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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva motivaci zaméstnancu, piicemz si klade za kol zlepsit
cely systém motivace ve spolecnosti AGD PRINT s. r. 0. V jeji prvni ¢asti vysvétluji teore-
ticka vychodiska souvisejici s tématem, a sice motivaci a jeji podstatu, teorii motivace,
nastroje odménovani jako soucasti hmotné motivace, fizeni motivac¢niho systému, mzdové
formy a zaméstnanecké vyhody. V druhé ¢asti prace piedstavuji samotnou spolecnost, pro-
vadim analyzu soucasného systému motivace ve spolecnosti, vysledky dotaznikového Set-
feni, které bylo provedeno se zaméstnanci, i vysledky rozhovoru, ktery byl veden s vede-
nim spole¢nosti. Vysledky dotaznikového prizkumu a rozhovoru s vedenim jsou na zavér
analytické ¢asti shrnuty do silnych stranek, slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb pro spo-
lecnost. Navazujici projektova ¢ast vychdzi z podkladi analyzy. Na zdkladé vSech zjiste-
nych informaci je navrzen projekt, jehoz cilem je zlepsit systém motivace zaméstnancii ve
spole¢nosti AGD PRINT s. r. 0. Ke zlepseni by mé¢lo dojit na zakladé¢ zmén, které z této
analyzy vyplyvaji a které jsou spole€nosti navrzeny. VSechny navrzené zmény povedou k
vytvoteni spravedlivého a G¢inného systému motivace, ktery pomtize zvysit spokojenost
zaméstnancll a zaroven je bude podnécovat k vy$Sim vykonim a produktivité prace.

Z hlediska implementace je projekt podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze.

Kli¢ova slova: Motiv, motivace, teorie motivace, motivac¢ni program, méfeni urovné moti-
vace, nastroje odménovani, fizeni motiva¢niho systému, odméena, celkova odména, mzdové

formy, zaméstnanecké vyhody, benefity, cafeteria systém.

ABSTRACT

This diploma thesis deals with the motivation of employees and aims to improve the whole
motivation system of AGD PRINT s.r.0. The first section provides the theoretical basis to
which the work theme is related, namely: motivation and its essence, the theory of motiva-
tion, means of remuneration as part of the material motivation, motivational management

system, as well as payroll forms and employee benefits. In the second part, firstly the com-



pany is introduced. Secondly, the analysis of the current motivation system in the company
and the results of the survey which was conducted with employees and the interview with
management are presented. The results of the questionnaire survey and interviews with the
company were at the end of the analysis summarized in strengths and weaknesses, oppor-
tunities and threats for the company. Follow-up project is based on the analysis and the
basis of all the obtained information. The project aims to improve the system of motivation
of employees at AGD PRINT s. r. 0. on the proposed changes, which are presented to the
company. These proposed changes will lead to a fair and effective system of motivation,
which will help to increase employee satisfaction and at the same time will encourage
higher performance and productivity. In terms of implementation, the project is subjected

to cost, time and risk analysis.

Keywords: Motivation, theory of motivation, motivation program, measuring the level of
motivation, means of remuneration, motivation system management, remuneration, total

remuneration, payroll forms, employee benefits, benefits, cafeteria system.
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UvVOD

Co je prosttedkem uspéchu v podnikani? Kazdy ekonom i podnikatel by na tuto otazku na
zakladé vlastnich znalosti ¢i zkuSenosti patrné poskytl jinou odpovéd’. Vzpomenime Si na
by svého tspéchu nejspis nikdy nedosahli, kdyby se nedokazali obklopit kvalitnimi lidmi
ve vedeni svych podniku a kdyby ve svych spole¢nostech nezavedli systémy fizeni lid-
skych zdroji, které budou jejich zaméstnance motivovat k lepsim vykoniim, a kvalitni pra-

covniky samy pfitahovat.

