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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva tématem motivace a odménovani
zameéstnancl ve vybrané spolecnosti. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou
Cast. Vteoretické Casti se prace zabyva zakladnimi pojmy motivace a odménovani.
V praktické Casti je nejprve predstavena spolecnost jako celek a déale jeji systém
motivace a odménovani. Poté je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni pomoci grafC.
V posledni kapitole praktické ¢asti je predstaven ndvrh na vylepSeni jednotlivych

aspektl, které maji za Ukol zvysit motivaci zaméstnanca.

Klicova slova

motivace, odmeénovani, zameéstnanci, mzda, zaméstnanecké benefity, spolecnost,

spokojenost zaméstnancd, dotaznik

Abstract

This bachelor thesis focuses on the topics of motivation and remuneration
of employees in a selected company. Theses split two parts, theoretical and practical.
Theoretical part focuses on basic concepts of motivation and remuneration. Practical
part introduces the company and then its system of motivation and remuneration.
After that, a questionnaire survey using graphs is evaluated. The last part of the
practical part introduces a proposal for improvement of individual aspects that are

designed to increase the motivation of employees.
Key words

motivation, remuneration, employees, wages, employee benefits, company,

employee satisfaction, questionnaire



OB

SAH

ULV @ 1 5 TR TR 5
T MOTIVACE ..ottt ettt et et et et et e e emeeemeeemeeemeeemeeameeemeeaneeanneameeanneanenanneanneannennnanns 7
1.1 POJEM MOTIVACE .. vttt ettt ettt ettt e e et e et et e et eee et et et e eaee e eeeee et ete et et ete et et et eueeeaeeeeieas 7
1.2 PRACOVNI MOTIVACE .. ettt ettt ettt et et ettt e e et eae et et et ee et eteeae et et et et eaeeeeseaeeeanes 7
1.3 PROCES MOTIVACE .ottt ettt ettt et ettt ettt et e et et eet et e et et ee et ettt et ereee et et eereeeeeens 8
T4 TYPY MOTIVACE ettt ettt ettt ettt et et et et e e et e et et et et et et et et et et e e et et et eae et et e et e e eearens 9
1.4.1 oYL A LYA a1 10 {AVZ= L= eeroru OSSPSR 9
1.4.2 NEeGatIVNT MOTIVACE oottt 9
1.4.3 N T N T O IV @Rttt ettt 9
144 VN8 ST MOV ACE e en e 9
T8 TEORIE MOTIVACE .ottt ettt et et et e et e et e et e et e ee e eae et et et e et e et aet e e e et eaeeeeaes 10
1.5.1 Teorie INSTIUMENTALITY (oo 10
1.5.2 Teorie ZamETeNE NaA ODSAN oottt 11
153 TeOrie ZAMETENE NA PrOCES ..ottt 14
1.6 MOTIV, STIMULACE ...ttt et et ettt ee et e et e e e e e e et e e e e e e s e 16
1.6.1 M OT IV e e ettt ettt ettt 16
1.6.2 S I U L e ettt ettt s 16
1.6.3 StIMNUIGCE @ MO IV ACE e e e et 16
1.7 MANAZERSKE MOTIVACNT TRUMFY ..o oottt et e ee e 17
1.7.1 USIDECIN @ UZNMANT oot 17
1.7.2 Odpovednost, zdjem 0 Praci @ POSTUD ..o 18
1.7.3 Vzdjemna Ucta, Korektnost @ fEroVOSt. . 19
1.7.4 CVAIE @ KITTIKA oottt ettt ettt eeen 19
1.8 MOTIVACE VZOREM ...ttt ettt ettt ettt et ettt ettt et et et et et et et ettt et e e e 20
2 ODMENOVANT oottt eteeee ettt ettt s ee et es s e se et eseeseeeene e s et eseeeeeeeeesreseesaseanenens 21
2.1 PLAT A MZDA oot ettt ettt ettt ettt ettt ettt ettt 22
2.2 MZDOVE FORMY ... oottt et ettt et et ettt ettt n e 23
2.2.1 MZ A CASOVA ettt ettt ettt ettt ee et e e e ee s 24
222 UKOIOVE MNZA@ oottt 24
2.2.3 [2eYe [11e 1771 0 0 VZe k= FNuuuru SOV SPRRRRN 25
224 S0 a1 ET=Ta Y= M a aVAc b= FRuTrurr oSSR 26
2.3 DOPLNKOVE MZDOVE FORMY ..ottt ettt ettt ettt sttt ee et et 26
2.3.1 P O I Z e e et 26
2.3.2 ol E=Y0 A 1TSS RPRRRN 27
233 O SO NT O OANOCENT e ettt ettt en 28



234 Podily na vysledcich hospodafeni organizace, akCie......ccccoovveveveeeeeennn. 28

2.35 PITDIATKY oottt en ettt 29

2.4 MINIMALNTMZDA ottt 30
2.5 ZARUCENA MZDA ..ottt 32
2.6 PRUMERNA MZDA ..ottt 33
2.7 ZAMESTNANECKE BENEFITY w.ouiiiiiiieiiieieiie ettt 34

3  CHARAKTERISTIKA PODNIKU ...coooiiiiiieieiiririsieieese sttt 36
3.1 PREDSTAVENT FIRMY Xttt 36
3.2 HISTORIE SPOLECNOSTI couiiiietiiieieiet ittt 37
3.3 LIDSKE ZDROJE ottt 37
3.4 VZDELAVANT ZAMESTNANCU. ..ottt 39
3.5 OBCHODNIVYSLEDKY w.ouiuiiiiiieiiitietsisiet sttt 39
3.6  SYSTEM ODMENOVANI A MOTIVOVANIVE FIRME X ..ottt 40

4 DOTAZNIKOVE SETRENT ..coiriviiriieeieesisesssesssssssesssssesssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssses 42
4.1 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETREN....cotuitieiiietieiricieieeieesieie st 43
4.2 SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENT ...ttt 54

5 NAVRH NA ZLEPSENT .....ooiiiirieeieecetseeeesssessssssesessssessss st ssssss s ssss st ssss e 55
ZAVER...... oottt 59
SEZNAM POUZITE LITERATURY ..ooouiivvetimmneseesisesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 61
SEZNAM OBRAZKU ....ooooieresevveassesesessssvviss s ssss s ssssssss s s 64
SEZNAM GRAFU .....oovvooviiesesssesssesse s sssssss st 65
B SEZNAM PRILOH ....ooooriveetiseesecsissessesss st ssss st 66
6.1 PRILOHA C. T DOTAZNIKOVE SETRENT ...ttt 66

6.2 PRILOHA C. 2 NEFORMALNI ROZHOVOR ..ottt ettt et 68



Uvod

Bakalarska prace se zabyva tématem motivace a odménovani. Cilem prace
je analyza systému odménovani ve vybrané spolecnosti a doporuceni pfipadného
navrhu na zlepseni aspektd motivace a odménovéani, které by vedly kvyssi

spokojenosti a tim i k lepSimu vykonu zaméstnancl ve vybrané spolecnosti.

Motivace a odmeénovani zaméstnancd patii mezi zakladni personalni ¢innosti
v kazdé spolecnosti a sprdvné nastaveny systém odménovani a motivace vede
ke spokojenosti zaméstnancd. Lidské zdroje spolecnosti jsou jednou
z nejdllezitéjsich slozek, které pri dobré organizaci vedou k dosazeni cil(, a proto
je nezbytné jim vénovat velkou pozornost. Pokud si spoleénost chce udrzet kvalitni
zameéstnance, méla by se zaméfit na systém motivace a odménovani, ktery by nemél

byt staticky a mél by vyhovovat potfebdm zaméstnance i zaméstnavatele.

Prace se skladdd zteoretické a praktické cCasti, kde teoretickd ¢ast se sklada
ze dvou kapitol. Uvod kapitoly motivace je v&novan zékladnim pojm@m, co je to
motivace, typy motivace a bude také popsadn proces motivace. Déle jsou strucné
popsany vybrané teorie motivace, jsou vysvétleny pojmy motiv a stimul.
V predposledni podkapitole jsou nastinény motivacni trumfy a na zavér kapitoly

motivace je popsan zajimavy motivacni nastroj, motivace vzorem.

Druhd kapitola je vénovana tématu odménovani. Na Uvod dojde k upfesnéni
zdkladnich pojmd jako mzda a plat. Déle jsou popsany nejpouzivanéjsi mzdové
formy, které jsou doplnény dalsi podkapitolou, kterda nese nazev doplnkové mzdové
formy. VdalSich podkapitoldch jsou vymezeny nafizeni vlady, které upravuji
minimalni mzdu a zaru¢enou mzdu pro zameéstnance v pracovnépravni vztahu

a na zavér budou popsadny zameéstnanecké benefity.

Praktickd cast bakalafské prace je zaméfena na systém odménovani
a motivace ve vybrané spolecnosti. Pro bakaldrskou praci byla vybrdna spole¢nost,
kterd si preje byt vanonymité. Ztohoto dlvodu je vcelé praci uvddén nézev
spolec¢nosti X.  Praktickd c¢ast prace je rozdélena do tfi c¢asti. Vprvni casti
je predstavena spolecnost, jeji historie, lidské zdroje, vzdéldvani zaméstnancd.
Predstaveny jsou také jeji obchodni vysledky, a nakonec je popsdn systém

vvvvvv

¢4st této podkapitoly.



Pro potreby zjisténi skutecnosti, jakym zpldsobem probihd ve spolecnosti
odménovani a jak jej vnimaji zaméstnanci, bylo provedeno dotaznikové Setreni.
Vystupy byly vyhodnoceny a vizualizovany do grafl s vysvétlujicim komentarem.
Sohledem na analyzu, neforméini rozhovor a dotaznikové Setfeni jsou v préci
provedeny navrhy na zlepseni systému motivace a odménovani zaméstnancd ve

vybrané spolenosti.



Teoreticka ¢ast

1 Motivace

V této ¢asti prace budou vymezeny zdkladni pojmy z oblasti motivace. Konkrétné
dojde k upresnéni pojm0 jako motivace, pracovni motivace, typy motivace, budou
popsany vybrané motivacni teorie. Definovany budou i pojmy jako stimulace, stimul
a motiv, motivace. V této kapitole bude i priblizen zplsob motivace manazerem.
Jako posledni ¢ast kapitoly s ndzvem motivace bude nastinén ndastroj motivace,

a to motivace vzorem.

1.1 Pojem motivace

Z jakého ddvodu nds néco bavi? Pro¢ nas |dkad vykondvat urcity druh prace
a kjiné praci médme odpor? Odpoveédi na tyto otdzky pomdize vysvétlit vznik
samotného slova motivace. Kofen slova tedy motiv ma plvod z latinského slova
Movere — hybati, pohybovati. Motiv je dlvod pro to abychom néco délali, davé tedy
véci do pohybu. ,motivace se tyka faktorl, které ovliviiuji lidi, aby se urcitym

zplsobem chovali” (Armstrong 2007, s. 205).

Motivace stimuluje jedince kurcitému jednani, k aktivité. Kazdy clovék ma
néjaky cil, prani, impuls, ktery ho stimuluje. Jsou to tedy, vnitfni pohnutky, které nés
vedou kurcité reakci ve formé jednani &i kurcité &innosti. Plati zde také pravidlo,

Ze ¢im vice je Clovék motivovany tim silnéjsi je touha dosdhnout urcitého cile.

1.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace vyjadfuje ochotu zaméstnance pracovat a jeho celkovy
postoj k praci. Organizace by se méla zajimat o to, co zaméstnance motivuje,
aby udrzela vysokou Uroven vykonu lidi, a to hlavné pomoci takovych ndastrojd,
jako jsou stimuly, odmény, spravné vedeni lidi a prace. Pomoci prace clovék
uspokojuje své potreby, existencni i socidlni. Kazdy c¢lovék ma v zivoté rlzné cile,
preference, néktefi usiluji o vysoky vydélek, Uspéch, nékdo ma potfebu mit dobré
mezilidské vztahy na pracovisti pfipadné s nadfizenym, jiny se orientuje na osobni

rozvoj a pracovni postup.



Podle Sikyfe: ,motivujici pracovni mista umoZfiuji zaméstnancim vykondvat
praci, ktera je primérené komplexni, rozmanita, vyznamna a autonomni a poskytuje

zaméstnancim odpovidajici zp&tnou vazbu” (SikyF 2014, s. 86).

Pokud zaméstnanec citi, ze je v praci uziteny a ma patficnou zodpovédnost,
Zvysuje se u néj motivace a spokojenost. Mlze také lépe rozvijet jeho zkuSenosti

a dovednosti.

Cilem organizace je predevsim vytvaret nejlepsi pracovni prostredi
pro zameéstnance a rozvijet motivacni procesy, aby jednotlivi zaméstnanci dosahovali
pozadovanych vysledkd. Dobrfe motivovany zameéstnanec odvadi svou praci rad,

a tim mdze organizace naplfiovat své firemnf strategické cile a dosahovat zisku.

1.3 Proces motivace

Proces motivace je mnohem komplikované&jsi, nez se mnozi lidé domnivaji.

Kazdy ¢lovék ma jiny pohled na zivot, rozdilné potfeby a cile.

TFi slozky motivace jsou:

e Smér - cose néjakd osoba pokousi délat
{

e Usili — s jakou snahou se o to pokou$

e Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi (Armstrong 2017, s. 205)

Uplatiovani motivace na jinych lidech je, Ze lidem dé&me urdity smér,
kterym chceme, aby se ubirali za Gcelem dosaZeni urlitého vysledku. Dobre
motivovani lidé jsou lidé sjasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky,

od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cil(.

Lidé s jasné definovanymi cili a kroky jsou dobfe motivovani, jelikoz takovi lidé
mohou motivovat sami sebe. Vétsina lidi vSak potfebuje byt motivovana zvnéjsku
formou préce, kterd clovéka uspokojuje, odmén z prace, dobrého pracovniho
prostfedi nebo vzdélavanim a rlstu. Hlavni Glohu hraji presto vedouci zaméstnanci,
ktefi museji vyuzivat svych kvalit a dovednosti, aby nastavili sprdvny motivacni
proces, ktery zaruci, Ze zaméstnanci budou odvadét nejlepsi praci. Je tedy tfeba,
aby spravné rozuméli, jak proces funguje a jaké typy motivace existuji
(Armstrong 2017, s. 206).



1.4 Typy motivace

Clové&ka v zdsadé& motivuji dvé primarni véci. V prvni fadé, zda néco dostane,
tedy odména a strach, ktery je spojeny s néjakym moznym negativnim ocekavanim.
V zdsadé se jednd o to, ze pokud néco neudéldm, m0ze nastat situace, kterd bude

pravdépodobné nepfijemna.

1.4.1 Pozitivni motivace

Stoji na tom, Ze vim, jaky mam cil a ¢eho chci dosahnout, a ¢ini mi radost
dosahovat dil¢ich cilG, které vedou kvyty¢enému cili. V pracovnim prostredi
je pozitivni motivace chapana jako motivace odmény. Kdy zaméstnanec dostane
odménu za lepsi vykon. Zameéstnance mU0Zzeme motivovat formou hmotné
zainteresovanosti, kdy vedouci zaméstnanec postavi do fady zaméstnance a vyda
jim odmeény. Vtomto pfipadé kazdy vi, kolik, kdo dostal, a to je motivuje do dalsi

prace. Dale napt. formou moralniho ocenéni nebo vyuziti faktoru seberealizace.

