéime specificky o motivaci pracovniho jednani (Parkng, 2012).

Podle Armstronga (1999) Ize k pracovni motivaciidajvéma cestami. V prvnim
piipact lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, naléaayiykonavaji praci (nebo je jim
prace pidélena), kterd uspokojuje jejich geby, nebo alespovede k tomu, Ze od ni
ocekavaji splani svych cili. Ve druhém fpac mohou byt lidi motivovani
managementem prdstinictvim takovych metod, jako je odhovani, povySovani,

pochvala atd.

Tyto dva typy motivace se ozhgi jako vnitni (piimé nebo také intrinsicka) a &ai

(neprima nebo takeé extrinsickd) motivace.
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U vnitini motivace lezi motiv, ktery vyvolava jednani, vbsa vztahuje se bez-
je proto zjistit, co sdm pracovnik chce a co pojazaa dilezité. Jen pokud existuje
souvislost mezi vlastnimi viitimi podrety a firemnimi cili, vznikne dlouhodoba
motivace. Klasické faktory vriiti motivace jsou obsah®vatraktivni ¢innosti,
odpowdnost, roz§ovani schopnosti, rozévani kvalifikace, uznani, vykon.

O vnéjSi motivaci mluvime tehdy, pokud k jednani pokéapracovnika podéty zverti.
BohuZel to plati i obraceéntzn. pokud se vytrati podt) je pry i motivace. VrjSi
motivace nefisobi trvale, funguje jen wipad neustale dodavanych padin
Typickymi podréty jsou penize, postaveni a titul, privilegia,gist, pracovni podminky
aj. (Daigeler, 2008).

Kromé psychickych charakteristidovéka, zavisi vztah k praci podle Vochozky a Mu-
lace (2012) také na tom, jak spéi®st hodnoti vykonavanou préaci, na tom, jaké misto
tato prace zaujima v jeho jednani a prozivani dong jaké ziskal hodnotici soudy
v rodirg, na zZivotnich zkuSenostech, na spefeském postaveni, na Zivotnich planech
a aspiracich. Motivace pracovniho jednani se bs#p® odrézi v pracovnim vykonu
¢loveéka. Ri stejné pracovni Zgsobilosti lidé s fizniveéjSi motivaci pracuji usilow)i

a podavaji vyssi vykon nez lidé s higpivou motivaci.

2.5 Prostedky stimulace

Clovék jako pracovnik je ovliitovan v jakémkoliv procesu socialni interakc&sinou
bez ¥domého zamru. V manazerské praxi je vSaké&tjni, pracovniky a pracovni

tymy zan&rné ovliviiovat.

Hledani prakticky aplikovatelnych postygkteré mohou ovlivnit pracovni ochotu lidi,
musi byt zam‘eno na hodnoceni efektivhosti pouzivanych stimulze fici,
Ze pracovnika kladn stimuluje to, co v komplexu gsobicich vl umoZiuje
uspokojovat jeho stavajici nebo kratkodoperspektivni pdeby. Naopak rusi
na pracovnika {sobi to, co v komplexutgobicich vlivi brani v uspokojovani jeho
aktualnich pateb (Pauknerova, 2012).
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Dle Bedrnové, Nového (1998) plati obecné pravid®¢im je spolénost vysglejsi,
tim Vv&tsi je rozmanitost pouzivanyckignych stimulujicich progedki a naopakCim
je spoleénost mén vyspila, tim WtSi vahu ma ekonomicka stimulace nebo dokonce

ekonomické donuceni.

V tom, co pati mezi zakladni stimutai prostedky, se ¥tSina autoll shoduje. Podle
Pauknerové (2012) mohou mit stimtavyznam nasledujici skuteosti:

- hmotna odréna

- obsah prace

- manazer

- atmosféra pracovni skupiny

- pracovni podminky a rezim prace

2.5.1 Hmotna odnéna

Mriviw s

mzdy nebo platu. Penize poskytuji to, ésina lidi chce. Armstrong (1999) uvadi, Ze
penize samy o0 sémemuseji mit Zadny viiiti vyznam, ale nabyvaji z&@é motivujici
sily, protoZze symbolizuji mnoho nehmotnych a neuefatelnych cil. Vyzkumy take
prokazaly, Ze je plat dominantnim faktorei pybéru zangstnani a nejmodcsim
poutem spojujicim lidi s jejich séasnym zaréstnanim.

Hmotnou odminu tvai také pohyblivé slozky mzdy jako jsou odmy a prémie a
dokonce je jim fisuzovan daleko silijSi stimul&ni inek nez pevn&asti platu.
Stejre tak pisobi na zawrstnance i dalSi formy odiny, kterymi jsou benefity
nefinartniho charakteru. Jedna se fllad o sluZzebni telefon, sluzebni automobil,

piispivky na kulturni nebo sportovni akce apod.

PrestoZe jsou penize a hmotné &dm vyznamnym stimulem, nelzerquipokladat,
Ze motivuji vSechny lidi stejnym #gpobem a ve stejné tei Pro gkteré lidi je finagni

ohodnoceni nejdezitéjSi, pro jiné lidi maji nej¥tsSi vyznam jiné stimuly. Vzhledem

k této skuténosti je teba mit na pasti, Ze nespor&é efektivni systém diferencovaného
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odmenovani podle vykonu nepodniti motivaci k vySSimu eyt u vSech pracovnik
(Armstrong, 2007).

MySlenka pouzit penize jako stimdéhd prostedek je zaloZzena na myslence
racionalniho ekonomického konceptu motivace, ktemmalyzoval F.W. Taylor
na pa&atku 20. stoleti. On &il, Ze tovarni dinici by dosahli nejvySSi motivace
a vykonu, pokud by #li nejvySSi moznou mzdu. Dnes je ale tato teorieési

kritizovana (Mullins, 2007).

Pochybnosti ohlednefektivnosti pedz vyjadili ve své teorii Herzberg a kol. (1957),
protoZze se jedna o hygienicky faktor. Zatimco n&tek pewiz mize vyvolat
nespokojenost, jejich dostatek nema za nasledeélotrv spokojenost. Jedna se
piedevSim o za#stnance s pevnym platem, ktenemaji prosgch z réjakého
pobidkoveého systému odiiovani. Ti sice mohou mit dobry pocit, pokud dostano
piidano. Reci jenom se jedna o vyssfijpm, ale i hmotnou formu uznani. Nicngen
tento pocit uspokojeni @ize rychle pominout. Standardise uvadi, Ze gsobi asi it

mésice, poté festava pracovnik zvySeni platu pmsiat.

2.5.2 Obsah préace

Stimulujici &inek je samoiejmé pripisovan i vlastnimu obsahu a celkovému
charakteru prace. Vyznamnou roli zde hraji zejméapowdnost, samostatnost,
tvorivost, seberozvoj, moc apod. V této souvislostijihkggznamnou roli procesy

roz8rovani a obohacovani prace.

2.5.3 Manazer

Velky simul&ni vyznam niZze mit také styl vedeni uptetvany bezprogednim
nadizenym, formald a neformald provadné pracovni hodnocenifiptup kieSeni
konflikta, predavani informaci, formy komunikace i celkové wzinjeho osobnosti.
Urovei pracovni ochotyizenych pracovnik zavisi na Grovni odborné i lidské autority
manazZera a osobnitwkry, kterou ¢lenové pracovni skupiny svému vedoucimu

piiznavaji. Tato oblast je mana#ar nejsnaze dostupna, avsak jeji zvladnuti jerpdol
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z nich mimd@adre obtizné. Fedpokladem je sebekontrola a sebevychova, a tGeehv
relevantnich oblastech. Stimafd vyznam ma row¥ participace pracovniknatizeni
¢innosti pracovni skupiny. Zalezi na konkrétnim nimmavi, zda systematicky hleda
a uplatiuje pristupy, které spoluast pracovnik na veSkerémahi ve skupig i v celé

organizaci podécuji (Pauknerova, 2012).
2.5.4 Atmosféra pracovni skupiny

Sociélni faktory maji silny stimutai Ginek. Urover pracovnich a osobnich vazeb
v ramci pracovni skupiny, finlednost a oteenost vztah, komunikace a vySe uvedeny

piistup manazera vyznamovliviuji spolupraci a vykon celé pracovni skupiny.
2.5.5 Pracovni podminky a rezim prace

Z&ajem podniku o zlepSovéani pracovnich podminekizpfisobovani rezimu prace se
projevuje jak ve vykonu pracovrik tak v posileni vztahu mezi pracovniky

a organizaci, ve vyt¥ani jejich loajality.

Stimulani vliv maZze mit také image podniku, aktualni politick& arekoicka situace,
ale i aktualni arove rodinnych vztah. Oblibenym dopikovym stimulem byvaji
pravidelna setkavani pracovijk ktera jsou spotenskou pilezitosti, vyb@enim
z rutiny, znamenaji moznost se sejit a ldvee spolupracovniky i s vedenim firmy

na neformalni drovni, navézat blizsi vztahy (Pauéwé, 2012).

Stimulatni prostedky vyuzivame také vzdy sohledem na to, kterooblasti

pracovniho jednani chceme ovlivnit.

2.6 Motivaéni program organizace

Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulamEcowniki v souladu
s personalni strategii, s personalni a sociélnfilpml a prolina celym systémefizeni
lidi v organizaci. Ukolem motivaiho programu organizace je owlwani pracovni

ochoty lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stalace. Motivani program organizace
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je konkretizaci systému prace s lidmi s relatimyhrartnym zangtenim na pozitivni
ovliviiovani pracovni motivace pracoviikMotivatni program ufuje zakladni pravidla
uplatiovani stimul&nich prostedki. V konkrétni podobé predstavuje motivéni
program soubor pravidel, opahi a postuf, jejichz primarnim poslanim je dosazeni
Zadouci pracovni motivace a zni plynouciho optil @istupu pracovnik
organizace k praci, a to ve vSech aspektech, kseré z hlediska organizace aktufin

¢i trvale vyznamné (Provaznik, Komarkova, 1996).

Motivaéni program organizace by &nrespektovat obecné poznatky o motivaci
a stimulaci lidi a il by vychazet z analyzy motivai struktury pracovnik organizace.
Prizkumy motiv&ni struktury (struktury pracovnich motiy pracovnik spolu
s dalSimi psychologickymi a sociologickymidgkumy umo#uji zhodnotit vychozi
stav v organizaci v oblasti lidskych zdipgslabé a silné stranky systérfimeni a jeho
motivatni &inky. Tyto zakladni znalosti jsoutrgdpokladem k tvorb motivainiho

programu, aby odpovidal prioritam pracovin{Kleibl, 1997).

Vyznamnouwast motivé&niho programu podniku t¥bodmeénovani pracovnik.

2.7 Odmenovani pracovnikii

Odmenovani pracovnik je jednou z nejstarSich a nejzavgéith personalniclinnosti,
kterd na sebefjahuje mimdadnou pozornost jak vedeni organizaci, tak praédvni
Jedna se zaroiieo ¢innost s Siroce propracovanou, a tedy i¢mdarozsahlou teorii
a metodologii (Koubek, 2007).

Problematika odiovani vyplyva pedevsim z obeénzavaznych pravnichiedpid,
nicmére v jejich ramci maji zawstnavatelé (zvlastv podnikatelské sté) moznost
mzdovy systém organizace vyznamrdiferencovat a ffizpusobit konkrétnim

podminkdm svého podniku (Horalikova, 1999).
Odmeéna za odvedenou praci a dalSi @dmovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci préace.

s

organizace a vedouci pracovnici k dispozici (Koocian 2010).

18



2.7.1 Odnéna za préci

Zakladni pe&zni odngna je pevny plat nebo mzda, ktera jerbra sazbou (tarifem)
za ugitou praci nebo pracovni misto.

Zakonik prace v 8§ 109 definuje mzdu a plat nasla&tov

Mzda je perzité plreni a plreni pergzité hodnoty (naturalni mzda) poskytované

zamestnavatelem za#stnanci za préaci.

Plat je perzité plreni poskytované za praci z&stnanci zaréstnavatelem, kterym je
stat, uzemni samospravny celek, statni fondsppvkova organizace, jejiz naklady
na platy a odremy za pracovni pohotovost jsou plrzabezp&vany z pispivku

na provoz poskytovaného z rozpw ztizovatele nebo z Uhrad podle zvlaStnich pravnich
piedpisi, nebo Skolska pravnickd osobdizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a €lovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkensigindle Skolského zakona
s vyjimkou pe#zitého plni poskytovaného @anim cizich stat s mistem vykonu
prace mimo GzenGeské republiky.

Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odminosti a hamahavosti prace, podle
obtiZnosti pracovnich podminek, podle pracovni wiasti a dosahovanych pracovnich
vysledki.

Kromé¢ mzdy a platu definuje zakon také othm z dohody. Tou je péhnité plreéni
poskytované za praci vykonanou na zaklddhody o provedeni prace nebo dohody

0 pracovnginnosti.

Dale je v zakoniku prace uvedeno, Ze mzda, plab nelbtna z dohody nesmi byt nizsi
nez minimalni mzda. Minimalni mzda je nejnizEippistna odréna za praci, tase jedna
0 praci v pracovnim po#&nu ¢i praci na zaklagl dohod o pracich konanych mimo
pracovni pordr. Je stanovena v § 111 odst. 2 zakoniku pracdakéev néizeni viady
¢. 567/2006 Sb. Zakladni sazba minimalni mzdy pan®ienou tydenni pracovni dobu
40 hodin¢ini nejmér 8000 korun za ®sic nebo 48,10 korun za hodinu.
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K zakladni odminé mohou byt poskytovany dalSi pemi odngny vztahujici se

k vykonu, dovednostem, schopnostem nebo zkuSendsitoe praxe). Mohou byt také

vyplaceny zvlastni iplatky nebo pispivky. Pokud takové platby nejsou zahrnuty

do zakladni odrny, oznduji se jako ,pohyblivé slozky mzdy nebo platu®. Rblivé

odmeny jsou rkdy ozn&ovany jako ,rizikové odrny“. Napr. odmeny obchodnich

zastupé zaloZzené ,pouze na provizi“ jsou plmizikové. Hlavni formy dodat@ych

pertznich odmén jsou podle Armstronga (1999):

Individualni vykonnostni odimy - zvySeni zakladni odéiny nebo¢astka
mimoradné odriny je zavisla na hodnoceni vykonu dazseni pracovnika
(znama jako zéasluhova mzda nebo plat).

Mimoradné odrany (bonusy)— odneny za uspsSny vykon, které jsou
vyplaceny jako pevnacastka v zavislosti na vysledcich dosaZenych
jednotlivci, tymy nebo organizaci.

Prémie— odngny zavislé na dosaZzenfquem stanovenych @il které jsou
navrzeny tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeSich arovni vykonu.
Cile jsou obvykle kvantifikovany v takovych pojmegko objem vyroby
nebo prodeje.

Provize — zvlastni forma pobidky, kdy odmy obchodnich zastupgsou
tvoreny na zaklaglprocenta z hodnoty prodegjkteré uskuténi.

