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ABSTRAKT

Cilem mé bakalaiské prace je charakterizovat metody motivace a jejich vliv na motivaéni
systém spolecnosti ABC, a.s. a navrhnout opatieni, ktera tento systém zefektivni.
K analyze motivacniho systému spolecnosti ABC, a.s. vyuZziji dotaznikové Setfeni. Baka-
larska prace se skladd z teoretické a praktické Casti. V teoretické Casti je popsdn pojem
motivace, nejznamejsi motivacni teorie, moznosti hmotné a nehmotné motivace, motivace
pracovni skupiny a moznosti hodnoceni a odménovani zaméstnanct. V praktické Casti je
popsana spolecnost ABC, a.s., vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a navrhy na zlepSeni

motivace ve spole¢nosti.

Klicova slova: motivace, motivacni teorie, pracovni tym, spokojenost zaméstnancti, odme-

novani, zpétna vazba, hodnoceni, tymova prace

ABSTRACT

The aim of my thesis is to analyze the motivational system of ABC corp. and propose me-
asures to streamline the system. | will use the questionnaire to analyze the motivational
system of ABC corp. The thesis consists of theoretical and practical parts. The theoretical
part describes the concept of motivation, the best-known theory of motivation, the possibi-
lity of tangible and intangible motivation, motivation task force and the possibility of eva-
luation and rewards employees. The practical part is described by ABC corp, an evaluation

questionnaire and suggestions for improving motivation in the company.

Keywords: motivation, motivational theory, team, employee satisfaction, remuneration,

feedback, reviews, teamwork
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UvVOD

V soucasné dob¢ jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze lidé rozhoduji o tspésnosti organizaci a
ze jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace nejen uspéje, ale zda vibec v turbulent-
nich podminkach soucasného svéta prezije.

vvvvv

si stale vice uvédomuji, ze jejich uspésnost a konkurenceschopnost je zavisla na pracovni-
cich a jejich schopnostech, jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokojenosti a je-

jich vztahu k zaméstnavateli.

Zakladem je, aby byli zaméstnanci v podniku spokojeni. Pokud budou spokojeni a motivo-
vani je predpoklad, Ze budou odvadét pozadovany vykon. Na zaméstnance vSak plsobi
mnoho faktord, které ovliviiuji jejich vykonnost. Mezi tyto faktory patii pracovni prostiedi,

vztahy na pracovisti, vyse odmény, napli prace nebo zpusob vedeni pracovniku.

Cilem vedeni je vytvofit takové prostiedi a motivacni systém, kterym napomohou tomu,

aby pracovnici odvadéli poZzadovany vykon.

Moje bakalatska prace se zabyva tématem motivace zaméstnanctll a jejim vlivem na zvySo-
vani vykonnosti.

Cilem této bakalafské prace je charakterizovat metody motivace a jejich vliv na motivacni
systém spolecnosti ABC, a.s., zjistit jeho nejvetsi nedostatky a nésledné navrhnou opatteni,

které zlepsi troven motivace ve spole¢nosti ABC, a.s.

Bakalarska prace se sklada ze dvou Casti. Prvni Cast bakalarské prace je teoretickd, ve které
na zaklad¢ odborné literatury popisi pojem motivace, nejzndmejs$i motivacni teorie, poté se
zaméfim na hmotnou a nehmotnou motivaci, motivaci pracovniho tymu a jednotlivych

pracovnikd.
Druhé cast bakalarské prace je praktickd. V praktické Casti nejprve predstavim spole¢nost
ABC, a.s. dale provedu analyzu motiva¢niho systému spole¢nosti, vyhodnotim dotazniko-

vé Setfeni a nasledné navrhnu opatieni ke zlepSeni sou¢asného motiva¢niho systému.

Pro analyzu spokojenosti zamé&stnancii se systémem motivace pouziju metodu dotazniko-

vého Setfeni.
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. TEORETICKA CAST
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1 TEORETICKE VYCHODISKO MOTIVACE

Proc¢ néco délate? Z jakého duivodu se citite pritahovani k né¢jakému druhu prace a proc vas
nektera naopak odrazuje? Prvnim krokem k zodpovézeni téchto otdzek je prozkoumani

zakladniho konceptu motivace. [1]

1.1 Vymezeni pojmu motivace

Slovo motivace pochazi z latinského slova ,,movere®, coz znamend hybat, pohybovat se. Je
to tedy oznadeni pro vie, co vyvolava né&jakou &innost nebo aktivitu. Clovék vyvolava ak-
tivitu k tomu, aby dosahl uspokojeni urcité potfeby nebo tuzby. Motivy — stimuly ¢&i po-
hnutky jsou hnaci sila pro aktivity. Ty ptichazeji od ostatnich lidi nebo spolupracovnikii
nebo také z vlastni vile ke splnéni vnitinich potieb ¢lovéka. Motiv je néco, co vas uvede
do pohybu. Znamena to, Ze nas néco pohani smérem kuptedu. Mize to byt potieba, touha
nebo emoce, ale vede nds to jednat urcitym zplsobem. Tyto vnitini impulsy ale nebudou
efektivni, dokud nezapojite svou vili a nepfiméjete se k pohybu. Vase motivace bude tudiz
ziejma z vaSeho chovani. Znaky motivace jsou tim prvnim, co hledaji zaméstnavatelé,
kdyz si vybiraji své zaméstnance. Kazdy pracovnik méa motivacni profil rozdilny. Nékoho
vice motivuji vnéjsi stimuly, jini zase daji vice na vnitini stimuly. Pro ¢lovéka je dobré,

pokud najde rovnovahu mezi témito motivy.

Clovék se snazi uspokojovat hlavné své prioritni a sekundarni potieby, to ho Zene k tomu,
aby vyvijel potfebné aktivy. Prioritni potieby jsou fyziologickd nutnost potravy, vody,
spanku a mit stfechu nad hlavou. Mezi sekundarni potieby patii sebeucta, spoleCenské
postaveni, pratelstvi, Stédrost, uspésnost a sebeuplatnéni. [1, 8]

1.1.1 Zakladni pojmy

Stimul — vnéjsi podnét, pobidka, ktera pfichazi z okoli ¢lovéka a podnécuje jeho ¢innost

Potfeba — prozivany nedostatek néceho, co ma pro cloveéka hodnotu, k ¢emu ma hodnotici

vztah
Hodnota — to, co odpovida n¢jaké potiebé ¢lovek, co potiebuje

Motiv — vnitini pohnutka, pfi¢ina chovani ¢lovéka, ktera uréuje smér a intenzitu jeho cho-

vani [5]
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Motiv ma dv¢ slozky:

- energizujici, protoze dodavaji silu a energie jednani lidi
- Fidici, protoze ddvaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urcitou véc ne pro jinou,

vybiraji zptisob a postup, jak této véci dosahnout

Mezi potiebou a motivem je jen velmi maly rozdil. V praxi se oba pojmy bézné zaménuji.

[3]

'

potieba » motiv |e stimul

1 |

Obrazek 1: Vznik motivovaného chovani [gregar, s. 57]

1.1.2 Vnitfni a vnéjsi motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim ptipadé¢ lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonévaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alesponl
vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cild. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé
motivovani managementem prostfednictvim takovych metod, jako je odménovani, povy-

Sovani, pochvala atd.
Existuji dva typy motivace:

- Vnitini motivace — faktory, které lidé sami vytvéieji a které je ovliviluji,
aby se ur¢itym zplisobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto
faktory tvofi odpovédnost, volnost konat, ptilezitost vyuzivat a rozvijet do-
vednosti a schopnosti, zajimava a podnétnd prace a ptileZitosti k funkénimu

postupu.

- Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmény, jako napft. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty,
jako napf. disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika

Vnéjs$i motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny Ucinek, ale nemuseji nutné plisobit

dlouhodobé¢. Vnitini motivatory, které se tykaji kvality pracovniho zivota, budou mit asi
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hlubsi a dlouhodob¢jsi Uc¢inek, protoze jsou soucésti jedince a nikoliv vnucené mu

z vng¢jsku. [2]

1.1.3 Teorie ,,cukru a bi¢e“

Slovo motivovat pfesahuje slovo motiv. Je to Cinnost, kterou vyvijite smérem k druhému
¢lovéku. V podstaté to znamena, ze poskytnete ¢lovéku motiv nebo stimul, aby to ¢i ono
udélal. Tato teorie ilustruje ty nejhlubsi, ¢asto polovédomé teorie nebo domnénky o moti-
vovani druhych, zejména ty z nich, co za motivaci povazuji prevazné¢ odmény a tresty. Od
dob pouzivani bice k popohnani zvifete se plivodni vyznam stimulu rozsifil na cokoliv, co
vyvolava, zvysuje nebo zrychluje télesnou aktivitu a zahrnuje vse, co dodava vzpruhu,
zivot a energii mysli a dusi. Stimul tedy, kromé toho, ze vés pobizi k ¢inu, mlize taky zvy-
Sit zajem byt n&Cim, co vas uspokoji nebo posili. Stimuly mohou byt pozitivni, naptiklad
nabidka odmény, na druhou stranu mohou byt i negativni, jako hrozba strasnymi nasledky,
pokud nedojde ke zméné, pfipadné mize jit o kombinaci obojiho. Ale lidské pfirozenost,
zvlasté pak naSe schopnost komunikace, otevira i tieti zpisob, jak motivovat lidi a to vsti-

pit jim svoji vlastni villi pomoci slov a pfikladd. [1]

1.2 Motivacéni teorie a jejich predstavitelé
Mc.Clelland ve svych teoriich vychazel ze tii druhli motivacnich potieb:

a) potieba moci, ktera se opira nejen o vlastni sily, ale i o silu ostatnich pracovniku,
musi se tedy zaméfit na piinos.

b) poti‘eba oblibenosti, ktera se vaze na pocit radosti plynouci z dobrych vztaht
uvnitf kolektivl, ale také k pozici manaZera. Potfeba oblibenosti vSak neznamena
snizovani naro¢nosti ani vii€i sob¢€, ani vuci ostatnim (podiizenym nebo spolupra-
covniklim).

S pfiméfenym rizikem, S ocefiovanim sebe samého a s ptanim byt zpétné informo-
van o vlastnim vykonu. [8]

Teorie ofekavani se zakladaji na tom, Ze aktivizujici sila zavisi na sile oekavani. Podle
této teorie motivace zavisi na tom, jakou silou ¢lovek usiluje o dosaZeni urcitého cile a jaka
je pravdépodobnost, Ze ho dosahne. Pfitom zvazuje vynalozené Usili a uspech, kterého do-
séhne. Tato teorie nabizi zpusob, jak lidskou motivaci métit. Mezi dilezité prvky teorie

ocekavani patii, ze vnimani kazdého z nas je odlisné, Ze motivace a chovani jednotlivych
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lidi se znacné lisi. Kazdy ¢lovék muze za stejnych okolnosti vysledky hodnotit naprosto

odli$né a reagovat uplné jinak [1, 8]

1.2.1 Mcgregorova teorie X a teorie Y

Podle teorie X maji lidé maly nebo zadny zajem o organizaci, ve které pracuji. Tyto lidi

pohani strach nebo hrozby, popf. jsou vabeni finan¢ni nabidkou.