1.4.2 Negativni motivace

Je zaloZena na strachu, ktery je spojeny s néjakym moznym negativnim
olekdvanim. V zdsadé se jednd o to, ze pokud néco neudéldm, mlze nastat situace,
kterd bude jedinci pravdépodobné nepfijemnda. Strach je pro clovéka pfirozeny
a je faktorem pfrirozené obrany, kdy napf. pfi napadeni bude nase motivace utéct.
Je zaloZena na existencnim faktoru a faktoru strachu (obava ze ztraty zaméstnani,

pracovniho mista, zivota).

1.4.3 Vnitini motivace

Takova motivace, u které zaméstnanec vykonava, hledd nebo nalézd préci,
kterou vykondva rad, a ktera ho uspokojuje, pfipadné od které olekdvd, Ze mu
pomUzZe splnit své cile. Zaméstnanec méa v praci odpovédnost, prace je komplexni,
variabilnf a bavi ho. U prdce ma také urcitou autonomii (volnost), mGze také rozvijet

své schopnosti a dovednosti a mizZe myslet i na karierni postup.

144 Vnéjsi motivace

Je Ukolem managementu, aby prostfednictvim prislusnych metod spravné

motivoval zaméstnance m{ze pritom vyuzit napr.



e ZvySeniodmén
e Karierni postup
e Pochvalu

e Tresty, kritiku (Armstrong 2017, s. 206)

1.5 Teorie motivace

Podle Amstronga: ,motivace zkoumd proces motivovani, proces utvareni
motivaci. Vysvétiuje proc se lidé pfi praci urCitym zplsobem chovaji, proc vyvijeji
urcité usili v konkrétnim sméru” (Armstrong 2007, s. 205). Radi, co mohou organizace
udélat, aby povzbudily své zaméstnance, aby co nejlépe uplatnili své dovednosti
a schopnosti, a aby vyvinuli snahu zpUsobem, ktery podpofi cile organizace
i uspokojeni vlastnich potfeb. Zabyva se také tim, jak jsou zamé&stnanci spokojeni

se svou praci v zavislosti na jejich pracovnim vykonu.

Existuji tfi nejzakladnéjsi skupiny teorii motivace. Teorie instrumentality, dale teorie

zamérené na obsah a teorie zamé&rené na proces.

1.5.1 Teorie instrumentality

Z nadzvu této teorie mdzZeme lehce naznacit, ceho se tykda. Instrumentalita,
nebo-li presvédceni, ze pokud udéldme jednu véc, ma to za nasledek véc druhou.
Tato teorie vznikla v druhé poloviné 19. stol. a poukazuje na Taylorovu koncepci
védeckého fizeni (1911), kterd zdUGrazriuje vliv finanéni stimulace. Ve své podstaté $lo
jen o to, ze lidé pracuji jen pro penize. Teorie cukru a bice, jak se také nazyva teorie
Instrumentality, se domniva, ze ¢lovéka motivujeme k préaci, jestliZze odmény a testy
budou pfimo navazné na jeho vykon.

Podle mého nazoru, tato teorie byla U¢inna ve své dobé, ale v dnesni dobé tuto
teorii nemUzeme pouzivat na vSech pozicich, jelikoZ je velice jednoduchd, je zalozena
na systému kontroly a neberu v dvahu radu lidskych potfeb a také nezdlraznuje,
ze formalni systém fizeni mize byt ovlivnén neformdlnimi vztahy mezi zaméstnanci

(Kocidnova 2010, s. 28)
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1.5.2 Teorie zamérené na obsah

Také teorie potfeb je zaloZena na principu, Ze obsahem motivace jsou potfeby.
V pfipadé neuspokojené potfeby miZzeme pocitovat stres, napéti a nerovnovahu.
K uspokojeni potfeby je tfeba rozpoznat cil a zvolit jednotlivé kroky chovani,

které ndm umozni uvedeného cile dosdhnout.

Kazdy clovék ma vsak jiné potreby, které povazuje za primarni. Nékterych
mize byt snazsi dosdhnout, ale nékteré vyZaduji vyssi snahu, avSak k dosazeni
jednotlivych cild musi ¢lovék prizplsobit chovani, které zavisi na jeho momentalni
situaci, vychové, prostredi. Je vSak potreba zdlraznit, Ze jedné potreby lze dosdhnout
rznymi cestami, ¢im vyssi je snaha urcité potreby dosdhnout a ¢im déle tato snaha

trva, tim se okruh vice rozsifuje. Jeden cil vsak m(Ze uspokojit fadu potreb.

Mezi nejzndmejsi teorie potreb patii Maslowova teorie potreb, Hezbergerdv

dvoufaktorovy model, McClellandova teorie manazerskych potreb.

1.5.2.1 Maslowova pyramida potieb

Abraham Harold Maslow byl vyznamny americky psycholog, jeden
ze zakladateld humanisté psychologie, je autorem tzv. pyramidy potreb,
kterd systémem péti zakladnich kategorii potfeb usporfddanych hierarchicky
od nejnizsich po nejvyssi, pocinaje fyziologickymi potfebami, dale potfeba bezped;,
l4sky, socidlnimi potfebami, potfebou uzndni a na nejvysSsich policku nalezneme
potfebu seberealizace. Maslow predpokladal, Ze téchto pét kategorii je spole¢nych

pro vsechny lidi.

Maslowova hierarchie potreb je nasledujici:

1) Fyziologické potreby - fyziologické potfeby jsou jedny z nejzdkladnéjsich
lidskych potfeb, které se sklddaji napf. z potfeby dychat, jidla, piti, sex, voda,

integrita, spanek. Ve, co je potfeba k preziti.

2) Potfeba jistoty a bezpedi- patfi sem jistota stalého zaméstnani, stédlost

prijmu, jistota rodiny, zdravi, jistota ochrany pfed nebezpedlim. Tyto potfeby
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davaji  Clovéku Zivotni jistotu a jistotu setrvdani do budoucna

3) Socidlni potfeby— mu0Zeme sem zafadit potfebu ladsky a pratelstvi

4) Uznani- patfi sem potfeba sebelcty, byt respektovdn ostatnimi (prestiz),

sebedlvéra, uznani, potreba vyznamu, ocenénf druhymi
5) Seberealizace— potfeba zdokonalovat své schopnosti a dovednosti,

potfeba stat se tim, kym chceme byt, kym vérfime, ze se mlZeme stat,

dosdhnout uspokojeni ze sebe sama (Urban 2017, s. 13)

Obrazek &. 1 Maslowova pyramida potieb

trans-
cendence

potifeba uznani, ucty
seberealizace, status

potreba lasky, sounalezitosti

pratelstvi, partnersky vztah,
potreba mit rodinu
potreba bezpeci a jistoty
pfistup ke zdrojum, ochrana pfed nebezped&im
fyziologické potreby
dychani, hlad, zizen, teplota, sex, spanek, vylucovani

Zdroj: http://www.filosofie-uspechu.cz/maslowova-pyramida-lidskych-potreb/3/

Abraham Maslow ve svém hierarchickém systému tvrdi, Ze pokud clovék
uspokoji  tzv. nizsi potfeby posouvd se systému Kk potfebam  vyssim.
Tak ¢lovék postupuje systém na vrchol, kde stoji potfeba seberealizace, kterou ¢lovék
nemduze nikdy uspokojit, jelikoz pouze neuspokojend potfeba mUlze Clovéka dale
motivovat. Je dilezZité fict, ze kdyz Clovek uspokoji tzv. nizsi potreby, uspokojeni
klesa, zatimco nejsilnéjsi motivaci poskytuji vySsi potfeby, jako pocit uznani
¢i seberealizace, které kdyz jsou uspokojovdny, nabyvaji na sile, umocnuji

se (Kocidnovéa 2010, s. 28).
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Maslowova hierarchie potfeb vsak nebyla nikdy ovéfena empirickym
vyzkumem a je c¢asto kritizovdna za svou nepruznost. Kazdy ¢lovék ma rlizné priority,
a proto je tézké pfijmout, Ze lidské potfeby maji hierarchicky vyvoj. Jak uvadi
Armstrong: ,sam Maslow vyslovil urucité pochybnosti o platnosti néjaké pfisné
usporadané hierarchie” (Armstrong 2007 s. 210). AvSak tato teorie méla az dosud

nejvetsi vliv.

1.5.2.2 McClellandova teorie naucenych potieb

David Clarence McClelland (1917-1998) byl americky psycholog, ktery proslul
svou teorii ziskanych potfeb, Need for achievement nékdy Three needs Theoory
N-Ach. Teorie se zabyvd motivaci lidi a ve své podstaté teorie tvrdi, Ze motivace

¢lovéka je ovlivnéna tfemi potfebami:

Potfeba néleho dosdhnout — potfeba lidi néceho dosdhnout, chtéji byt nejlepsi

predstihnout ostatni a hledaji uznani

Potfeba moci — lidé chtéji mit moc nad ostatnimi, chtéji je ovliviiovat

Potfeba nékam patfit — lidé cht&ji byt soucdsti néjaké komunity, chtéji rozvijet

mezilidské vztahy

Tato teorie se vyuzivd predevSim v nastavovani motivacnich faktor(
konkrétnich lidi. Kazdy &lovék ma vsechny tfi uvedené potreby, zdlezi jen na ném
a na jeho vnitfnich prioritach, které u néj prevladaji a vychazi tedy z toho, Ze kazdy
C¢lovék znd své priority a organizace by méla znat jeho pfislusné motivatory

(Kocidnova 2010, s.29).

1.5.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg ve své teorii definoval dvé skupiny faktord, které ovliviuji pracovni
spokojenost a motivaci zaméstnancd. Prvni skupinu pojmenoval motivatory
nebo také dissatisfaktory, které se vazi k osobnosti. Motivatory ovliviiuji pracovni
spokojenost, Usili a vykonnost bud v pozitivhi nebo negativni mife. Druhd skupina
se nazyva hygienické vlivy nebo frustratory, které se vazou k podminkam prace.

Pokud jsou hygienické vlivy v poradku, tak si je ¢lovék ani neuvédomuje, ale pokud
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jsou v nepofadku, citi nespokojenost. Zaméstnanec bere hygienické vlivy
jako samozrejmé, jejich Ucinek naplnénf vsak rychle vyprché. Pfikladem ndm moze
byt mzda, kterd je zaméstnanci kazdy mésic vyplacena, zaméstnanec ji bere
za samozrejmou nema na néj pfimy motivacni stimul, pokud mzdu vSak zaméstnanci

mzdu nevyplatime, citi nespokojenost, frustraci.

Motivatory
Mezi motivatory mUZe zaradit napf. uznani, zajimavéd prace, odpovédnost,
karierni postup, Uspésny vykon. Tyto motivatory maji pozitivni Gcinek, pCsobf

na spokojenost zaméstnancd. V opacné mite mohou vsak mit i negativni Gcinek.

Frustratory

Podle Kocianové rozliSujeme:

e Frustrdtory s pozitivniim uGcinkem tj. faktory neovliviujici spokojenost, patfi
sem plat, jistota pracovniho mista, vysoky status, dobrd podnikova

a personalni politika.

e Frustratory s negativnim Gcinkem, tj. faktory plsobici nespokojenost, patfi
sem Spatné pracovni podminky, nejistota pracovniho mista, nizky status,

$patnd podnikovéa a persondlni politika (Kocidnova 2010, s. 30).

Cilem vedoucich zaméstnancl by mélo byt naplnéni hygienickych faktord,

a doplnit je o motivacni faktory, které by méli zvysit vykonnost zaméstnanca.

Herzbergova teorie i pres vinu kritiky méla velky Uspéch a ladi s myslenkami Maslowa

a McGregora.

1.5.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces nebo také kognitivni teorie se specializuji
na psychologické procesy, které maji vliv na motivaci a zakladni potfeby. Tyto teorie
mohou ve své podstaté byt uziteCnéjsi pro vedouci zaméstnance, manaZzery,

nez predchozi teorie, jelikoz nabizeji realisti¢téjsi ndvod, jak motivovat lidi.

| 14



Mezi nejvyznamnéjsi teorie zaméfené na proces fadime expektalni teorii,

teorii cile a teorii spravedInosti.

1.5.3.1 Expektacni teorie

Nebo-li Vroomova teorie ocekdvani, je zaloZzena na vnitfnim ocekavani, které jedince

motivuje ve tfech proménnych.

e Valence — prfesvédleni o atraktivnosti cile

e Instrumentita — presvédceni, ze pokud udéldme jednu véc povedete to kjiné
(odména)

e Expectancy- nebo oclekdvani je presvédceni, ze Usili povede kvysledku

(redlnost cile)

Zaméstnanec musi véfit v cil, ve své schopnosti cile dosdhnout, a Ze Usili

povede k ocekavané odméné (Armstrong 2017, s. 208).

1.5.3.2 Teorie cile

Teorie cile uvadi, Ze pokud jsou lidem stanoveny urcité cile, které jsou obtizné,

ale akceptovatelné a pokud existuje patficna zpétna vazba, zvysi to motivaci a vykon.

1.5.3.3 Teorie spravedinosti

Teorie spravedlnosti ve své podstaté tvrdi, Ze pokud je slidmi spravedlivé

zachazeno, budou vice motivovani a v pfipadé opaku dochdzi k demotivaci.

Zaméstnanec je vpracovnim prostfedi c¢lenem  pracovni  skupiny,
ve které dochéazi k riznym interakcim. V tomto kolektivu zaméstnanec pocituje pocit
spravedlnosti v pracovnim prostredi tak, ze je ¢lenem néjaké pracovni skupiny, a v té
skuping porovnava, jak je zachazeno s nim oproti ostatnim v zavislosti na pracovnim
postaveni zaméstnancil. Spravedlnost zaméstnanec vnima tak, jak je hodnoceny
oproti ostatnim. V pfipadé nespravedinosti m{zZze zaméstnanci klesnout vykonnost,

pripadné mohou vzniknout konflikty na pracovisti.

Teorie spravedlnosti je také zalozena na tom, Ze v ¢lovéku vzbuzuje pocit

spravedlnosti fakt, Ze jeho odmé&na je srovnatelnd s jeho vykonem tedy spravedliva.
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A je také primérend vici ostatni zaméstnanclm v zavislosti na pracovnim postaveni
(Kocidnové 2010, s. 33).

1.6 Motiv, stimulace

1.6.1 Motiv

Pfedstavuje vnitfni pohnutky (potfeby), které jsou dostatecné silné a poté
vyustuji k néjaké cinnosti, jedndni. Vzbuzuje v ¢lovéku aktivitu v urcitém smeéru
a danou aktivitu v ¢lovéku udrzuje. Cilem kazdého motivu je dosazeni psychického

stavu nasyceni. Po dosazeni cile motivu pfichazi pocit uspokojent

Motivy jsou rozdélovany do tfi zdkladnich skupin:

1) Aktivni — podnécuji pracovni vykon

2) Podporujici — vytvareni pratelské atmosféry na pracovisti, kterd pak mobze
podporovat pracovni vykon

3) Motivy potladujici — odvadéji zameéstnance od pracovni ¢innosti (napf. motiv

pobavit se s pfitelem na pracovisti).

1.6.2 Stimul

Stimul (incentiv, pobidka) je vnéjsi podnét, ktery plsobi na psychiku ¢lovéka.
Vyvoldva zmény v motivaci ¢lovéka. Zda se stane urcity podnét stimulem zalezi
prfedevsim na tzv. motivacni struktufe konkrétniho clovéka, tj. na podobé jeho
relativné trvalé motivaéni zamérenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje

s motivaci jedince.