Odn¥na zavisejici na délce zastnani— odneéna, ktera se zvysuje o pevnou
hodnotu na stupnici nebo tarifni stupnici v zadslona délce zadstnani.
Nékdy v ni mize byt zabudovan systém diferencujici postup ppnstu

v zavislosti na vykonu pracovnika.

Odn¥na podle kvalifikacénckdy ozn&ovana jako odna podle znalosti) —
odmena, ktera se liSi podle Uro¥dosazenych dovednosti jedince.

Odn¥na podle schopnostt odnena, ktera se liSi v zavislosti na jedincem
dosaZzené urovni schopnosti (kompetence).

Priplatky— jedna se o slozky odimy, které jsou poskytovany jako aiiené
pertzni ¢astky za takové aspekty zéstnani, jako je pracerggias, prace

ve sneénach, pracovni pohotovost a;.

Kromé téchto vice¢i mérg hmatatelnych odem, které kontroluje a o nichz v podstat

rozhoduje organizace (také se jifka vnéjSi odmeény), se stale vice pozornostinuje

tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokajgno
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pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kteraprace finasi, s pijemnymi pocity

z toho, Ze se fite zWashovat ukitych aktivit ¢i ukoli, z pocifi uzitelnosti a Usps-

nosti, z neformalniho uznani okoli, z postavensathmvani pracovnich &ila kariéry

apod. Odmny tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnjgho potebami,

z4jmy, postoji, hodnotami a normami. Proto se vaudeiznich forem odrémovani

pouzivaji i nepe¥¢ni formy, z nichZz &které Ize vyjadt v pergzich, ale wkteré

Vv per€zich vyjadit nelze (Koubek, 2007).

Moderni personalistika tedy chéape agiovani porgkud Sfeji a zahrnuje do &

nagiklad také:

zantstnanecké vyhody @&Sinou nepeteni) poskytované pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z tijeho pracovniho po#nu ¢i
jiného typu pracovniho zapojeni ve fignfnag. zlevréné stravovani, placena
dovolend, ¥cné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu wWjrorazna firemni
pripojisténi pracovnik, moznost pouzivat podnikovy automobil i pro soukéo
Gcely, poskytovani pracovniho &l ¢i piispivku na odv, firmou organizované
kulturni akce, sluzby pro pracovnika a jeho rodimméslusniky, moZznost
levngjSiho nakupu vyrobk firmy a mnohé dalsi),

povyseni pracovnika

odvody na zdravotni a socialni poist pracovnika

vzaklavani pracovnika (zvySuje se tim jeho konkurertoegoost na trhu prace
a tim i zandstnatelnost ve firi mimo ni),

formalni uznani (pochvaly),

pozvani na slavnostni &b nebo veéeri,

powerovani vyznamnymi pracovniky ukoly,

powtrovani vedenim lidi,

powerovani ukoly Skolitele novych pracovriik

rozmanita a zajimava prace,

dobré a patelské vztahy na pracovisti,

piijemny styl vedeni lidi v podniku,

vytvareni [FiznivéjSich pracovnich podminek, zejména podminek prasii’
charakteru (nap piidéleni samostatné kancéda gidéleni paitace, pimého
telefonnihogisla, koberec misto linolea apod.) agiste nelézt i mnohé jiné
formy odneny (Koubek, 2011).
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VSechny uvedené viiiti i vnejSi odneny tvori tzv. celkovou odn&nu.

VnéjSi odmeény pomohou filakat a udrzet si pracovniky a pocitou dobu mohou
zvysit asili a minimalizovat nespokojenost. \fnitmohou mit na motivaci dlouhodoby
a hlubSi dopad. Systémy odiovani by tedy rly zahrnovat wfitou kombinaci
vngjSich a vnitnich odnén (Armstrong, 2009).

2.7.2 Benefity

Z dlouhodobého hlediska benefity neboli zatnanecké vyhody nemajtimy dopad
na vykon zaréstnance a velice rychle se stavaji safepaosti. Pesto jejich vyznam
roste. Benefity fispivaji k lepSimu image firmy a stavaji se nedilmouasti firemni
kultury. Dle pravidelné studie PwC - Paywell jsogj¢astji poskytovanymi benefity
v Cesku napp mobilni telefon, sluzebni automobil, 5 tydmovolené, oterstveni

na pracovisti, stravenky a dalSi (viz tab. 2).

Tabulka 2: Nejastji poskytované benefity ¢R

Procento spolecnosti

Mobiini telefony alespod nékterym zaméstnancdm 98,00%
Slukebnl sutomaobil alespon nékterym zaméstnancim 90,00%
5 tydn( dovolené B4,00%
Obterstven| na pracovidtl 78,00%
Stravenky 73,000
Penzijni pfipojisténi 71,00%
Didrky k 2ivotnim a pracovnim jublleim 64,00%
Vanoéni darky 53,00%
Zivotni pojiténi 50.00%
Sportavni akce 46,00%
Banusy pfi doporudeni zaméstnance (referral banus) 42,00%
Spoledanskd akeo 40,00%
Podpora pfi dopravé do a ze zaméstnani 39,00%
Viastni stravovaci zal{zeni 39.00%
Molnost sistat doma | bez lékafského potvrzeni 15,00%
Nadstandardnl zdravatnl péde 30,005
Kulturni akce 2B,00%
Prispévek na rekreacl 25,00%
Urazove pojisténi 17.00%
Dorovnani mady v plipadé nemoci 16,009
Modnost ndkupu firemnich akellfopel 15,00%

Zdroj: ¢asopis Moderniizeni (2011)
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Firmy v8ak nabizeji i mnoho dalSich, mérastych zamsstnaneckych vyhod, k nimz
pati nag.:

- odmeéna @ odchodu do dchodu;

- vzcdklavaci a rozvojove programy;

- bonusy v pipact rodinnych udalosti (narozeni é#, svatba...);

- zvyhodreéné tarify od smluvniho mobilniho operatora i prals@mé hovory

zamestnand a jejich rodinnych fislusniky;

- moznost zahrannich stazi;

- kapesné f pracovnich cestach ve vysi 20 az 40 % zakonngherseho navic;

- pravni a finagni poradenstvi pro zafethance zdarma,;

- prispvek na k@arek;

- moznosktlenstvi v profesnich organizacich;

- sleva na produkty jinych spaieosti.

K standardnim benefiiln jako jsou stravenky, mobilni telefon nebo autoihob
s moznosti vyuziti pro soukromé&aly, pispivek zamdstnavatele na Zivotni nebo
penzijni gipojisténi, postupy pribyly poukazky natzné kulturni a sportovni aktivity.
Ténmet standardem se stala o tyden delSi dovolend nelppiklzal olEerstveni
na pracovisti a jazykové kurzy. Vétgich firmach nahradil poukazky systém kafetérie -
flexibilni vybér mezi nabidkou desitek poskytovateluzeb v oblasti sportu, kultury,
vzaklavani, zdbavy, relaxace, cestovani, zdravi, keédySystém kafetérie z velké miry
funguje tak, Ze zadstnanci je na r&ni bazi gidélen ukity pocet bodi (nagiklad podle
arovre pozice, odpracovanych let ve figipodle Uvazku atd.), s kterymi si hospidda
a libovolre je distribuuje, resp. za&makupuje sluzby v ramci systému. JelikozZ je tento
systém jiz spojen s jistou mirou administrativy, plementuji ho zejména é&tsi
spol&nosti. Poukéazkovy systém regdstavuje pro za#stnavatele vyznandysi
administrativni z&%, a tak jecasto reSenim pro #dni nebo menSi spdleosti
(KortiSova, 2011).

DalSim rostoucim trendem na pracovisti je, Ze sposti pomahaji svym

zanestnand@m fidit ¢etné a skdy protichidné pozadavky v jejich zZivét Organizace

.....
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pracovnimi a osobnimi povinnostmi. PoZadovanéholedysi je totiz dosazeno
zanestnanci, kté jsou még stresovani, lépe se sotesti na svou praci a jsou tedy vice
produktivni. Stale oblibefsim nastrojem, ktery spaleosti pouzivaji aby pomohly
svym zandstnanédm dosahnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim t&ino

je placené voln¢Gitman, McDaniel, 2008).

DalSimi benefity, které umdagji soulad mezi pracovnim a soukromym Zivotem
zanestnan@dm jsou napklad pruzna pracovni doba, moZnost prace z domova,
flexibilni pracovni Uvazky, otcovské volno, dodaté volno nad rdmec zakona nebo

dotovana p& o domacnost.

Pfi nastavovani vhodného a zaravieonkurenceschopného systému beifigfit nutno
najit spravnou rovnovahu mezi flexibilitou, skladbloenefii a souvisejicimi naklady.
Podle KortiSové (2011) jeitezité brat ohled na nasledujici oblasti:

- podpora cii systému odrmovani;

- interni monitorovani preferenci zastnand;

- externi monitorovani trhu;

- monitorovani naklatl na benefity,

- daiové vyhody pro zagstnavatele i zagstnance.

Benefity jsou spolu se zakladni mzdou a variabighdZkou sovasti systému
odmenovani. Je proto kibvé aby benefity podporovaly cile odiovani, a ve vysledku
tak celkové cile spodmosti. Systém odgiovani by nél také odrazet firemni kulturu

a obraz, ktery chce podnik o ad svych lidech promitnout navenek.

2.7.3 Faktory uréujici aroven mezd a plati

Uroven mezdgi plati pro prace a jednotlivé pracovnikytuje dle Armstronga (1999)
kombinace &chto faktoti:
- vnéjSi hodnota prace (vr¢jSi podmignost) — trzni sazby prace, tak jak jsou
ovlivnény ekonomickymi faktory fisobicimi na v§Sim trhu prace; tyto sazby

jsou odhadovany pomocitmakumi na trhu prace (mzdovych geni),
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- vnitifni hodnota préace (vnitini podmignost) — relativni hodnota praci
na vnitropodnikovém trhu prace, ktera vyplyva axiéinich nebo neformalnich
procesi hodnoceni prace,

- hodnota jedince— hodnota pznavana jednotlivym pracovnik, jez vyplyva
z formélnich nebo neformalnich hodnoceni nebo ezg#ofizeni pracovniho
vykonu,

- prinos jednotlivce nebo tymu— odneny jednotlivai nebo tyni podle vykonu,
dovednosti nebo schopnosti,

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

2.7.4 Systém odré@iovani

Odmenovani pracovnik je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasrdezitost,
na kterou byva soustdéna pozornost jak pracovriktak jejich zamstnavatel. Z toho
divodu byva velmicasto zalezitosti vyvolavajici spory. Proto obous®aprijatelny
a efektivni systém od&ovani, ktery usnadije dosazeni Zadouci produktivity

a zarové je spravedlivy k pracovnikn, je jednim z nejilezit¢jSich faktofi vytvareni
harmonickych vztalnv podniku (Koubek, 2011).

Moderni mzdovy systém neni dnes povaZovagigtd propaitovou zalezitost, ale &h
by tvait cennou zakladnu procalnou strategii odghovani afizeni personalnich
nakladi. Do pogedi mzdové politiky se vSude dostava otazka, jaksngdovy systém
a jak by mohl v budoucnosti vypadat. Spr&apracovany systém odiitovani by se
mél stat nastrojem ovlisovani ¢i spolupisobeni na trh prace a tim bylnpiekonat
svou dosavadni funkci reakce na trh pracerpop pozadavky nabidky prace (Kleibl,
1997).

Koubek (2011) definuje systém odhovani jako zpsob stanovovani mezd a filat
popipadt zanestnaneckych vyhod pracoviiik Klicovym problémem odgiovani
pracovniki je vytvaeni p@imeéreného, spravedlivého a motivujiciho systému
odmenovani ve firng. Ten by nél byt vtvoren tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétni
firmé, jejim potebdm a moZnostem i pgebam jejich pracovnik Dulezitym

pozadavkem je, aby takovy systém adovani byl pracovniky akceptovan. Z tohoto
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duvodu je vhodné, aby se pracovnici podileli na jeftwéreni. Zavadni a i fungovani,
aby se stal spateym vlastnictvim a spodmou odpo¥dnosti viastnika podniku, vedeni

I pracovnik.

DalSim badatelem v této oblasti byl Jaques (19a&)y zdirazioval potebu takovych
systén, které budou vnimany jako slusné a spravedlivgndi slovy, odnéna by ngla
byt jasr® provazana s usilim nebo mirou odpdrosti a lidé by neii dostavat meéé
pertz, nez si v porovnani se svymi spolupracovniky agsl Jaques to nazval

pravidlem ,pocfovanéci hmatatelné spravedinosti“ (Armstrong, 1999).

Dle Koubka (2007) by g systém odrénovani plnit nasledujici pozadavky:

- prilakat potebny péet a kvalitu uchaz& o zangstnani v organizaci;

- stabilizovat Zadouci pracovniky;

- odnenovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, IdajalzkuSenosti
a schopnosti;

- v ziskovych organizacich by dhnapomoci k dosazeni konkurenceschopného
postaveni na trhu;

- musi byt racionalni, odpovidajici moZznostem (zithr)j organizace;

- mél by byt akceptovan zagstnanci;

- mél by hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikvést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepSich schopnosti;

- mél by byt v souladu s pravnimi normami;

- mél by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikaaeschopnosti pracovrik

- zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnymiugpgbem kontrolovany,

zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledeptijmgy.

Riazné typy systéni odménovani

Odmeénovani pracovni sily je ovliwimo mnoha faktory. Vybrat tedy vhodny systém
odmenovani naznéuje, které cile a hodnoty organizace povazuje ®az#té. Variant
systému odrimovani je velmi mnoho. Foot a Hook (2002) ugjadako nejEznejSi

nag. tyto:

éasova mzda

individualni Ukolova mzda
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- skupinova ukolova mzda

- celopodnikové systémy odifovani

- podil na zisku

- mzda odrazejici vykon nebo odhovani podle vykonu

- cafeteria systém odftovani nebo flexibilni pefZni odntna
Predpokladem pro uspnoucinnost podniku je @kladné promySleny a propracovany
mzdovy systém. Ten musi byt v souladu iz s podrokostrategii. Vzajemné vazby

v systému odimovani jsou znazogmy na obr. 2.

Obrézek 2: Prvky systému odiovani a jejich vzajemné vazby
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2.7.5 Mzdové struktury

Mzdova (platovd) struktura se sklada ze mzdovyepitd pro prace zZ@zené do stufi
(téid) nebo pro individualni prace, ze mzdovyckivék pro skupiny praci nebo
ze mzdovych stupnic pro praceiazené do Sablony mzdové bodové stupnice. AvSak
I systém individualnich sazeb (taifpro jednotlivé prace (bodové sazbyjiae byt
rovnéZz povazovan za mzdovou strukturu.

V typicky stupiovité mzdové strukiie budou prace zatiény do stupia (tiéid) podle
svého relativniho vyznamu, ktery byl ve formalniystému uéen rekterym ze zpsohi
hodnoceni prace. Pro kazdy stige stanovi mzdové ro#p, které definuje minimalni

a maximalni mzdové sazby pro vSechny prace v tastupni. Toto mzdové rozg

bude brat v Gvahu trzni sazby pro prace v danépns{@drmstrong, 1999).