Teorie Y predpoklada urcitou uroven uspokojeni mezi jednotlivcem a cili organizace. [1]

1.2.2 Maslowova hierarchie poti‘eb

Zakladem je predstava, Ze Clovek neni motivovan vnéjSimi podnéty, jako je odména nebo
trest, ale vnitfnim souborem potieb. Pokud se uspokoji jeden soubor, dostava se do popiedi
jiny. Ma-li ¢lovék nevycerpatelné zasoby jidla, nahle se objevi dalsi potfeby a organismu

potlaci ty prvotni fyziologické. [1]

Abraham Maslow ukazal, ze je fada jinych motivt, kterych mohou manazefi vyuzivat a

které nic nestoji.

Abraham Maslow se snazil uttidit lidské potieby a odhalit principy jejich ptisobeni. Zakla-
dem lidské aktivity je uspokojovani potieb. Maslow urcil pét skupin potieb a sefadil je do

hierarchického systému, ktery je zndm jako Maslowova pyramida.
Usporadani potieb podle Maslowa:

a) Fyziologické potieby jsou potieby zakladni. Jejich naplnéni je nezbytné pro piezi-
ti. Zahrnuji pottebu vody, potravy, vzduchu, pfimétenych klimatickych podminek,
a dalsi véci potiebné k Zivotu.

b) Potieby jistoty a bezpeci znamenaji zajisténi a uchovani existence i do budoucna,
neexistenci nebezpeci nebo ohrozeni.

c) SounaleZitost (laska, pratelstvi) pfedstavuji potiebu zaclenit se do néjaké skupiny,
vétsiho celku a také dobrych vztahii k ostatnim lidem.

d) Potfeby uznani a ocenéni obsahuji sebeocenéni, respekt a uznani osoby ze strany
ostatnich.

e) Sebeaktualizace je realizaci potencialu jedince Maslowovymi slovy ,,byt vice a vi-
ce sam sebou, stat se v§im, ¢im je ¢lovek schopen se stat”, realizovat vSechny své

schopnosti a talent.
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plati, Ze s uspokojenim urcité rovné potieb jeji vyznam klesa a nastupuje dalsi, vyssi uro-
ven. Aby vznikla potfeba po vyssi urovni potieb, musi byt nejprve uspokojeny potieby

niz&. [3]
1.2.3 ReSeni lidskych potieb podle Alderfera

Alderfer ptizptasobil Maslowovy nazory novym poznatkiim z vyzkumu lidského chovani.

P&t Maslowovych trovni potieb zredukoval pouze na tfi:

a) Potieby existencni jsou veskeré materialni a fyziologické potieby

b) Potieby vztahové zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame: hnév i
nenavist, stejné jako lasku a pratelstvi. Neuspokojeni nezptisobuje ani tak nepiatel-
stvi, jako spiSe emocionalni odstup a opomijeni jedince.

c) Potieby rstové spocivaji v tvofivé praci jedince na sobé a na svém okoli. [3]

1.2.4 Herzbergova teorie

Frederick Herzberg hovoii o dvou skupinach faktori. Existuji jednak faktory hygienické,
které v piipad€, Ze vzbuzuji negativni pocity, mohou lidi odrazovat, a jednak faktory moti-

vacni, které v lidech mohou naopak vzbuzovat kladné pocity. Vezméme si je popotad¢:
hygienické faktory:

- politika a administrativni procesy spolecnosti
- dohled

- pracovni podminky

- plat

- vztahy s kolegy

- 0S0bni zivot (a vliv prace na n¢j)

- spolecensky status

- jistota

Vsechno jsou to vnéjsi faktory, jez maji na jedince urcity dopad. Pokud mezi témito fakto-
ry nejsou zadné problémové, je to z pohledu motivace dobie. Pokud ne vznikd nebezpeci,

ze prevazujici motivacni pocity budou oslabeny.
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Motivacéni faktory — jedné se o kliCové faktory, jez vytvareji pozitivni motivaci. Jsou to

nasledujici:

dosazeni cile
uznani

prace sama o sob¢
odpovédnost
postup

rust

Vsechny tyto faktory vychazi z lidské povahy. [4]

V evropském managementu se v soucasné dob¢ vyuzivaji tii dalsi teorie (pfistupy) motiva-

ce:

1)

2)

obohacovani prace (job enrichment)
roz$ifovani pracovni zplsobilosti (job enlargement)

obménovani na pracovnich mistech (job rotation)

Job enrichment vychazi z toho, ze kazdého dobrého pracovnika lze udélat malého
manazera. Jde tedy o delegovani pravomoci a odpovédnosti podfizenym pracovni-
kiim. ZvySovani odpovédnosti pracovnikii umozituje rozpoznat, kdo co umi, na co
ma, resp. nema. Tim se také projevi, kdo ma manazerské schopnosti a u koho je za-
douci tyto schopnosti dale rozvijet.

Job enlargement ma sviij zaklad ve zvétSovani, resp. rozsifovani pracovni zpuso-
bilosti. Tato teorie vychazi z toho, ze odpovidajici pracovni vykon podava jenom
ten Clovek, ktery je duSevné 1 fyzicky svézi. Uplatnéni této metody se tyka zejména
pracovnich ¢innosti, které se opakuji, napf. prace u pasu, sériova vyroba, ucetnictvi,
statistika, sekretaiské prace apod. Jednotvarné ¢innosti zvysuji tinavu, otupuji po-
zornost a oslabuji vniméani. PoZzadovany pracovni vykon vSak odvadi jenom ten
clovek, ktery je vici takovym vlivim odolny. LepsSiho vysledku a zmirnéni nega-
tivnich disledki monotonni prace dosdhneme tim, Ze pracovnika vedeme
k rozsifovani kvalifikace, napf. k zvladnuti dvou operaci misto puvodni jediné. Ta-

to teorie je pro pracovniky pfitazliva, protoze zvySuje moznosti uplatnéni.
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3) Job rotation je v podstaté obména nebo rotace pracovnich mist nebo funkci. Tato
rotace mize probihat ve dvou smérech, bud’ horizontalng, nebo vertikalng. [8]
Mezi dalsi principy ovlivilujici motivaci fadime:

1. schopnost — inteligence a znalosti jednotlivce

2. predstavy o praci — co chtél jednotlivec délat, nebo co si mysli, ze se od n¢ho po-
zaduje, aby délal. Z hlediska organizace je zddouci, aby se pfedstavy jednotlivce
shodovali s predstavami organizace

3. vliv ostatnich lidi — vlivy, které na ¢lovéka ptsobi, tedy spoluvlastnici, rodina a
dalsi socidlni skupiny, k nimZ nalezi. Vlivy skupin jsou velmi dulezité, protoze pl-
sobi na socidlni potieby ¢lovéka a na potfebu uznani

4. chvala a kritika — jsou dilezité v pravy ¢as a na pravém misté. Musime si téz za-

pamatovat, ze chvalime ,,nahlas* a karame ,,tise*. [8]

1.3 Hmotna motivace pracovniki

vvvvvv

urovné se mize meénit moznost uspokojovat stale vyssi poteby. U¢inek hmotné odmény se
muze v porovnani s pisobenim nehmotnych motivii ménit. Po urcité dobé se muize vliv
penéz snizovat. Pracovnik mize byt nasycen a od urcité chvile uz vyse mzdy prestava pl-

sobit jako stimulujici faktor. Hodnota tohoto bodu je vSak u kazdého ¢loveéka odlisna. 8]
Nejcastéjsi priklady hmotné motivace:

1. Zékladni mzda a osobni ohodnoceni

2. Pravidelné zvySovani platu

3. Cilové odmény a prémie

4. Podily na zisku

5. Zaméstnanecké akcie

6. 13.resp. 14 plat

7. Odmeéna za nekraceni fondu pracovni doby z divodii nemoci nebo navstévy lékare

8. Prispévek organizace na dopravu do zaméstnani a ze zaméstnani

9. Prispévek na dovolenou

10. Pfispévek na stravu, kulturu nebo sport
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11. OSetrovani ¢lena rodiny, doprovod ditéte nebo rodice k 1€kati, soukromé nebo ne-
placené volno

12. Uhrada nakladi na Zivotni pojisténi

13. Uhrada nakladt na zvy$ovani kvalifikace

14. Poskytovani bezuro¢nych ptijcek resp. thrada ¢asti troka
15. Sluzebni automobil i na soukromé ucely

16. Placeni vsech telefonnich uctt

17. Uhrada nakladd na pracovni odév

18. Pozvani na slavnostni pracovni nebo oslavny obéd ¢i veceii
19. Reseni bytové otazky

20. Slevy pti nakupu bytovych produkt

21. Moznosti levného nédkupu opotiebovaného inventaie

22. Vécné dary k Zivotnimu jubileu a pracovnimu vyroci

23. Ptispévek pii naboru do zaméstnani

24. Prispévek pti odchodu do dichodu

25. Prispévek na stravu

26. Prispeévek na Iékatskou péci

27. Poskytovani vérnostnich preferenci

28. Pravidelné poskytované produkty firmy v podobé naturalii [8, 9]

1.3.1 Odménovani zaméstnancu

Organizace ma k dispozici pomérné Sirokou Skalu moznosti, jak své zaméestnance odmeno-
vat za jejich préaci a za to, ze jsou zaméstnanci pravé této organizace. Odmény mohou mit
penézni €1 nepenézni formu, mohou byt vazany na povahu vykonavané prace a jeji vy-
znam, na odvedenou praci, na vykon pracovnika nebo vyplyvaji z pracovniho poméru.
ProtoZze odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivovani pracovnikd, ktery
maji organizace a jeji vedouci pracovnici k dispozici, odpovidd odména za mnozstvi odve-
dené prace a také kvalitu prace. V této souvislosti pochopitelné zalezi na tom, jaké

Z moznosti odménovani svych zaméstnancti organizace vyuzije, jaka bude struktura celko-
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vé odmény, v jakém vzajemném poméru budou v celkové odméné zastoupeny jednotlivé
formy odménovani, ale také jaka pravidla a postupy budou pouzity pti odménovani jednot-
livych pracovnikii. Jednou z klicovych otazek odménovani pracovnikil je otazka piimeére-

ného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. [5]

1.3.2 Systém odménovani zaméstnancu

Systém odménovani zaméstnanct se skladd ze vzajemné propojenych politik, procesti a
praktickych postupti organizace pii odménovani zaméstnanct podle jejich piinosu, doved-
nosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci filozofie, strategie a politiky
odménovani organizace a zahrnuje usporadani procest, praxe, struktur a postupt, které
zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a irovné mezd a platli, zaméstnaneckych vyhod a jinych

forem odmény. [2]

Systém odménovani by mél plnit nasledujici ukoly:

ptitahnout potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecli o zaméstnani v podniku
- stabilizovat Zadouci pracovniky

- odménovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledky, loajalitu, schopnosti a

zkuSenosti

- v ziskovych organizacich napomoci dosaZeni konkurenceschopného postaveni na

trhu

- systém odménovani musi byt racionalni a musi odpovidat potfebam dané organiza-

ce
- musi byt srozumitelny a pfijatelny pro zaméstnance
- musi byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami
- musi slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikli
- musi zajistit, aby naklady prace byly vhodnym zplisobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a piijmy [5]

1.3.3 PenéZni prvky odmény zaméstnance

o 24

pevny plat nebo mzda, kterou tvoii sazba (tarif) za urcitou praci nebo pracovni misto. Vy-

jadfuje souhrnné zhodnoceni pracovnich vysledkl ¢lovéka. Dalsi Casti penézni odmény
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jsou mzdova zvyhodnéni (pfiplatky), kterd jsou zaméstnanciim poskytovana za vykonanou

préci ve zvlastnich zatézujicich podminkéch nebo situacich.