Pro Henryho Forda bylo prostfedkem Kk uspéchu zavedeni pasové vyroby, tedy zdokonaleni
fizeni vyroby a motivace pracovnikid. Nemén¢ Gspésny byl tento krok i pro nejslavnéjsiho
zlinského podnikatele Tomése Batu, ktery dokazal Uspésné motivovat své zaméstnance,
ktefi se tak stali zakladem tuspéchu jeho podniku. Posuneme-li se do soucasnosti, mohou
jako priklady tspéchu poslouzit Bill Gates a Steve Jobs, kteti obohatili svét o inovativni
produkty. Ty se staly jejich prostiedkem tspéchu. Tyto technické inovace by ale samy 0

sobé& k uspéchu nestacily.

Motivovani a dobfe pracujici zaméstnanci jsou bezpochyby jednim ze stavebnich kameni
kazdého uspésného podniku. Bylo tomu tak v dobé Forda i Bati. V dnesni dob¢ je perfektni
mife konkurence. Kazda spolecnost by tedy méla nastavit takové podminky a opatfeni,
které ptispéji ke spravné motivaci zaméstnancti. Nebot” spravné a dostate¢né motivovany
zaméstnanec je spokojenéj$i a vykonnéjsi. Proto nesmime zapomenout na to, Ze zamést-
nanci jsou jadrem vykonnosti kazdého podniku. Je tedy nutné (at’ uz pti zavadéni nového
systému motivace, ¢i pii jiz zavedeném systému motivace) neustale zjistovat, jaké jsou

motivy k praci kazdého z nich.

Mezi nejefektivnéjsi nastroje motivovani zaméstnancu tedy patii jejich odménovani. Cilem
této diplomové prace je provedeni analyzy systému motivace ve spolecnosti AGD PRINT
S. . 0. (dale jen AGD PRINT) a na zaklad¢ analyzy pak vytvofit projekt moznych zmén
Vv ramci tohoto systému. Navrzené zmény maji vést K jeho naslednému zlepseni. Ve své
diplomové praci se zaméfuji konkrétn€ na systém motivace zaméstnancti na délnickych a

THP (technickohospodatskych) pozicich.

V teoretické Casti prace je na zakladé studia relevantni literatury piedstavena motivace a

jeji podstata, déale teorie motivace, nastroje odmeénovani jako soucast hmotné motivace,
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mzdové formy, zaméstnanecké vyhody a v neposledni fadé také Cafeteria systém. Veskera
literatura pouzita pro tuto diplomovou praci je uvedena v zavére¢ném seznamu literatury.
V praci vychazim zejména z publikaci Jana Porvaznika, Josefa Koubka, Michaela

Armstronga a Zuzany Dvorakové.

Nasledujici prakticka ¢ast prace je analyzou soucasného systému motivace ve spole¢nosti
AGD PRINT. Analyza vychézi z internich zdroji firmy, ze strukturovaného rozhovoru
s vedenim spole¢nosti a z dotaznikového Setieni provedeného mezi zaméstnanci. Na zakla-
dé vysledku analyzy nasleduji doporuceni k zavedeni konkrétnich zmén v systému motiva-
ce a doporuceni pro jeho zlepSeni. Tato doporucéeni pak poslouzi jako vychodisko pro pro-

jekt.
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1 MOTIVACE A JEJI PODSTATA

Motivace patii mezi pojmy, které jsou velmi oblibené a které jsou nejcastéji spojovany se
zamé&stnanim. Patrné i proto, Ze je motivace dilezitym faktorem kazdého podniku (Nier-
mayer, 2005, s. 15). Pojem motivace charakterizuje skute¢nost, ze v lidské psychice piisobi
specifické vnitini hybné sily (pohnutky, motivy). (Bedrnova a Novy, 2007, s. 362) Motiv
definujeme jako pohnutku chovani, tedy diivod pro to, abychom néco udé¢lali k uspokojeni

potieby. (Armstrong, 2007, s. 219)

Podle Dvotakové (2012, s. 151) chapeme motivy jako ,.Zamérené, cilesmérné ¢i paraci-
lesmérné (tj. probihajici, ale nenapliiované) vnitini hnaci sily, které maji prioritné dispo-

zicni charakter, ale mohou ziistat na urovni predstavy ¢i touhy.