Ucelem mzdové struktury je poskytnout spravedlivy mittaé vyvazeny zéaklad
pro motivovani a odshovani zamistnand. Zantrem je podptit cile organizace
logicky utv&enym rdmcem, vamz miZze byt realizovana viiit¢ spravedliva a nave-
nek konkurenceschopna politika o#éitovani. Je vSaki¢ba gipustit, Ze byva obtizné
sladit pozadavky na spravedlivost a konkurencesubstp které setasto dostavaji
do rozporu.

Mzdova struktura by #la pomocifidit mzdové relace a umoznit organizaci uznat
a spravd odnenit lidi podle vyznamu jejich prace nebo role, viiko ginosu,
dovednosti a schopnosti (kompetence). Mzdova sirakby n¢la byt prostedkem
sckleni o vydlkovych moznostech dosazitelnych pro vSechny &tnance. Mzdova
struktura by také #a organizaci pomoci i ip kontrole zavadéni mzdové politiky
a mzdovych rozp#ia (Armstrong, 1999).

2.7.6 Disledky nespokojenosti se mzdou

Finartni odnena mize byt silnym demotivatorem, pokud neni vyplaceta id-
dividualni vykonnosti. Tento kol je velmi¢zky. | v Baovych gredval€nych
zavodech bylo ukolovou mzdou odimvano pouze 16 % pracoviiila prémie dalSich
pracovniki byly vyplaceny na zakladjejich komplexniho hodnoceni. V hodnoceni

sehrava kliovou ulohu pimy nadizeny. Nadizeny, ktery dava "ragi" vsem stejré
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nebo odminy vyplaci dle individudlnich kritérii demotivujevé spolupracovniky.

| o utajené odrné¢ se pracovnici dozvi neformalnimi komunikémi kanaly,
Septandou, nahodnym vyjahim.

Snad kazdy ma pocit, Ze ma byt lépe ohodnocen. sabimani vySe platu je
dusledkem jiz zmisného omezenéhoupobeni platu. Tam, kde vedeni nedokaze
motivovat své pracovniky jinymi nez finémimi prostedky - pochvalou, kvalitni
strategii, naplni prace, kariérou ap., kvalitnicpranici odchazeji. @stavaji jen ti, ks
nemohou ziskat jinou praci a jejich motivace a wykwst jsou minimalni.
Podniky, ve kterych analyza u zé&stnand zjisti vyraznou preferenci pé&n maji
ziejme slaby management, nebo se nachazeji v situacpkimanagement nezvlada.

Nespokojeni pracovnici si preferenci penlastrt fikaji o pozornost (Janda, 2004).

Dusledky nespokojenosti se mzdou mohou sniZit pradtktorganizace a ied-
znamenavat pokles kvality prace. Ve v§éith gipadech mize byt touha po vysSim
platu @i¢inou zhorSeni pracovniho vykonu, stiznosti nebo odok vypo¥di
zamgstnance. Spatné oditovani dané prace dwe vyustit v absentérstvi nebo jiné
negativni jevy. Ani pehnag vysoké odniny vSak nefinesou organizaci uzitek, naopak
pravéEpodobrE vyvolaji mezi zamsstnanci zavist, pocit vingi neklidu (Werther, Davis,
1992).

2.8 Hodnoceni pracovnik

Hodnoceni pracovnik je v sodasnémiizeni lidskych zdrdj povazovano za jeden
z klicovych prvika Uusgsné motivace. Nejen Zetude mit velky stimuléni vyznam,

ale také je tlezitym predpokladem pro spravedlivé odiovani.

Jak uvadi Bedrnova, Novy (2004), ogtiovani pracovnik mize byt skutén¢ Gcinné
pouze za fedpokladu, Ze mu fpdchazi jejich hodnoceni. Hodnoceni pracovnika
definuji jako posuzovani jeho vlastnosti, postopazofi, jednani a vystupovani
vzhledem k utité situaci, ve které se pohybuje, vzhledeginkosti, kterou vykonava,

a vzhledem klidem, s nimiz vstupuje do kontaktuwdhoceni mize mit podobu
pribéZzneho neformalniho vyjddni vedouciho, vémz prevazuje tu pochvala, tu kri-

tika. Muze vSak byt rove¢ realizovano periodicky (n&pza rok nebo zaub roku) a
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celopodniko¢ formulovano, aby vytwilo z&vazny podklad pro vSechny zasahy
tykajici se dalSiho vyvoje pracovnihaazeni a pracovni kariéry kazdého pracovnika.

Posuzovat se mohou riaplovednosti a znalosti z&stnance, jeho vlastnosti, vysledky
prace, pracovni a socialni chovani apodé¢ Gtrany, tedy jak vedouci pracovnik, tak
posuzovany, by #li byt na hodnotici pohovor déd a promysle# pripraveni. Pray
v promySleném fistupu a metodice spiva usgsSnost hodnoceni. Pravidelnost ma pak
blahodarny Ginek na motivaci zagstnand, protoZe ti, co jsou na pravidelnou kontrolu
a zgtnou vazbu zvykli, byvaji obvykle vice motivovadasi totiz vdi, kam sniiuji a

uvédomuiji si,ceho doséhli.

Koubek (2007) definuje hodnoceni prace jako systek@uicovani hodnoty a rozénu
(mnoZstvi, zaéru, vyznamu) kazdé praee pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym
pracim¢i pracovnim funkcim (mifi) v organizaci, a to zatélem stanoveni vriitich
relaci. Poskytuje zakladnu pro vyreai spravedlivych mzdovych/platovych siip

a struktur, pro Z@azovani praci dathto struktur a préizeni relaci v odgmovani.

Jestlize je hodnoceni spravprovadno, mize se stat cennym pomocnikem pro rozvoj
kvalifikace pracovnil, planovani jejich kariéry, motivaci i pro jejichdimeénovani.
Vysledky hodnoceni mohou v neposlethd® slouzit i k odhalovani pracovnich rezerv,
cest jak a kde zvySovat vykonnost, ke zlepSeniésystizeni prace s lidmi, zejména
jejich stimulace a motivace (Styblo, 1993).

Jednim z nejilezit¢jSich pozadavk kazdého hodnoceni pracoviliile presnost a
spravedinost. Zadna pracovnik by r&mit pocit, Ze je hodnocenim poskozovan.
Hodnoceni je provamho bezprosednim naéizenym hodnoceného pracovnika, protoze
ten je s nim v kazdodennim kontaktu, zna ho, zhé& jeraci, zadava mu Ukoly a

kontroluje jejich plgni.

2.8.1 Strategické a operativni hodnoceni

Hodnoceni lidi je satésti orientace. P vedeni lidi nestd pouze posuzovat pini
jednotlivych ukoti, ale je teba se #novat i dlouhodobému rozvoji kazdékitoveka
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a jeho lidské roli ve firemnim systému. Proto jénguse soustdit nejen na operativni
hodnoceni, nybrz také na hodnoceni strategickg,zenféiené do budoucna.

Operativni hodnocenise tyka plgni konkrétnich Ukdil a respektovani pravidel. | kdyz
se mize dotknout i vyvoje, ktery je jinak doménou stgat&ého hodnoceni, jako
témata pevladaji diskuse o vysledcich a vztaziBlokud firma nastavuje rovnovahu,
muze vystdit se statickym hodnocenim toho, jak konkré&loivek pini fixni poZzadavky
dané jeho roli. Pozfl se pozadavky zmou stale rychleji vyvijet. Co posige
v sowasnosti, nemusi byt dostgici v blizké budoucnosti. Zde uz se hivo
o strategickém hodnoceni Planuje-li nap firma expanzi na zahrami trhy, miZze
prodej@im ¢i manazeim pribyt Gkol doplnit vlastni schopnosti o0 znalosti Agny.
Pfi popisu aktivit tvdgicich @islusny proces se tedy k dnes pozadované schopnosti
.komunikace westirg" piidruzi budouci pozadavek ,komunikace v atitic”.
Takovéto rozvojové cile vyZaduji Uvodni rozhovadgly monitoring plgni a zgtné
vazby (Plaminek, 2008).

2.9 Nelsgch, aspich a vztahy

Nadizeni poskytuji svym zagstnan@m za jejich pracovni vykony Zmou vazbu, bdi
ve forme kritiky nebo uznani. Kritiku za netsgh umi vyjadit ténei kazdy, nicméa je
dulezité poskytovat také uznani za gelodvedenou praci. ManaZey se néli zajimat
0 své potizené a vytvget mezi sebou dobré vztahykidvojit si dovednosti v podab

umeéni sprave poskytované ziné vazby, mze pisobit velmi motivang.
2.9.1 Neuspch

Informace o tom, Ze prace nebyla &&pa, byva Cesku poskytovana docela ochgtn
bez obalu a bohuZel i velmi osobni formou. JejigmySem tkvi v tom, Ze nelsth je
namétem k zlepSovani, hledani novych postupbeci ke zneéné. Osobni formulace
vede hodnoceného k emotivhim obrannym reakcind tlgba Zistanou nevyjéany)

a odvadi je od naslouchani racionalni podstetleni. SpiSe neZz na osobu neffspEho
vykonavatele Ukolu je vhodné se z#ihna jehoc¢innost, na vysledek prace (Plaminek,
2008).
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2.9.2 Usgich

Stejre cennou informaci je konstatovani, Zze prace bylaveuiena dote. Pro za-
meéstnance i manazera byéa znamenat potvrzeni postupu, ktery zvolili, aozai
tedy ugitou jistotu, Ze stejnou & mohou za shodnych podminekélad stejrE.
S pozitivnim hodnocenim mivajicktefi manaz#é potize, snad proto, Ze maji pocit,
Ze informace o Usghu nejsou tak Wezité jako vyzvy ke zrnam. Zamistnaném

ovSem tato informace chybi, pebuji ji.
2.9.3 Vztahy

Nejméré umi lidé racionalaé diskutovat o vztazich mezi pracovniky ve féra zejména
poskytovat informace o vztahu r@&keného ke konkrétnimu z&stnanci. Lidé
potrebuji wdét, Ze pro natizeného nejsou jen mechanickym Kdélem v grevodovém
astroji firmy, ale Ze jsou vnimani jako lidé semsico k tomu pat. Tento druh z§tné

vazby se neda dost d@bnacwvtit. Ke skuténé vztahové zfiné vazls je nezbytné
uveiit, Ze lidé za zajem stoji. Odtud také plyne, Zérddidit 1ze jen omezeny @get

lidi. Upfimné se zajimat o ¢ nebo Sestifimych podizenych uz je dostateé¢ nar@&né

(Plaminek, 2008).
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3 METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem mé diplomové prace na téma ,Motivace a staoell pracovnik ve vybrané
organizaci” je vymezit zkladniistupy motivace a stimulace z&stnand ve firmé¢ TS

Strakonice, s.r.0. se z@@nim na hodnoceni systému jejich @tiwvani, posoudit jeho
funkénost a efektivnost afrpadré navrhnout doporteni a zngny, které by vedly
ke zlepSeni daného systému. Z&iddil |ze povazovat vypracovani teoretickésti

na dané téma, stanoveni hypotéz a provedeni dktasfhio Saeni, které odhali
souwasnou situaci ve zkoumané oblasti. Na z&klafStenych vysledk navrhnout

zmeny, které by mohly vést k odstran zjis€nych nedostaik
3.2 Pracovni hypotézy

V souladu s vySe uvedenym cilem byly navrZzeny wnligiei hypotézy:

1. Pracovnici nejsou spokojeni s vysi svého platu.

2. Zamestnanci jsou spokojeni s benefity, které firma pasje.

3. VySe finargniho ohodnoceni zarstnand je ovliviéna hospodi&kymi vysledky
spole&nosti.

4. Existuje provazanost mezi hodnocenim gstmand a jejich odndnovanim.

3.3 Metodicky postup

Informace patebné ke zpracovani teoretickdsti jsemcerpala z odborné literatury (viz
piehled literatury). Pro praktickodast prace bylo nutné provést viastniré&et
Potebna data jsem ziskala dotaznikovou metodou. \zdika je celkem 29 otazek.
Otéazky jsou pokladané tak, abyliy co nejvyssi vypovidaci schopnost #@tgm byly
pro zanstnance srozumitelné. Zaravgsem se snazila, aby vygim dotazniku bylo
pro zangstnance snadné a rychlé, proto jsem zvoliledpvSim uzaené otazky, tzn.,

Ze respondenti vybranou odpdV pouze oznd. Otazky, které vyzaduji, aby se
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respondent rozepsal, jsou v dotazniku pouzity mahign Vyplnéni dotazniku bylo
dobrovolné a anonymni. $ehi bylo provedeno v listopadu 2012 aastnilo se ho
celkem 43 zagstnand, z toho 11 pracovnikz administrativy a 32 z provozu. Ve spo-
le¢nosti bylo v dob Seteni zandstnano 132 lidi. Prvnéast je zarmena na zjigni
z&kladnich 0d&j o zangstnancich (pohlavi, &, vzdilani). Nasleduje ¢kolik otdzek
ve vztahu zawrstnanec k organizaci, ve které se vyzkum uskiteZbytek otazek se
jiz orientuje na motivaci zaéstnané a na jejich odréovani. Aby néla prace vyssi
vypovidaci schopnost, pouzila jsem jako dopki vyzkumnou metodu rozhovor.
Mluvila jsem s ekonomem spdlgosti a s Bkterymi zangstnanci jak z provozu, tak

z administrativy.

Po skru informaci z dotaznikového $eni a rozhovar jsem data zpracovala pomoci
pocitate v programech Microsoft Word a Microsoft Excel. sigdky jsem zobrazila
do tabulek a slowh okomentovala. VyuZila jsem také statistické vyhmobmi dat

metodou chi kvadrat testu shody v kontingggrtabulce.

Na zaklad zjiSttnych Gdaj z dotaznikového S&ni jsem mohla posoudit fuékost
a efektivnost stavajiciho systému motivace a systédntinovani ve spoknosti TS
Strakonice s.r.o. Z vysledktaké vyplynulo, zda s nim jsou z&stnanci spokojenéi
nikoliv. Na zaw¥r jsem navrhla takové ziny v motiv&nim systému a v systému
odmenovani, které by vedly k odstrami piipadnych nedostailka ke zkvaliténi daného
systému a zarowebyly ve shod se strategiemi a cili podniku.
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4 VLASTNI PRACE

Pro svou diplomovou praci jsem si zvolila sgolest Technické sluzby Strakonice s.r.o.
4.1 Charakteristika spola&nosti TS Strakonice s.r.o.

Technické sluzby Strakonice s.r.0. poskytuji su&lsy nejen svémufizovateli, tj.
meéstu Strakonice, ale i téhctyticeti obcim v okresech Strakonice a Prachaticeda po
nikatelskym subjekim v regionu. Cilem spateosti je gedevsSim zkvalitovat a roz-
Sirovat poskytované sluzby a nabizet v ramci vyueinkapacit tyto sluzby i dalSim
subjekfim. Na obrazku 3 je vid logo spolénosti a pod nim jsou uvedeny blizsi

informace.