Nejcastéjsi mzdova zvyhodnéni jsou:

za praci pies ¢as

- zapraci ve svatek

- zapraci ve ztizeném prostiedi
- zapraci v noci

- specificka podnikova zvyhodnéni [2, 5, 7]

Motivaéni ucinek mzdy pracovnika zavisi na:

Jeji celkové vysi

Jejim vztahu ke mzd¢ jinych pracovnikil organizace
- Jejim vnitinim sloZeni (uZivani mzdovych kritérii)

- Plsobenim dalSich stimulacnich prostredka [7]

Moznosti zptisobu odménovani je nékolik. Jsou pracovnici se stalym (hodinovy) platem,
néktefi jsou placeni podle prace, kterou délaji nebo podle svého vykonu. Sem patii spousta
lidi — zahradnici, autofi, dekoratéfi, nejriznéjsi poradci. ProtoZe zékaznik zaplati doty¢né-
mu pracovnikovi hned po dokonceni prace, je zde siln€jsi vazba mezi platbou a vykonem.
Dal$i moznosti je kombinace téchto zpiisobl placeni — tedy pevnéa a proménna slozka. Vét-
Sina lidi preferuje pevny piijem. Jsou vSak i takovi lidé, ktefi maji radi promeénlivy piijem,
ktery zavisi na nasi vlastni volb¢, Gsili a dovednostech. Tento piijem je mén¢ piedvidatel-
ny. Platby vazané na vykon mohou mit n€kolik podob. Asi nejznaméjsi jsou bonusy. Bo-
nus, z latinského oznaceni pro ,,dobrou véc®, jsou penize davané navic k tomu, co je po-

skytovano bézné. [1]

1.3.4 Mzdové formy

Mzdové formy predstavuji zasady a pravidla, podle kterych se utvaii zavislost mzdy pra-

covnikdl na vysledcich prace. Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace,
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vykonnost a pracovni chovani konkrétniho pracovnika. Pfi vytvafeni mzdového systému

1ze pouzit zékladni mzdové formy a dodatkové mzdové formy. [5]

1.3.4.1 Zikladni mzdové formy

Mezi zakladni mzdové formy patii: casova mzda, ikolova mzda, podilové neboli provizni

mzda a mzdy za oCekavané vysledky prace. [5]
Casova mzda

U casové mzdy je po urcitou odpracovanou dobu (hodinu, den, tyden, mésic) vyplacen
mzdovy tarif. Casova mzda se vztahuje ke skute¢né odpracované dobé a nezavisi na pra-
covnim vykonu. Casové mzdy jsou velmi pouzivanou zakladni formou a tvoii zpravidla
nejvetsi ¢ast odmeény pracovniki. [5]

Ukolova mzda

Je nejjednodussi a nejpouzivanéjsi typ pobidkové mzdy. Tato forma mzdy je pouZivéana pii
odménovani pracovnich ukold, kde pfevazuje zajem na mnozstvi odvedené prace. Je vhod-

nd pro odménovani délnickych praci. Pro takto odménované prace musi byt stanoveny

normy spotieby prace. [5]
Podilova neboli provizni mzda

Je ur€ena procentem na hodnotové vyjadienych vysledcich prace (napft. trzba, obrat, vynos
apod.). Podilovd mzda se vyuziva pro odménovani obchodnich ¢innosti, ve sluzbach a po-

dobné. [5]

1.3.4.2 Dodatkové mzdové formy

K zakladni odméné mohou byt poskytovany dal$i pené¢zni odmény vztahujici se k vykonu,
dovednostem, schopnostem nebo zkuSenostem. Mohou byt také vyplaceny zvlastni priplat-
ky nebo ptispévky. Pokud takové platby nejsou zahrnuty do zdkladni odmény, oznacuji se

jako pohyblivé slozky mzdy nebo platu. [2]
Hlavni formy dodate¢nych penéznich odmén jsou:

- prémie — odmény zavislé na dosazeni pfedem stanovenych cil, které jsou navrzeny

tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni vysSiho vykonu

- osobni ohodnoceni — pouziva se k ohodnoceni naroc¢nosti prace a dlouhodobé dosa-

hovanych vysledku préace, zpravidla byvé uréeno procentem zakladniho platu
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- odmény
- podily na vysledcich hospodareni — nejCastéji je pouzivan podil na zisku

- zameéstnanecké akcie — jedna se o formu vytvareni dlouhodobého vztahu mezi za-

méstnancem a podnikem

- priplatky — ptiplatky ke mzdam mohou byt povinné nebo nepovinné, mezi povinné
ptiplatky patii napt. piipletek za praci ptes Cas, v Sobotu a v nedéli, v noci a podob-
n¢, mezi nepovinné piiplatky patti napt. pfiplatky na dopravu, odév nebo ubytova-
ni.

- zaméstnaneckeé vyhody [5]

1.3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou takovou formou odmén, kterou organizace poskytuje zamést-
nancliim za to, Ze jsou jejimi zamé&stnanci. Na rozdil od mezd a plati nebyvaji obvykle va-
zany na vykon pracovnika, nekdy se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi k postaveni pra-
covnika v organizaci. Zamé&stnanecké vyhody jsou mimomzdovou formou hmotné stimula-

ce a jsou dvojiho druhu:
- obligatorni (poskytované ze zakona), napt. zdravotni a socialni pojiSténi

- smluvni, je mozné roz€lenit do tii skupin: vyhody socialni povahy (dichody, po-
jisténi, pijcky a podobné), vyhody majici vztah k praci (stravovani, vzdélavani a
podobn¢), vyhody spojené s postavenim v organizaci (placeny telefon, placené

ubytovani, ndklady na reprezentaci, firemni viiz a podobné). [5]

Kafeteria systém

V zajmu dosaZeni co nejvétsiho motivacniho efektu pii poskytovani zaméstnaneckych vy-
hod zacinaji n¢které podniky pouZzivat tzv. volitelny systém zaméstnaneckych vyhod (kafe-
teria systém). Zaméstnanec ma moznost vybéru takovych zaméstnaneckych vyhod, které
jsou praveé pro n¢j nejptitazlivejsi. Pracovnik si vybira z nékolika nabidek vhodné sestave-
nych souborti zaméstnaneckych vyhod. Casto byva systém uspoiadan tak, ze ¢ast zamést-

naneckych vyhod je poskytovdna plo$né vSem zaméstnanclim a ¢ést je nabizena volitelnym
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systémem. Nevyhodou volitelného systému zaméstnaneckych vyhod je, Ze je administra-

tivné naro¢néjsi a zamestnanci ho nevnimaji jako dostatecné pruzny. [5]
Podily na vysledcich hospodareni

Nejcastéji je pouzivan podil na zisku, procento podilu na zisku mtize byt pro vSechny pra-
covniky stejné nebo mize byt diferencovano podle riznych kritérii (vyznam pracovniho

mista, individualni vykonnost apod.) [5]

1.4 Nehmotna motivace pracovniki

Nehmotna motivace je stejn¢ vyznamna jako motivace hmotna. Nékdy dokonce lidé prefe-
ruji vice nehmotnou motivaci. Nehmotnd motivace se hluboce dotyka kazdé organizace,
kterd mé vizi dlouhodobé efektivné prezit. Patii mezi kli€¢ové faktory udrzitelného rozvoje

a prosperity kazdé organizace.

Organizace museji poznat nehmotné potieby lidi, jejich Zivotni postoje, cile a vyznavané
hodnoty. Zanedbavat samoziejmé nemiizeme ani hmotné stimuly. Je potfeba nezaméfovat
se pouze na vysledky ale také na lidi. Vhodné je pracovnika ocenit napf. pochvalou bez-
prostfedné poté, co se mu néco podatilo. Séf si musi svych pracovniki vazit a davat jim to

obcas najevo. Dulezité je také pracovniklim vytvaret zpétnou vazbu. [8]
Nejcastéjsi priklady nehmotné motivace:
1. MozZnosti a podminky zvySovani kvalifikace a pfistupu k celoZivotnimu vzdélavani
2. Utinna, bezkonfliktni a efektivni komunikace
3. Dobré pracovni podminky a kulturni a zdravé prostiedi
4. Dobré pracovni vztahy a vysoka firemni kultura
5. Projevovani duvéry
6. Ud¢lovani pochval a uznéani
7. Vhodna lokalita firmy z hlediska dochdzky do zaméstnani a zivotni prostiedi

8. Uptednostiovani vlastnich zaméstnanct pti postupech a pravidelné moznosti po-
stupu

9. Péce o nove pfijimané pracovniky
10. Kompletni delegovani ukold, pravomoci a zodpovédnosti

11. Spolecensky vyznam prace, produktii a firmy



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 25

12. Image a goodwill firmy

13. MozZnosti a podminky pracovniho oddychu

14. Kulturni stravovaci podminky

15. Bezplatna 1¢karska péce

16. Dopliikova dovolena

17. Moznosti vyuzivat firemni rekreacni a relaxacni zatizeni
18. Pohybliva pracovni doba

19. Kulturni, socialni a sportovni firemni akce

20. Pomoc ze strany firmy pfi organizovani rodinnych udalosti a jubilei [8, 9]

1.4.1 Nehmotné prvky odmény zaméstnance

Odménovani v modernim fizeni neznamena jen mzdu nebo plat, ptipadné jiné formy pe-
néZni odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za vykonavanou praci. Moderni
pojeti odménovani je mnohem S$ir$i, zahrnuje povySeni, pochvaly a také zaméstnanecké

vyhody poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci nezéavisle na jeho pracovnim vykonu.

Kromé téchto hmatatelnych odmén je tieba vénovat pozornost tzv. vnitinim odménam. Ty
nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci,
s radosti, kterou mu préace pfindsi a s pfijemnymi pocity, které plynou z toho, Ze se muze
ucastnit urcitych aktivit, z pocitu uzitecnosti, uspeéSnosti, uznani okoli, z postaveni, kariéry
apod. Odmeény tohoto typu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potfebami, zajmy,
hodnotami a normami. Nehmotné ¢asti odmeény, mohou mit podobu zajimavych a podnét-
nych pracovnich tkolll, vetfejného uznani zasluh a dobré prace, péce o individudlni pracov-
ni prostfedi, o zdokonalovani pracovnich a mezilidskych vztahti v organizaci a podobné.