1.6.3 Stimulace a motivace

Stimulace a motivace se v bézné praxi pouzivaji
jako synonyma, tyto pojmy jsou sice velmi podobné, avSak je tfeba je rozliSovat.
Zakladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci je ten, ze stimulace pUsobi na ¢lovéka
z vnéjsku, nejcastéji pomoci jiného clovéka, zatimco motivace plsobi na clovéka

pomoci vnitinich pohnutek (motivd). Jak stimulace, tak motivace mohou pdsobit
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spolecné a zaroven se posilovat. PFi stimulaci hraje klicovou roli, pfi vzniku Zadouciho

chovéani, vnéjsi situace v pfipadé motivace je to vnitfni svét motivovaného &lovéka.

Stimulace

Je soubor pobidek. Je velmi jednoduchd, pokud zaméstnancim
kompenzujeme Usili, které vynakladaji pfi praci néjakou odmeénou, budou pokracovat
v praci. Pokud vsak odmeény nevyplatime, mizeme oclekavat opacnou reakci. Prace

pokracuje jen pokud plsobi stimuly, cozZ je velkd nevyhoda stimulace.

Motivace

Ma proti stimulaci jednu velkou vyhodu. Pokud pozndme motivy, které ¢lovék
ma, je moznost, Ze prace bude pokracovat i bez pfikonu vnéjsSich podnétd
za predpokladu, Zze udrzime priznivé podminky. Zaméstnanec vykonava prace rad,
protoze jej bavi, povazuje ji za vyznamnou a dUlezitou. Oproti stimulaci je vSak
motivace slozitéjsi, jelikoz musime mit potfebné znalosti o procesu motivace

a o Clovéku, kterého hodlame motivovat. Kazdého &lovéka motivuje néco jiného.

1.7 Manazerské motivacni trumfy

Manazer jako vedouci osoba, kterd ma motivovat své podfizené. Jeho cilem
je snaha o dosazeni tzv. Pygmalionského efektu, nebo-li snaha o zménu jednani
a osobnosti jim vedenych zaméstnancl zadoucim smérem napriklad klepSimu
vykonu, presnéjsi praci. Mlze pritom vyuzit fadu praktickych Fidicich situaci,
v nichZ motivacné plsobi na své zaméstnance napr. pfi projevu uznani, delegovani

pravomoci, odpovédnosti a tfeba kariérni postup (Styblo 1993, s. 90-94).

1.7.1 Uspéch a uznani

Pro kazdého clovéka je hlavnim motivaénim faktorem Uspéch jako odména
za vykonané Usili nebo ocenéni za dobfe vykonanou préaci. DlleZitou podminkou
je zpétnd informadni vazba od manazera. Vopacném pripadé mize nastat,

ze zaméstnanci nebudou védét, co udélali dobre, a co udélali Spatné.

Uspéch a uznani maji k sob& hodné blizko. Pokud se manaZer chlubi viemi
zdsluhami za vykonanou praci a myslim jen svij kariérni postup, nedéld dobre. Vétsi
dil zasluh by mé ve vétsiné pripad( pfipadat zaméstnancdm, nikoliv vedoucim.

Manazer by mél pozitivné motivovat své podfizené a vyuZit vsSechny mozné
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prostfedky pro povzbuzeni, uzndni hodnoty vykonu a ocenéni snahy. To je cesta,
jak odbourat negativni postoje, které brani zameéstnancm jejich tvorivosti a svazuje
jejich iniciativu. Manazer by mél jit pfikladem a Uspéch sdilet se svymi zaméstnanci
a neulspéch brat na sebe. Uzndni stmeluje kolektiv a posiluje védomi vlastniho

vyznamu pro firmu (Styblo 1993, s. 90-94).

1.7.2 Odpovédnost, zajem o praci a postup

Manazer je zodpovédny za vysledky firmy. Pokud chce rozvijet motivaci
zaméstnancl mUze se pokusit o nékdy riskantni véc, a to o delegovani pravomoci

a odpovédnosti.

Mlzeme delegovat pravomoce a odpovédnost na zameéstnance, rozsifit jejich
rozsah prace a dat jim odpovédnost podilet se na vysledcich organizace. Pokusit
se poskytnout ,kazdému" (zalezi kdo na to mé potifebné schopnosti, coz se projevi
¢asem) $anci na manazerskou pozici, coz je dobry motivacni prostfedek. Tato metoda
se nazyva job enrichment. DOvéru vsak m{ze manazer dat najevo i tak, ze stoji-li tym

pfed tézkym ukolem, tak jim da najevo, ze v né veri.

Zadjem o praci jako dalsi motivacni faktor, ktery podporuje rlst vykonnosti
u zameéstnancd vychazi ¢asto z véci jako napriklad, Ze zaméstnanec vi, co ma délat,
k ¢emu je to dobré (Gcel), a Ze obdrzi patfi¢nou zpétnou vazbu, jestli splnil o¢ekavani.
Pokud v8ak nastane situace, Zze zaméstnanec neobstoji pfed vyzvou (novy ukol),
kazdy mda prdvo na omyl. Projevime-li pochopeni, m0zeme docilit toho,
Ze zameéstnance neodradime od dalSich pokusd, ale naopak. Prdce musi byt
pro zameéstnance zajimava a predstavovat vyzvu, méla by vyzadovat od nich

to nejlepsi, ¢eho jsou schopni.

Hnacim motorem pro mnohé zaméstnance je urcité postup. Cekaji na n&j Iéta
a nékteri pro jeho dosazeni jsou schopni udélat &i obétovat mnohé. Je treba,
ale zminit, Ze pokud povySeni neni podloZeno vykonem nebo zasluhami,
neni motivaé¢ni silou. Z&dny ¢lov&k nebude pracovat 1épe, pokud nebude mit vidinu
na postup napf. zdOvodu, Ze povySeni je souzeno jen oblibencdim
nebo z objektivnich pri¢in. Vtomto pripadé by to mohlo mit demotivacni Ucinek
(Styblo 1993, s. 90-94).
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1.7.3 Vzajemna ucta, korektnost a férovost

Maji-li zaméstnanci obavy, strach nebo podfizuji-li své chovani narusuje
to jejich motivaci. Cilem manazera by mélo byt vytvoreni efektivnino tymu a dlvéra
nebo primérend Ucta podporuje spolupraci. Naopak nastane-li u zaméstnancd
strach, povolnost a nucené podfizovadni se, je to zndmka Spatného motivacniho

klimatu.

Korektnost a férovost by meéla byt jistd zndmka etiky kazdého manaZera.
Prikladem nam moQzZe byt zakladni pravidlo odménovani, Ze zaméstnandi,
ktefi vykonavaji stejnou praci by méli dostavat stejnou odménu (mzdu, plat). Pokud
nastane situace, Ze jeden zaméstnanec je neopodstatnéné zvyhodrovan
pred ostatnimi, mdze to vyvolat mnoho nepfijemnosti. Tuto zdsadu se nevyplati
porusovat, jelikoz zvyhodnéni jednoho zameéstnance pred druhym, neni-li fadné

podlozeno, mdze vyuUstit az k vypovédi zameéstnance.

Dalsi zasada je, Ze v praci jsou si vSichni rovni. Kazdy zameéstnanec ma sice
ve firmé rlzné postaveni, rzna poslani a pIni rzné Gkoly, a proto maji rdzné odmeény
(mzdy, platy), a to je spravedlivé, ale to neznamend, Ze jednatel firmy se bude
chovat nadfazené ke svym zameéstnancOm. Penize nikoho neospravedInuji,

aby se choval povys$ené oproti tomu, kdo méa penéz min (Styblo 1993, s. 90-94).

1.7.4 Chvala a kritika

Chvaélit a kritizovat mdze manazer jen za predpokladu, Ze znd vsSechny
podklady o zaméstnancich a o tom, co chce chvalit a kritizovat. To je tedy spise véc
rozumu a poznani svych podfizenych, nez poucek a teorie. Jsou-li chvéla a kritika
pouzité v pravy ¢as na pravém misté, maji motivacni Ucinek. Ano, také kritika mdze
mit motivacni Gcinek, je-li taktni a pozitivni. Plati zde pravidlo, Ze chvalime nahlas
a kdrdme potichu. Manazer by mél hodnotit praci svych zaméstnancl a davat najevo
svou radost pfi Uspéchu a pocit zklamani pfi nelspéchu, avsak chybujicim
zameéstnancdm dame najevo, Ze o nich neztrdcime minéni. Doddme jim sebevédomi,
fekneme Ze zacdindme zase od zacatku ,obracime list”, vzbudime sebed(véru.
Tim, Zze manazer chvali nebo kritizuje motivuje své zaméstnance, dava tim také

najevo, ze sijich v8ima (Styblo 1993, s. 90-94).
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1.8 Motivace vzorem

Nakonec kapitoly Motivace bych rad uvedl velmi zajimavy nastroj motivace,
a to Motivaci vzorem. Tato motivace probihd obvykle bez zdméru, zcela spontadnné
a pfirozen&. MGZeme zde uvést citat J&na Amose Komenského ,omnia sponte fluant,
absit violentia rebus” Necht vSe plyne samo a bez nasilného pUsobeni,

tak probihd tato motivace zcela bez nasilného plsobeni tedy prirozené.

Tuto motivaci kazdy zna uz od Skolnich let, kdy se snaZi ucitelé své Zaky
nadchnout pro jejich obory zcela bez vyuziti slozitych metod motivace pomoci
obycejného zajmu a nadseni pro véc. Jsou odhodlani a véri pfesné tomu, co délaji,
a proto jsou vérohodni. Podle Plaminka: ,pfestavaji byt obyclejnymi uciteli, stavaji se
lidry, tedy lidmi, které ostatni lidé napodobuji. Po kterych opakuji jejich myslenky
a, jsou-li toho schopni, pak trfeba i ¢iny.” (Plaminek 2015, s. 35). Z toho plyne, Ze lidé
maji potfebu napodobovat lidi, které povazuji za Usp&sné. V pracovni sféfe by témito
lidry méli byt nadfizeni, a zaméstnanci by knim mohli vzhlizet. Kazdy manazer
ma velkou pfilezitost stat se vzorem pro své podfizené. Je tfeba zminit, Ze lidé Casto

napodobuji i lidi, které nemaji radi.

Lidé sice nemohou napodobovat fyzické ani psychické vlastnosti svych vzord.
Obtizné bude i dostat se na Uroven schopnosti, dovednosti a znalosti, které vzor ma.
Lidé maji, ale tendenci napodobovat postoje, to co si lidr mysli a co chce
(ndzory, motivy). Zde je pravé velky prostor pro motivaci, byt pozitivni vzor pro své

okolf (Plaminek 2015, s. 35).
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2 Odménovani

Navrhovat a upravovat systém odméfiovani je zakladni personalni &innosti
v kazdém podniku. Sprdvné navrzeny systém odménfovani méa za cil pfildkat,
a predevsim udrzet zaméstnance ve spole¢nosti a dale své zameéstnance
podnécovat penézné tak i nepenézné k co nejlepsim vykonlm, aby dana organizace
mohla splnit své strategické cile. Hlavnim kritériem odménovani by meéla byt
spravedlnost, Zze Zadny zaméstnanec nebude neopravnéné zvyhodriovan. Déle
je také hlavni cil udrzet konkurenceschopnou formu odménovani (Koubek 20009,

s. 283).

Odménovani méa také zasadni vliv na motivaci a pracovni vykon zaméstnancd.

V zavislosti na pracovni vykon ma odménovani dvoji tlohu:

1) Orientace na budoucnost — motivovat zaméstnance kco nejlepsimu
pracovnimu vykonu a rozvoji svych schopnosti a dovednosti.
Dale je podnécovat k dosazeni svych cil{, zlepsit jejich pracovni vykon.

2) Orientace na minulost — predevsim odménovat zaméstnance za jejich
vykonanou praci, ocefiovat jejich praci, Usili a poskytnout jim uznani

za prekroceni jejich limitd

Na motivaci pUsobi odmeénovani, tak ze kazdy clovéka ma své potieby,
které chce uspokojit a tyto potfeby mUze ¢lovék uspokojit predevsim diky odmeéné
za vykonanou préaci, a to predevsim mzdé ¢i platu, ktery zaméstnanec dostava
od svého zaméstnavatele. Mzdu nebo plat mdzZeme brat jako hlavni motiv

zaméstnancy, proc pracuji, pro¢ chodi do préace.

V modernim pojeti fizeni lidskych zdrojd odménovani neznamend jen mzdu
nebo plat, pfipadné jiné penézni odmény, které zaméstnavatel poskytuje
zameéstnanci za jeho vykonanou préaci v organizaci. Odménovani v modernim pojeti

ma daleko Sirsi spektrum.
Odmeény mlzeme rozdélit ta vnitfni a vnéjsi.

e VnéjSi odmény maji spolecné to, Ze o nich v podstaté rozhoduje organizace
a mlZeme sem zaradit napr. pochvalu, povyseni, benefity, které zaméstnanec
dostava od organizace nezavisle na jeho pracovnim vykonu, ale pouze

i

ze statusu zameéstnance vorganizaci. Soucasti odmén mdZe byt i napf.
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vybavena kancelaf, zarazeni na privilegované pracovisté, pfidéleni stroje,
zafizeni. V.dnesni dobé je nejvice oblibené vzdéladvani, které organizace
poskytuje pro své zaméstnance za Uc¢elem rozvoje svych zaméstnancg.

e Vnitfni odmény - tyto odmény souviseji pfedevsim s pradi,
kterou zaméstnanec vykonava a uspokojenim, které mu prace pfinasi. ,Radost
ztoho, Ze se mizZe zucastriovat urcitych aktivit ¢i Ukold, z pocitl uZite¢nosti
a uspésnosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich
cild a kariery apod.” (Koubek 2009, str. 283). Tento druh odmén se shoduje

s osobnosti zaméstnance, jeho potfebamia zajmy.

2.1 Platamzda

Podle miry slozitosti, odpovédnosti, namahavosti prace, obtiznosti pracovnich
podminek, podle vykonnosti a dosahovanych vysledkl zaméstnanci pfislusi mzda,
plat nebo odména zdohody. Za mzdu a plat se nepovazuji cestovni nahrady,
odstupné, vynosy zkapitdlovych podill nebo obligaci ¢ jiné benefity
zaméstnavatele, které nejsou poskytovany za préaci, ale jen vsouvislosti

se zameéstnanim.

Odmeénovani za praci zaméstnancl v pracovnim poméru je v upraveno
v Zakoniku prace (zdkon. ¢. 262/2006 Sb.). Dfive se fidilo odménovani zaméstnancl

samostatnymi zdkony (zdkon o mzdé, zakon o platu)

Odména za praci se sjedndvd primo v pracovni smlouvé nebo je urcena
platovym ¢i mzdovych vymeérem nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim predpisem.
Odména za praci musi byt uvedena pred zacatkem préce, za kterou ma byt

zameéstnancem obdrZena.
Zakonik prace rozliSuje odmény za praci na plat a mzdu (Finance ©2017).

e Plat- je penéZité plnéni poskytované za praci. Platem jsou odméfovani
zameéstnanci ve statnim sektoru. Plat tedy dostavaji zameéstnanci UGrad(
(obci, krajd), statnich fond0, S$kolskych pravnickych osob zfizenych
Ministerstvem Skolstvi, mlddeze a télovychovy, krajem nebo obdci,
nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdkona, a dalSich
prfispévkovych organizaci, jejichz ndklady na platy a odmény za pracovni

pohotovost jsou plné zabezpelovany z pfispévku na provoz poskytovaného
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zrozpoltu  zfizovatele nebo zUhrad podle zvldstnich  prdvnich

predpist (Finance ©2017).

e Mzda- je penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci
za vykonavanou praci, neni vZakoniku prace stanoveno jinak. PouZiva
se predevsim vorganizacich, které podnikaji v soukromém sektoru. Mzda
v soukromém sektoru mdize byt stanovena jako pInéni penézZité odmény,

tato odména je pak vyplacena ve formé naturdini mzdy (Finance ©2017).