Obrazek 3: Logo spataosti Technické sluzby Strakonice s.r.o

Technické r'\
lu3b TS
Stra:nunzi{:: Ey

Zdroj: TS Strakee s.r.o.

Sidlo: Raisova 274, 386 01 Strakonice
Pravni forma: spolost s réenim omezenym
Spolenici: 100 % Msto Strakonice

IC: 25156888

DIC: CZ 25156888

4.2 Historie spolé€nosti

Obchodni spoknost Technické sluzby Strakonice s.r.o. vznikl21.997 jako
nastupce rozpwové organizace Technické sluzbysta, kterd bylaizzena usnesenim
tehdejSiho plenarniho zasedanieNW v ¢ervnu 1978. Od doby vzniku postupn
rozSrovala oblast fednetu podnikani o provoz zahradnictvi. V roce 20G@wzala

firma do své spravy provoz vodohospiské infrastruktury, coz byl nejtdi zasah
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do ¢innosti technickych sluzeb, a to nejen po persadnala i logistické a technologické

strance. Na z@tku roku 2008 pak byl do plného provozu uvedendchsiho Utulku,

ktery byl vybudovan sty Pisek a Strakonice.

4.3 Aredmét podnikani

Firma TS Strakonice s.r.0. podnika v nasledujiciclastech:

provozovani parkovis

prace s motorovou pilou

instalatérstvi, topenigtvi

provozovani pofebni sluzby

podnikani v oblasti nakladani s odpady

koups zboZi za telem dalSiho prodeje a prodej

poskytovani sluzeb pro zeén€lstvi a zahradnictvi

provadni staveb ¥. jejich zmen, udrZzovacich praci na nich a jejich
odstraovani

provozovani vodovada kanalizaci pro w¥ejnou potebu

chov domacich a zoologickych ¥&f a poskytovani souvisejicich sluzeb
sprava a udrzba zekea veéejného prostranstvi

silnicni motorova doprava nakladni

prace maliské a natracské

opravy motorovych vozidel

provadni zemnich praci

truhlastvi, zaménictvi

poradensk&innost

4.4 Organizani struktura spole¢nosti

Organiz&ni struktura TS Strakonice s.r.0. je t®@pa déma stupni (obr. 4). Prvni

piedstavuje vedeni spdaleosti jako fidici organ, druhy tvd strediska jako organ

vykonny. Stediska jsou rozilena dle odbornosti na k&n¢ prosgsné sluzby,

pohtebnictvi, Udrzbu a spravu iggného osstleni, dopravu, bytové hospadévi,

vodohospodéstvi, Utulek pro opushé psy, BOZP + piskovna a odpadové hosfsidia
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Jde o samostatné organimé jednotky, za jejichZinnost nesou plnou odpésnost
jejich vedouci. Vzajemné vztahy mezestisky jsou zaloZeny na spolupracicsl@mim

prisluSnosti ke stejné spoiosti.

Obrézek 4: Organizai struktura spolaosti Technické sluzby Strakonice s.r.o.

Valna hromada Dozoréi rada
spoleénosti spoleénosti
| Reditet | |
7| spoleénosti [T
I
+ v v ¥
Provozni - technicky Tachnik IT, sprivoe Ekonomicky
namastak —l et e FA noditatavé 58 namistak

i E
= rargatik. raviznl i 4 Mzdowi Géatni,

_|- BOZP = piskoyna IBchnik sekino Finain&ni aéatni - lividaca: Faktur
___p  Vedouci stfediska [ Spravoe Fakturace stfediska | Pokiadns

pohfebnictv * pohfebnictvi %4, udriby a VPS5 el i
= 5 Raforent MTZ,
_.Ji \'\Bdm.u\::p:g:dlshn MI:1rG‘l:usdmkn 240 Ulaetn] & fakiurscs  |g—t- e
.! Vedoucl sifediska ol 1 atEetni lachislk . 145D Rafarent OH, fakiuracel, | Skiadnix

| wrzhy, spravy VO = odpadi a pisku

| Vedoud! stfediska - 7D

1 dopravy =

o Wedoucl bytovaho
hospodifsbv * J‘ J' ¢

Samostatny lechnik Samostatny lechnik i 2 redarant
spravy domo sprivy byl 2x ugeini BH najemnaho

e vodoms-pox:‘aheno Widad provodn
sttedisks Mprata oy i + 1
2x laborantka ¥ A
LPaOV Mistr UW Hajska Mistr UY Pracajovica
~ Wadouoi diulku
| proopuiting psy - e Technik VHE duD 4xD

2xD ‘1’ r l

Zx refarentka OK,
fakiurace

Technolog Vodohospodad

v ! .

Wi i 4 PEB[}CH'I.I.:' c-le-H
_— Technik OH et e e Mistr GOV wedduci pr. kenalizace
14 =0 dxD 11xl 2xD

Zdroj: Technické sluZby Strakonsceo.
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4.5 Motivace zamstnanai

Firma poskytuje svym za¥stnaném vyhody jako je 1 tydne dovolené navitispivek

na penzijni ppojisteni, stravenky, slevy za prov&te c¢innosti spolénosti TS
Strakonice, apod. Dale firma vyi¥asocialni fond, ze kterého svym zé&smandém

prispivad na #izné sportovni a kulturni akce, sportovni vybavesbhmobléeni, na re-
kreaci, ale také napna vzalani svych pracovnik které zamsstnavatel nehradi.

4.5.1 Dovolena

VSichni zam¢stnanci maji prodlouzenou dovolenou o 1 tyden radec stanovené
doby. Délka dovolené tedyni 5 tydni.

4.5.2 Fispévek na penzijni pripojisténi

TS Strakonice s.r.o.fgpiva zanstnan@m, ktei maji v organizaci uz&eny pracovni
pon¥r na dobu neuitou, jsou zamstnani nejméd 1 rok a maji uzaené penzijni

pripojisteni, castkou 600,- K meésicne.

4.5.3 Stravovani

Spole&nost zabezplje pro své zagstnance stravovani ve foénednoho teplého jidla
za sménu. Zangstnanci se mohou najistdw jidelnt TS, kam je teplé jidlo dovéazeno,
nebo vyuzit stravenky, které jim zastnavatel poskytuje, a najist se v jinych
restauranich zaizenich. Za kazdou odpracovanouéam nebo jejicast (nejmeéa vSak

3 hodiny) poskytne za¥stnavatel zagstnanci jednu stravenku. Hodnota straveéiky
70 K¢, piicemz zanistnavatel hradi 55 %.

4.5.4 Poskytovaneé slevy

Se souhlasemieditele pipadré jednatele spotmosti mize byt zamstnaném

poskytnuta sleva 30 % z fakturace praci préwgidh TS Strakonice s.r.o.
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Zaméstnan@m je umozgno dle provoznich moznosti spéhesti a po pedchozim
projednani, provashi drobnych oprav v prostorach TS a &épni strofi a techniky.

Pracovnik ale musitppraci pouzit syj vlastni material.

4.5.5 Socialni fond TS Strakonice s.r.o.

Z vysledku hospodani gedchoziho roku se tvbsocialni fond, ze kterého ségpiva
zamestnand@m a jejich rodinnym fisluSnikim na:
a) zajezdy, rekreace;
b) ozdravné pobyty, pobytyétl zaméstnand ve wku do 15-ti let v dtskych
taborech a podobnychizzeni;
C) vstupenky na sportovni a kulturni akce;
d) sportovni vybaveni, géni, poteby apod.
e) permanentky;
f) lécebné pomcky, optické poricky, zubni protézy a rovnatka, |¢kka
vySeteni a zdravotni zdkroky nehrazené pigjiséami;
g) vza&lavani zanistnand nehrazené zagstnavatelem.

VySe @ispivku pro rok 201Zinila 3 500,- K. Prispivek je poskytovan porpdlozeni
danového dokladu a pouze zastnan@m, kte&i pro spolénost pracuji nejménl rok

a maji uzakenou pracovni smlouvu na hlavni pracovni pom

4.6 Odménovani zangstnanai

Odmeénovani zamstnand v TS Strakonice s.r.o. g&di Naizenim viady¢. 567/2006
pracovniho progedi a o vysi fiplatku ke mzd za praci ve ztizeném pracovnim

prostedi, v platném zini a ve z#ni pozajSich gedpig.

Individualni a kolektivni vztahy mezi zastnavatelem a zafstnanci v oblasti
pracovigpravnich, mzdovych a socialnich natolpravuje kolektivni smlouva. Ta je
uzavirdna na dobu do uzawmi nové kolektivni smlouvy, fpad nedohody plati

puvodni kolektivni smlouva.
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4.6.1 Mzdovy vyvoj

Pro rok 2012 se za¥stnavatel v kolektivni smlowv zavazal k navySeni objemu
vyplacenych mezd o 2 % oproti roku 2011. Je to% théré neZ v roce fedeslém, kdy

navyseni mezdinilo 3 % oproti roku 2010.

4.6.2 Mzdova ujednani v kolektivni smlou¥

Mzdou se rozumi peiita plreni poskytovana za#stnavatelem za#éstnanci za praci
a to podle jeji slozitosti, odpésinosti a namahavosti, podle obtiZznosti pracovnich
podminek pracovni vykonnosti dosahovanych pracdvmisledk. Zaméstnaném je
poskytovana smluvni mzda, ktera se sklada z peei&ysa slozky nadtarifni, ktera je
vyplacena v pIné vysi vzdy pokud spini veSkeré powesti v souladu se svou pracovni
néplni, pevna slozka mzdy je mzdou zanou. Mzda nesmi byt nizSi nefigusna
nejnizsi Urova zarwené mzdy stanovené vigluSném platném pravnimiqupise.
Zamestnan@m je zardena smluvni mzda v dohodnuté vysi. Pokud dojdéekapeni
zantstnance do jiné funkce, dohodne se smluvni mzda& savhledem na zénu
pracovnicinnosti. V gipad, Zze zamistnanec odgnovany ngsicni smluvni mzdou,
neodpracuje stanovenou pracovni dobu, poskytne seodpovidajici¢ast smluvni

mzdy.

4.6.3 Fiplatky

Za ndizenou nebo dohodnutou pradiegas gislusi zamisthnaném dosazena mzda
zvySena o:

a) 25 % jejich ptimérného vydlku v pracovni den

b) 50 % jejich pimérného vyalku v sobotu, nedli a ve svatek
Toto zvySeni nefislusi v gipac, Ze za pesasovou praci bylo na Zzadost pracovnika
nebo po doha#ls nim, poskytnuto nahradni volno nebo bylofip@dné préaci fesas
piihlédnuto @i stanoveni mzdy.
Mzdové zvyhodini 20 % z piimérné mzdy nalezi za kazdou i z&ptou hodinu prace
v noci, tj. v dolé od 22.00 hod. do 6.00 hod.
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Za praci v sobotu a néll nalezi zanistnanci piplatek za pestas ve vysi 50 %
a mzdové zvyhodmi ve vySi 25 % pimérného vyalku.

Za nd&izenou nebo dohodnutou praci ve svatéislpSi zamistnanci dosazena mzda
zvySena o 100 % pmeérneho vydlku, toto zvySeni nefslusi v gipad, Ze za praci
ve svatek bylo na Zzadost pracovnika poskytnutogwrgiovolno.

Zamestnavatel poskytuje zamstnandm mzdové zvyhodini za praci ve ztizeném
a zdravi Skodlivem pracovnim priedi dle vySe uvedenéhoiimeni viadyc. 567/2006
Sb.

4.6.4 Mzda ¥ vykonu jiné prace

Pokud zamsstnanec nefize konat praci pro jim nezavimy prostoj, pislusi mu ndhrada
mzdy ve vySi jeho smluvni mzdy, byl-liigveden na jinou pracitiglusi mu vedle
dosazené mzdy doplatek doupwrného vydlku. Totéz plati i p pieruSeni prace
zpiasobené najiznivymi powtrnostnimi vlivy, proti kterym neni zatatnanec vybaven
ochrannymi ponickami. Je-li zardstnanec feveden na jinou praci nez byla sjednana
v pracovni smlou¥, protoze proti 8mu bylo zahdjeno trestriizen pro poddaeni

Z umysineé trestnénnosti, gislusi mu mzda podle vykonané prace.

4.6.5 Splatnost mzdy

Mzda je splatna zfin¢ za gedchéazejici rsic, vytovani se poskytuje vzdy k 10. dni
v mésici. Ripadne-Ili vyplatni termin na svatek nebo vikengylagi se mzda v posledni
piedchazejici pracovni den.

4.6.6 Odn&na za pracovni pohotovost

Odmeéna za dohodnutou pracovni pohotovassipSi zamistnanci odmina ve vysi 10 %

pramérného vyélku (pro celodenni pohotovost se zaipava 16 hod.).
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4.6.7 Cestovni ndhrady

Za kazdy kalendai den pracovni cesty vtuzemsku poskytuje &inavatel
zamestnanci stravné ve vysi:

a) 73,-K¢, trva-li pracovni cesta 5 az 12 hodin

b) 112,- K&, trva-li pracovni cesta déle nez 12 hodin, nejaébk 18 hodin

c) 174,- K&, trva-li pracovni cesta déle nez 18 hodin

Stravné za pracovni cestu do zahthposkytuje zarstnavatel ve vySi zakladni sazby
dle platnych pedpisi. Ke stravnému ip zahranéni pracovni cest poskytuje firma

zanestnanci kapesné ve vysi 30 % vyeného stravného.

4.6.8 Mimoradné odnény

Spole&nost poskytuje svym zafsthandm mimaadné odriny za:

a) uspsné splani mimaadného nebo zvlé¥yznamného pracovniho ukolu,

b) vyznamny pinos ekonomice organizace.
O vysi odngny rozhoduje na navrhripného naéizenéhadeditel pogipac jim powieny
zastupce.

4.6.9 Odnény pii pracovnim a zivotnim vyrogi

DalSi odnény jsou vyplacenyip pracovnim a Zivotnim vyka, a to:

a) pii Zivotnim vyraii 50 a 60 let ¥ku — odngna ve vysi 5 000,- K narok na tuto
odmenu vznikne zamstnanédm pracujicim ve spobmosti nejméd po dobu
jednoho roku k datu vy,

b) pii prvnim skokeni pracovniho po#nu po nabyti naroku na starobni nebo
invalidni dichod — odmina ve vysi 3000,- K pokud je zamstnancem
spole&nosti alesp po dobu 1 rokuied odchodem dotghodu,

c) pracovnici, kté& jsou bezplatnymi darci krve a obdrzfiktnou medaili prof.
MUDr. J. Janského za 20 bégpevkovych odkra, obdrzi 2 000,- K,

d) pii pracovnim vyréi — u pracovnik, jejichz pracovni pogr k organizaci resp.

jejim predchidcim trval negetrzitt nejmért 10 let, nalezi odima ve vysi 200,-

42



K¢ za kazdy rok nagtrzitého zamstnani v organizaci. Tato odma se
poskytuje vzdy za celych 5 let (tj. 10, 15, 20,a28.).