[5]

Uznani

Dalsi moznosti hodnoceni je vyjadfit uznani za dobie odvedenou préci. Je tieba, aby uzna-

vvvvvv

obecné a vetejné.
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Uznani by mélo mit nasledujici charakteristiky:

zachazet s kazdym spravedlivym a stejnym zpiisobem

- m¢élo by slouzit jako ptiklad k povzbuzeni vSech, kterych se to tyka

- m¢élo by byt vyslovovano vetejné pted pracovni skupinou

- uznani musi byt nefalSované a upiimné — tedy opravdové
Lidé mohou byt ohromné potéSeni, kdyz je ocenite, ale s chvalou se to nesmi piehanét.
Slova chvaly a uznani, stejné jako penize, mohou devalvovat, pokud jsou pfili§ Castd a uzi-
vana neuvazeng. [1]
1.4.2 Funkce vedeni lidi

Pro to, aby skupina plnila své tkoly a aby jeji ¢lenové drzeli spolu jako pracovni tym, je
tieba vykonavat urcité funkce. Mezi tyto funkce patii planovani, iniciovani, kontrola, pod-

pora, informace a hodnoceni.
Dobfte motivovany tym by mél mit nésledujici znaky:
- Stanovuje si jasné realistické cile
- Sdili smysl pro ucel prace
- Dobte vyuziva zdroje
- UdrZuje atmosféru otevienosti

- Prezkoumava vlastni pokrok

- Stavi na zkuSenostech [1]

1.4.3 Pracovni hodnoceni

Poslanim pracovniho hodnoceni je za urcité obdobi posoudit pracovnika z hlediska vykon-
nosti a z hlediska jeho pracovni zputsobilosti s profesnimi a pracovnimi naroky. Dale pak
posuzuje osobni vlastnosti ve vztahu k praci. Hodnoceni mé podat obraz o vysledcich po-

suzovaného pracovnika, ukazat, jak pracuje a upozornit ho na nedostatky.
Hodnoceni pracovniki ma vyznam:

a) poznavaci
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b) motivaéni
C) vychovny a rozvojovy

Poznavaci vyznam spociva v tom, ze dlouhodobé sledovani pracovnika umoziuje objek-

tivne hodnotit jeho vykonnost a kompetenci.

Motivaéni vyznam spociva v tom, ze hodnoceni pracovnika ptedstavuje zpétnou vazbu a

vyznamny nastroj ovliviiovani pracovniki.

Vychovny a rozvojovy vyznam spocivd v sebehodnoceni pracovnika a

k sebezdokonalovanim ve vztahu k pracovnimu postupu. [5]
Hodnoceni pracovniki miize mit dvé podoby:

1. Neformalni hodnoceni, tj. pruibézné hodnoceni pracovnika jeho nadifizenym bé-
hem vykonavani prace. M4 pftilezitostnou povahu a je spiSe ovliviiovano situaci da-
n¢ho okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem i momentalni ndladou nez né-
jakou faktickou jistotou vysledku prace ¢i chovani pracovnika. Jde vlastné o sou-
cast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym. Neformélni hodnoceni
nebyva zpravidla zaznamendvéano a jen vyjimecné byva pii¢inou néjakého perso-
nalniho rozhodnuti.

2. Formalni hodnoceni je vétSinou racionalnéjsi a standardizované, je periodické, ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovanost a systematic-
nost, Pofizuji se z n€j dokumenty, které se zatfazuji do osobnich spisti pracovniki.
Tyto dokumenty slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti tykajici se jed-
notliveil 1 skupin pracovnikll. Zvlastnim piipadem formalniho hodnoceni je tzv. pti-
lezitostné hodnoceni vyvolané okamzitou potifebou zpracovani pracovniho posudku

pii ukoncovani pracovniho poméru. [6]
Vyznam hodnoceni
Hodnoceni mé vyznam pro podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika.
Podnik vyuziva hodnoceni pracovniki k:

- zvySeni osobni vykonnosti jednotlivcl
- vyuziti a rozvoji potencialu pracovniki

- navrhovani a planovani personalnich zaloh
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- ZlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunika¢nimu spojeni jed-

notlivych Grovni fizeni [3]

1.5 Motivace pracovniki organizace

Jiz mnoho let zpatky zac¢al management zkoumat, v ¢em spocivaji efekty lidi pracujicich
ve skupinach, zejména kdyz tyto skupiny pracuji jako tymy. Zjistilo se, ze spolecné prace
prinasi tim vyssi synergicky efekt, ¢im zodpovédnéji byl tym vytvofen a ¢im kompetentné-
ji je veden.

Kazdého ¢loveka obklopuje jeho okoli. Vstupuje do riznych vztaht s jinymi lidmi. Jsou to
hlavn¢ vztahy rodinné, osobni, pracovni a ekonomické. Bez rozvoje téchto vztahli by se
nerozvijel ani jednotlivec, ani spolec¢nost. Kazdy vztah at’ uz rodinny nebo pracovni sebou
vSak nepfinasi pouze radost a pozitivni véci. Zalezi hlavné na lidech, se kterymi do vza-
jemnych osobnich a pracovnich vztahd vstupujeme, co ¢inime pro jejich rozvoj a jak se na
nich podilime. Splnéni spole¢nych cili je mnohem lepsi, nez kdybychom na nich pracovali
sami. Spoluprace s jinymi lidmi ndm pomiiZe fesit mnoho obtiznych problému a ukoli, na

které bychom tfeba sami nestacili.

Pracovni skupina je urcity, spiSe maly pocet lidi, vzajemné se dopliujici vlastnostmi,
védomostmi a dovednosti, kterd je utvorend se zamérem fesit urcity slozitéjsi projekt, kol
nebo problém. Pracovni skupiny jsou zakladnimi pracovnimi Utvary, na jejichZ kompetenci

zavisi tuspéch projekti a organizaci. [8]

Uspéch pracovnich skupin je zavisly zejména na kompetenci jednotlivych ¢lent a na zpi-

sobu vedeni.

Mezi kompetence kazdého ¢lena patfi:
1) Osobnostni vlastnosti
2) Odborné dovednosti

3) Praktické dovednosti [8]

1.5.1 Motivaéni program podniku

V fizeni podniku musi byt pozornost vénovana otdzkam, jak ptistupovat k vedeni pracov-
nikd, jak hodnotit dosazené vysledky, jak vytvaret podminky pro rozvoj aktivity pracovni-

k1, jak podnécovat jejich iniciativu, upeviiovat jejich pracovni kazen a podobné. VSechny
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tyto otazky je tfeba fesit z hlediska kol a problému organizace, ale také z hlediska spo-
le¢nych cili a zdmért.

Pii feSeni téchto otazek se vytvaii tzv. motivacni program organizace. Je zaméfen na opti-
malni vyuziti pracovni sily pifi plnéni tkoll a problémi organizace a zaroven na optimalni
uspokojovani a rozvoj osobnosti ¢lovéka v procesu prace. Vychazi se z poznatku o povaze
pracovniho jednani a z pozndni motivacnich zdroji pracovnika. Pii koncipovani motivac-
niho programu podniku nejde jen o nakladani s penéznimi odménami. Sife motivaéniho
programu je podstatné SirSi. Jde o reflektovani z4jmu a potieb pracovnikl jako osobnosti.
Motivaéni program musi byt sestavovan diferencované pro rizné skupiny pracovniki a
vedle nakladani s finanénimi odménami zahrnuje i postupy personalniho fizeni v oblasti
rozvoje kariéry pracovnikil, pracovniho hodnoceni, vytvareni pracovnich podminek, rozvo-

je vnitrofiremni komunikace, vytvafeni pracovnich vztaht a podobné.

Motivaéni program tzce souvisi s personalnim fizenim podniku. Je potfeba ho srozumitel-
n¢ formulovat a zvefejnit, pfitom je mozno postupovat riznym zptisobem, ¢asto byva vy-
jadten v brozufe popisujici ¢innost organizace a zésady, podle kterych postupuje pfi perso-
nalnim fizeni. Motivaéni program organizace odrazi jeji specifické charakteristiky. Nelze
jej tedy vytvofit jako obecné platny predpis. Je podfizen usili o prosperitu podniku, to
znamena, ze podminky, které u pracovnika stimuluji vykonnost, tvofivost a spokojenost

jsou shodné s podminkami, které zajist'uji rozvoj podniku. [5]

1.5.2 Motivace jednotlivce

Prvni a zlaté pravidlo motivace je, Ze nikdy nebudete inspirovat druhé, pokud nebudete
sam inspirovany. Pouze motivovany vedouci motivuje ostatni. NemtiZete motivovat jiné,

pokud nejste sdm motivovany. Svym podfizenym musite byt pfikladem.

Stanoveni cild je dals$im dualezitym faktorem pii motivaci pracovnikl. Cile by mély byt

redlné a splnitelné, tak aby co nejvice motivovaly. [8]

Princip spravedlnosti nebo nestrannosti je dalsi dulezitou slozkou motivovani jednotlivcd.
Zejména u penéznich odmén musi byt dodrzovén, protoze pokud ve vysi mezd neni vni-
mana spravedlnost, miiZze to snizovat pracovni moralku a motivaci. Penize jsou totiz za-

kladnim stimulem, proto je posuzovani finan¢ni hodnoty prace naprosto nezbytné. [1]
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1.5.2.1 Zpétna vazba

Pti praci lidé pottebuji, aby se k nim dostdvala patficna zpétna vazba. Lidé v pracovnim
procesu by bez zpétné vazby neveédéli, zda odvadéji praci dobie, co by méli zlepsit atd.
Zpétna vazba se vSak musi provadéet efektivné. Nemélo by se stat, ze obsahem zpétné vaz-
by je pouze osobni kritika. V mnoha podnicich pracovnici nedostavaji viibec zadnou zpét-
nou vazbu, coz ur€ité neni dobte, protoze efektivni zpétnad vazba dokaze posilit motivaci a
Zlepsit pracovni vykon. Stejné dulezité jsou kladné odezvy a rozvojové odezvy — tedy kon-
struktivni kritika a ndvrhy jak v budoucnosti zlepSit vykon. Méloco motivuje jednotlivce

vic nez osobni pozornost, kterou mu vedouci vénuje. [1]
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1.6 Shrnuti teoretickych poznatku

V teoretické Casti byly popsany zékladni pojmy motivace jako motivace, stimul, potieba,
hodnota a motiv. Znaky motivace jsou tim prvnim, co hledaji zaméstnavatelé, kdyz si vybi-
raji své zaméstnance. Kazdy pracovnik ma ale motivacni profil jiny. Nékoho vice motivuji
vngjsi stimuly, jini zase daji na vnitini stimuly. Kazdy ¢lovék je rozdilny a kazdého muize
motivovat néco trochu jiného

V pribéhu zkoumani procesu vzniku motivovaného chovéni byla formulovéna fada teorii,
které se snazily pfispet k poznani zakladnich faktorti motivace. Mezi nejznaméjsi teorie
motivace patii McClellandova teorie, teorie ocekavani, Mcgregorova teorie X a teorie Y,

Maslowova teorie potieb, Alderferova teorie a Herzbergova teorie.

Na motivaci pracovnikli ma velky vliv hmotnd a nehmotnd motivace. Hlavni slozkou
hmotné motivace je zakladni mzda a osobni ohodnoceni, dale mezi hmotnou motivaci patii
cilové odmény a prémie, podily na zisku, sluzebni automobil, bonusy, 13. resp. 14. plat,
piispévky na dopravu do zaméstnani a ze zaméstnani, piispévky na dovolenou, ptispévky
na stravu, kulturu nebo sport apod. Do nehmotné motivace patii moznosti a podminky zvy-
Sovani kvalifikace, G€innd, bezkonfliktni a efektivni komunikace, dobré pracovni podmin-
ky a kulturni zdravé prostiedi, dobré pracovni vztahy, projev divéry, udélovani pochval a

uznani, vhodna lokalita firmy z hlediska dochazky do zamé&stnani apod.

Z hlediska motivace pracovnikt je dilezité stanoveni cilt. Cile musi byt realné a splnitel-
né, aby co nejvice motivovaly. V rdmci pracovni skupiny musi byt kazdy jeden pracovnik
motivovany, tak aby motivoval ostatni. Pro pracovniky je taktéz diilezitd zpétna vazba,
kterou by méli poskytovat vedouci pracovnici. Motivaci pracovnikd se ve firmach zabyva
motivacni program podniku, ktery je zaméfen na optimalni vyuZiti pracovni sily pii plnéni

ukoli, dale na optimélni uspokojovani a rozvoj osobnosti clovéka v procesu prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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2 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ABC, A. S.