2.2 Mzdové formy

Jak bylo Feleno v pfedchozi kapitole zdkladni povinnosti zaméstnance
je vykondvat pro zaméstnavatele sjednanou préaci, a zaméstnavatel je povinen podle
smlouvy zaméstnanci tuto praci kompenzovat pomoci odmén. Vyuzivd k tomu
odmeény, které maji za cil zaméstnance stimulovat k lepSim vykondm. Odmény jsou
jednou z hlavnich pficin, pro¢ zaméstnanec pro zameéstnavatele vykonava sjednanou
Praci.

Zameéstnavatel se snazi co nejvice motivovat své zaméstnance, aby podavali
co nejlepsi vykon, ktomu vyuzivd moznost strukturovat mzdu, tak aby co nejvice
zvysSil  zainteresovanost zaméstnance. VyuZiva takovou mzdovou formu,
kterd je pro jeho potfeby co nejvyhodnéjsi. Nejvétsim Ukolem mzdovych forem
je ocenit vysledky prace zaméstnance jeho wvykon, pracovni chovani

a jeho schopnosti.
Mezi nejpouzivanéjsi mzdové formy patfi:

e Mzda Casovd
e Mzda Ukolova

e Mzda podilova
® Mzdasmisena

Tyto mzdové formy jsou vétSinou kombinovadny s doplfikovymi mzdovymi formami
jako napf. rGznymi odménami (vykonnostni, mimoradné), prémiemi, osobnim

ohodnocenim, pfiplatky a podily na zisku (Koubek 2009, s.307).
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2.2.1 Mzda casova

Patfi mezi nejpouzivanéjsi mzdové formy diky jeji univerzalnosti. Vétsinou

s

se pouziva u zaméstnancd v hlavnich, pomocnych a Fidicich procesech. Casovd mzda
t

se vétSinou pouziva jako hodinova, tydenni & mési¢ni ¢astka, kterou zaméstnanec

dostdva za svou odvedenou praci.

Pri ¢asové mzdé je velkou vyhodou to, Ze je lehce srovnatelna a spravedliva,
jelikoz zaméstnanec dostdvd mzdu, kterd odpovidd jeho odpracovanym hodindm
za dany ¢asovy ramec. Pokud zaméstnanec neodpracuje za dany ¢asovy ramec urcity
pocet hodin nélezi mu pomérnad cast jeho mzdy. Dalsi vyhodou je skutecnost,

Ze je celkem jednoducha a administrativné nenarocna.

Pouzivd se vétsinou u praci, kdy zaméstnanec nemUze ovlivnit mnoZstvi
odvedené prace, nebo v pfipadech, kdy mnoZstvi odvedené prace nemUzeme presné

zméfit z dGvodu slozitosti.

Casovd mzda zaméstnanclm poskytuje jistotu vydé&lku v zavislosti
na odpracovanych hodinach, ale je nutno uvést jeji nevyhodu pro zaméstnavatele,
a to Ze pfilis nestimuluje kvykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Zaméstnavatelé casovou mzdu proto musi c¢asto kompenzovat jinou

dopliikovou formou mzdy jako napf. provizi, prémii nebo osobnim ohodnocenim.

Pfi vypocltu zvazujeme pocet odpracovanych hodin zaméstnance v daném

mésici x hodinovy mzdovy tarif (Sikyr 2014, s. 119).

222 Ukolova mzda

Patfi mezi zdkladni pobidkové formy odménovani zaméstnancl. Je oblibena
pro svou jednoduchost a nejcastéji se pouzivd kodménovani zameéstnancd
ve vyrobé, kde prevaZuje zdjem o maximalizaci mnoZstvi odvedené prace. Ukolova
mzda je zavisld na vykonu zaméstnance vyjadfeném plnénim stanovené normy
vykonu. Vykony vyjadifujeme kvantitativnimi jednotkami jako (ks, kg, m). Zakladem
jsou normy spotreby préace, které vyjadruji kolik a vjaké kvalité ma byt vyrobeno

vyrobku v zavislosti na Case.

e Norma ¢asu- spotreba ¢asu/jednotka produkce

e Norma mnozstvi— mnozstvi produkce/jednotka ¢asu

Zavedeni Ukolové mzdy vyzaduje nasledujici kroky:
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1. musime pfedem stanovit technologicky postup, pracovni postup a normu spotfeby

prace

2. zajistit technické a organizacni poZzadavky pro plynulé pInéni pracovnich Ukold — tj.
suroviny, material, polotovary, nastroje a vyborni dokumentaci v pozadovaném

mnoZstvi, kvalité a terminu
3. spolehlivou evidenci a kontrolu mnozstvi a kvality prace
4. moznost ovlivnéni pInéni vykonovych norem pracovnim usilim

5. nesnizovat bezpeclnost prace a neohroZovat zdravi zaméstnancl pfi zvyseném

pracovnim vykonu
(Kleibl, J., Dvordkova, Z. Huttlova., 1994. s. 89)

Zakladnim  predpokladem  Ukolové mzdy je mnoZstvi produkce,
které zaméstnanci mohou svym vykonem ovlivnit. Je zde pfimy vztah mezi vydélkem

a skute¢nym vykonem.

Vyhodou Ukolové mzdy je, Ze stimuluje zaméstnance k vy$Sim vykondm, tato
vyhoda je, ale kompenzovana velkym vypétim fyzickym sil zaméstnanc(, coZz mize
vést ke zhorSovani kvality prace, nedodrzovani bezpelnostnich predpisg,

nehospodarnému zachazeni s vyrobnim zafizenim, materidlem.

2.2.3 Podilova mzda

Podilovd mzda se uplatfuje voblasti sluzeb a obchodu. Odména
zaméstnance je zavisld napf. na prodaném mnozstvi vyrobk{, sluzeb nebo zboZi.
MOzeme rozlisit pfimou podilovou mzdu, kdy je odména zcela zavisld na vysi
prodaného mnozstvi napr. vyrobkl, sluzeb, zbozi apod. Zaméstnanec mU0ze mit,
ale stanovenou zarudenou mzdu, kterou dostdvd zpravidla mésicné a ke mzdé

dostdva provizi za prodaném mnozstvi.

Stejné jako pro zavedeni Ukolové mzdy plati, ze ji Ize uplatfiovat jen pro
ty pripady, kdy jsou vytvoreny takové podminky, ze zaméstnanec mize vysi mzdy

ovlivnit.

Vyhodou podilové mzdy je pfimy vztah odmény a vykonu, pokud zaméstnanec
nebude podavat vykon a neprodd urcité mnozstvi vyrobk(, sluzeb nebo zboZzf
nebude placen. Nevyhodou je, ze zaméstnanec nemUze pfimo ovlivnit faktory, které

primo ovliviiuji trh, na kterém se produkt nachéazi. Prikladem ndm mU0ze byt
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konkurencni prostredi, kdy nas produkt mize byt nahrazen kvalitnéjsim a levnéjsim
produktem konkurence, déle se mulzZe zménit hospodarskd situace, pocasi
nebo preference zdkaznikd. Zaméstnanec nemUze také ovlivnit ani kvalitu vyrobku

(Koubek 2009, s. 312).

2.2.4 Smisena mzda

Smisenou mzdu chapeme jako kombinaci pfedchozich mzdovych forem.
Nejcastéji se vyuzivd kombinace c¢asové mzdy a podilové nebo kombinace mzdy

casové a ukolové.

2.3 Doplihkové mzdové formy

Doplnkové mzdové formy se pouzivaji, jak vyplyva i znazvu kdoplnéni
zékladnich mzdovych forem a hlavnim cilem téchto doplfikovych forem. MGOzeme
je i nazvat dodatkové mzdové formy zvySeni pobidkovosti zdkladnich mzdovych
forem. VétsSinou se pouzivaji k odménovani zaméstnancl za jejich vykon pfipadné
odménuji jejich zasluhy, pfipadné i oboji. Zpravidla koresponduji svykonem
zaméstnancl, jak individudlnim ¢&i kolektivnim, mohou byt jednordzové
nebo periodicky se opakujicii mohou byt cileny na manazerské pozice

i na zaméstnance ve vyrobé.

2.3.1 Provize

Je doplnkovd mzdovéa forma, kterd se nejcastéji uplatiiuje pri odmeénovani
zaméstnancl v obchodé a ve sluzbach. Vétsinou se uplatnuje tam, kde neni lehké
zaméstnancOm prfedem stanovit jasné prodejni cile. Provize jsou zpravidla vazany
na prodané mnozstvi nebo poskytnuté sluzby; ve druném pfipadé se mize odména
zameéstnance sklddat ze zarucené mzdy a vypocltené provize. MlZze byt urcena
procentem z obratu, trZzeb, zisku apod. nebo pevnou sazbou za jednotku z prodeje.
Byva Casto poskytovana jako doplnék zakladni mzdy, popfipadé jako jedina slozka
mzdy. Velkou vyhodou provizi je, ze podnécuje zameéstnance knadprlimérnym
vykondm. Nevyhodou mdiZze byt, Ze mzda zaméstnance mizZe byt zcela zavisla jen
na provizi z prodeje mnozstvi nebo za poskytnutou sluzbu, nemaji tak jistotu vydélku,

ato mizZe vést ke zvysenému stresu u zaméstnancl k nasledné fluktuaci.
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2.3.2 Prémie

Je doplfikovd mzdova forma, kterd se nejlastéji poskytuje k doplnéni ¢asové
a Ukolové mzdy. Pfi stanoveni prémii je dobré si nejprve vytylit ¢eho chceme touto
motivacni sloZkou dosahnout. Zaméstnanci musime dat védét co se od néj ocekava,
aby se nasim pozadavkdm mohl pfizpClsobit. Prémie slouzi predevsim jako odmeéna
zaméstnanci za prinos vysledkd podniku a neni narokovou slozkou. Pfi stanoveni
struktury prémii musime rozhodnout, jestli ddme prednost individudinimu pfistupu
ke kazdému zaméstnanci nebo tymové spolupraci. Musime si vybrat, zda je pro nas

ddlezitéjsi vykon jednotlivce nebo tymu. Nejvhodnéjsi je kombinace obou zplsobd.

Prémie mohou mit jednorazovy Ci opakujici charakter:

e Pravidelné se opakujici prémie - tyto prémie jsou pfimo vazany na vykon
zaméstnance (vykonové odmény). Tento druh odmén je zavisly na predem
stanovenych cilech, kterych maji zaméstnanci dosahnout nebo
vykonnostnich ukazatelich, které maji  zaméstnance motivovat
k nadstandartnim vykondm. Mohou byt individudIni nebo skupinové a jejich
vyse je zpravidla pfedem stanovena

e Jednorazové prémie —tyto prémie se vyplaci jednordzové a jejich ziskani
neni zpravidla zaru¢eno a jejich vyse je stanovena aZz po dosazeném vykonu.
Jednorazové prémie jsou poskytovany predevsim za mimotradny vykon,
za vynikajici plnénf pracovnich Ukol(, za iniciativu nebo za pracovni chovani.
MOzeme sem zaradit prémie za mimofrddné mnozstvi vyrobené produkce,
vyrazné zvyseni ukazatelO kvality, dosazené Uspory ¢i optimalni vyuziti
podnikovych prostfedkd, véasné splnéni nadrocného Ukolu, vérnostni prémie
(za pocet let odpracovanych v organizaci, prémie za pfitomnost (za nulovou

pracovni neschopnost.

Zaméstnance hodnotime podle nékolika kritérii. MiZeme hodnotit jednotlivce
nebo mizeme hodnotit i cely tym, dllezité je, aby vaha kritérii byla pro vsechny
zameéstnance stejnd. Aby se mohl zaméstnanec v dalSim obdobi zlepSit a zapracovat
na sobé, musi védét, co déld Spatné a kde se mUze v nasledujicim obdobf zlepsit.
Ktomu slouzi kvalitné nastaveny systém pravidelného hodnoceni zaméstnancg.

(Koubek 2009, s. 315-316).
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2.3.3 Osobni ohodnoceni

Je doplinkovd mzdovda forma, kterou mU0ze zaméstnavatel poskytovat
zaméstnanci, ktery dlouhodobé dosahuje velmi dobrych pracovnich vysledkd nebo
pIni vétsi rozsah pracovnich Ukoll neZ ostatni zaméstnanci, anebo je vynikajicim
uznavanym odbornikem. Zaméstnavatel mdze poskytnout zameéstnanci osobnf
priplatek, poskytovat ho, ale nemusi. Osobni ohodnoceni je tzv. nendrokova slozka
mzdy, tj. Zze jeho pfizndni je na rozhodnuti zaméstnavatele, ma povahu pouze
fakultativniho pIlnéni. Pokud, ale zaméstnavatel vyda v souladu se zakonikem prace
rozhodnuti o jeho pfiznani a vysi, je povinen tuto slozku platu zamé&stnanci v ur¢ené

vyS$i poskytovat (Fetter 2013).

Velikost osobniho pfiplatku je zpravidla dédna urlitym procentem zakladniho
platu, pficemz byva stanoveno percentudiné maximum, jehoz ohodnoceni mUze

dosdhnout.

Osobni ohodnoceni ma zaméstnance stimulovat k vykondvani sjednané prace

a dosahovani poZzadovaného vykonu.

2.3.4 Podily na vysledcich hospodafFeni organizace,

akcie

Je zvlastni druh doplnkové formy, ktera stimuluje zaméstnance k vykonnosti
a identifikaci scili firmy. Mohou mit rlznou podobu i zplsob stanoveni vyse.

Mezi nejzndmeéjsi formy podill na vysledcich hospodareni organizace radime:

e Podily na trzbé
e Podily na zisku

e Podily na dosazené rentabilité

Pro jednotlivé formy podild je nutné stanovit vhodné ukazatele (vyvoj trzeb,
nédkladd, zisku), tyto ukazatele maji odrdzet komplexné strategii firmy, dédle musime
stanovit predpoklady, za kterych budeme vypldcet odménu v zavislosti
na dosazenou Uroven vysledkd a v neposledni fadé musime stanovit vysi podilu

jednotlivych kategorif zaméstnancd na vysledku.

Motivacni Cast spravné zvoleného ukazatele je uplatnéna tak, Zze by méla byt
podporovana kooperativnost a pocit identifikace s cili firmy i u jednotlivcd. Potifeba

zachovat individudlni pracovni aktivity pfiznivé ovliviiuji vyvoj daného ukazatele,
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napr. vysi naklad@, Uspory materiald, surovin, rezijnich naklad(, podily zmetk(l, vysi

reklamaci apod.

Hlavnim cilem je stabilizovat zaméstnance a zvysit u nich pocit sounalezitosti
s vykondvanou praci a realizovanymi cili firmy. Podle Koubka: ,Nevyhodou mizZe byt,
Ze primérny zameéstnanec si nemusi uvédomovat primy vztah mezi individualnim
vykonem a vykonem celé organizace a pobidkovost této formy pak neni pravé

nejlepsi" (Koubek 2009, s. 316).