4.6.10 Pololetni odnany

V piipac, Ze v daném pololeti bude dlgetkdvani spléen hospodésky vysledek,
poskytuje spokénost zamistnaném s vyjimkou pracovnik ve vedlejSim pracovnim
pongru:
a) za |. pololeti odranu ve vysi do 50 % tarifniho platu ve Wavani vzdy
za nmesic lfezen aZerven
b) za Il. pololeti odminu ve vySi do 50 % tarifniho platu ve Wavani vzdy
za nesic zdi az prosinec
Odmeny za I. a Il. pololeti se sniZuji 0 1/6 za kazdgéhdni neodpracovanych v daném
pololeti, a to nap z divodu, Zze pracovni po¥n vznikl az v pibchu hodnoceného
obdobi. Pro narok na vyplatu odmmusi mit zagstnanec odpracovano nejnéeno
pracovnich dni do koncedasicecervna (za obdobi I. — VI.) v prvnim pololeti a dank
ce mésice prosince (za obdobi VII. — Xll.) ve druhémapeti. Pro narok na vyplatu
odmen musi byt pracovnik ke dni 30.6. v prvnim pololetke dni 30.11. ve druhém

pololeti zandstnancem organizace.

4.7 Dotaznikové Sdteni

Dotaznikové Séeni bylo provedeno v listopadu roku 2012 a celkerhs z@astnilo 43
zanestnand z celkového p&tu 132 lidi. Polozila jsem pracovriit spol€nosti TS
Strakonice s.r.o. celkem 29 otazek. Uvodni se trjema pracovnika, jsou osobniho
charakteru. Déle nasledujekolik otazek ve vztahu zafstnanec a organizace, ve které
se vyzkum uskutmil. Zbylé otadzky jsou jiz zagiené na motivaci zastnand

a na jejich odréiovani.
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4.7.1 Odpoxdi z dotaznikového Sateni

Osobni Udaje zandstnanai

V tabulce 3 je znazo#no pohlavi respondeint Dotaznikového S&ni se celkem

z&astnilo 33 mud a 10 Zen. Zeny maji v podniku zastoupeniedevsim

v administrati¥, zatimco v provozu jsou naopak zZgtmani ve ¥tSi mie muzi. Pokud

jde o Zeny v provozu, &eme je najit najklad v zahradnictvi.

Tabulka 3: Pohlavi

MoZzZnosti Pocet odpowedi Pocet odpowedi v %
Zzena 10 23
muz 33 77

Zdroj: vlastni Seeni

Jak je vidt vtabulce 4, ¥kova struktura zagstnand, kteri vyplnili dotaznik, je

riznoroda. NejvysSi zastoupeni maji pracovnici &l@iw rozmezi 41 a 50 let, tj. 35 %.
DalSi negetrgjSi vékovou skupinu tvli zaméstnanci mezi 31 a 40 lety. Pouze jeden

zanestnanec je mladsi nez 20 let. Sedm lidi je &auv21 az 30 let a deviti lidem je 51

a vice let.
Tabulka 4: \&k
Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
do 20 let 1 2
21 - 30 let 7 16
31 -40 let 11 26
41 - 50 let 15 35
51 avice let 9 21

Zajimalo n¢ take, jakeho nejvyssiho vddni zanéstnanci TS Strakonice s.r.o0. doséahli.

Zdroj: vlastni Seeni

Odpowdi jsou uvedeny vtabulce 5. Zakladni wl&hi maji dva pracovnici.

Zaméstnanci s vytinim listem tvdi nejvysSi zastoupeni, odborné&ligté vystudovalo
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28 z nich, coZini 65 %. Deset za#stnand ukortilo své vzdlani maturitou na gedni
Skole. Studium na vysoké Skole ukdnpouze dva zawrstnanci. D4 seipdpokladat,
Ze se jednd o pracovniky z administrativy, kdézen byt na #kterych pozicich

vysokoskolské vz#ani bul’ vyzadovano a nebo vyhodou. VySSi odbornou Skolu

dokortil jeden zandstnanec.

Tabulka 5: NejvysSi dosazené lanhi

Moznosti Pocet odpowdi Potet odpowdi v %
zakladni 2 5
OU — vyweni list 28 65
aplné stedni - maturita 10 23
vySSi odborné 1 2
vysokoskolské 2 5

Zdroj: vlastni Seeni

Vztah zaméstnance k podniku
Jak jiz bylo uvedeno, dotaznikovéhoigaf se ztastnilo celkem 43 lidi, ixemz 11
z nich je zamstnano v administratév a 32 v provozu. Vyja@no v procentech to

znamena 26 % administrativa a 74 % provoz (tab. 6).

Tabulka 6: Pracovni ¥azeni

Moznosti Pocet odpowdi Potet odpowdi v %
administrativa 11 26
provoz 32 74

Zdroj: vlastni Seeni

Jak dlouho dotazovani u spétesti pracuji je vidt v tabulce 7. Mé& nez jeden rok
u firmy pracuje pouze jedetlovék. Mezi jednim aiemi lety je u firmy v pracovnim
poneru Sest lidi, coZini 14 %. Mezictyimi a Sesti lety je u firmy 15 lidi, tj. 35 %.
NepaietngjSi skupinu tveéi rozmezi 7 az 10 let, tak dlouho pro firmu pracdj
% dotazanych. i’ lidé pro firmu pracuji déle nez deset let. Z twhaoysledku Ize

usuzovat, Ze podil fluktuace ve fiéje celkem nizky.
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Tabulka 7: Délka pracovniho p&n

MoZzZnosti Pocet odpowedi Pocet odpowedi v %
mére nez 1 rok 1 2
1 -3 roky 6 14
4—6 let 15 35
7 —10 let 18 42
vice nez 10 let 3 7

Zdroj: vlastni Seeni

Duvody, pro které lidé pro spaleost pracuji se pokme liSi (tab. 8). Dobré platove
ohodnoceni uvedlo deset z&tnand, tj. 23 %. Nejastji ozna&ovana otazka byla
nemoznost nalezeni jiné pracetkPat se opakovalo dobré undist v blizkosti bydlis

a zajimavéa prace. D&vodpowdi bylo zaznamenano u moZznosti, Ze nabizena prace
koresponduje s oborem zastnance. Jako jinyidod, ktery byl vyzn&en dvakrat, byla

uvedena jistota zagstnani a socialni vyhody.

Tabulka 8: ivod pracovniho postu

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpovdi v %
dobré platové ohodnoceni 10 23
umiseni blizko bydlis¢ 5 11,5
jinou préaci nesehnali 12 28
prace je zajimava 5 11,5
nabizi praci v oboru 9 21
jiny davod 2 5

Zdroj: vlastni Seeni
Motivace zaméstnanai
Podnik poskytuje svym za¥stnaném prilezitosti se dale vadavat (tab. 9). Mysli si to

32 dotazovanych, tj. 74 %. Zapérse na tuto otdzku vyjétb 11 lidi, kdyz zaSkrtli
odpowd ,spiSe ne“.
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Tabulka 9: FileZitosti pro dalSi vz&gavani

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
uréité ano 6 14
spiSe ano 26 60
spiSe ne 11 26
uréité ne 0 0

Odpowdi tykajici se arové informanich toki v podniku jsou uvedeny v tabulce 10.

Podle zamstnand jsou gevazré na velmi dobré Urovni. Pro tuto moznost se roztodl

Zdroj: vlastni Seeni

51 % z nich. Za vyborné je ozti® pouhych 9 %Ctrnact lidi vidi jejich Grova jako

dobrou. Zbytek dotazovanych povazuje infoémiaoky v podniku za dostateé.

Tabulka 10: Urovi informanich toki v podniku

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
vyborna 4 9
velmi dobra 22 51
dobra 14 33
dostaténa 3 7
nedostaténa 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Zamestnanci se &Sinou shodli na tom, Ze maji k vykonu své pracgtatek patebnych

informaci (tab. 11). #emz ,vzdy" jsou informace poskytovany devatendidemn

a ,vétdinou* dvaceti lidemCtyii lidé uvedli, Ze informace nutné pro jejich préei jim

ziidka kdy dostanou.

Tabulka 11: Poskytovani informaci nutnych k vykqmace

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
ano, vzdy 19 44
vétSinou ano 20 47
ziidka kdy 4 9
temet vibec 0

a7

Zdroj: vlastni Seeni



Zda-li maji zamistnanci pi svém vykonu prace prostor pro samostatné rozhamuov
je vyobrazeno v tabulce 12. Celkem 25 lidi feg¥d¢eno, Ze tuto moznost ma, mohou
se dle situace samostatmozhodovat. Zaporna odp&lV se objevila v osmnacti

piipadech.

Tabulka 12: Prostor pro samostatné rozhodovani

MoZzZnosti Pocet odpowedi Pocet odpowedi v %
ano 25 58
ne 18 42

Podle odpowdi vtabulce 13, nema styl vedeni fiadného pracovnika na 31

Zdroj: vlastni Seeni

zanestnand zadny stimuléni &inek. Pro dvanact pracovriikcoZ¢ini 28 % ze vSech

dotazovanych, vsak &ity stimulani efekt ma, resp. mitiwe.

Tabulka 13: Stimukni inek ze zfisobu vedeni n&zeného

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
urcité ano 0 0
spiSe ano 12 28
spise ne 31 72
urcité ne 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Pochvala a uznani zaujimaji u 39 zamana dulezitou roli (tab. 14). Ne moc velkou

vahu jim giklada 9 % dotazovanych, coz jstyii lidé.

Tabulka 14: @lezitost pochvaly a uznani

Moznosti Potet odpowdi Pocet odpowdi v %
urcité ano 23 54
spiSe ano 16 37
spise ne 4 9
urcité ne 0 0
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Zpétnou vazbu ze strany niddeného pracovnika patdije celkem 31 za#sstnand, coz
¢ini 81 %. Ostatnich dvanact &strénych nema pocit, Zze by se jim &pé vazby
dostavalo (tab. 15).

Tabulka 15: Existence &mé vazby ze strany vedouciho pracovnika

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
uréité ano 11 49
spiSe ano 20 32
spiSe ne 12 19
uréité ne 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Zamestnanci znaji cile a strategie podniku, ve kteréuawcyyi (tab. 16). Vyplyva to

Z jejich odpo¥di, kde je o této skutaosti geswdceno 7 lidi, dalSich 23 seiplani

k moznosti ,spiSe ano“. Dohromady &mi 70 %. Zbyvajicichitnact pracovnik si

tohoto faktu neni&doma.

Tabulka 16: Seznamovani s cili a strategiemi padnik

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
uréité ano 7 16
spiSe ano 23 54
spise ne 13 30
urcéité ne 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Jak zamistnanci nahliZeji na vybaveni a pracovni gemlitje vidt v tabulce 17. Jejich

hodnoceni je po#mne priznivé, d&koliv jako vyborné je ozndlo pouhych @t

pracovniki. Pres padesat procent respondet povazuje za velmi dobré a jako dobré

je oznd&ilo 14 lidi, tj. 32 %. Pro jednohdloveka je vybaveni a pracovni priedi

dostaténé.
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Tabulka 17: Urovie poskytovaného vybaveni a pracovniho peit

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
vyborna 5 12
velmi dobra 23 54
dobréa 14 32
dostaténa 2
nedostaténa 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Jak dilezita je pro zamstnance podniku TS Strakonice s.r.o. pracovni démamge

uvedeno v tabulce 18. S mozZnosti ,velniilakita“ se ztotoznilo 16 lidi, tj. 37 %.

Dulezita je pro ptadvacet z nich a n&ipS vysokou vahu fiklada pracovni atmosfé

5 % zandstnand.

Tabulka 18: Dlezitost pracovni atmosféry

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
velmi dilezita 16 37
dalezita 25 58
ne moc dlezita 5
nedilezita 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Vztahy na pracovisti jsou podle dotazovanych nanvelobré arovni (tab. 19). Jako

vyborné je hodnoti 23 % lidCtyfiadvacet lidi je vidi jako velmi dobré, céini 56 %,

dalSich sedm lidi jako dobré. Pouze dva &tmanci je oznali jako za dostaténé.

Tabulka 19: Vztahy na pracovisti

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
vyborné 10 23
velmi dobré 24 56
dobré 7 16
dostaténée 2 5
nedostaténé 0 0
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Zamestnanci se citi byt dost&® motivovani benefity, které jim podnik poskytuje.
Jejich odpowdi jsou uvedeny v tabulce 20. MoZnosti & ano“ ¢i ,spiSe ano“
oznailo celkem 40 lidi, tj. 40 % ze vSech dotazovanyPlocit motivace nepodiji

pouze ti lidé.

Tabulka 20: Pocit motivace z poskytovanych befefit

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpovdi v %
uréité ano 23 53
spiSe ano 17 40
spise ne 3 7
uréité ne 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

Zanmestnanecké vyhody, které maji na zstnance nejsik)Si motivani vliv, jsou

uvedeny v tabulce 21. Jsouraeeny od 1 do 7 podigetnosti odpo¥di. Zanmestnanci
mohli ozn&it i vice moznosti. Na prvnim mésse umistily odrény a prémie, vésném
z&wsu nasledoval tyden dovolené navic a stravenky.ctMeém mist se umistil
piispivek ze socialniho fondu podniku, na patétisgvek na penzijni Ppojisteni.

Tyto odpoedi se tedy objevovaly n&stji. DalSi moznosti v ptadi na Sestém mést
byly ozn&eny pouze jednou. Zbylé vybrany nebyly.

Tabulka 21: Zargstnanecké vyhody s né&péim motiv&nim vyznamem

P

S

adi Zaméstnanecké vyhody

odnény a prémie

tyden dovolené navic

stravenky

prispevky ze socialniho fondu

prispivek na penzijni pojigni

firmou organizované kulturni akce, moznost kaiigo postupu

Nl o g B W N

placené volno, sleva z fakturace

Zdroj: vlastni Seeni
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V otewené otazce, mohli zafstnanci uvest vyhody, které v podniku postraddjteaé
by uvitali. V z&vorce rdi uvedenou malou napédu, kterou gkteri vyuzili, kdyz
odpovdéli ,piispivek na Zivotni pojigni“ nebo ,@ispivek na dopravu“. U ¢kterych
dotazniki zistala tato otazka nezodp@ena. Jeden zasstnanec postradal vylet do
moravského sklipku a degustaci vin, ktery byl sknitejednou r@éné minimalns
ve dvou pedeslych letech uskutiiovan. Tento vylet byl spojovan s n&w&iu veletrhu

v Brng.

Pracovnici se mohli libovoinrozepsat také u otazky, co v ramci podniku Bana
demotiv&ni &inek. WeétSina zamistnand bud’ neodpo¥déla vibec nebo si neni
védoma, Ze by naé&néco pisobilo demotivané. Objevila se vSak nespokojenost
s nutnosti prace za kazdéhocasi, tj. v mrazu, desti, apod. nebo prace ve statem
uznané svatky. V jednonyipad byla dokonce jako demotitai prostedek uvedena

mzda.