Zastupci spolecnosti ABC, a. s. nechtéli, abych v této praci zminoval nazev této spole¢nos-

ti, a proto budu jako nézev spolecnosti pouzivat vyraz ABC, a. s.

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti

ABC a. s. je pfedni producent vyrobktli z ovoce a zeleniny, jako napi. kompoty, sterilovana
jednodruhové zelenina, sterilované zeleninové smési, zeleninové omécky. Tyto vyrobky
jsou dodéavany na trh pod obchodni znackou ABC. Zvlastni ale ne nepodstatnou soucasti
vyrobniho sortimentu jsou potravinové ptipravky pro zpracovani ovoce a zeleniny v do-

macnosti prodavané pod obchodnimi znackami Deko a Pektogel.

Hlavnim produktem spolecnosti je hrasek v mirné slaném nélevu v obalech urcenych k
dodévkam jak pro maloobchodni trh, tak i pro gastronomicky trh. Dal§im vyznamnym sor-
timentem jsou kvalitné opracované kofenové zeleniny - Karotka, celer, ¢ervena fepa. V

sortimentu nechybi nabidka okurek a cukety.
Kompoty jsou sortimentem, kde ABC jako jediny vyrobce nabizi kazdoro¢né nejSirsi Skalu
produkti ze surovin pfevazné domaci produkce - angrest, merunky, ryngle, Svestky, dyné.

Samoziejmou soucasti nabidky jsou produkty z ovoce a zeleniny ur¢ené pro populaci, kte-
rd smi ze zdravotnich diivodd sladit jen umélymi sladidly. Jsou to vyrobky se sniZenou

energetickou hodnotou.

Na celkové produkei se jednotlivé druhy vyrobkt podileji piiblizné takto:

sterilovana zelenina 58 %

e ovocné kompoty 16 %

e sterilované okurky 14 %

e naklada¢ DEKO, Pektogel 5 %

e ostatni 7 %
Toto rozdéleni produkce odpovida moznostem realizace na trhu. Z vyrobni néplné podniku
vyplyva, ze produkce ma sezénni charakter s vrcholem v letnich mésicich roku. Nakup
surovin pro vyrobu se fidi nabidkou na trhu s ohledem na trodu. Smluvné zajistény ma
spolecnost pouze komodity, které je schopna vyprodukovat prvovyroba v okoli. Jedna se
hlavné o hraSek a kofenovou zeleninu. Pfi realizaci produkce se spolecnost zaméiuje hlav-
né na tuzemsky trh potravin. Podil prodeje do zahranici dosahuje ptiblizné¢ 7 % z celkové-

ho objemu. Do tohoto je zahrnut také prodej na Slovensko, ktery ¢inil veskery vyvoz. K
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ostatnim druhtim Cinnosti patii koupé zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej, pro-
vozovani péstitelské palenice, silnicni motorova doprava a podnikani v oblasti nakladani s
odpady.

ABC a. s. povazuje jakost za rozhodujici slozku svého dosavadniho i budouciho tspéchu.
Péci o trvale vysokou troven jakosti vSech svych produktl zajist'uje prostiednictvim certi-
fikovaného systému jakosti ISO 9001. Dlouhodobé je tato péce podporovéna investicemi
do strojnich zafizeni a do ekologie s cilem splnit naroky smérnic EU pro vyrobu potravin.
Neméné vyznamnym faktorem pro troven jakosti jsou dlouhodobé vztahy s hlavnimi do-
davateli surovin. Kvalitu vyrobku "Toskanskd omacka" ocenila odborna porota na gastro-

nomickém veletrhu v roce 2000 Zlatou Salimou.

Od zahgjeni novodobé samostatné Cinnosti je kazdoro¢né zvySovan obrat spolecnosti a
objem vyroby dosahuje pfiblizné¢ 12 000 tun. ABC se stala osvédcenym a spolehlivym
partnerem pro domaci i mezinarodni klienty, pro obchodni fetézce, pro specializované vy-
robny lahidek i pro potravinarsky prumysl, kde dodavéa zeleninové smési a zeleninové

polotovary k vyrobé napf. tatarské omacky a rybich specialit.

Vyse upsaného zdkladniho kapitélu ¢ini 105.720.000,- K¢ a je zcela splacen. Zéakladni ka-
pital je rozlozen na 105.720 ks akcii o jmenovité hodnoté po 1.000,- K¢&. VSechny akcie
znéji na majitele, jsou vydany v zaknihované podobé. V poslednich tfech letech nedoslo k
zddnym zménam ve vysi zakladniho kapitalu, ktery je od roku 1994 ve vysi 105.720.000,-
K¢. Nedoslo tedy ani k Zddnym zménam v poctu nebo druhu akcii, do kterych je rozloZen.
[10, 11]

Pifedmét podnikani:
e Vyroba potravinaiskych vyrobki
e Velkoobchod
e Podnikani v oblasti nakladani s odpady
e Pcstitelské paleni

e Silni¢ni motorova doprava [10]

2.2 Historie spole¢nosti

Firma ABC byla zalozena v roce 1912 obchodnim pfiru¢im panem Petrem Hlavackem.
Vyrabéla se zde prazena obilna kédva, kysané zeli a marmelady. V roce 1917 byla tovarna

registrovana pod nazvem Litovelska tovarna pozivatin Petr Hlavacek, kdy se hlavnim vy-
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robnim programem stala vyroba susené zeleniny. Vznik ochranné znacky ABC je datovan

na obdobi pted druhou svétovou valkou.

Firma byla v obdobi 1912 - 1948 rodinnou spolecnosti. V roce 1948 doslo ke znarodnéni.
Od roku 1950 byl tiikrat zménén nazev firmy, a to na Severomoravska Fruta n.p., Hanacké
lihovary a drozd’arny n.p. a Seliko. Zavod byl vyrazné rekonstruovan a modernizovan v 80.
letech. K obnoveni ptivodni firmy ABC doslo v kvétnu v roce 1992 z iniciativy restituentti

delimitaci od Selika Olomouc. [11]

2.3 Organizaéni struktura spole¢nosti

Vedeni spole¢nosti je slozeno z feditele spoleCnosti a Ctyf naméstka feditele, ktefi jsou
zaroven vedoucimi utvaru spolecnosti.

Reditel: Petr Hlavacek,

Nameéstek ekonomicky: Ing. Radomir Typovsky

Néameéstek obchodni: Ing. FrantiSek Toman

Nameéstek vyrobni: Pavel Hala

Nameéstek technicky: Ing. Dalibor Kokta

Podnikatelské ¢innost probihd v jedné ucetni jednotce v sidle spole¢nosti, vzhledem k vza-
jemné provazanosti ¢innosti nelze odlisit pocty zamé&stnanct, kteti se zabyvaji konkrétnim
pfedmétem podnikani.

Primérny pocet zaméstnancti béhem tucéetniho obdobi ¢inil v roce 2006 celkem 141 za-
meéstnanctl, 5 fidicich pracovnikll, v roce 2007 celkem 138 zaméstnancii, 5 fidicich pra-

covniki a v roce 2008 celkem 136 zaméstnanci, 5 fidicich pracovniki. [12]
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Reditel organizace

Sekretariat Vedouci laboratoie

[
Technik kontrolor jakosti
Vedouci nakupu a skladu surovin Technik kontrolor jakosti

Skladnik surovin

Technicky naméstek Vedouci vyroby Ekonomicky naméstek Obchodni naméstek

|| Finanéni acetni Obchodni referent

—| Mistr sdruzené udrzbv | —| Mistr vyroby |

— Obchodni referent

Vedm_.lci péstitelské L Vypoctar Obchodni referent
|| palenice
Technik vodohos-
podaf —| Vedouci videie iidel |_ Pokladnik —| Vedouci SHV
— Skladovy referent
— Mzdovy ucetni

Referent expedice
Vedouci dopravy

— Vedouci MTZ

— Skladnik obala

Obchodni zastupce

— Obchodni zastupce

Obchodni zastupce

Obrazek 2: Organizaéni struktura spole¢nosti [12]

2.4 Kolektivni smlouva

Pracovni doba, pruzna pracovni doba

Ve firmé je uplatnéna tydenni pracovni doba pro vSechny zaméstnance ve vysi 40 hodin.
Pracovni dobu v a.s. stanovi feditel a.s. v dohod¢ s odborovym organem se zietelem na

dopravni spoje a vyhlasi ji zpiisobem v a.s. obvyklym.
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Podnikové zasady pro odménovani
1. mzdové formy

1. A Zakladni mzda

Casova mzda je stanovena jako mési¢ni plat nebo hodinova mzda v ramci tarifniho rozpéti
ptislusného mzdového stupné, do néhoz byl zaméstnanec na zékladé pracovni smlouvy

podle druhu prace, sjednaného v pracovni smlouvé, pracovni ¢innosti, zafazen.

U vybraného okruhu funkei vedoucich zaméstnanct firmy budou uplatnény smluvni platy
mimo mzdové stupné. Spodni hranice tarifu mzdového stupné je ndrokovym zakladnim
mésicnim platem nebo hodinovou mzdou. Vyssi nez narokovy plat, hod. mzdu, Ize ptiznat
podle hodnoceni téchto kritérii:

- slozitost a odpovédnost

- fyzicka a dusevni zatéz

- organizacni a fidici naro¢nost

- zvlastni poZadavky kladené na vykon pracovni ¢innosti

- celkové individudlni schopnosti zaméstnance

Konkrétni vysi mésicniho platu nebo hodinové mzdy ptfiznava zpravidla na zdklad€ navrhu
ptimého nadfizeného (nejméné vedouciho stiediska, oddé€leni, utvaru) feditel spolecnosti
zaméstnanciim a.s.

Dokladem zaméstnance o pfiznaném meési¢nim platu nebo hodinové mzdé je dano ujedna-
nim v pracovni smlouvé. V mési¢nim platu je zahrnuta ndhrada mzdy za svatek. Pfi neod-
pracované smeéné se mésicni plat krati pomérné podle poctu pracovnich dnli a svatkl v
mésici. Pfi neodpracované ¢asti smény se mésicni plat krati o 1/163 za kazdou neodpraco-
vanou hodinu.

O pouziti zakladnich mzdovych forem, zpisobu jejich uplatnéni a stanoveni okruhu za-

meéstnanct, u kterych bude druh zédkladni mzdy uplatnén, rozhoduje feditel spolecnosti.

1. B Priplatky k zakladni mzdé

a) za praci pres cas

Za dobu prace piescas pfislusi zaméstnanci dosazend mzda zvySend o pfiplatek v jednotné
vysi 25% prumérného vydélku, pokud si zaméstnanec za dobu prace pres€as nevybere na-

hradni volno.
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b) za préci ve svatek

Za dobu prace ve svatek pfislusi zaméstnanci dosazena mzda zvySend o pfiplatek ve vysi

100% pramérného vydélku.