U vedoucich zaméstnancl byva v modernim pojeti znac¢né vyuzivdna moznost
vyuziti akcii, pfipadné firemnich obligaci. Tyto akcie vytvareji spoluvlastnicky vztah
na kapitdlu firmy. Akcie mohou byt verejné obchodovatelné i mohou mit firemni
charakter. V predpisech je mozno vyjadFit progresivni vliv délky zameéstnani ve firmé,
funk<nf Uroven rozhodnou pro stanoveni podilu ve formé akcii apod. Vyuziti podilu
akcii vsak mize byt pouzito i u rfadovych zameéstnancd, jsou-li ktomu vytvoreny

podminky (Koubek 2009, s. 316-317).

2.3.5 Piiplatky

Pfiplatky ke mzdé mohou byt dvojiho typu povinné (jsou zakotveny v pravnich
norméach) nebo nepovinné, na nichz se organizace dohodla sodbory vramci

kolektivniho vyjednavani na Urovni organizace.
Povinné pfiplatky:

e Za praci pres€as — Poskytuji se, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem
nedohodl na poskytnuti ndhradniho volna. Pfiplatek ani nahradni volno
nepfislusi, je-li mzda sjednana jiz s pfihlédnutim k pfipadné praci prescas.
Za praci prescas pfislusi nejméné 25 % z prdmérného vydélku.

e Za praci ve svatek — Jaky den se povaZuje za svatek je uvedeno v zdkoné
o svatcich. Pokud je pracovni den svdtkem a zaméstnanec tedy nepracuje
ma narok na mzdu za dany den. Pak se vyplaci ndhrada ve vysi prdmérného
vydélku. Pokud zaméstnanec ve svatek jesté pracuje, ma prednostné narok
na nahradni volno. Zaméstnavatel se miZe se zaméstnancem dohodnout,
Ze misto toho mu poskytne (povinné) pfiplatek, a to nejméné
100 % préimérného vydeélku.

e Za praci vnoci — Za nocni praci se povazuje prace v nocni dobég, tj. mezi 22.

az 6. hodinou, prislusi nejméné 10 % primeérného vydeélku.
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e Za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi — Prace ve ztizeném prostredi
je prostredi, ve kterém je vykon prace spojen s mimorddnymi obtizemi
vyplyvajicimi z vystaveni G&inkGm ztézujiciho vlivu (prach, chemické 1atky,
hluk, vibrace, zvyseny tlak, radiace apod. Za praci ve ztiZzeném pracovnim
prostfedi prislusi nejméné 10 % z ¢astky minimalni hodinové mzdy, tj. 7,32 K¢
pri tydenni pracovni dobé 40 hod/tyden.

e Za praci vsobotu a nedéli — Piislusi nejméné 10 % primérného vydélku.
Je véak mozné sjednat jinou minimalni vysi a zplsob uréeni priplatku (Kucera
2017).

e Za pracovni pohotovost — Pracovni pohotovost je doba, v niz je zaméstnanec
pripraven k pfipadnému vykonu prace. Pracovni pohotovost mize byt jen na
jiném misté dohodnutém se zaméstnancem, odliSném od pracovist
zaméstnavatele. Po dobu pracovni pohotovosti nepfislusi zaméstnanci mzda
(nejednd se o vykon préce), ale odména za pracovni pohotovost nejméné
ve vysSi 10 % prdmérného vydélku. Vykon prace v rdmci pracovni pohotovosti
je praci prescas, pokud vykon prace presahuje stanovenou tydenni pracovni

dobu, a zahrnuje se do limit( prace prescas.
Jednotlivé pfiplatky se mohou vzdjemné kombinovat.

Mezi nepovinné priplatky mbZeme zaradit napf. pfiplatek na dopravu
do zaméstndni, pfiplatky na pracovni obleleni, pfiplatky na ubytovani a ostatni
p¥iplatky souvisejici s vykondvanim prace v konkrétni organizaci (Sima, Suk 2015, s.

231-232).

2.4 Minimalni mzda

Minimalni mzda byla zavedena uz v roce 1991 jako nastroj socialni ochrany
pfed nepfimérené nizkym ocenénim prdce zaméstnance, ale zaroven by méla
motivovat obdany, aby se jim vic vyplatilo pracovat neZz pobirat podporu
v nezameéstnanosti nebo socialni davky. Minimalni mzda je tedy nejnizsi pfipustnou
vysi odmény za praci v pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat ¢ odména z dohody

nesmi pak byt nizsi neZ minimalni mzda.

Do minimaini mzdy se nezahrnuje prace prescas, pripatky za praci ve svatek,
za nodni praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi a za praci v sobotu a nedéli.

Dile se do minimaini mzdy nezahrnuji plnéni poskytovand v souvislosti
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se zaméstnanim jako napf. nahrady mzdy, odstupné, cestovni ndhrady a odmény za

pracovni pohotovost.

Kroku 2018 cini zakladni sazba pfi 40 hodinové tydenni dobé& 12200 K¢
za mésic nebo 73,20 za hodinu. Pokud vSak nedosdhne mzda, plat nebo odména
z dohody v kalendafnim meésici vysi minimalni mzdy, je zaméstnavatel povinen
zameéstnanci poskytnout doplatit, a to bez ohledu na jeho zavinénou ¢i nezavinénou

nizsi vykonost (Ministerstvo prace a socialnich véci 2018, s. 1-4).
Vyvoj minimalni mzdy od roku 2007 do roku 2018

Graf €. 1 Vyvoj minimalni mzdy
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Zdroj: MPSV
Zdroj: vlastni zpracovani

Minimalni mzda byla zavedena v roce 1991, vyse minimalni mzdy v té dobé
byla 2 000 K&/mésic, 10,80/hodinu. Graf zkouma vysi minimalni mzdy od ledna 2007,
kdy byla vySe minimalni mzdy ve vysi 8 000/mésic, tj. 48,10/hodinu. V roce 2013
nastal progres v minimalni mzdé o 500 K&/mésic. Do roku 2016 nepresdhla minimalni
mzda 10000 K&/mésic. Minuly rok vlednu nastal progres v minimalni mzdé,
kdy poprvé v historii minimalni mzda presdhla 10000 K&/mésic a to dokonce
na 11000 K&/ mésic, tj. 66 K&/hodina. Vsoucasné dobé klednu roku 2018 ¢&ini

minimalni mzda 12 200/mésic a 73,20/hodina.
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2.5 Zarucena mzda

Zarucena mzda chrani zaméstnance pred poskytovanim pfilis nizkych mezd.
Jednd se o mzdu nebo plat, na kterou vzniklo zaméstnanci pravo podle zakoniku
préce, podle smlouvy, vnitfniho pfedpisu, mzdového nebo platového vyméru (Sima,
Suk 2015, s. 234). Vy$e zaruc¢ené mzdy se odviji od miry sloZitosti, odpové&dnosti
a namahavosti prace, ktera je odstupnovana do osmi jednotlivych kategorii a pro
povinen nejen davat zaméstnanclm minimalni mzdu, ale je tfeba odménovat
minimalné na Urovni pfislusnych skupin mzdy zarulené, kterd roste s kazdym

zvysenim mzdy minimalni.

Stejné jako u mzdy minimaini ani do zaru¢ené mzdy se nezapoditavaji
jednotlivé priplatky za praci prescas, pfiplatky za praci ve svatek a nedéli, svatek,
za nodni praci, za praci v sobotu a nedéli ani za praci ve ztizeném prostredi. Zarucena
mzda je stanovena jak hodinové, tak i mésicné. Pokud zaméstnanci pracuji v ramci
kratsi tydenni pracovni doby, musi zaméstnavatel prepoditat hodinovou mzdu

prislusnym koeficientem (Kucerova 2017).
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2.6 Prumérna mzda

V této kapitole je zhodnocen na vyvoj primé&rné mzdy v Ceské republice

od roku 2007 do roku 2017.

Obrazek &. 2 Vyvoj prmérné mzdy a medidnu v letech 2007 az 2017

Vyvoj primérné mzdy a medianu v letech 2007 az 2017 (v K¢)
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Zdroj: CSU
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Vroce 2017 vzrostla pridmérnd mzda na 29050 K¢ &imZz zaznamenala
meziro¢né nardst o 6,8 %. Jesté vice vzrost medidn z23518 K& na 25181, ¢imz
zaznamenal narlst o 7,1 %. Medidn hrubé primeérné mzdy ndm rozdéluje vysi mezd
na dvé stejné poloviny, takZe polovina hodnot mezd je nizsi nez medidn a druha
polovina je vyssi. Od roku 2007 do roku 2017 se zvysSila prmérnd hrubd mzda
z 20721 na 29 050, vzrostla tedy 0 8 329 K& a median vzrostl ze 17 401 K& na 25 181
Ke tj. o 7780 K& Ceskd republika z dlouhodobého hlediska zaznamendvé néarlst
prdmérné mzdy. Je tfeba zdlraznit, Ze vysoky narlst prdmérné mzdy je vyvolan také
nizkou nezaméstnanosti v CR, je tfeba také uvést, e inflace vCR se také zvysila

04,2 %.
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2.7 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké benefity jsou soucasti odmény, kterd nezavisi na odvedeném
vykonu zaméstnance. Jsou soucdsti péle o zaméstnance, mohou vsak pfihlizet
k hierarchickému  postaveni zaméstnance ve firmé, délce zaméstnani
nebo narocnosti prace. Organizace zaméstnanecké benefity poskytuji ve snaze ziskat
a udrzet kvalitni zaméstnance a nabidnout jim podminky, sluzby &i péci, které zvysuji
jejich spokojenost. Z dlouhodobého hlediska mohou pfispét i kjejich vykonnosti.
Zameéstnanecké benefity usnadnuji Iépe zvlddat naroky prace nebo je Iépe skloubit

s mimopracovnimi zadjmy zameéstnancd.
Druhy benefitd

V soucasné dobé maji zaméstnavatelé moznost si vybrat zmnoha typl
zaméstnaneckych benefitd, které lze délit dle rliznych kritérif.

MOzeme je rozlisit na:

e Benefity osobni a socidlnf povahy — m(iZeme zde zaradit napr. nadstandartni
zdravotni péce o zaméstnance i jeho rodinné pfislusniky (Ié¢ebné pobyty,
lazenské procedury, vitaminy apod.), déle péce o déti (jesle, Skolky, tabory),
pfispévek na dovolenou, sportovni, rekrealni a kulturni aktivity, financni
vypomoc, prispévky na stavebni sporeni, pojisténi, pfipojisténi, darky apod.

e Benefity souvisejici s praci — patfi sem prispévek na stravovani (stravenky),
nadpoje, nadstandartni pracovni volno, vzdéladvani a rozvoj, doprava, ubytovani
apod.

e Pracovni pomucky — vétsinou slouzi i pro osobni potfebu. Mlzeme zde zaradit

osobnf automobil, notebooky, mobily apod. (Siky¥ 2014, s. 123).
PloSné a Pruzné benefity

Zameéstnanecké benefity se mohou sjednat pfimo v pracovni smlouvé, kolektivni
smlouvé nebo jiné smlouvé, pfipadné se mohou stanovit vnitfinim predpisem.

Z hlediska zpUsobl poskytovani lze vyhody tfidit na systém:

e PloSny- u tohoto systému zameéstnavatel nabizi vSem zaméstnancim
bez ohledu na to, zda o né maji zajem.

e Pruzny- také je nékdy tento systém oznacovan jako ,kafetéria systém”, dava
moznost zaméstnancdm si jednotlivé benefity volit podle jeho osobnich

preferenci a volbu periodicky opakovat. Volba je omezena Uctem
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zaméstnaneckych benefitd (finanénim limitem), v jehoZ ramci si z nabizeného
portfolia mlZe sestavit vlastni ,balicek”. Financni limit i nabizené menu
benefitd mohou byt diferenciovdny (napf. na délce zaméstnani, funkci
v organizaci). Vyhodou tohoto systému je, ze uspokojuje vétsi §kalu potreb
zameéstnancl srdznymi referencemi, pruzné reaguje na poptavku
po benefitech a Setfi ndklady na benefity o které je mensi zdjem. Nevyhoda je,
Ze je zde velkd mira administrativni &innosti, musime sledovat trendy

’

v poskytovani benefitl a musime pocditat s vyssi prvotni investici.
Kombinace plosného a pruzného poskytovani — vyuzivd se kusetfeni
administrativy, kterd je spojend s pruznym systémem pfi plosném poskytovani

benefitd (Urban 2017, s. 145)
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PRAKTICKA CAST

3 Charakteristika podniku

Pro praktickou ¢ast své bakaladfské prace jsem si vybral spole¢nost, kterd bude
stru¢né charakterizovdna od jeji historie, organizaéni struktury pres lidské zdroje,
vzdélavani zaméstnancd, obchodni vysledky az po systém odménovani
ve spolecnosti. Spolecnost si prala zlstat vanonymité, a proto ve své bakalarské
praci neuvadim nazev spolelnosti. Spolecnost bude nazyvana XY, respektive v mé
praci uvadim predchozi ndzev spolecnosti, ktery bude mit zkratku Y a soucasny nazev

spole¢nosti bude mit zkratku X.

3.1 Predstaveni firmy X

Sidlem firmy je mé&sto, ve kterém byla spolecnost v roce 1895 zalozena. Sidli zde
i vedeni spolecnosti i veSkeré vyrobni zavody. Firma X je vyrobnim hrac¢em v oblasti
verejné dopravy, patii mezi nejvétsi vyrobce prostredkl na prepravu osob v Evropé.
Navrhuje, vyrabi a prodava jak méstské, meziméstské, turistické autokary, tak i mini
autokary. Firma X je nejvétsim vyrobnim zdvodem této znacky a nejvétsim vyrobcem

svého druhu v Ceské republice.

Firma X prispivd k rlstu tuzemské ekonomiky, je vyznamnym platcem dani
a osmym nejvétsim ceskym exportérem. Slavi Uspéchy ve Francii, v Némecku,
Rakousku, ale i Azerbajdzdnu. Mnohd cdeskd meésta na tuto spolec¢nost nahlizi
jako na cizi spole¢nost. Kdyz firma jesté vystupovala pod ndzvem Y (star$im ndzvem),

byla na zdejSim trhu mnohem Uspésnéjsi nez dnes.

Kdyz v 90. letech firma X (soucasny nazev spole¢nosti) ziskala firmu Y, mé&la firma
vystupovat stale pod starym ndzvem, firma X vyradbéla pod svym starym ndzvem
pro stfedoevropské trhy a s novym ndzvem pro trhy zadpadni. Tovarnu pak ovladla
italskd firma, kterd této firmé& dala ndzev X. Ce$i méli stary nazev firmy velmi radi.
Firma X je vyznamnym zameéstnavatelem v jednom z ¢eskych region(, méa pres 3500
zameéstnancy, a dalSich zhruba 1700 pracovnich mist vytvari u svych subdodavatell

(Vyroéni zprava 2016).
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3.2 Historie spolecnosti

Tato firma byla zaloZena v roce 1895 v men$im mésté v Ceské republice
na vyrobu kocarl. Od roku 1925 se firma zaméfila diky synovi majitele na vyrobu
karoserii podvozk( automobill, privésl a zapocala vyrobu prvnich karoserif
prostfedkd na prepravu osob. Podnik si ziskal jméno diky vlastnim tvarovym
navrhim, kvalitni vyrobé a Uspéchdm na vystavach. Prvni vyrobek pro prepravu

14 osob vyjel roku 1928.