Hodnoceni a odndniovani zangstnanai

Veédomi zandstnan@ o hodnoceni jejich pracovniho vykonu ze stranyiizatého je
uvedeno vtabulce 22. Sjistotou to potvrzuje 2@i,licoz je vice jak polovina
z dotazovanych. 35 % zvolilo odpal ,spiSe ano“. Dva lidé si nemysli, Ze by
hodnoceni probihalo étyii lidé nedokdZouwrici, zda jsou za své pracovni vysledky

hodnocenti nikoli.

Tabulka 22: Existence hodnoceni Hiadnym pracovnikem

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
uréité ano 22 51
spiSe ano 15 35
spise ne 2 5
urcité ne 0
nevim 4 9

Zdroj: vlastni Seeni

Pokud jde o pravidelnost hodnoceni, odpovidali paijztei v predesSlé otazce uvedli,

Ze jsou za svou praci hodnoceni, tedy @édnadpovedi ,urcité ano” nebo ,spiSe ano”.
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Celkem Slo o 37 lidi. Ti se zaraveshodli na tom,

v pravidelnych intervalech (tab. 23).

Tabulka 23: Pravidelnost hodnoceni

Ze hodnoceni skirg probiha

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
uréité ano 16 43
spiSe ano 18 49
spiSe ne 1 3
urcité ne 0 0
nevim 2 5

Zdroj: vlastni Seeni

Stejre jako u fedchazejici otadzky, i zde odpovidali pouze ti, tgssu wdomi

hodnoceni své prace ze strany fieehého pracovnika, protoze i tato otazka na hod-
noceni navazuje. V tabulce 24 jsou zpracované ajpévotazce, zda-li si za¥stnanci
mysli, Ze ma hodnoceni jejich pracovniho vykonw via jejich finagni ohodnoceni.
| zde jsou tér& vSichni geswdéeni, Zze provazanost hodnoceni s platem existuje
a odpo¥di jsou velice podobné jako uqueslé otazky. Pouze jeden zatmanec se

rozhodl pro odpodd’ ,spiSe ne* a dva pro moznost ,nevim®.

Tabulka 24: Provazanost mzdy s hodnocenim pracownyikonu

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
urcité¢ ano 15 41
spiSe ano 19 51
spise ne 1 3
urcité ne 0 0
nevim 2 5

Zdroj: vlastni Seeni

Pokud jde o spravedlivost oditovani, vysledky vyzkumu, které jsou uvedeny
v tabulce 25, houd jasré. Odnenovani je dle nazoru zamstnané spravedlivé.
S jistotou to uvedlo 12 z nich, c@ini 38 %. Pro moznost ,spiSe ano” se rozhodlo 30

lidi. Pouze jedna odpeéw’ byla zaznamenana u moznosti ,spiSe ne“. Bez dvocept
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jsou tedy zamstnanci podniku TS Strakonice s.r.o. o spravediivosiménovani

preswdceni.

Tabulka 25: Spravedlivost odtifovani

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
uréité ano 12 28
spiSe ano 30 70
spise ne 1 2
urcité ne 0 0

Zdroj: vlastni Seeni

V tabulce 26 je zaznamenano, jak spokojeni jsouégaranci se svym fin&nim

ohodnocenim. Odpe@di

jsou vtomto

pipact nasledujici.

Necela polovina

z dotdzanych spokojena nenicemz jsou s jistotou fpswdceni dva lidé. 18 z nich
vyjadiilo nejistotu, kdyz zaskrtli odp@d’ ,spiSe ne“, pesto jsou stale nespokojeni.

Triadvacet zarstnand se fiklonilo k moznosti ,spiSe ano“, caini 53 %.

Tabulka 26: Spokojenost s finarim ohodnocenim

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
uréité ano 0 0
spiSe ano 23 53
spise ne 18 42
urcéité ne 2 5

Zdroj: vlastni Seeni

Dale n¢ zajimalo, jaky vliv ma na pocit spokojenosti safitinim ohodnocenim doba,
po kterou jsou zawgstnanci u firmy v pracovnim pafru. Zda se tento pocit motivace
s uplynulou dobou snizuj& zistdva zachovan. Pro &eni jsem pouzila statistické
vyhodnoceni dat pomoci chi-kvadrat testu shodyntikkgertni tabulce (viz tab. 27).
Ukolem tohoto testu je rozhodnout, zda jsou sledévanaky na sab zavislé ¢i
nezavislé. Konkrét) zda je spokojenost za&stnand s finartnim ohodnocenim zavisla
na p@&tu odpracovanych let. Pro mozZnost pouZiti této ahgtmesnsly byt jednotlivé
cetnosti nizsi nezgy. Aby byl tento pedpoklad dodrzen, spojila jsem odpdv,urcité

ano“ a ,spiSe ano” do jediné moznosti ANO. Stejak zaporna odp@éd NE je
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vytvorena spojenim moZznosti ,spiSe ne" &itdr ne. Takto jsem postupovala také
u délky pracovniho po#énu, kterou jsem si roztlla dle paitu odpracovanych let od 0
do 5 let a vice nez 5 let. Vznikla tak kontingentabulka 2x2, kterd je dopina
jednotlivymi cetnostmi jak wadcich, tak sloupcich. Rozdil mezi skutgmi a
ocekavanymicetnostmi je vidt v grafu 1. Po vytvieni kontingetini tabulky je nutné
urtit hypotézy, kde nulovéika, Ze sledované znaky jsou nezavisléaanblopak, ze zde

zavislost existuje.
Nulova hypotéza byla tedy stanovena nasledovn
Ho = Délka pracovniho po&nu mé vliv na spokojenost z&stnané se mzdou.

Ha # Ho.

Tabulka 27: Skutsécetnosti

Spokojenost Délka pracovniho porréru y
se mzdou ; y Celkem
0-5let vice nez 5 let
ANO 11 12 3
NE 5 15 20
Celkem 16 27 43

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 1: Skuténé a éekavan&etnosti

Ay

Cetnosti

nll nl2 n23 n2l
S skutecné fetnosti ofekavané Cetnosti

Zdroj: vlastni Seeni
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DalSim krokem je vypiet testového kritéria a kritické hodnoty. Jejictsieglky jsou
mezi sebou porovnavany a pokud je testové kritémoemsi nez kriticka hodnota, pak
hypotézu HO o nezavislosti znaknezamitame. V ogaém ipacdt se potvrzuje

nezavislost.

Testoveé kritérium se gtta pomoci tohoto vzorce:

=33 0"

i=1 j=l

Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritém 2,382.

Kritickou hodnotu niZzeme ziskat pomoci funkce CHINV v MS Excel.

Al-a: (r=1)s-1)
V tomto gipack se kriticka hodnota rovri; 841

Pokud tedy oba vysledky porovname, zjistime, zZtoweskritérium < kritickd hodnota
(2,382 < 3,841). Tim se potvrzuje pravdivost nulby@otézy, kter&ika, Ze sledované
znaky jsou na &i procentni hladiéd vyznamnosti nezavislé. Podle testu shody chi-
kvadrat nema tedy v tomtdipadt délka pracovniho po#nu vliv na miru spokojenosti

zanestnand s jejich finaknim ohodnocenim.

Ténxt jednoznane se zamstnanci podniku shodli u odpédi na otazku, zda prosrma
nej\etsi stimul&ni vliv odména (tab. 28). Celych 88 % z nich povaZzuje édmza nej-
silngjSi stimula&ni prostedek. Rt lidi odpowdélo zaporr, tzn., Ze jsou k vykonu své
prace vice motivovani jinymi prastdky nez je mzda nebo plat.

Tabulka 28: Odréina jako prosedek s nejsilgjSim stimul&nim viivem

MoZzZnosti Pocet odpowedi Pocet odpowedi v %
ano 38 88
ne 5 12

Zdroj: vlastni Seeni
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Co si zamistnanci mysli o provazanosti svych mezd s hosptgén vysledkem
spole&nosti, je uvedeno v tabulce 29. Dle jejich ndzoaméa vysledek hospotini

na vysi jejich ohodnoceni vliv. Mysli si to celke23 lidi, gicemz 18 se jklonilo

k moznosti ,spiSe ne* a¢p k moznosti ,ukite¢ ne*. 23 % dotazovanych existenci
provazanosti s vysledky spofosti gipousti. DalSich deset lidi se nedokazalo k této

véci vyjadiit a proto vyuzili posledni moznosti.

Tabulka 29: Provazanost mzdy s vysledky hospadaspolénosti

MozZnosti Pocet odpowdi Pocet odpowedi v %
urcité ano 3 7
spiSe ano 7 16
spiSe ne 18 42
urcité ne 5 12
nevim 10 23

Zdroj: vlastni Seeni

V tabulce 30 je uvedeno rodp ¢isté mzdy zarstnané. Nikdo nedostava mzdu nizsi
nez 10 tisic korun. Naopak v rozmezi mezi desgtatmacti tisici se nachazi nejvice
dotazovanych, tj. 60 %. Na vysSi mzdu mezi patreéatvaceti tisici dosahuje 15 lidi,

coz¢ini 35 %. Nad dvacet tisic maji pouze dva gstmanci.

Tabulka 30: Rozi cisté mzdy

Moznosti Pocet odpowdi Pocet odpowdi v %
mére nez 10 000 0 0
10 001 - 15 000 26 60
15 001 - 20 000 15 35
vice nez 20 000 2 5

Zdroj: vlastni Seeni
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4.7.2 Celkové shrnuti vysledit Sefeni

Dotaznikovy vyzkum ve spailaosti TS Strakonice s.r.0o. pomohl objasnit situaci
v oblasti odmdiiovani a wbec v celkové p& o zangstnance. Byly zji$ny skuté&né
velmi pozitivni vysledky,cimz se prokazalo, Zze spoéiest rozhodé nepati mezi ty
firmy, kterym je spokojenost svych zastnand@ lhostejna. Jist se najdou i &které
nedostatky, ale rozhodnse nejedna o nic tak zasadniho, aby se nedalaasjed

jednoducha op#tni k naprav.

V zasad nejwtSim problémem, ktery pekum odhalil, je nespokojenost zé&simand

s vySi jejich mzdy. estoze mzdatsobi motivéné pouze kratkodal je reba se timto
neuspokojivym vysledkem vyzkumu zabyvat. Svou nksjgmost se mzdou vyjéith
témef polovina zamstnand. VétSina dotazovanych pracuje v provozu, kantipadp.
nakladani s odpady, skladkovani nebo udrzba koraghiRomu samdejnme¢ odpovida

I vySe jejich mzdy. Na druhou stranu ale i oni sanghou tuto vySi ovlivnit. Pokud
budou svou praci vykonavat deba bude s nimi zatatnavatel spokojen, projevi se
jejich snaha v plném vyplaceni nadtarifni slozkydyz Tato ¢ast mzdy jecasti
motivatni, zalezi tedy na kazdém, jak vysoka bude. Vyckdmdnoceni pracovniho
vykonu jednotlivce a provadi ho kazdysic bezprosedni nadizeny. Existuje tedy
jasna provazanost platu s hodnocenim, coz si ték&na zamstnané uveédomuije.
Také vysledky hospodeni spolénosti mohou mit na odnu zamgstnand vliv.
Podle ptizkumu tomu tak ale neni, resp. zZatmanci si nemysli nebo si nejsatdomi,
Ze by zisk firmy mohl ovlivnit vySi jejich mezd. kblektivni smlou¢ se ale uvadi,
Ze pokud firma dosahnecekavaného vysledku hospddai, nalezi zagstnanci
odmegna v daném pololeti do 50 % tarifniho platu. Nicendimma pravépodobr
nevykazuje zisky, které bytekavala, proto tato odina zanéstnan@m neni vyplacena.
Alespai, jak jsem zjistila, tomu tak bylo minimarv predeSlych dvou letech. Jaky je
piitom aotekdvany zisk, neni zcela jasné. Dale jsem zkounmla, nize mit pdet
odpracovanych let u spdleosti vliv na spokojenost zasstnand s jejich mzdou.
Vysledky vSak odhalily, Ze zavislost mezinito znaky neexistuje. Ti, co vyjét
spokojenost se zarove@lomnivaji, Ze vySe jejich mzdy je pro jimi vykea@ou pozici
adekvatni. Za pozitivni povaZzuji, Ze systém édavani ¥tSina zamistnan& povazuje
za spravedlivy. Btom zajistit spravedlivé od#étovani gedstavuje velmi nelehkou
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Glohu. Firma TS Strakonice s.r.0. ma na trhu didetoo tradici, za tu dobu se systém
odmenovani stihl vyvinout do saasné podoby. Zatim podnik o vyraznychémdch
v aktualnim systému odfiovani neuvazuje, nicmémdo budoucna tuto moznost ani

nevylwuje.

Pokud jde o vSechny poskytované vyhody, dopadlie8evelmi pozitive. Na rozdil
od mzdy samotné, s benefity, které podnik svym ¢samaném nabizi, je spokojena
drtivda wtSina vSech respondénttj. 93 %. Nejvice zatstnance motivuji odemy,
do kterych pdaf nagr. odmeny pri pracovnim a Zivotnim vyid, tyden dovolené navic
nebo stravenky. Velmi oblibeny je tak&igpévek na penzijni fipojiSteni a gispvek
vyplaceny ze socialniho fondu podniku, ktery je iero z vysledku hospotni
spole&nosti v redeSlém roce.i®devSim zagstnanci v administratévoceiuji moznost
vyuky cizich jazyk, které jsou firmou hrazeny.dktefi dokonce fipustili, Ze do firmy
chtli mimo jiné prd¢ z divodu bohat nabizenych vyhod. Zafstnanci se také
vyjadiili, Ze je pro & velmi dilezitd zgtna vazba od vedoucich pracouvhilpochvala
a uznani a stegntak dobré vtahy na pracovisti jak mezi zstnanci samotnymi tak
mezi zandstnanci a za®stnavatelem. Véchto snérech jsou fitom spokojeni, alesgo
tak vyplynulo z probhlého Seteni. Sice tyto skut@osti berou jiz jako samégjmost,
pripousti vSak, Ze kdyby v této oblasti spokojeni ytielmohlo by se to projevit
na jejich pracovnim vykonu. Jedinym minusem shlédawnedostat®eé vyjadovani
pochvaly a uznani,ipstoze pro &Sinu zangstnan@ piredstavuji znénou dilezitost.
Nejedna se ovSem o jednotngigiup vSech natzenych, gktefi zanméstnanci za date

odvedenou préaci pochvaleni jsou.

Jak tedy z dotaznikového #sti vyplynulo, zardstnanci jsou celkayve spolénosti
TS Strakonice spokojeni. O spokojenostidd i skut&nost, Ze fluktuace zafatnand

je velice nizka. Jak jsem se deéddla zrozhovoru sekonomem spiiesti,

v poslednich §i letech z firmy dobrovolé odesli pouze dva lidé. Mozna i z toho
diavodu, Ze zde maji do budoucna praci jistou, prowizmvatelem je msto a sluzby,
které nabizi budou stale pelba. Nicméa hlavnim divodem je pistup spolénosti

k zangstnanédm. Firma si je dote wdoma hodnoty, kterou lidé pro spéhest
znamenaji, podle toho k ninfigtupuje a i oni samotni si toho velice vazi. Jam jiz

uvedla vySe, razantni zmy v systému odgiovani firma neplanuje,ipsto se celkovou
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otazkou motivace za¥stnan@ neustale zabyva a rozhadmehodla usnout na va-

viinech.
4.8 Pracovni hypotézy — vyhodnoceni

V metodické ¢asti prace jsem si stanovil&yii pracovni hypotézy a na zakkad
dotaznikového S&ni a rozhovar jsem posuzovala, zda jsou pravdévé@ikoliv.