¢) Mzdové zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi ve
vysi 6 K¢/hodina.

d) Mzdova zvyhodnéni za praci v noci

Za praci v noci prislusi vedle mzdy ptiplatek ve vysi 6 K¢ za kazdou odpracovanou hodi-

nu.
e) Mzdova zvyhodnéni za praci ve vicesménnych provozech

Za préaci v odpolednich (druhych) sménach ptislusi vedle mzdy piiplatek ve vysi 2,50 K¢/h
v ramci tydenni pracovni doby. Ptiplatek ptislusi ve vicesménnych provozech za odpraco-

vanych 5 hodin v dobé od 14 do 22 hodin.
f) Mzdové zvyhodnéni za praci o sobotach a nedélich

Za praci v sobotu nebo v nedéli ptislusi vedle mzdy ptiplatek ve vysi 25% primérného
vydélku. [12]

Piiplatky k zakladnim mzdam budou uplatiiovany jen v piipad¢, Zze diivody, které k jejich
uplatnéni vedou, nebyly jiz promitnuty do zdkladni mzdy zaméstnance, coZ by muselo byt
uvedeno v jeho platebnim vymeéru. O poskytnuti ptiplatki rozhoduje ptimy nadfizeny za-

méstnance (nejmén¢ vedouci stiediska, oddéleni, dilny, Gtvaru, provozu).

1. C Prémie a odmény

a) Cilové prémie

Podle potieb a.s. k zabezpeceni dillezitych vyrobnich, technologickych a odbytovych uko-
1t

b) Vykonnosti odmény

¢) Odmeény pfi vyznamnych Zivotnich vyrocich

Budou poskytovany zaméstnanciim, ktefi maji smlouvu na dobu neurcitou, pii dosazeni

téchto vyroci:

- pti dosaZeni v€ku 50 let

- pti odchodu do diichodu starobniho nebo pln¢ invalidniho
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Pti téchto prilezitostech bude zaméstnancim mozno vyplatit odménu podle navrhu piimé-
ho nadfizeného maximalné do vyse primérného mési¢niho vydeélku zaméstnance. Podmin-
kou vyplaty je nepietrzity pracovni pomér v a.s Vv délce nejméné 5 rok v daném roce

vzniku naroku.
d) mimotadné odmény

Lze poskytnout zaméstnancim za splnéni mimotadnych a jednorazovych ukold, které
kladly vyrazné vyssi naroky na jejich pracovni schopnosti, k ocenéni mimoiadného hospo-
darského piinosu, ktery se prokédzal az v néaslednych obdobich apod. Odmény se poskytuji
formou pisemného nasledného zhodnoceni. Celkovy objem vyplacenych mimotadnych
odmén nesmi prevysit 3% vyplacenych mzdovych nakladi organizaéni jednotky. Navrh na
mimotadnou odménu predklada ptimy nadfizeny a schvaluje ptislusny vedouci zaméstna-

nec.
e) Vérnosti prémie

Po dobu platnosti kolektivni smlouvy bude v z4jmu stabilizace zaméstnancli vyplacena

vérnostni prémie, a to naslednym zptisobem:

Odpracovand doba  vyska prémie

20 rokt 2000 K¢
25 rokt 2500 K¢
30 rokt 3000 K¢
35 roki 3500 K¢
40 rokt 4000 K¢
45 roku 4500 K¢

Vsechny prémie a odmény lze poskytnout jen za podminky, Ze objem vyplacenych pro-
sttedkll a k nému vazané odvody z mezd do statniho rozpoctu je plné kryt volnymi financ-
nimi zdroji k datu splatnosti odmeén a prémii. Z téchto diivodii miize byt vyplaceni odmén

odlozeno. [12]
Bezpecnost prace, zdravotni péce, pracovni prostiedi, zdravotni pojisténi

Péce o bezpecnost prace, ochranu zdravi a zlepSovani pracovnich a Zivotnich podminek je
soucasti plnéni tkold zaméstnavatele. Ten je ve smyslu ustanoveni ZP povinen soustavné

vytvaret podminky pro bezpecnou a zdravotné nezdvadnou praci.
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Socialni oblast a sluzby
1. Zavodni stravovani:

Zamgéstnavatel bude na tseku zavodniho stravovani vytvaret podminky pro vSechny za-
méstnance a.s ABC. Ve smyslu nafizeni vlady o zavodnim stravovani miize spolecnost
pfispivat z prostfedkti a nakladid SF na zavodni stravovani, a to do vyse 55% pofizovaci
ceny jidla. O vysi pfispévku rozhodne podle finan¢nich zdroju feditel firmy v dohod¢ s
odborovym organem. Tento ptispévek nebude poskytovan pracovnikiim jinych organizaci
pracujicich pro nasi spole¢nost na zakladé dohody. Vedeni zavodu se bude pravidelné za-
byvat zkvalitiovanim dovazenych jidel a pfispivat tak ke zvySovani poctu stravniki. Dale
se bude zabyvat ptipominkami pracujicich k zdvodnimu stravovani a odstranovat nedostat-

ky zji$téné na tomto Gseku. Kontrola kvality a mnozstvi je v odpovédnosti vedeni firmy.

2. Zaméstnanciim je mozno poskytovat ptepravu firemnimi dopravnimi prostiedky za sku-
teCné prepravni naklady. Poskytovana pfeprava nesmi slouzit k vydélecné ¢innosti. Moz-

nost poskytnout zaméstnanciim zapujéeni zatizeni a naradi dle predpist denni sazby.

3. Zivotni dichodové pojisténi. V ramci persondlni stabilizace poskytne spolecnost za-
méstnanciim, ktefi maji sjednadno Zivotni diichodové pojisténi prispévek ve vysi 100 az
maximalné 666 K¢ mésicné. Podminkou je doba zaméstnani neyjméné 2 let, a Ze zaméstna-

nec neni ve vypovedni [hite.

4. V ramci personalni stabilizace poskytne spole¢nost zaméstnanctim, kteti maji sjednano
penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem u nékterého z penzijnich fondi mési¢ni ptispé-
vek ve vysi 3 % hrubé mzdy, maximaln€ do vysSe 220 K&. Podminkou je doba zaméstnani

nejméne 5 let, a Ze zaméstnanec neni ve vypoveédni Thute.

5. Pfi Zivotnich jubileich moZno poskytnout vécny dar, a to pfi dosaZeni Zivotniho jubilea
50 roka veéku v hodnoté 700 K¢ a pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plné€ invalidniho
dichodu v hodnoté¢ 1000 K¢. Podminkou vyplaty je nepfetrzity pracovni pomér v a.s.

v délce nejméné 5 roktli nepietrzité v daném roce vzniku néaroku.
6. Kulturni a sportovni ¢innosti, vyuzivani volného casu:

- organizuje firma a odborova organizace podle svého schvaleného programu a rozpoctu.
Vedeni firmy poskytne po dohod¢ s odborovym organem dle svych moznosti materialni
pomoc a technické prostfedky k zabezpeceni kulturniho a sportovniho vyziti zaméstnanct.

[12]
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Komunikace mezi vedenim podniku a zaméstnanci, stiZnosti

1. Komunikace mezi vedenim spolec¢nosti (firmy) a odborovou organizaci bude feSena na

téchto urovnich:

Ugast odborovych organti pii spoleénych rozhodovanich i jednanich bude fe$ena prostied-
nictvim spole¢nych porad, schlizi. Vedeni firmy bude na vyzadani pro potieby odborovych
organt poskytovat pisemné podklady a informace. Na druh¢ stran¢ bude vedeni posuzovat

a projednavat opravnéné pozadavky a naméty odborovych organi.
2. Stiznosti:

Zameéstnanci spolec¢nosti jednajici individualné nebo i kolektivné, ktefi se domnivaji, ze
maji opravnény divod ke stiznosti, maji pravo si stézovat a nechat prosetfit tuto stiznost
vhodnym zptisobem ve firmg. Tento postup nevylucuje prdvo zaméstnance, obratit se se

stiznosti pfimo na kompetentni orgén k vyfizeni stiznosti.

Predmétem stiznosti mohou byt jakakoliv opatfeni, kterd se zaméstnanci jevi v rozporu s
podnikovymi ptedpisy nebo 1 v rozporu s obecné platnymi ¢i zakonnymi predpisy. Smluv-
ni strany této kolektivni smlouvy se zavazuji, Ze budou béhem platnosti smlouvy podporo-

vat vyfeSeni a urovnani sporll a provéteni stiznosti dle své kompetence a odpovédnosti.

[12]
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3 DOTAZNIKOVY VYZKUM VE FIRME ABC, A. S.

Pro analyzu spokojenosti zaméstnancti firmy ABC, a.s. jsem si vybral metodu dotazniko-

vého Setreni. Vysledky jsem zpracoval do tabulek a nasledné vyhodnotil pomoci grafi.
Vyhodnoceni dotazniki

Z celkového poctu 80 dotaznikl se mi vratilo 59 dotaznikii. U nékterych dotaznikl vSak

nebyly zodpovézeny vSechny otazky nebo respondenti nékteré otdzky Spatné pochopili.

Dotaznik byl anonymni. Prvni 3 otazky dotazniku se tykaji zakladnich informaci o zamést-
nancich. Cilem bylo zjistit strukturu zaméstnancd. V dalsi ¢asti dotazniku (otazky ¢. 4 — 8)
je vyzkum zaméten na oblast spokojenosti zaméstnancli na pracovisti. Ve treti ¢asti dotaz-
niku (otazky ¢. 9 — 11) se otdzky tykaji oblasti osobniho rozvoje pracovniki. Mezi dalsi
oblasti dotazniku patii oblast motivace, dale oblast vedeni a oblast odméiovani pracovni-
ka.

Otazka ¢. 1: Pohlavi

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze v podniku pracuje mnohem vice Zen neZ muzi. Podil

zen tvoti 75% zaméstnanct, zatimco podil muzi je pouze 25%.

Pohlavi

B muz

B iena

Obrézek 3: Pohlavi
Otazka €. 2: Vék
Nejvetsi podil zaméstnancii je ve véku 51 a vice let. Je to celych 53%. Druhou nejvétsi

skupinou jsou zaméstnanci ve véku 41 — 50 let (20%). Naprosta vétSina zaméstnanci ma

vice nez 30 let (92%).
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Vékova struktura

E21-30let
E31-40let
O41-50let

m51avicelet

Obrazek 4: Vékova struktura

Otazka ¢. 3: Jak dlouho v podniku pracujete?

Tato otazka navazuje na veékovou strukturu zameéstnanct. StarS$i zaméstnanci pracuji ve
firmé uz delsi ¢as. 11 a vice let v podniku pracuje 51% zaméstnancl. Druhy nejvétsi dil
tvofi zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji 6 — 10 let. Pouze 2% zaméstnanci pracuji v pod-

niku méné nez 1 rok.

Otazka €. 3: Jak dlouho v podniku
pracujete?
2%

3%

Eménénez 1 rok
m1-5Ilet
O6-10let
@11avicelet

O neodpovedeli

Obrazek 5: Doba v podniku
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Otazka ¢. 4: Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

38% respondentli odpovédelo, Ze je spokojeno s néplni prace. DalSich 36 % respondentli

volilo odpovéd’ spiSe ano, 20% odpovédélo spiSe ne a nespokojeno bylo 14% respondentil

Otazkac. 4: Jste spokojen/a s naplni
Vasi prace?

Eano
Espise ano

Ospise ne

Hne

Obrazek 6: Spokojenost s naplni prace

Otazka ¢. 5: Jste v podniku spokojen/a?

Nejvice respondenti volilo odpoveéd’ spiSe ano a to 41%. 24% respondentti je v podniku

spokojenych. Naopak pouze 12% respondenti odpovédélo, ze jsou v podniku nespokojeni.