Po zndrodnéni se stal podnik jedinym vyrobcem ve svém oboru
v Ceskoslovensku. Koncem 50. let se v podniku zacaly vyrdbé&t prvni z velmi zndmych
modell autokar(, které byly ocenény na mnohych mezindrodnich vystavach. Tato
spolecnost byla zaloZena pod jednim nazvem, ktery se pouzival do znarodnéni roku
1948. V roce 1989, po padu totality, se spolecensko-ekonomickym zméndm musela
prizplsobit i tato spolecnost. Do této doby jeji produkce byla 3400 vyrobkd rocné,
po roce 1989 se produkce snizila pouze na tisic vyrobkl ro¢né. | pres tuto skutecnost
se firmé podafilo ziskat zpét své jméno, diky zahrani¢nimu francouzskému
investorovi. Byla provedena modernizace vyrobniho podniku a zmodernizovany jeji

vozy.

Od roku 1999 je firma soucasti celoevropského holdingu, ktery zaloZila
francouzskd spolecnost spolu s italskou firmou X. Italskd firma X prevzala tuto ¢eskou
firmu Y zcela v roce 2003. Italskd firma vlastni 94 % akcii pGvodniho podniku. Od
ledna roku 2007 byla firma z dceského nazvu prejmenovana na firmu X

Czech Republic, a.s. (Vyro¢ni zprava 2016).

3.3 Lidské zdroje

K 31.12. 2017 zameéstndvala spolecnost celkem 2381 zaméstnancy,
coz ve srovnani s rokem 2016 predstavuje navySeni o 128 zaméstnancy.
Do kmenovych stavid byli pfevedeni zapracovani zaméstnanci agentur prace, kterym
byl nabidnut pracovni pomér s cilem posilit kmenové stavy zaméstnancl a sniZit
pocCet zaméstnancd pfidélenych k vykonu prace do spolecnosti. Vékovy primeér
zaméstnancl spole¢nosti k 31.12.2017 dosahl 41,3 let (u muzd 409 let a u Zen
42,3 let). Kvalifikaéni struktura zaméstnancl je ze 7,5 % tvofena zaméstnanci
s vysokoskolskym vzdélanim, 33 % zameéstnancd ma Upliné stfedoskolské vzdélani,

55 % zaméstnancld ma vyudni list a pouze 4,5 % zaméstnancl ma zakladni vzdélani.
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V roce 2017 pokracovala spoluprace s vybranymi certifikovanymi agenturami
prace, které docasné pridélily k vykonu prace do spolecnosti v prlbéhu roku
2017 v prméru 1 102 zaméstnanclv poZadovaném dase a v pozadovanych
profesich. V oblasti konstrukénich a inzenyrskych cinnosti byla spole¢nost nucena
vyuzivat i nadale odbornych znalosti externich firem, které pokryly potfebnou
kapacitu v nedostatkovych profesich. Agenturni zaméstndvani a vyuzivani externich
tym0 znac¢nou mérou pfispélo ke splnéni naroénych Ukoll, které souvisi

s vyCerpanym trhem prace (Vyro¢ni zprava 2016).
Priority fizenf lidskych zdroj(i vyrobniho zdvodu patfi:

e spravné stanoveni potfebného poctu zaméstnancl a jeho struktury

a prizplsobeni stavd zaméstnancl potfebam vyrobniho zavodu

e zdokonaleni procesl vybéru novych zameéstnancl a naborovych aktivit
a k pfihlédnuti k velmi nizké mi¥e nezamé&stnanosti jak v CR, tak i v pdsobicim

kraji

e stabilizace a optimalizace poctu kmenovych zaméstnancd splnujici
pozadované kvalifika¢ni a vykonnostni poZadavky, pokracovani prevodd
zkuSenych a kvalifikovanych zaméstnancl agentur prdce do kmenovych

stav(l vyrobniho zdvodu

e udrzeni optimdiniho pocltu zameéstnanclO agentur prace k zajisténi

pozadované flexibility Kk pokryti absence kmenovych zaméstnanci

e sledovani funkcénosti a efektivity principl nastavenych dle World Class
Manufacturing parametr(, zjisténé nedostatky zapracovavat do tréninkovych
pland a program0 zlepSovani pracovniho vykonu manaZzerd vyrobniho

zdvodu, mistrQ, tym leadr(, internich Skolitell a zvySovani jejich motivace

e v celém vyrobnim procesu pfijimat opatfeni a nastavovat programy

sméfujici k neustalému zvysSovani kvality, efektivity a produktivity vyroby
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e systematické snizovani miry rizik na pracovistich a poctu pracovnich Uraz(

a trvalé zlepSovadni pracovnich podminek na pracovistich firmy

e snizovani zatéze zivotniho prostredi zlepSovdnim parametrl procesdy,

které jej ovlivAuji

e zvySovani zapojeni zaméstnancl firmy na programech trvalého zlepSovani

(Vyroéni zprava 2016).

3.4 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavaci akce ve vyrobnim zavodé byly orientovany na trvalé zvySovani
vykonu zaméstnanc(, na jejich zapojeni do programu zlepsovani a cestou podavani
malych zlepSeni a jejich realizace. Sohledem na miru nezaméstnanosti
se spolecnost zaméfila i na zvySovani kvalifikaci stavajicich zaméstnancd,
v¢. rekvalifikaci v klicovych profesich, zejména lakyrnikG a svarecld kovu. Déle
byl kladen d(raz na zvySeni technickych znalosti a na rozvoj manazerskych
dovednosti napfi¢ organizaci sdlrazem na work-life balance jednotlivych

zaméstnancd.

Jednotlivd témata pozadavkd na vzdéldvani a rozvoj zaméstnancO vyplyvala
ze strategie a cill spole¢nosti a soucasné vychézela z vystupd celoro¢niho hodnoceni
zaméstnancl a z hodnoceni stfedniho a vyssiho management( spolecnosti. Celkem
se vroce 2017 vzdéldvacich akci zUcastnilo 3038 zaméstnancl a bylo realizovdno

27 067 $kolicich hodin (Vyro¢ni zprava 2016).

3.5 Obchodni vysledky

Celkovy prodej spole&nost X na trhu Ceské republiky dosahl 382 autokard.
Vyroba v roce 2017 dosahla nového historického rekordu poltem 4104 kompletnich

autokar(, coZz znamend nardst vyroby o 5,64 % oproti roku 2016.

V roce 2017, se spolecnosti X podafilo zainvestovat vice nez 384 mil. K¢
do projektl spojenych s rozsifovanim kapacit zavodu, zavadénim novych modeld do
vyroby, z toho 24,7 milion0 K¢ do zlepSeni pracovnich podminek a ochrany zdravi
a bezpecnosti prace. Investice byly smérovany zejména do rozsifovani kapacit

a modernizace prvovyroby a svafovny, do navyseni kapacit lakovny a logistiky.
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Nedilnou soucasti dennich aktivit jsou pak projekty orientované na Stihlou vyrobu,

a to ve vSech vyrobnich oblastech a logistiky.

Rok 2017 byl pro spole¢nost X vyjimecny jednak historicky nejvyssim
objemem vyroby, zasadni prestavbou vyrobniho zavodu, a i ndbéhem novych modeld

autokarl (Vyro¢ni zprava 2016).

3.6 Systém odménovani a motivovani ve firmé X

V dokumentech, které byly poskytnuty k Setfeni nejsou Zadné blizsi informace
o odménovani a motivovani. Jednotlivé Dbliz&( informace jsem mohl tedy,

jen vyzkoumat z neformalniho rozhovoru se zaméstnancem ve spolecnosti X.

Zameéstnanci ve spolecnosti X jsou odménovani ¢asovou mzdovou formou,
s pfislusnym hodinovym mzdovych tarifem. K ¢asové mzdé& maji pfiplatky za prescas,
svatek, za praci vnoci, za odpoledni sménu. Mzda je déle doplnéna mzdou
dopliikovou, kde jsou jednotlivé prémie a osobni ohodnoceni. Tato doplfikova forma
se odviji od hodnoceni vedoucich zaméstnanc(, ktefi hodnoti, jestli zaméstnanec

dostatecné splnil nebo nesplnil dané pozadavky.

Motivace je prevazné zalozena na hmotné sloZce. Zaméstnanci dostavaji
motivaéni odmeénu, kterd se odviji od dochdzky daného zaméstnance (astd
nemocnost znamend mensi odména), tato odména se zaméstnancim kumuluje
a vyplaci se na konci roku se mzdou. Ddle vedouci zaméstnanec motivuje
zaméstnance meésicni odménou, kde zapoditdva splnéni norem zaméstnance,

dochdzku a kvalitu prace.

Spolec¢nost X nabizi zaméstnanclim velké mnozstvi benefitl, coz méa také na
zaméstnance motivaéni faktor. Ve spolecnosti najdeme kmenové zaméstnance
i agenturni zaméstnance. Zaméstnanci, ktefi jsou zaméstnavani agenturou prace
nemaji, tak velké mnozstvi benefitl jako kmenovi zaméstnanci, ale mzdovéa slozka
je stejnd pro oba typy zaméstnancl. Kmenovi zaméstnanci maji oproti
zaméstnancdm agentury prace navic ro¢ni odmeénu ve vysi 5000 K¢, dostavajl
benefity socidlni povahy jako vitaminy, dale dostavaji uniseky, coz jsou univerzalni
Seky, které muze zaméstnanec uplatnit, kde zrovna potfebuje (kultura, sport,

vzdélani, zdravi, ndkup knih), po 60 dnech maji narok na 1 den placeného volna.
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Pro vSechny zaméstnance mé spolecnost jesté velky pocet benefitl jako napf.:

tyden dovolené nad rdmec zdkona

e plispévek na stravovani

e pfispévek za pracovni vyroci

e plispévek za narozeni ditéte

e pfispévek na penzijni pfipojisténi

e program seniority

e plispévek za praci prescas nad rémec zdkona

e anonymnisluzba Ela — Employee life assistant (Vyro¢ni zprava 2016).

Top 10 nejlep&ich zamé&stnavateld v Ceské republice

Spole¢nost X se vroce 2016 poprvé v historii soutéZze Zameéstnavatel roku
probojovala do celostatniho findle, kde obsadila 10. pficku. Spolecnost se zUcastnila
soutéze v kategorii do 5000 zameéstnancd, kde obsadila 10 pricku. V krajském kole

soutéze obsadila 2. misto.

Reditelka persondiniho oddéleni spole¢nosti X pfipisuje jeden zhlavnich
ddvodl Uspéchu zvyseny dlraz na zaméstnanecké benefity a praci zaméstnancl

spolecnosti, ktefi pomohli spolecnosti dosahnout vybornych ekonomickych vysledkd.
Kritéria soutéze bylo napfiklad:

e Mirainterniho povySovani a karierniho vyvoje
e Pocet hodin Skoleni zaméstnance

e Hodiny vénované komunitdm

e Pocetdniabsence

e Mira dobrovolnych odchod@ (Spole¢nost X 2016)
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4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni patfi mezi kvantitativni metody vyzkumu verejného minéni.
Pfi pfipravé dotaznikového Setfeni je dobré si formulovat problém (co nevime)
a definovat cil ¢eho chceme dotaznikem dosdhnout (co chceme zjistit). Poté
si pfipravime otdzky k dotazniku a poté dotaznik miZeme rozeslat, ¢i mUzeme otézky
sdélit respondentlm Ustné. Velkd vyhoda této metody spodivd vtom, Ze jsme
schopni sesbirat velké mnozstvi dat sméné podrobnymi informacemi. Tyto
informace mohou byt aplikovany mezi Sirsi okruh lidi. Dotaznikové setfeni byva
vétsinou anonymni, a proto nemdame nikdy jistotu, Ze respondent vyplnil dotaznik

sd

3

Dotaznik se sklddd z 15. otdzek, ztoho je 14. otdzek je uzavienych a jedna
oteviend, kde mohou respondenti uvést jaky typ benefitd jim ve spolecnosti X schazi.
Podobu dotazniku mdzete nalézt v priloze bakaldrské prace. Dotaznik byl s pomoci
persondlniho oddéleni ve spole¢nosti X rozdan v papirové podobé mezi
zaméstnance ve vyrobé a mezi zaméstnance v kanceldfi vobdobi brezen 2018.
Dotaznikové Setfeni bylo zcela anonymni. Celkem dotaznikové setfeni vyplnilo

80 respondentd.
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4.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Graf €. 2 Co vas motivovalo pFi vybéru stavajiciho zaméstnavatele?

Co Vas motivovalo pfi vybéru stavajiciho

zameéstnavatele?
5,0%

H Misto vykonu prace

22,5% B Povést zaméstnavatele
Kamaradi, kolektiv
23,8% Financ¢ni nabidka

Druh vykonavané prace

B Karierni postup

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem této otdzky bylo zjistit, co motivuje zaméstnance pfi vybéru stdvajiciho
zaméstnavatele. Zgrafu ¢. 2 je zfejmé, ze 28,8 % respondentl preferuje pfi vybéru
zaméstnani misto vykonu prace., coz odpovidd umisténi spoleénosti v mensim
meésté, kde v okoli cca 45 km lze nalézt krajskd mésta, ale zaméstnanci by museli
zohlednit pfi vybéru zaméstnavatele vtéchto méstech néaklady vynalozené
na dojizdéni, dale <&as straveny na cestach a dalsi nezminéné aspekty,
proto si nevahaji vybrat praci, kterd se nachazi blizko jejich bydlisté. Na druhém misté
s 23,8 % respondenti zohledfuji financni nabidku, 22,5 % zohledfuji druh vykonavané
praci, pro 13,8 % respondentl je pri vybéru zaméstnavatele dUlezitd povést
zaméstnavatele, 6,3 % si vybira praci se zohlednénim na kolektiv a kamardady,

anejméné dlleZité bylo pro respondenty pri vybéru zaméstnavatele karierni postup.
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Graf €. 3 Prace, kterou vykonavam, mé bavi a uspokojuje?

Prace, kterou vykonavam, mé bavi a uspokojuje?

® Ano
SpisSe ano
i Spise ne

I Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavnim cilem této otdzky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci v praci spokojeni
a zda je dana prace ve spolecnosti bavi a uspokojuje. Z vyhodnoceni otazek je patrné,
Ze vice nez polovina, tj. 55 % zaméstnancl odpovédélo spise ano ve firmé tedy
shledavaji praci za zajimavou, bavi je a uspokojuje, 26 % zaméstnancl prace zcela
uspokojuje a bavi. Mldzeme tedy fict, Ze 81 % zaméstnancy, tedy prevazna vétsina
zaméstnancl préace bavi a uspokojuje. To je dobrd zndmka pro spolecnost,
jelikoz prace, kterd zaméstnance bavi ma motivacni Gc¢inek a zaméstnanci mohou
pro spole¢nosti podavat kvalitni vykony, pro spolecnost je to dobré, jelikoZ pomoci
spokojenych zaméstnancl maji vétsi sanci naplnit své cile. 13 % respondentl prace

spise nebavi a neuspokojuje a 6 % zaméstnancd prace vibec nebavi a neuspokojuje.
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Graf €. 4 Myslite si, ze jste za svou praci dostate¢né finan¢né ohodnoceni?

Myslite si, ze jste za svou praci dostatecné financné
ohodnoceni?

22%

m Ano

Spise ano

11 Spise ne
Ne

39%

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou dostatecné
finan¢né ohodnoceni za svou praci nebo si mysli, ze financni ohodnoceni neni
umeérné vykonu prace, 39 % respondentl odpovédélo spise ano, nabidka tedy spise
odpovidd vykondvané praci. 35 % respondentd odpovédélo spise ne mysli si,
ze financni ohodnoceni spise neodpovidd povaze prace, kterou pro spole¢nost
vykonavaji, 22 % respondentld vilbec nejsou spokojeni se svym financnim
ohodnocenim za vykonavanou praci a 4 % jsou naprosto spokojeni sfinancnim
ohodnocenim. Zvyhodnocenych odpovédi je patrné, Ze 57 % tj. vice nez polovina

zaméstnancl nejsou spokojeni s finanénim ohodnocenim.
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Graf €. 5 Je pro Vas vyse financniho ohodnoceni dlilezita?

r 1
Je pro Vas vyse financniho ohodnoceni dulezita?