Pracovnici nejsou spokojeni s vySi svého platu

Prvni hypotéza, Ze pracovnici nejsou spokojenis$ syeho platu s&aste&ne potvrdila.
Nespokojenost vyjado 20 lidi, tedy témif polovina vSech dotazovanych. Tato
nespokojenost dle mého nazoru vychazi ze skotti, Ze ¥tSina pracovnik, ktera se
dotaznikového vyzkumu 2astnila, je zarstnana v provozu, kde jsou mzdy na nizSich
arovnich. Z Séeni mimo jiné vyplynulo, Ze vySe jejich &iéni mzdy se pohybuje
v rozmezi mezi deseti a patnacti tisici kotisteho. DalSim @tivodem niize byt i fakt,
Ze si zamistnanci neusdomuiji, Ze na tvokbomzdy se i oni sami podilejCast mzdy je
totiz tvarena pohyblivou sloZkou, tzv. nadtarifni, kter4 s&enkrétit, pokud pracovnik
nesplni veSkeré povinnosti v souladu se svou prdacadplni. Zamsstnanci jsou kazdy
mesic za svou praci hodnoceni, coz rozhoduje i o ngsitarifni slozky mzdy. Mze byt
tedy vyplacena v plné vysi, ale také nemusi. D&kmj zkoumala, zda ma délka
pracovniho porru vliv prA€ na spokojenost pracoviiikse svou mzdou. Tato
hypotéza vSak byla na zéktastatistického testu shody chi-kvadrat zamitnutemgne

se domnivam, Zeigodem pro nepotvrzeni této hypotézyza byt i skuténost nizkého

poctu responderit
Zaméstnanci jsou spokojeni s benefity, které firma poskuje

Zamestnanci jsou spokojeni s benefity, které firma pogje. Toto je z@ni druhé
hypotézy. Tato hypotéza byla téiyednoznan¢ potvrzena. Zawstnanci jsou skuteé
s vyhodami, které jim podnik nabizi, spokojeni. dfi& se vyjadilo vice jak 90 %
z nich. Firma péuje o své zawstnance s celkem Sirokou Skalou vyhod a behdéieré

maji velmi motiv&ni inek. Kazdy zaréstnanec si fijde na své. Velmi oblibené jsou
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nap. prispevky ze socialniho fondu firmy, ktery je vytteén z vysledku hospotkni
predeslého roku. Tentorigpivek mohou pracovnici vyuzit n@aané kulturni a spor-
tovni akce, na zdravotni a sportovniigbly aj. Kdo ma sjednané penzijiipojisténi,
dostane fispivek ve vysi gtiset korun misicné. Velmi si zangstnanci ceni také tydnu

dovolené navic nebo stravenek.

VySe finanéniho ohodnoceni zaréstnanai je ovlivnéna hospod&skymi vysledky

spolenosti

Treti hypotéza, Ze vySe finamho ohodnoceni je ovliwma hospod&kymi vysledky
podniku, se podle zatstnand nepotvrdila. Pracovnici sp@ieosti TS Strakonice s.r.o.
si nemysli, nebo si nejsowdomi skuténosti, Ze by uiita provazanost existovala.
Nicmérg, jak je psano v kolektivni smlody zangstnaném by nela nélezet odina
ve vysi 50 % tarifniho platu v daném pololeti, pdkdbsadhne spataost @éekavaného
zisku. GEekavaného zisku pragpodobré spol€nost nedosahuje, protoze tyto ahm

zanestnan@dm minimalreé ve dvou pedeslych letech vyplaceny nebyly.

Existuje provazanost mezi hodnocenim za#stnanai a jejich odménovanim

Posledni stanovena hypotézalanpotvrdit ¢i vyvratit, zda existuje provazanost mezi
hodnocenim za#stnand a jejich odnénovanim. Ano, tato existence byla prokazana.
Mzdy zangstnand jsou tvdeny jednak fixni sloZzkou, jednak nadtarifni slozkou
Nadtarifni slozka by ®la plInit motivani funkci. O jeji vysSi totiz rozhoduje
bezprostedni natizeny, ktery kazdy ®&sic hodnoti praci jednotlivych zastnand.
Je tedy v z4jmu kazdeého, aby si plnit své pracpeninnosti a podaval dobré vykony,
jinak mu mize byt tatoc¢ast mzdy kracena. Tuto provazanostijgba si ugdomit,
protoZze nespokojenost zastnané s vySi mzdy miZze pramenit pravz nedomosti

o jeji tvorke. Musi si uédomit, Ze konénou vySi mzdy mohou ovlivnit pouze oni sami.

Ctvrta hypotéza je tedy pravdiva.
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4.9 Navrhy na zefektivréni motivace a odnénovani

Firma Technické sluzby Strakonice s.r.o. vyjednawa podminkach v oblasti
odmenovani s odborovou organizaci, ktera 2atnance zastupuje. Dle mého nazoru je
zanestnan@m v tomto smiru nabizeno poginé slusné mnozstviaznorodych benefit

a jinych forem odmovani, nez pouze v podébmezd a plat. A prestoze se
dotaznikového S@ni z&astnili predevSim zawrstnanci z provozu, tedy fyzicky
pracujici, kde negtsi stimul&ni vyznam maiji stale penize, rada bych uvedI&éijijpy,
které by mohly pomoci zkvalitnit systém odfiovani a motivani systém a zarovieby

pro firmu neznamenaly vyrazné navySeni naklathnestnance nemusi vzdy motivovat
pouze finafni odneny, alecasto jim stai slySet jednoducha slova pochvaly a uznani.
Vzhledem k tomu, Ze kolektivni smlouva se tyka ¥Seangstnand, tedy i €ch, kte&i
pracuji v administrati& nebo na vysSich manazerskych funkcich, kde nefiidormy
motivace mohou mit daleko s#i8i vyznam, maji zde, dle mého nazoru, i takové rad

Své misto a opodstaimi.

Pro efektivigjSi systém motivace a oditovani navrhuji nasledujici:

- zavést pravidelny gekum spokojenosti zatstnan@ v oblasti motivace
a odngnovani pomoci anonymniho dotazniku;

- zkvalitnit informani toky podniku;

- zaji¥ovat takové pracovni podminky a pracovni pexdt aby to zagstnanci
neustale pocpvali, nag. dbat na neustalodistotu na pracovisti, snazit se
nahrazovat starou techniku za novou nebo poskyt@adtebné pracovni
vybaveni;

- nechat proskolit fidici pracovniky v oblasti komunikace s piaénymi
a poskytovani zfiné vazby;

- seznamovat za¥stnance se systémem ofiravani také v ptbéhu jejich
pracovniho porru, nejen pi jeho navazani;

- snazit se P vyjednavani podminek v kolektivni smlauwice zohledovat

ekonomicky vyvoj zer#, pokud to finatini podminky dovoli.
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Pravidelny prizkum spokojenosti zanéstnanai v oblasti motivace a odniinovani

Firma si zaklada na spokojenosti svych gsimand, ale jak zjistit, Ze jsou skute¢
spokojeni? Pro ¢koho nuze byt €zké vyjadit svou nespokojenosttino, nap.

z obavy o svou dalSi budoucnost ve firnProto bych navrhovala jednoduché a ne-
nékladn&eseni, a sice kratky anonymni dotaznik, ktery mgesénanci vyplnili, a ktery
by se tykal pra¥ jejich spokojenostti nespokojenosti v oblasti p& o zanmistnance
pof. i vjinych oblastech. Spalaost tak bude fgsreé vedét, ¢im se zabyvat, aby
vysokou uroveé spokojenosti udrzela a zaraévdm docili, Ze zagstnanci budou vice
motivovani gistupem vedeni spalrosti, které se zajima o jejich nazory a kterému
nejsou |hostejni. Naklady budoutitom minimalni. Pémérny paiet zamgstnané

ve firm¢ se pohybuje v rozmezi 130 a 14Gi predpokladu 140 vytisk dotazniku

o 2 listech bude piba jedno baleni kanceés&ého papiru, tji. 500 ks 80gm

| se zapotenim naklad na barvu se vydaje nighoupnou nad 500 K Dale je teba
zohlednitcas celého gibéhu Seteni. Riprava a realizace izkumu niiZze trvat gkolik
tydni pog. i mésiai, coz zalezi na @tu respondetit a hloubce przkumu. V gipac
TS Strakonice se bude jednat o tydny. Nutnd {j&ladina giprava, typovani dat,
vyhrazeni utité doby na navratnost, zpracovani a vyhodnocena geiezentace zém
managementu spaleosti. Patet zanstnand je takovy, Ze pro zpracovani vysleédk
posta&i jednadi dvé osoby, které wi ekonom podnikuCas vyhodnoceni byifom
nentl naruSit BzZnou pracovni napl odpowdného pracovnika. Samotny ésb
vypInénych dotaznii bych vyeSila schrankou, n&pv podols papirové krabice, kam
by se dotazniky vhazovaly. Tim bude zachovana antgay Vytvaeny vzor je mozno
pouzivat i v nasledujicich letech. Otazky se motiopliovat pop. meénit dle poteby.
Diky pravidelnosti nize spolénost sledovat vyvoj spokojenosti svych Zastnané

v ¢ase. Firma rize pazkum setit také externimu zpracovateli, ktery zajisti kostpi
proces dotazovani i zpracovani dat. Vyhodou jeStaji odbornosti a zkuSenosti
specialist, ktei se na realizaci Seni podileji. Tato alternativa vSak vyzZaduje

vynalozeni ¥tSiho obnosu peéa a je vyuzivanafedevsSim velkymi spot@ostmi.

Zkvalitn éni informaénich toki v podniku

Prestoze informéni toky ve firm¢ byly hodnoceny poiné pozitivré, najdou se zde

oblasti, kterymi je ieba se zabyvat. Informace sé $iagic celym podnikem, proto
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musi byt jasné, fiesné, ¥asné a fimo cilené. Kazdy by #h znat vSechny potbné
informace nutné pro vykon jeho prace. Pokuddinaek dostatek informaci, fiZe Cinit

I patticna rozhodnuti a zarokebyt za tato rozhodnuti zodp@miny. Na pedavani
informaci je nutné zapracovat, aby nedochazelooklpmim vyplyvajicim prag

z neposkytnuti informaci, po&dpodanych informaci nebo neposkytnuti informaci
zodpowdné osoB. ReSenim riZe byt spravé zvoleny informani systém. Pro tuto
potrebu je opt moznost vyuziti Skoleni na téma inforéna toky podniku. Nafklad
spole&énost GRADUA-CEGOS p@da tidenni kurz na téma ,efektivni komunikace
ve firmé“, ktery je zandten na zdokonalovani komunikace ri@mnych drovnich a jeji
trénink. Cena kurzginni 14 157 K véetrg DPH.

Pracovni podminky a pracovni prostedi

Stejre tak je nutné neustéle pracovat na pracovnich pukfioh, tak aby to za¥stnanci
firmy pocitovali. Pracovni progedi udrZzovat \istot a zajistit, aby il kazdy
potrebné pomcky, které k vykonu sveé prace pebuje. Snazit se s ohledem na fi€rain
situaci podniku nahrazovat starou techniku za npywatoZe inovace také motivuje.
Umoziuje-li to charakter wité pracovni pozice, je dobré také dbat na rozroahfirace

a nechavat lidem samostatnost.

Poskytovani z@tné vazby

Systém je postavenigdevsSim natznych formach finatnich stimui a odngn, ale
na ty co nic nestoji je zapominano. Pochvala a nizmdohou mit fitom velmi
stimulani &inek. Nektefi vedouci pracovnici ve firlnTS Strakonice s.r.o. vSak tuto
skute&nost ignoruji. S kritikou, &oliv vZdy opravinou, nadizeni pracovnici problém
nemaji. Konstruktivni kritiku povazuji za nutnodtterd vede k lepSim pracovnim
vykonim zangstnand. Ti tak gresré vedi, kde udlali chybu aceho se fist vyvarovat.
Nicmeére i jednoducha slova chvaly povedou k lepSim vykonv op&ném gipact by
se zamistnanci mohli citit nedoceéni, coz by se projevilo pravym opakem, tedy
snizenim motivace a tim padem i pracovniho vyk@&rato by pochvala a uznaniyn
byt soutasti motivéniho systému spateosti a vedouci pracovnici by si tuto formu
motivace ngli prisvojit. Pochvala a uznani nemuseji bytejee, &koliv je to Zadouci,

nékdy sta&i jen ftici: dobrd prace. Musi vSak byt mySlenofiope, jinak ztraci
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na vyznamu. Pokud jde o velkyipos nebo uUsfeth, mizou byt slova dik spojena

s hmotnou odrnou. Z@Etna vazba je tedy nesmérdilezita a nejen formou kritiky, ale

i formou uznani. Za®stnanci se tak budou citit neustale motivovani. stye
negeberné mnozstviaeznych kurz a Skoleni pravna toto téma. Pokud méa spiiest
skut&né zajem o kontinualni spokojenost svych Zamand, nengla by se branit
v této oblasti investovat a svym pracowuirk ve vedoucich funkciché¢které z &échto
Skoleni uhradit. Najiklad kurz ,trénink poskytovani 2mé vazby — nastroj vedeni lidi*
vedeny lektorkou na komuni&ai a manazerské dovednosti a certifikovanou trenerk
Chartered Institute of Personnel and Developmésblpici v Praze na VSE, pani doc.
PhDr. Ing. Evou Jaro3Sovou, se zda byt jako optim@sahem kurzu je #ma vazba

a ovliviiovani, motivace, komunikace podporujici a autavitéf pozitivni a negativni
zpétna vazba, jak pracovnika pochvalit, jakélsdat kritiku aj. Cilem je ziskat
dovednosti pro efektivni vyuziti 2mé vazby p vedeni lidi. Tento kurz je padan

v riznych terminech v Praze spiétesti Studio W zaifiznivou cenu 4 300 K (bez
DPH), ve které jsou zahrnuty studijni materialy¢estveni a ofd. Zohlednit se musi
také naklady za dopravu. Ty se budou liSit dle eeého dopravniho prastlku. Cesta
autobusem + MHD vyjde firmu na cca 27@ Ka osobu. Celkové néklady na osobu
véetns dopravy by tedycinily 5473 KE. Nutno porovnat s naklady za dopravu
sluzebnim vozidlem, kde jeeba znat pmeérnou spotebu vozidla, peéet ujetych
kilometri a cenu PHM. Do nékladse dale zapmtaji cestovni nadhrady pépnahrada
za kazdy ujety kilometr (3,60 & v piipack, Ze by byl pouzit ne sluzebni, ale vlastni
automobil gkterého ze zasstnance. Pak uz zalezi pouze a jenom na hlavniranved
spole&nosti, zda necha proskolit vSech &evedoucich pracovniknebo pouze ¢ktere

¢i zda budou kurz absolvovat najednou nebo postugfazdopada investice
do vzdlani je vzdy investici dobrou a do budoucna nawatrProto je nutné systém
vzaklavani firmy gizptsobit tak, aby se stal efekt&gim a poskytovat Skoleni nejen
podiizenym, ale z&t se orientovat také na manazerské dovednosti.