Otazka €. 5: Jste v podniku spokojen/a

2%

Eano
Espise ano
Ospise ne
Ene

O neodpovedeli

Obrazek 7: Spokojenost v podniku



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Otazka €. 6: Jste spokojen/a s podminkami VaSeho pracovniho prostiredi?

15% respondentt je spokojeno s podminkami pracovniho prostfedi. SpiSe ano odpovédélo
34% respondentil, spiSe ne odpoveédélo 25% respondentli a nespokojeno S pracovnim pro-
sttedim je 24% respondenti. Vzhledem k tomu, Ze 49% respondentli odpovéd¢lo, Ze s pra-
covnimi podminkami neni pfili§ spokojeno, mél by se podnik snazit vylepsit pracovnikiim

tyto pracovni podminky.

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s podminkami
Vaseho pracovniho prostredi

2%

Bano

B spise ano
Ospise ne
Ene

O neodpovedeli

Obrazek 8: Spokojenost s podminkami pracovniho prostiedi

Otazka €. 7: Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?

Nejvice respondentll volilo odpovéd’ spiSe ano (42%). VyloZené spokojeno je 22% za-
méstnanctl, naopak 17% zaméstnanct je nespokojeno s pracovnimi vztahy. 19% respon-

denti odpovédélo spise ne.
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Otazka €. 7: Jste spokojen/a se vztahy na
pracovisti?

Eano
Espise ano
Ospise ne

Hne

Obrazek 9: Spokojenost se vztahy na pracovisti
Otazka ¢. 8: Mate obavy z moZné ztraty pracovniho mista?
VétSina zaméEstnancl se obadva z mozné ztraty zaméstnani (69%). Toto vysoké ¢islo miize

negativné ovlivilovat atmosféru uvnitt podniku. Zaméstnanci si nejsou jisti dalsim piisobe-

nim v podniku. Je to diisledek nejisté doby a t&zké finanéni situace podnikt v CR.

Otazka ¢. 8: Mate obavy z mozné ztraty
pracovniho mista

@Eano

@ ne

Obrazek 10: Obava ze ztraty pracovniho mista
Otazka ¢. 9: Poskytuje Vam spole¢nost dostatek moznosti pro dalsi vzdélani?
21 respondentli (36%) odpovédelo, Ze spolecnost neposkytuje moznosti pro dalsi vzdélani.
Druhou nejcastéjsi moznosti byla odpovéd’ nevim (31%). 3 respondenti (5%) odpovédeli

ano, 7 respondent (12%) odpovédélo spise ano a 8 respondentii odpovédélo spise ne.
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Vysledkem tedy je, ze podnik dostatek moznosti neposkytuje nebo o ni zaméstnanci neve-

di.

2% 5%

Otazka ¢. 9: Poskytuje Vam spoleCnost
dostatek moznosti pro dalsi vzdélani?

Eano
Espise ano
Enevim

M spise ne
Ene

O neodpovedéli

Obrazek 11: MozZnosti pro dalsi vzdélani

Otazka ¢. 10: Mate mozZnosti pracovniho postupu nebo povyseni v ramci organizace?

32 respondentt (54%) odpovédélo ne, 13 respondentii (22%) odpoveédélo spise ne. Z toho

vyplyva, ze moznosti povyseni v podniku neexistuji nebo pouze minimalng.

Vv ramci organizace?
2% 2% 7%

Otazka €. 10: Mate moznosti
pracovniho postupu nebo povyseni

Eano

E spise ano
Enevim
Espise ne

Ene

Eneodpovedeli

Obrazek 12: Moznosti pracovniho postupu
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Otéazka €. 11: Chtél/a byste se vzdélavat za icelem, Ze by Vam dosahnuté vzdélani za-

bezpecilo pracovni povySeni?

Za ucelem povySeni by se bylo ochotno vzdélavat 19% respondentii. 36% respondentd by

to zvézilo. Ostatni zaméstnanci (41%) by nejspis o dalsi vzdélavani neméli zajem.

Otazka €. 11: Chtél/a byste se vzdélavat za
ucelem, ze by Vam dosahnuté vzdélani
zajistilo pracovni povyseni?

3%

Eano
B mozng, zvédzil/a bych to
Ospise ne

@ ne

O neodpovédéli

Obrazek 13: MozZnost vzdélani za ucelem podnikani
Otazka ¢. 12: Co se Vam na Vasi praci nejvice libi?
Zamé&stnanciim se nejvice libi napln jejich prace. Také vztahy na pracovisti se zaméstnan-
cum celkem libi. Zajimavé je, Ze mnoho zaméstnancii neoznacilo zadnou moznost, coz

znamena, ze se jim na jejich praci nelibi nic. Nevim, ale kolik respondentti z 24% otazku

schvalné pfeskocilo, a nebo timysIné neoznacili ani jednu z moZnosti.
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Otazka €. 12: Co se Vam na Vasi praci nejvice

libi?

1% 1%

12%

3%

B financniohodnoceni

B zaméstnanecké vyhody

@ pracovni prostredi

@ vztahy na pracovisti

B styl prace vedeni organizace

B napli Vasi prace

Onic

Otazka ¢. 13: Co se Vam na Vasi praci nelibi?

Obrazek 14: Co se libi na praci

Tady mé&li zaméstnanci jasno. Vétsina z nich oznacila moznost finan¢ni ohodnoceni. Dal-

Simi oblastmi, se kterymi nejsou spokojeni, jsou zaméstnanecké vyhody, pracovni prostie-

di a styl prace vedeni organizace.

7%

Otazka €. 13: Co se Vam na Vasi praci nelibi?

4% 17

B financniohodnoceni

B zaméstnanecké vyhody

@ pracovni prostredi

@ vztahy na pracovisti

B styl prace vedeni organizace
B napli Vasi prace

Onic

Obrazek 15: Co se na praci nelibi
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Otéazka €. 14: Co je pro Vas v zaméstnani nejdileZzitéjsi?

vvvvvv

nani a dobré vztahy na pracovisti. Naopak nejméné diilezité je pro zaméstnance dobré jmé-

no organizace a moznost pracovniho postupu.
Otazka ¢. 15: Jste spokojen/a s jednanim Vaseho nadiizeného?

37% respondentli je spokojeno s jednanim svého nadtizeného, 29% respondentt je spise
spokojeno, 20% respondentti odpovédélo spise ne a 8% respondentti je nespokojeno s jed-

nanim svého nadfizeného.

Otazka €. 15: Jste spokojen/a s jednanim
Vaseho nadrizeného?

8% °%

Eano

B spise ano
Ospise ne
Ene

O neodpovedeli

Obrazek 16: Spokojenost s jednanim nadiizeného

Otazka ¢. 16: Myslite si, Ze se 0 Vas zaméstnavatel dostate¢né zajima?

U této otazky se ndzory rozchazely. 30 respondentl (52%) odpovédé€lo ne, 27 respondentii

(47%) si mysli, Ze se o n€ zaméstnavatel zajima.
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Otazka €. 16: Myslite si, Ze se o Vas
zaméstnavatel dostatecné zajima?

2%

Eano
Ene

O neodpovédéli

Obrazek 17: Zajem zaméstnavatele

Otéazka ¢. 17: Jsou Vam poskytovany informace o déni v podniku?

Vétsina respondentli odpovédéla, ze jim vétSinou nejsou informace poskytovany (67%). 9

respondentti (16%) odpovédélo ano a dalsich 9 respondentil (16%) odpovédélo spise ano.

Otazkac. 17: Jsou Vam poskytovany
informace o déni v podniku?

2%

Eano
Espise ano
Ospise ne
Ene

Eneodpovédel

Obrazek 18: Informovanost o déni v podniku
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Otazka ¢. 18: Mate pocit, Ze je Vas vykon dostate¢né ohodnoceny?

Naprosta vétSina zaméstnanct si mysli, Ze neni dostate¢né¢ ohodnocena a neni spokojena se

svym finan¢nim ohodnocenim.

Otazka €. 18: Mate pocit, ze je Vas vykon
dostatecné ohodnoceny?

Bano
@ ne

Oneodpovedeli

Obrazek 19: Ohodnoceni pracovniho vykonu
Otazka ¢. 19: Kdyby jste dostal/a platové lepSi nabidku z jiné podobné organizace,
prijali byste ji?
U respondentii pievladaly dvé odpovédi. Nejvice lidi by nabidku pftijalo (67%), 24% pro-

cent respondentti odpovédelo nevim.
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Otazka €. 19: Kdyby jste dostal/a
platoveé lepsi nabidku z jiné podobné
organizace, prijali byste ji?

2%

Eano
Ene

Onevim

@ neodpovedéli

Obrazek 20: Reakce na nabidku z jiné firmy
Otazka ¢. 20: Mate pocit, Ze byste v jiném podniku na stejné pozici pracoval/a za vyssi
odménu?
I tato otazka potvrdila, ze zaméstnanci nejsou spokojeni hlavné s finan¢nim ohodnocenim
jejich prace. 71% procent z nich si mysli, ze by v jiném podniku dostali vys$§i odménu.

24% procent respondentl nevi.

Otazka €. 20: Mate pocit, ze byste v jiném
podniku na stejné pozici pracoval/a za

vyssi odménu?
3%
Eano
Hne
O nevim

E neodpovédéli

Obrazek 21: Prace v jiném podniku za vy$s$i odménu
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Otazka ¢. 21: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod (nap¥. stravenky,

rizné prispévky od zaméstnavatele atd.)?

21 respondentt (36%) neni spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod. 14 respondentii
(24%) je spise nespokojeno. Odpovéd’ ano volilo 12% zaméstnancii a 20% respondentl

odpovédélo spise ne.

Otazka €. 21: Jste spokojen/a s nabidkou
zaméstnaneckych vyhod?

Eano
B spise ano
Ospise ne

Hne

O neodpovédéli

Obrazek 22: Spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych vyhod
Otazka ¢. 22: Poskytuje Vam zaméstnavatel zpétnou vazbu?
Na tuto otazku odpovédélo pouze mélo respondentd. VéEtSina neopovédela nebo nerozume-
la otazce (53%). Druha nejcastéjsi odpoveéd’ byla pouze nekdy. Z toho plyne, ze zamést-

nanci nedostavaji dostatecnou zpétnou vazbu.
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Otazka €. 22: Poskytuje Vam
zaméstnavatel zpétnou vazbu?

Eano
@ pouze nekdy
One

@ neodpovedéli

Obrazek 23: Poskytovani zpé&tné vazby
Otézka €. 23: Co se Vam v podniku nelibi? (napiste)
Na posledni otdzku naprosta vétSina neodpovédéla (73%). Pouze 2 moznosti napsalo vice

respondentli. Bylo to nedostate¢né vétrani a vySe platu. Tyto moznosti ale mély pouze za-

nedbatelnych 7%.
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4 VLASTNI NAVRHY A RESENI

Z dotaznikového prizkumu vyslo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni hlavné se svym fi-
nan¢nim ohodnocenim, dale by chtéli zlepsit pracovni podminky, styl vedeni prace organi-
zace, zam¢stnanecké vyhody. Zaméstnanci maji pocit, ze se o n¢ zaméstnavatel nezajima a
moc toho nevédi o déni v podniku. Zlepsit by se méla také zpétna vazba k zaméstnanctim.
Vétsina zaméstnanct je spokojena s naplni prace a se vztahy na pracovisti. Firma nenabizi
prilis§ moznosti k pracovnimu postupu, ale vzhledem k tomu, Ze vétSina pracovnikii by

stejné neméla zajem se vzdélavat, to neni az takovy problém.
Mzdy

Penize jsou drahd forma odmény. At investuje firma do penéznich odmén, kolik chce, lidé
si na n¢ brzy zvyknou. Snaha motivovat lidi pouze pomoci penéz vede k tomu, ze je nutné
vénovat stale vice finan¢nich prostfedkti k dosazeni stejného motiva¢niho u¢inku. Penize
jsou samoziejmé zakladem systému odménovani, ale mnohem dulezitéjsi je, aby zamé&st-

nanci méli dobré podminky pro svoji praci a odvadéli dobrou a kvalitni praci.