H Ano

= Ne

L

Zdroj: vliastni zpracovani

Cilem této otdzky bylo zjistit, zda je pro zaméstnance dUlezité financnf
ohodnoceni. Zvyse uvedenych odpovédi je zfejmé, Ze s96 % je pro zaméstnance

financni ohodnoceni dllezité, jen 4 % respondentl povazuje jiné aspekty prace

vvvvvv

To, ze je pro zaméstnance duilezitd financni stranka je zfejmé, jelikoz diky
financim jsou schopni fungovat a uspokojovat své potreby. Pro mnohé je prvoradé
i to, pro¢ danou praci vykonavaji. Je tfeba i zminit, Ze asi kazdy clovék by vzdy
preferoval vysSi mzdu i plat, nez dostdva. Zdlouhodobého hlediska, ale financni
ohodnoceni kvyssim vykonGm pfrilis nemotivuje, jelikoz zaméstnanci mzdu ¢i plat
povazuji za samozfejmost. Naopak pokud dojde knedodrZzeni dohod ze strany
zaméstnavatele a zaméstnanci neobdrzi mzdu ¢&i plat je to pro zameéstnance
demotivujici a demotivovani zaméstnanci jsou to posledni, co spolec¢nost potfebuje.
Z kratkodobého hlediska vysoké finanéni ohodnoceni motivuje zaméstnance
kvyssSim vykonUm, ale podle mého nazoru je z dlouhodobého hlediska motivuje

zameéstnance tfeba vidina Uspéchu.

| 46



Graf €. 6 Je pro Vas dllezita pochvala od nafizeného?

r Je pro Vas dilezita pochvala od nafizeného? 1

H Ano

B Ne

Zdroj: vliastni zpracovani

Néasledujici otdzka dotaznikového Setfeni se tykala, zda je pro zaméstnance
spole¢nosti dllezitd pochvala od nafizeného. Zgrafu ¢ 5 vyplyva, Ze pro 76 %
zaméstnancl je pochvala od narizeného ddlezitd a pro 24 % neméa pochvala na jejich

vykon zadny vliv a viibec pro né neni dllezita.

Ukolem kaZdého manaZera je sprdvné motivovat své zaméstnance,
aby podavali co nejvyssi vykon, mé ktomu fadu zplsobl od financi po tresty.
Motivovat své podfizené mlzZe manazer, ale i pouhou pochvalou, spravné mirenou
pochvalou mU0Ze manazer u zaméstnancld zvysit sebevédomi a pocit hodnoty
nebo motivovat k vykonu a nic ho to nestoji. Podle mého ndzoru, aby méla pochvala
ten spravny efekt méla by byt upfimna a vhodnda a od Cclovéka,
kterého si zaméstnanci vadzi na druhou stranu, pokud budeme své zaméstnance

pfechvalovat pfestanou si pochvaly vazit.
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Graf. €. 7 Motivuje Vas dostatecné nadfizeny pfi vykonu prace?

Motivuje Vas dostatecné nadfizeny pfi vykonu
prace?

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdzka navazuje na predchozi otdzku a cilem bylo zjistit,
zda jsou zaméstnanci ve spole¢nosti dostate¢né motivovani nadfizenym pfi vykonu
prace. Polovina respondentl tj. 50 % odpovédéla, Zze spise nejsou motivovani
pfi vykonu prace. 24 % zaméstnancl spole¢nosti odpovédélo, Ze jsou dostatecné
motivovani pri vykonu prace, dale 19 % zaméstnancl odpovédeélo, Ze pfi vykonu
prace nejsou vlbec motivovani a 7 % zaméstnancl odpovédélo spise ano, domnivaji
se tedy, Ze jsou castecné motivovani nadfizenym pfi vykonu préce. Z grafu vyplyva,

ze 69 % zaméstnancl nenf dostate¢né motivovano od vedoucich zaméstnancd.

Y 4

Jak uz bylo uvedeno v teoretické casti této prace spravny manazer by mél jit
prikladem a pfipadny Uspéch sdilet se svymi zaméstnanci a nelspéch brat na sebe.
Prfipadné uzndani stmeluje kolektiv a posiluje védomi vlastniho vyznamu pro firmu,
a to by mél byt cil kazdého manazera, jelikoz dobry kolektiv a uzndni vede
ke spokojenosti zamé&stnancl a spokojeny zamé&stnanec podava vy3si vykon. Ukolem
manazera je snaha o zménu jednani zaméstnancl zddoucim smérem napf. k lepsSimu
vykonu, presnéjsi praci a ktomu mdze manazer vyuzit fadu aspektd jako napf.
uz zminénym projevem uznani, delegovdnim pravomoci nebo odpovédnosti

a tfeba i karierni postup.

| 48



Graf €. 8 Funguje u Vas zpétna vazba za Vasi odvedenou praci?

Funguje u Vas zpétna vazba za Vasi odvedenou
praci?

Zdroj: vlastni zpracovani

Ndasledujici otdzka méla za Ukol zjistit, zda ve spolecnosti funguje zpétna
vazba za odvedenou praci. Ze ziskanych odpovédi je zfejmé, Zze 45 % zaméstnancl
si mysli, ze ve spolecnosti spiSe nefunguje zpétnd vazba za odvedenou préci,
35 % zaméstnancl se domnivd, Ze spiSe funguje zpétna vazba za odvedenou praci,
12 % zaméstnancd odpovédélo, Ze funguje zpétnd vazba za odvedenou praci

a u9 % zaméstnancd nefunguje zpétna vazba vibec.

Dostatecnd zpétna vazba je dUlezitou podminkou pro to, aby se mohli
zameéstnanci zlepSovat. Pokud nefunguje dostate¢né zpétnd vazba za praci
od manazerd mdilZe nastat nedorozumeéni, jelikoZz zaméstnanci nebudou védét,
co udélali Spatné a co dobre. Déale je také dllezZité pfedem zaméstnanclm stanovit

cile, kterych maji dosdhnout, tyto cile by méli byt méfitelné a pfimérené.
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Graf €. 9 Co Vas v praci nejvice motivuje?

Co Vas v praci nejvice motivuje?

W Priplatky
m Dopnkova mzda

W Zaméstnanecké

benefity

= Druh vykonZ
prace

m Kolekti

Zdroj: vlastni zpracovani

Hlavni cil této otazky bylo zjistit, co respondenty nejvice motivuje v praci, tedy
co je stimuluje k co nejlepsim vykonGm. Z grafu ¢. 8 je patrné, Ze 35 % zaméstnancl
ve spolecnosti motivuje finanéni ohodnoceni, dale 33 % zaméstnancld motivuje
kolektiv, 13 % procent zaméstnancl povazuje za motivujici druh vykondvané prace,
daldi motivujici aspekty jako pfiplatky (7%), kariérni postup (6%), dopliikovd mzda
(5%) a zaméstnanecké benefity (1%). Z grafu ¢. 8 vyplyva, Ze tyto aspekty nejsou pro

zaméstnance az tak motivujici jako finan&ni ohodnoceni pripadné kolektiv.

Graf €. 10 Do jaké miry jste spokojeni s benefity, které Vase firma nabizi?

Do jaké miry jste spokojeni s benefity, které Vase
' firma nabizi?

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otdzka, kterd bylo respondentdm poloZena vramci dotaznikového
Setfeni. Cilem bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které spoleénost
nabizi. Zgrafu ¢. 8 vyplyvd, Ze 64 % zaméstnancl je spiSe spokojeno s benefity,
které spolecnost nabizi, dédle 17 % zaméstnancl je spiSe nespokojeno s nabidkou
benefitld, 11 % zaméstnancl je plné spokojeno s nabidkou benefitl ve spole¢nosti
a 8 % zaméstnancl je nespokojeno s nabidkou benefitl. Celkem 75 % zaméstnancl
je spokojeno s nabidkou benefitd, tedy nadpolovi¢ni vétsina a jen 25 %, tedy Ctvrtina

tdzanych je nespokojena s nabidkou benefitd.

Graf ¢ 11 Postradate vzaméstnani néjaky zaméstnanecky benefit?

Pokud odpovite ANO, jaky?

Postradate v zaméstnani néjaky zaméstnanecky
benefit?

B Ne

m Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

V ndvaznosti na predchozi otdzku, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou
benefitl, které spolec¢nost nabizi, méla tato otdzka zjistit, jestli zaméstnanci
postradaji néjaky zameéstnanecky benefit 75 % zaméstnancl nepostrdada zadny

benefit a 25 % zaméstnancl postrada néjaky zameéstnanecky benefit.

Druhd cast této otdzky méla otevieny charakter, tedy pokud respondenti
odpovédéli na otdzku, zZe postradaji néjaky zaméstnanecky benefit, mohli
respondenti uvést jaky benefit jim schazi, bez moZnosti pfedem stanovené

odpovédi.
Respondentdm chybi nasledujici benefity:

e Sick days
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Priplatek za nepfetrzity provoz
e Placené volno navic

e Home office

e Stravenky

o Telefonni tarify

e Prispévek na dojizdéni

Graf & 12 Jaké benefity jsou pro Vas nejdtileZit&jsi? (vyberte 2 odpovédi)

Jaké benefity jsou pro Vas nejdulezité;jsi?

Pfispéveék na penzijni pfipojisténi [l ©
Pfispévék pfi narozeni ditéte [l 4
Pfispévék na pracovni vyro¢i [l 5
Benefitni poukazky — 20
Ptispévék na stravovani - 9
a za dodrzeni cas. fondu
i motivaéni odména
i slozka mzdy . 5

Zdroj: vlastni zpracovani

S ohledem na pestrost benefitd, které spole¢nost nabizi byl zvolen pro lepsi
prehlednost sloupcovy graf. Znabizenych benefitd méli respondenti vybrat dva,
které jsou pro né nejdUleZitéjsi. Nejvice si respondenti ceni benefitu: Tyden dovolené
navic celkem 49 odpovédi. Jako druhy nejddlezitéjsi benefit si respondenti
s 32 odpovédmi zvolili: Motivacni ro¢ni odména za dodrZzeni ¢asového fondu. Dale

vvvvvv

11 respondent( povaZzuje za dllezity benefit: Kolektivni motivaéni odména.
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Graf €. 13 Jak dlouho jste ve spolecnosti zamé&stnani?

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnani?

3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 12 je patrné, ze 40 % zaméstnancid ve spolecnosti pracuje uz déle

nez 10 let a 25 % zaméstnancd v rozmezi 5-10 let.
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4.2 Shrnuti dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spolecnosti X v obdobi bfezen-duben
roku 2018. Cilovou skupinou dotaznikového Setrfenf byli zamé&stnanci ve vyrobé a také
zameéstnanci v kanceldfi, prevédzna vétsSina zaméstnancl byla, ale z vyroby (71,3 %),
tedy 57 respondent(, zaméstnancl z kancelare bylo 28,8 %, tedy 23 respondentd.
Nejcastéjsi vékovou skupinou dotaznikového Setfeni byla vékova skupina v rozmezi
36-55 let (47,5 %), druhou nejpocetnéjsi skupinou byla skupina ve v&ku 26-35 let
(26,3 %), dale skupina ve véku 18-25 (13,8 %) a nejméné pocetnou skupinou byla
skupina ve véku 55 a vice (12,5 %). Z hlediska pohlavi se dotaznikového 3Setfen{
zUcastnilo 62,5 % muzl, tedy 50 respondentl a 37,5 % Zen, tedy 30 respondentd.

Celkové se dotaznikového Setifenf zGcastnilo 80 respondent0.

Dotaznikové Setfeni bylo rozdano v papirové podobé& pomoci personalniho
oddéleni spolecnosti a nasledné odpovédi byly vyhodnoceny pomoci MS excel.
Dotaznik se sklddal z 15 otdzek, 14 z nich bylo uzavfenych a 1 oteviend, kde méli
moznost se zaméstnanci vyjadfit, ktery benefit by zaméstnanci zaradili do nabidky

benefitl.
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5 Navrh na zlepSeni

V této kapitole budou rozebrany jednotlivé aspekty motivace a odménovani
ve spolecnosti. Na zakladé provedeného Setfeni, neformalniho rozhovoru a nasledné
analyzy jsou zpracovany navrhy, které by mohly pfispét k lepsi motivaci zaméstnanc(
sdopadem na jejich odmeénovani. Diky dostupnym materidldm a vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni je mozné si udélat ¢astecny obraz, jak ve spolecnosti funguje

motivace a odménovani zaméstnancd.

Z dostupnych materidld a dotaznikového Setfeni mlZeme fici, Ze motivace
a odménovani zaméstnancl vdané spolednosti je spiSe zalozeno na hmotné
motivaci, kdy jednotlivé aspekty mzdy jsou kumulovany pomoci zvladnutych dil¢ich
Ukold, at uz dodrzeni ¢asového planu nebo dodrzeni dochézky. Je také dobré zminit,
ze vétSina respondentld byli zaméstnanci zvyroby, kde je hmotnd motivace
nejucelngjsi, ale spolecnost spiSe uplatfiuje jednotlivé priplatky a prémie
na jednotlivcich. U¢eln&jsi by dle mého nazoru bylo, kdyby se uplatfiovaly jednotlivé
pfiplatky a prémie za smény (skupiny). Byla by to pro zaméstnance vétsi vyzva
a naucili by se vzajemné spolupraci, samozfejmé v pfipustné mife, pomoci zdravé
konkurence. Zadna spole&nost si nepfeje pfipadnou zdavist & agresi mezi

zameéstnanci.

Z dolozenych odpovédi mizeme také vydist, ze zaméstnanci ve spole¢nosti
spiSe prihlizeji na to, jak jsou finan¢né ohodnoceni za svou praci a také si mysli,
Ze nejsou dostatecné financné za svou praci ohodnoceni. Spole¢nost ma ale
minimalni fluktuaci, a proto se domnivdm, Ze jde o subjektivni pocity zaméstnanca.
Je také patrné, Ze spolecnost priklada velky dlraz na hmotnou motivaci a vyuziva
proto fady aspektld v odménovani zaméstnancl. Tato skutecnost vyplyvéd i z otdzky
¢. 9, kdy zaméstnanci preferuji finanéni ohodnoceni nad kariérnim postupem.

Pricinou mUze byt nepresné formulované moznosti povyseni.

Prace ve spolec¢nosti nemusi byt také komplexni a rozmanitd a nezarucuje dalsi
motivacni aspekty pro zaméstnance, jelikoz zaméstnanci preferuji i finanéni
ohodnoceni nad praci samotnou. Zvysit zajem o praci by mohla spole¢nost vylepsit
pomoci delegovani pravomoci, zvysit odpovédnosti u zaméstnancl a rozsifit jejich

rozsah prace.
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Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze zaméstnanci ve spolecnosti si mysli,

Ze nejsou dostatec¢né motivovani pfi vykonu prace od nadfizenych.

MOzeme tedy, usoudit, Ze vedouci zaméstnanci ve spole¢nosti nemaji
dostatecné zkusenosti a dovednosti, nevédi, jak motivovat své podfizené nebo
nemaji pfipadné moznosti, jak zvysit motivaci zaméstnancl. Tento aspekt motivace
by chtél urdité vylepsit prfipadnymi Skolenimi vedoucich zameéstnanc(l, jelikoz
zaméstnanci, ktefi nejsou dostate¢né motivovani, neodvadi pro zaméstnavatele
nadstandartni vykon. Dobfi zaméstnanci vytvareji potencidl, jak spolecnost mdze

dosahnout svych vytycenych cild a pfipadné, jak zvysSit image spolecnosti.