Seznamovani zarméstnanai se systémem odgnovani

Myslim si, Ze jsou zadstnanci nedostata¢ informovani o tvorb mezd, Zehoz niize
pramenit i jejich nespokojenost s jejich vysi. N&lack toho podniku navrhuiji, aby své
zantstnance o této skuteosti obeznamoval nejen bezpresi® po navazani

pracovniho porru, ale i v jeho pibéhu. Stejit tak je teba zamstnance seznamovat

65



s celym obsahem systému og#ltovani a se vSemi ztnami, které se ho tykaji. @pse
jedna o problém v komunikaci, ktery byehbyt feSen v pibéhu pravidelné formalni
diskuze konané jednou az dvakratmg které se &astni vSichni zagstnanci firmy
a na které jsou seznamovani nejen s vysledky &podti v redesSlych letech a planech
a strategiemi do dalSiho obdobi, alélanby se zarf¥it i na jiné diti cile, tedy nap
diskutovat o veSkerych zméach, které se zafstnand tykaji a steji tak opakovat jiz
zakEhnuté, aby nedochazelo k mylnym a zkreslenym inémim, coZz se nemusi tykat
pouze oblasti odwmovani. Na &chto sclizich by se réla feSit také otazka Skoleni

a rozvoje.

Zohlednéni ekonomického vyvoje zeré pri kolektivnim vyjednavani

Meziracné je zangstnan@dm navySovana mzda ctkolik malo procent. V roce 2011
¢inilo navyseni mezd 3 %, v roce 2012 o procentodniealy 2 %. Zatimco v roce 2011
toto navy3eni pokrylo miru inflace, jejiztpnérna meziréni miracinila dle Ceského
statistického tadu 1,9 %, v roce 2012 mira inflace pokryta nebytamérna mezirani
mira inflace v roce 201Zinila 3,3 %. Redlé tedy mzdy klesly o 1,3 %. Toto
navySovani mezd jefjpom sjednavano préwproto, aby neklesala realnd mzda, ve sku-
tecnosti se tak v roce 2012 nestalo. Predikovat vynitgce pro nadchazejici obdobi je
sice obtizné, f@sto bych alespio doporudila se na toto témaipvyjednavani vice
zanetit a snazit se Iépe zohlednit ekonomicky vyvoj zgmokud to finagni moznosti
podniku dovoluiji.
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5 ZAVER

Tématem meé diplomové prace byla motivace a stineulzandstnand ve vybrané
organizaci. Pro svou praci jsem si vybrala firmwhHmické sluzby Strakonice s.r.o.,
ve které jsem provedla dotaznikoveéréet, které jsem doplnila o rozhovory &terymi
zanestnanci podniku, abych &a o dané problematice lepSi gdomi. Ackoliv
ve firmé v dobke Seteni pracovalo 132 lidi, navratnashila jen 33 %. Vratilo se mi 43

vyplnénych dotaznik.

Stanovila jsem si 4 hypotézy, podle kterych se jethtaké obsah dotazniku. Jejich
pravdivost jsem se snazila potvrdit nebo vyvraRtvni se tykala spokojenosti
zanestnand s vysi jejich mezd a plat Tato hypotéza potvrzena byla. Z&smanci
skute&né nejsou se svym platem a mzdou spokojeni, atesgdovyplynulo z prohlého
prizkumu. Hlavnim dvodem je fakt, Ze se ehi ziastnili predevsim pracovnici
z provozu, kt# pracuji manuaky a jejichz vySe platu se pohybuje v rozmezi mezi
deseti a patnacti tisici korufistého. Druha hypotéza, Ze jsou Zatnanci spokojeni
s poskytovanymi benefity, byla také potvrzena. Rirm své zawstnance pa&uje

s celkem propracovanym systémem vyhod, ktery m&yvehotivani efekt. Teti
hypotéza, ze vySe finaniho ohodnoceni zatstnand je ovlivréna hospod&kymi
vysledky spolénosti, se podle odpédi zangstnand ukazala byt nepravdiva.
V kolektivni smlou¢ se uvadi, Ze ip o¢ekavanych vysledcich hospddai firmy,
nélezi zamstnanci odrmina v daném pololeti do 50 % tarifniho platu. Firniak
dlouhodolé nevykazuje tak vysoké zisky, jaké by diala, proto vroce 2012 ani
v nékolika predeslych letech neni z&stnaném tato odmina vyplacena.Ctvrta
a posledni hypotéza tvrdi, Ze existuje provazamoestzi hodnocenim zatsthand

a jejich odm¢novanim. Mzdy jsou tvieny fixni a nadtarifnéasti. Jak vysoka nadtarifni
cast bude se odviji od hodnoceni, které provadiykaitsic bezprogedni nadizeny.

Tim se potvrdila pravdivostvrté hypotézy.

Spole&nost si je ¥doma hodnoty svych zamstnand, i z tohoto dvodu jim krong
mezd a plat nabizi pomirn¢ pestré mnozstvi dalSich finarich i nefinagnich vyhod a
benefiti. Dle mého nazoru jde o velmi nadstandardnéi p@ pracovniky. Vedle

mimoradnych odman, piispsvka na stravovani nebarigpsvka na penzijni fipojisténi,
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vytvari podnik kazdy rok socialni fond, ze kterého mohkanestnancicerpat 3500,- K
na osobu. Mezi za#stnanci je tento Zjsob motivace velmi oblibeny a naviéinny,
protoZze moznosti jakifspivek vyuZzit je vice. Pozitivhjsou z pohledu zagstnané
hodnoceny také odény pii pracovnim a Zivotnim vykd. Samorejmosti jsou

poskytované pracovni paroky, nebo ochrana a bezpest zdravi fi praci.

V uplatiovani jinych nez finatnich stimuli ma podnik, resp. né@ideni pracovnici
ve vztahu k poiizenym, utité rezervy. Do budoucna jsem dopdta vélenit do mo-
tivatniho planu firmy nap zlepSeni komunikace mezi z&tnanci a jejich
nadizenymi, rychlé aigsné pedavani informaci, ujagni kompetenci nebo vyjéehi
uznani a pochvaly za dibodvedenou praci.dkoliv zameéstnanci TS Strakonice s.r.o.
davaji gednost finatnim stimufim, slovo uznani vzdy péki. Nikdo si nefeje byt

za svou praci pouze kritizovan. Jakeseni jsem navrhla kurzy a Skoleni tykajici se
komunikace a informanich toki v podniku. Celko¥ je nutné se na systém avani
zantiit a zefektivnit ho. Motivané muze pisobit také jistota pracovni pozice.
Ztizovatelem TS je @sto Strakonice a jejich sluzby budou neustale vg¥ady,

nehrozi tedy, Ze by sp@leost svowinnost ukoxila.

Aby firma mohla i nadale poskytovat kvalitni sluzbyozsiovat svou psobnost, musi
se postarat i 0 spokojenost svych #Zamand@. Pouze motivovani lidé zvySuji
vykonnost podniku a jeho konkurenceschopnost. €gumoto Wfim, Zze provedeny
vyzkum mél smysl, minimalg z toho divodu, Ze spokost nyni zna nazory svych
zanestnand, co jim vadi aceho si naopak ceni. Dle toho pakize do budoucna
na systému motivace a odhovani neustale pracovatiipadré zohlednit body, které

jsem navrhla, a které by mohly dany systém zkwialitn
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6 SUMMARY

For my diploma work on the topic ,Employee motieatiand stimulation in the specific
organization” the company Technické sluzby Strakemsi.r.o. was chosen to work with.
The main aim of this work was to define the bagipraaches of motivation and
stimulation of employees in the company TS Stra®nis.r.o. with a focus
on rewarding system. Further assess its effigiemd effectiveness and to propose
recommendations and changes that would lead tonjv@vement of that system.

To obtain the necessary information the questionasgarch in the company was used
and completed with the employees and the economtéstiews.

The research which concerned the issue of motivatiemployees and their rewarding
revealed the following facts. There was found oigsatisfaction with the amount
of their wages in the area of the material remur@raThis dissatisfaction could be
caused by a lack of wage formation information.nfrthe research results, there is
suggested that the company's management shouldiai@rei the staff in detail with
the system of remuneration not only immediatelyerafestablishing a working
relationship but also during the time it lasts. @thdeficiencies in the material
remuneration have not been proved. Most employeesider the remuneration system
as fair. Except from the wages the employees attingeinancial and nonfinancial
benefits such as one week extra holidays, mealhays¢ contributions from social fund
of the company, contribution to pension, bonusedife and work anniversaries etc.
The Employees are satisfied with these benefits targl made them feel motivated
for better job performance. The incentive systewukhoperate primarily on enterprise
information flows and communication between theesigss and the subordinates.
It this area the survey was not entirely clearthed means there are things to improve.
Employees usually get the feedback from their doper but mostly in the form
of criticism. The executives were informed of tHect and they should realize
the importance of giving also the positive feedbackl start to use it. The company
should keep the motivation system updated so timgiayees could feel it and were
constantly motivated. That is why the anonymousstjaeary was created, to find out
on what level of satisfaction are the employeeswahdt could be done for it, because
only a satisfied employee creates the right businedue and competitiveness for

the company.
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There is a hope that the investigation could cbuote to the greater satisfaction not
only the employees, but the company TS Strakonice &s a whole.

Key words: motivation, stimulation, employees resvag.
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Dotaznik

Dobry den,

prosim o vyplgni nasledujiciho dotazniku, ktery je gésti mé diplomové prace
na téma motivace a stimulace pracowunike vybrané organizaci. Vypini dotazniku je

dobrovolné a zcela anonymni, nemusite se protoabhakéehokoliv zneuziti VaSich
odpowdi.

Predem dkuji za spolupréaci a za Vaas.
Milena Slapéakova

studentkadU v CB

1. Vase pohlavi

a) zena
b) muz

2. Vas wk
a) do 20 let
b) 21— 30 let
c) 31-40 let
d) 41 -50 let

e) 50 a vice let

3. VaSe nejvyssi dosazené wddni
a) zakladni
b) odborné diliste — vywni list
c) Uplné stedni/gymnéazium — maturita
d) vyssSi odborné

e) vysokoskolske



4. Jaké je VaSe pracovni zéazeni?
c) administrativa

d) provoz

5. Jak dlouho jste ve firm® v pracovnim pomgéru?

a) mére nez 1 rok

b) 1 - 3 roky
c) 4—6let
d) 7-10let

e) vice nez 10 let

6. Uval’te hlavni divod, pro¢ pracujete pro tuto spolé&nost.
a) nabizi dobré platové ohodnoceni
b) nachazi se v blizkosti Vaseho bydiist
c) jinou praci jste nesehnali
d) tato prace Vas nafulje a shledavate ji zajimavou
e) nabizi praci ve VaSem oboru
f) jiny davod — uve'te ktery

7. Poskytuje Vam podnik prilezitosti pro dalSi vzdilavani?
a) urcité¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

8. Na jaké urovni jsou dle Vaseho nazoru informéni toky v podniku?
a) vyborné
b) velmi dobré
c) dobré
d) dostaténé

e) nedostaténé



9. Jste dostaténé informovan/a o skuta&nostech nutnych k vykonu Vasi prace?
a) ano, vzdy
b) vétSinou ano
c) ziidka kdy

d) témet vibec

10. Mate p¥i své pozici prostor pro samostatné rozhodovani?
a) ano
b) ne

11. Ma na Vas styl vedeni Vaseho bezprdsidniho nad‘izeného stimul&ni u¢inek?
e) urcité¢ ano
f) spiSe ano
g) spiSe ne

h) urcité ne

12. Je pro Vas dlezita pochvala a uznani?
1) urcité ano
j) spiSe ano
K) spisSe ne

[) urcité ne

13. Je Vam ze strany vedouciho pracovnika poskytona zpétna vazba?
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

14. Seznamuje Vas vedeni spdosti s cili a strategiemi podniku?
a) urcité¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne



15. Jak hodnotite prostedi a vybaveni, které je Vam k vykonu prace
poskytovano?

a) vyborné

b) velmi dobré

c) dobré

d) dostaténé

e) nedostaténé

16. Jak dilezita je pro Vas pracovni atmosféra?
a) velmi dilezita
b) dilezita
c) ne moc dlezita

d) nedilezita

17. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
a) vyborné
b) velmi dobré
c) dobré
d) dostaténé

e) nedostaténé

18. Citite se dostaténé motivovan/a benefity, které podnik nabizi?
a) urcité¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

19. Ozna'te zaméstnanecké vyhody, které pro Vas maji nejgtSi motivaéni vyznam.

a) ...... tyden dovolené navic
b) ...... stravenky
C) ...... odnmeny a prémie

d ...... prispevek na penzijni pojighi
e) ...... prispevky ze socialniho fondu

... placené volno



g) ...... moznost kariérniho postupu

h) ...... firmou organizované kulturni akce
) R sleva z fakturace
) jiné — uvel'te jaké:

20. Uvalte zaméstnanecké vyhody, které v podniku postradate a kter byste
uvitali (nap. piispsvek na dopravu, ffispivek na Zivotni poji&ni, hrazena dovolend,

sluzebni telefon, aj.).

21. Existuje v rdmci podniku cokoliv, co na Vs m@paény, tedy demotivani vliv?

Prosim uval’te.

22. Jste za V&S pracovni vykon hodnocen/a svym nddenym pracovnikem?
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) urcité ne

€) nevim

Na nasledujici 2 otazky odpovidejte pouzeipauy, ze VaSe odpexw’ v predchozi
otazce byla kladna, tzn. ozfiléa jste odpovd’ za a) nebo za b).

23. Probiha Vase hodnoceni pravidel?
a) urcité¢ ano

b) spiSe ano



c) spiSe ne
d) urcité ne

e) nevim

24. Myslite si, Ze ma hodnoceni Vaseho pracovnihgkonu vliv na Vase finaréni
ohodnoceni?

a) urcité¢ ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

e) nevim

25. PovaZujete odmiiiovani zangéstnanai v podniku za spravedlivé?
a) urcité¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urcité ne

26. Jste spokojen/a s VaSim séasnym finanénim ohodnocenim?
a) urcit¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) urité ne

27. Ma na Vas pelzni odména nejsilngjsi stimula¢ni vliv?
a) ano
b) ne

28. Myslite si, Zze vysledky hospodeni spol€nosti maji vliv na Vasi mzdu?
a) urcité¢ ano
b) spiSe ano
c) spiSe ne
d) urcité ne

€) nevim



29. V jakém rozpéti se Vasetistd mzda pohybuje?
a) meére nez 10 000
b) 10 001 — 15 000
c) 15001 - 20 000
d) vice nez 20 000