K zékladni mzdé zaméstnancli bych vSak pfidal nékterou z pohyblivych slozek mezd, na-
priklad mezi né rozd¢lit urcité procento (napt. 5%) ze zisku spolec¢nosti. Pokud se spolec-
nosti bude dafit a zaméstnanci budou odvadét dobrou praci, maji pravo byt za to také od-

ménéni. Podminkou by bylo dosazeni urcité hranice zisku.
Zaméstnanecké vyhody

Velkou zménu bych zkusil v oblasti zaméstnaneckych vyhod. Pokusil bych se prosadit
kafetéria systém neboli volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, ktery umoznuje zameést-

nancim vybrat si z fady nabidek v ramci stanovenych finan¢nich limitt.

Zamg¢stnanec SIi muze vybrat takovou skladbu odmény a pozitkl, ktera nejlépe vyhovuje
jeho potiebam ¢i jeho aktudlni financ¢ni situaci, a zaroven odmitnout takovou, kterd mé pro

n¢ho maly vyznam,

Smyslem kafetéria principu je brat zietel na to, Ze stejné pobidky plsobi na pfijemce rtizné
a Ze nabidnutd hodnota pobidky vzdy zéavisi na subjektivnim hodnoceni piijemce pobidky,

napf. na druhu potieby ptijemce, jeji naléhavosti a sklonu k uspokojeni.
Zavadéni kafetéria systému vyzaduje, aby zaméstnanec sam rozhodl o struktute své odmeé-
ny. To pfedpoklada informovat ho o riiznych zaméstnaneckych vyhodach, napft. ptispév-

cich zaméstnavatele k riznym druhim pojiSténi, danovych aspektech Cerpanych pozitka
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aj., aby lépe pochopil socialni sluzby, které zaméestnanci mnohdy neznaji, a tim se zvysila
atraktivita nabidky benefitd. Zde je nejvétsi rozdil oproti tradi¢nimu piizndvani. Pti kafeté-
ria systému se zaméstnanec svobodné rozhoduje, jak vyuzit informace, které se ho tykaji.
To piispiva k posileni jeho osobni odpovédnosti a ptipadné mtize pozitivne uspokojit i jeho
jiné potieby.

Rozpocet a menu nabidky je mozné u¢inn€ meénit v zavislosti na diilezitosti a pfinosu pra-

covnika, podle skupiny zaméstnancti nebo vnitropodnikovych utvari.
Zpétna vazba

Pro posileni zpétné vazby navrhuji, aby probihali pravidelné schiizky zaméstnancii s jejich
nadiizenymi. Na téchto schiizkach by nadiizeny ohodnotit praci zaméestnancti a popf. upo-
zornil zamé&stnance, co dé€laji Spatné. Také zaméstnanci by na téchto schiizkach mohli vy-
jadfit svij nazor, fict, co se jim nelibi a co by chtéli zlepsit. Urcité by to zlepsilo komuni-

kaci mezi vedenim a zaméstnanci.
Informace o déni v podniku

Zaméstnanci by méli védét, co se v podniku, a kolem podniku d&je. Je také potieba, aby
byli zaméstnanci v¢as informovani o v§em, co by je mohlo v organizaci zajimat. Pro zlep-
Seni informovanosti zaméstnancti navrhuji v podniku zavést vyvésku nebo nasténku, kde se

potiebné informace budou objevovat.
Pracovni podminky

Podle n€kterych zaméstnancii se ve vyrobnich halach malo vétralo. Ve vyrobnich halach je
také Spatné odvadéni vzduchu. To souvisi s kvalitou pracovniho prostfedi. Pro zlepSeni
pracovniho prostfedi by firma méla zavést klimatizaci. Pracovnici by se na ¢erstvém vzdu-
chu citili 1épe, mohli by pracovat déle a jejich vykonnost by se tim zvysila. Klimatizace by
také snizovala velka vedra v letnich mésicich. Lepsi pracovni podminky by mohly do fir-

my prildkat vice zaméstnanci.
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ZAVER
Cilem mé bakaléiské prace bylo provést analyzu motivacniho systému spole¢nosti ABC,

a.s. a navrhnout opatfeni, ktera povedou ke zlepSeni kvality motivace.

Pfi zpracovani teoretické c¢asti jsem pouzil odbornou literaturu, kterou jsem zvolil
s ohledem na téma této prace. V teoretické Casti jsem se zabyval vymezenim motivace,
dale jsem popsal nejznaméjsi motivaéni teorie a také jsem jmenoval mozZnosti hmotné a

nehmotné motivace zaméstnancu.

7o~

Uvod praktické &asti jsem se vénoval predstaveni spolecnosti ABC, a.s., popsal jsem orga-

nizacni strukturu spole¢nosti a dale jsem se zabyval kolektivni smlouvou spolecnosti.

V dalsi kapitole praktické ¢asti jsem analyzoval uroven spokojenosti zaméstnanct ve spo-
le¢nosti. K analyze jsem vyuzil dotaznikového Setteni, které jsem nasledné pomoci tabulek

a grafii vyhodnotil.

Na zéklad¢ zjisténych poznatkll jsem feSil konkrétni problémy. Zaméstnancim nejvice
vadilo nizké finan¢ni ohodnoceni a zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanci také nedostavaji

dostate¢nou zpétnou vazbu a nemaji piehled o déni v podniku.

V posledni kapitole praktické Casti jsem se pokusil navrhnout opatteni, ktera by zlepsily
motivaci a spokojenost zaméstnanct. V oblasti financniho ohodnoceni jsem navrhl zavést,
aby zaméstnanci k zakladni mzd¢ dostavali jesté nékterou z pohyblivych slozek mzdy.
Rozhodl jsem se pro urcité procento ze zisku. Pro zlepSeni zaméstnaneckych vyhod jsem
navrhl zavést kafetéria systém, ktery v soucasné dobé vyuziva stale vice podniki. Dale
jsem navrhl zavést pravidelné schiizky zaméstnancii s jejich nadfizenymi, na kterych by
byla zaméstnancim poskytovana zpétna vazba a také zaméstnanci by zde mohli vyjadrit
svilj nazor a informovat vedeni, o tom co se jim nelibi, a co by chtéli zlepsit. Pro lepsi in-
formovanost zaméstnanct o déni v podniku jsem vymyslel firemni nasténku, kde by byly

pottebné informace v¢as vystaveny.

Doufam, ze tato prace bude pro spolecnost ABC, a.s. prospésna a poskytne ji celou fadu

informaci, které bude moci vyuzit ke stalému zlepSovani systému motivace.
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ISO  Mezinarodni organizace pro normalizaci (International Organization for Standar-
dization)

EU Evropska unie
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Pl Dotaznik



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik
Vézena pani/ Vazeny pane,

Jmenuji se Pavel Ptfidal a jsem studentem 3. ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky
Univerzity Tomase Bati ve Zlin€. Zpracovavam bakalarskou praci na téma: Motivace a jeji

vliv na zvySovani vykonnosti firmy.

Dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz cilem je zjistit uroven
Vasi motivace v organizaci. Ziskané informace mohou vést ke zlepSeni kvality motivacni-

ho systému podniku. Dotazniky jsou anonymni.

Instrukce: U kazdé otazky, prosim, zaskrtnéte kiizkem odpovéd’, ktera vyjadiuje Vas na-

ZOor.
Dékuji Vam za spolupraci!
1. Pohlavi
[ muz ] Zena
2. Vék

[1do20let [121—-301let [131—401let [141-501let (151 avice let

3. Jak dlouho pracujete v organizaci?

[J méné nez 1 rok 11-5let [16—10 let (011 a vice let
4. Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

[Jano [ spiSe ano [] spiSe ne LI ne

5. Jste v podniku spokojen/a?

[Jano [ spiSe ano [ spiSe ne [Ine

6. Jste spokojen/a s podminkami Vaseho pracovniho prostiredi?

[Jano [ spiSe ano ] spiSe ne [Ine

7. Jste spokojen/a se vztahy na pracovisti?



[Jano [ spiSe ano ] spiSe ne [T ne

8. Mite obavy z moZné ztraty pracovniho mista?

(] ano Ll ne

9. Poskytuje Vam spolec¢nost dostatek moZnosti pro dalsi vzdélani?

[Jano [ spiSe ano [Jnevim [] spiSe ne [ ne
10. Mate mozZnosti pracovniho postupu nebo povyseni v ramci organizace?

(1 ano [ spiSe ano (] nevim [ spiSe ne [ ne

11. Chtél/a byste se vzdélavat za icelem, Ze by Vam dosahnuté vzdélani zabezpecilo

pracovni povyseni?

0 ano 0 mozna, zvazil/abychto O spiSene O ne

12. Co se Vam na Vasi praci nejvice libi? (Ize zaSkrtnout i vice moznosti)

[ finanéni ohodnoceni [J zaméstnanecké vyhody ] pracovni prostiedi
[1vztahy na pracovisti [ styl prace vedeni organizace [ napli Vasi prace
13. Co se Vam na Vasi praci nelibi? (Ize zaskrtnout i vice moznosti)

[J finan¢ni ohodnoceni [J zaméstnanecké vyhody ] pracovni prostiedi
[] vztahy na pracovisti [ styl prace vedeni organizace [ napln Vasi prace

14. Co je pro Vas v zaméstnani nejdileZzitéjsi? (polozky setfad’te podle dileZitosti, ¢islo

vvvvv

0 vyse platu [ vztahy na pracovisti [0 moZnost pracovniho postupu
O dobré jméno organizace [ obsah prace O pfijemné pracovni podminky
O pracovni doba O zaméstnanecké vyhody [0 jistota zamé&stnani

O dobré dojizdéni do zamestnani

15. Jste spokojen/a s jednanim Vaseho nadrizeného?

7 ano [ spiSe ano [1 spiSe ne 7 ne
16. Myslite si, Ze se 0 Vas zaméstnavatel dostatecné zajima?

(1 ano U ne



17. Jsou Vam poskytovany informace o déni v podniku?

[ ano [ spiSe ano [ spiSe ne O ne

18. Mate pocit, Ze je Vas vykon dostatecné ohodnoceny?

1 ano 1l ne

19. Kdyby jste dostal/a platové lepsi nabidku z jiné podobné organizace, prijali byste
Ji?

[Jano tne [ nevim

20. Mate pocit, Ze byste v jiném podniku na stejné pozici pracoval/a za vyssi odménu?

[Jano (I ne (] nevim

21. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod (nap¥. stravenky, ruzné pii-

spévky od zaméstnavatele atd.)?

0 ano O spiSe ano [ spiSe ne O ne
22. Poskytuje Vam zaméstnavatel zpétnou vazbu?
0 ano O pouze nekdy O ne

23. Co se Vam v podniku nelibi? (napiste)