Vedouci zaméstnanci maji moznost finanéné motivovat své podfizené pomoci
dopliikové mzdy, kterou davaji za splnéni urlitych podminek, ale z neformalniho
rozhovoru se zaméstnancem spolecnosti bylo mozné vypozorovat, Ze sami
zameéstnanci nevédi, za co je tato doplinkovd odména od vedoucich zaméstnancl
vypldcena. Néktefi zaméstnanci si také mysli, Ze je to na oblibé vedouciho
zaméstnance, to mdze byt pro zaméstnance zna¢né demotivujici a mohou si fici,
Zze se nema cenu snazit. Dle mého néazoru by bylo U¢elnéjsi nastavit jasna pravidla,

za kterych je mozné doplnkovou mzdu ziskat.

V ndvaznosti na tuto otazku miZzeme také uvést, Ze z dotaznikového Setrenf
bylo zfejmé, Ze zaméstnanci nemaji dostateénou zp&tnou vazbu za svou odvedenou
praci, nevédi tedy co maji zlepsit, a co se jim pfipadné povedlo. Dostatec¢na prdbézna
zpétnd vazba je dllezitou podminkou pro to, aby se mohli zaméstnanci zlepsovat.
Pokud nefunguje dostatecné zpétnd vazba za praci od manazerld, mdze nastat
nedorozumeéni, jelikoZ zaméstnanci nebudou védét, co udélali Spatné a co dobre.
Podle mého ndzoru by se méli zaméstnancdm predem stanovit jasné cile,
kterych maji dosdhnout. Tyto cile by mély byt méfitelné a primérené. Vedeni
spolecnosti by se také mélo zaméfit na pravidelné operativni proskolovani manazer(
v problematice hodnoceni zaméstnanc( jako nastroje stanovovani pracovnich cilg,

jejich zpétného vyhodnocovani a dohodu o cilech budoucich.

S prihlédnutim na kapitolu zaméstnanecké benefity, které spole¢nost nabizi,
muizeme konstatovat, Ze se jednd o velmi pestrou nabidku. Spole¢nost nabizi svym
zaméstnanclm celkem 13 benefitd, mezi nejoblibenéjsi benefity zaméstnanci uved]i
tyden dovolené nad ramec zakona, motivaéni ro¢ni odménu za dodrzeni ¢asového
fondu a benefitni poukdzky. U tydnu dovolené navic je dobré zminit, ze fadu volna

zaméstnancOm urcuje sama spolec¢nost napr.. vIété spolecnost zaméstnancdm
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urCuje celozavodni dovolenou vdélce 14 dni. Zneformalniho rozhovoru
se zaméstnancem bylo také mozné vypozorovat, ze i dalsi terminy dovolené jim
urCuje sama spolecnost napf. 7. kvétna a jeden den na =zacatku roku.
Pro zameéstnance, tedy nezbyvd mnoho dovolené pro svi@j osobni Gcel.
Z neformalniho rozhovoru bylo také patrné, ze zaméstnancldm by se vice zamlouvalo,
kdyby spolecnost nafizovala jen 7 dni celozdvodni dovolené a méli vice volna
pro osobni U&el. Na druhou stranu tato celozavodni dovolena je kazdy rok ve stejném
terminu, zaméstnanci si tedy v tento ¢as mohou uz doprfedu napldnovat své plany.
Spolec¢nost zaméstnancdm dava tzv. hlukové volno, kvdli nadmérnému hluku

ve vyrobé.

Z nedostatkd benefitl zaméstnanci uvedli, Ze jim chybi benefity jako sick
days, stravenky, pfiplatek za nepretrzity provoz, placené volno navic, telefonni tarify
a prispévek na dojizdéji. Tyto benefity by spolecnost mohla zvazit a zaradit do svého
benefitnfho portfolia. Zvyse uvedenych benefitd nejvice postradaji zaméstnanci
spolecnosti sick days, coZ je kratkodobé volno na zotaveni znemoci &i zranéni,
které nemusi byt dolozeno pracovni neschopenkou od Iékare. Tento druh benefitu
je ale mozné velmi lehce zneuZit, proto zde musi byt ddvéra mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Ztohoto ddvodu spolednost nabizi spiSe motivacni rocni
odménu pro zaméstnance, kterd se vadze na dochdzku zaméstnance, pokud
zameéstnanec nechybi vdaném mésici ani jednou, ma nejvyssi motivaéni odménu
a tato odmeéna se vyplaci na konci roku spole¢né s tfindctym platem. Tato motivacni
odmeéna je pro zameéstnance velmi ldkava, a pro spolec¢nost ma velkou vyhodu
ve formé zaméstnancl, ktefi budou do prace dochézet pravidelné. OvSem tato
vyhoda mize vést také ktfadé komplikaci napf. zaméstnanec, ktery bude nemocny
bude i naddle dochdzet do zameéstnani kv0li této odméné, coz mdilzZe vést
knadmérnému fyzickému vycerpani. Tento druh odmény by se mohl upravit podle

kritérii napr. druh nemoci, délka nemoci apod.

S ohledem na velikost spole¢nosti se nabizi i moznost zavést ve spole¢nosti
kafeteria systém, ktery by zamé&stnance je$té vice motivoval. Rada zamé&stnancl nevi,
jaké benefity vyuzivd a pomoci tohoto systému by si kazdy zaméstnanec mohl vybrat

svlj benefit, ktery by mu vyhovoval.

Drive se spolecnosti vénovali zaméstnaneckym benefitdm predevsim kvdli

moznosti uplatnit danové odecitatelné polozky, dnes spolecnosti nabizeji benefity
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pfedevsim, aby motivovaly své zaméstnance, zvysily svou povést prestizniho

zameéstnavatele nebo aby mély jistou konkurencni vyhodu.
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Zaver

Bakalarska prace byla zaméfena na téma motivace a odménovani. Autor prace

zjistoval, na jaké Urovnije systém motivace a odménovani ve vybrané spolecnosti.

Hlavnim cilem bakalarské prace byla analyza systému motivace a odménovani
zaméstnancd ve vybrané spolec¢nosti. Zjistit, na jaké Urovni se tyto aspekty nachazeji
a navrhnout pfipadna doporuceni na zlepSeni systému motivace a odménovani, které
by vedly kvyssi spokojenosti, a tim i klepSimu vykonu zaméstnancl ve vybrané
spolecnosti. Dil¢im cilem bylo vlastni dotaznikové Setfeni, které se skladalo

z 15 otdzek a mélo za uUkol zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s odménovanim,

vvvvvv

Teoretickd ¢ast se sklddala ze dvou kapitol. Vprvni kapitole sndzvem
motivace byly definovany zdkladni pojmy, jako pojem motivace, proces motivace
a jednotlivé typy motivace. Dale byly stru¢né popsdany vybrané teorie motivace, byly
vysvétleny pojmy motiv a stimul. V pfedposledni podkapitole byly nastinény
motivacéni trumfy a na zavér byl popsdn motivaéni nastroj, motivace vzorem. Druhd
kapitola nesla ndzev odménovani. V dvodu kapitoly byly upfesnény zakladni pojmy
jako mzda a plat. Dale byly popsdny nejpouzivanéjsi mzdové formy, které byly
doplnény dalsi podkapitolou snazev doplfikové mzdové formy. V dalSich
podkapitoldach byly vymezeny pojmy jako minimdalni a zarucend mzda
pro zameéstnance v pracovnépravnim vztahu a na zavér byly popsany zaméstnanecké

benefity.

Praktickd ¢ast byla zamérena na systém motivace a odménovani ve vybrané
spolecnosti. Byla rozdélena do tfi ¢asti. Vprvni &asti byla predstavena vybrana
spolecnost, jeji historie, lidské zdroje, vzdéldvani zaméstnanc(, predstaveny byly také
jeji obchodni vysledky, a nakonec byl popsan systém motivace a odménovani
ve vybrané spolecnosti. Tato ¢ast prace byla klicovd pro budouci stanoveni navrhu

na zlepseni motivace a odmeénovani zaméstnancd.

Vdalsi Casti prace bylo vyhodnoceno dotaznikového Setfeni. Vysledky
dotaznikového setfeni byly zapsany do grafl. Sohledem na analyzu, neformalni
rozhovor a dotaznikové Setfeni byly provedeny ndvrhy na zlepseni systému motivace

a odménovani zaméstnancl ve vybrané spolecnosti.
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Vypracovanim bakalarské prace autor dospél k novym poznatkdm, dozvédél
se mnoho novych informaci. Vyzkousel si vytvofit a zpracovat dotaznikové Setreni.
Autor prace je presvédcen, Ze nasbirané cenné informace a zkuSenosti si sebou

ponese i do budouci kariéry.
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6 Seznam p¥iloh

6.1 Priloha €. 1 Dotaznikové Setreni
Dobry den,

jmenuji se Patrik Farka$ a jsem studentem Ceského vysokého uceni v Praze, fakulty
Masarykova Ustavu, studijniho programu Ekonomika a management, obor
Persondlni management v prmyslovych podnicich.

Rad bych Véas poprosil o vyplnéni nasledujiciho dotazniku k mé bakalarské praci,
ktery je zaméreny na motivaci a odménovani zaméstnancl ve vybrané spole¢nosti.
Vyplnéni tohoto dotazniku Vam nezabere vice neZz 10. minut. Va3 nazor je pro meé
velice dllezity. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za Vas Cas.

1) Co Vé&s motivovalo pfi vybéru stavajiciho zaméstnavatele? (vyberte 1 odpovéd)
o Misto vykonu prace o Povéstzaméstnavatele o Kamardadi, kolektiv

o Financni ohodnoceni o Druh vykondvané prace o Karierni postup

2) Préce, kterou vykondvam mé bavi a uspokojuje?

oAno oSpiSeano oOSpisene oNe

3) Myslite si, Ze jste za svou préci dostateéné finanéné ohodnoceni?

oAno oSpiSeano oSpisene oNe

4) Je pro Vas vyse finanéniho ohodnoceni ddlezita?

oAno oNe

5) Je pro Vas didleZitd pochvala od nadfizeného?

oAno oNe

6) Motivuje Vas dostatecné nadfizeny pfi vykonu prace?

oAno oNe oSpiSene oNe

7) Funguje u Vas zpétna vazba za Vasi odvedenou praci?

oAno oSpiSeano oSpisene oNe

8) Co Vas v praci nejvice motivuje? (vyberte 1 odpovéd)

O Priplatky (za prescasy, vikendy, noc) | Doplnkova mzda
oZaméstnanecké benefity o Druh vykondvané prdce o Kolektiv o Karierni postup
o Finanéni ohodnoceni

9) Do jaké miry jste spokojeni s benefity, které Vase firma nabizi?

o Velmi spokojen o SpisSe spokojen o Spise nespokojen o Nespokojen

10) Postraddate v zaméstnani né&jaky zaméstnanecky benefit? Pokud odpovite ANO,
jaky?

T AANIO ettt ettt e e e sttt e 0 e s 2888080 e e et

- Ne
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11) Jaké benefity jsou pro Vas nejdilezitéjsi (vyberte 2 odpovédi)
o Tyden dovolené nad ramec zakona

o Variabilni slozka mzdy

o Kolektivni motivacni odména

o Motivacni ro¢ni odména za dodrzeni ¢asového fondu

o Prispévek na stravovani

o Benefitni poukazky (uniseky)

o Prispévek za pracovni vyroci

o Prispévek pfi narozeni ditéte

o Prispévek na penzijni pfipojisténi

o Odména pri odchodu do ddchodu

o Pracovni volno s nahradou mzdy pfi pfekdzkach na strané zameéstnavatele
o Program seniority

o Pfispévek za praci pfescas nad rémec zdkona

o Anonymni sluzba Ela — Employee Life Assistant

12) Jak dlouho jste ve firmé& zamé&stnani?

o Méné nezrok o1-3roky o3-5let o5-10let oVice nez 10 let
13) Jaky druh préace ve firmé& vykonavate?

o Zameéstnanec ve vyrobé o Zaméstnanec v kancelafi

14) Jakého jste pohlavi

oMuZz oZena

15) Do jakého vékového segmentu spadate?

018-25 10 26-35 036-55 ob56avice
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6.2

10.

Priloha €. 2 Neformalni rozhovor

Pro objasnéni, jak ve spolecnosti funguje motivace a odménovani
zameéstnancl byl se zaméstnancem ve vyrobé proveden neformalini rozhovor.

Byl formulovdn z ¢4sti pripravenych otdzek, ¢ast otdzek vyplynulo z odpoveédi
zaméstnance. Jednotlivé odpovédi jsou ddle rozebrany v kapitoldch navrhy
na zlepseni a systém odmeénovani ve spolecnosti X.

Jakou mzdovou formou jste ve firmé& odmeé&novani?
Jsme odménovani Casovou mzdovou formou, kde mdme dany mzdovy tarif,
kterym se nasobi odpracovany ¢as zpravidla za mésic.

Jak Vas motivuje nadfizeny pfi vykonu prace
Vedouci smény ndas motivuje doplnkovou mzdou.

Co je soucésti doplnkové mzdy? Je napf. vyplacena za splnéni uréité normy?
Nevim, jak se stanovuje dopliikova mzda asi nejspis podle toho, jakou praci
odvadime apod.

Nemate tedy, jasné definované cile pro ziskdni dopliikové mzdy?
Ne

Jste spiSe motivovany hmotnou slozkou mzdy nebo nehmotnou?
NasSe motivace spociva spise na hmotné motivaci. Podle mého nézoru
je pro nas nejucelnéjsi.

Je jesté néco, co stoji za zminku z hlediska odmé&riovani?
K zakladni mzdé se ndm pficitaji jednotlivé priplatky za prfescas, svatek apod.
Mame také motivacni odménu, ktera se vyplaci na konci roku.

V &em spocdivd podstata motivaéni odmény?

Motivacni odména se odviji od nasi dochdzky do prace (¢im vice jsme
nemocni tim médme mensi motivaéni odmeénu, tato motiva¢ni odmeéna se ndm
sCita a vyplaci se na konci roku spolecné s tfinactym platem.

Jste kmenovy zamé&stnanec nebo zaméstnanec agentury?
- Zatim zaméstnanec agentury.

Maji kmenovi zam&stnanci néjaké vétsi vyhody?
Kmenovi zameéstnanci maji navic benefit uniseky, dale maji ro¢ni odmeénu
ve vysi 5000, dostavaji vitaminy jednou za rok a maji hlukové volno.

Co je hlukové volno?

Hlukové volno je narok na 1 den volna po 60 odpracovanych dnech z ddvodu
nadmérného hluku ve vyrobé.
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11. Z mého dotaznikového Setfeni je patrné, Ze mezi zaméstnanci je oblibeny
benefit tyden dovolené navic, povazujete to také za motivujici?
- Ano, ale je tfeba fici, ze kdybychom si mohli tuto dovolenou navrhovat
celou sami, bylo by to jesté lepsi.

12. Mate &ast dovolené tedy nafizenou?

- Ano, fadu volna ndm urcuje sama spolecnost, kdy madme v 1été 14 dnf
celozdvodni dovolenou, jsme méli ur¢eno dovolenou tyden v lednu a ted
7 kvétna.
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Evidence vypujcek

Prohldsent:

Davam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci Fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Patrik Farkas

V Praze dne: 18.05. 2018

Podpis:

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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