Bedrnova (2007, s. 363) uvadi, ze ,,Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini psychic-
kou silu — popud, pohnutku. Miize byt chapan jako psychologicka pricina ¢i ditvod urcitého
chovani ci jednani clovéka, individualizuje jeho prozivani a ddva jeho cinnosti psycholo-
gicky smysl.*

Samotny pojem motivace je 0dvozen od latinského slova ,,movare®, coz znamena hybat se.
Motivaci je tedy vSechno, co zptsobuje aktivitu a ur¢ité chovani kazdého clovéka. Motiva-
ce je zaroven odpovédi na otazku, ¢im byla aktivita vyvolana, nebo z jakého dtvodu se
zménila. Motivace se vaze k aktivaci (fyzické i psychické). Znamena vyvolani aktivity u
¢lovéka a usmériiovani této vyvijené aktivity k uréitému cili. Radi se mezi velmi slozité
pojmy s biologickymi, fyziologickymi, ekonomickymi, psychologickymi a dal$imi proje-
vy. (Porvaznik, 2010, s. 197)

3 slozky motivace podle Arnolda a kol.:

e smér — jakym smérem pujdeme;

e (sili — s jakym tsilim se o to pokusime;

e vytrvalost — jak dlouho se o to budeme pokouset (Armstrong, 2007, s. 219)
Podstatou motivace je pro manazera ¢i vedouciho pracovnika rozpoznat motivacni profil
svych podfizenych pracovniki. To neni lehky tkol, nebot’ kazdy pracovnik je jiny, ma jiné
vnitini ¢i vnéjsi potieby, touhy a cile. Proto je mylné domnivat se, Zze by jeden pfistup
k motivovani vyhovoval v§em pracovnikiim. Na motivaci je také zalozen systém odméno-
vani. Pfed tim, neZ se rozhodneme, jak budeme zaméstnance odménovat, je velmi dilezité
znat, co ho motivuje, a jednou za ¢as ud¢lat prizkum toho, co zaméstnanci nejvice ocenuji.

(Porvaznik, 2010, s. 198)
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Druhy motivace (Porvaznik, 2010, s. 199)

e pozitivni motivace

e negativni motivace

e motivace vnéjsi

e motivace vnitini

e motivace hmotna

e motivace nehmotna
Porvaznik (2010, s. 199) ve své knize uvadi, ze vyse uvedené ¢lenéni druhti motivace neni
jediné mozné, ale ma prakticky vyznam. V soucasné dob¢ je kladen velky diiraz spise na
pozitivni motivaci a motivaci s humannimi projevy vyvolavajicimi aktivitu ¢lovéka. Jiz
zminéna pozitivni motivace ale nemusi kazdého ¢lovéka motivovat. Nékteti jedinci jsou
vice motivovani strachem, tedy negativnimi nastroji motivace. Mezi dal$i negativni nastro-
je motivace patfi donucovani a manipulovani (zde vSak mnohdy miize jit uz o vydirani,
nikoli motivovani). Na vnitini motivaci je kladen stale vétsi diraz. Jde o poznani vnitinich
potieb ¢loveka a jeho cilti. Toto poznani neni jednoduché, ale pro motivaci zaméstnanct je
velmi dilezité. Pokud jde o vné&jSi motivaci, ta je mnohdy nazyvéana stimulaci a vychazi
spiSe z ndzorl osoby, kterd motivuje, nez z potieb a cili motivovaného ¢lovéka. Hmotnou
a nehmotnou motivaci se budeme v praci zabyvat i dale, nebot’ tomuto druhu motivace

byva obecné vénovana zvlastni pozornost.
Zdroje motivace (Bedrnova, 2007, s. 365-366)

e potieby (zédkladni zdroj motivace)

e navyky
e idedly

e 74jmy
e hodnoty

1.1 Teorie motivace

Na teoriich motivace jsou zalozeny pfistupy Kk motivaci. Ruzni autofi se priklanégji
k odlisnym smériim teorie motivace. Porvaznik ve své knize uvadi 2 sméry teorie motiva-

ce:

%

1) smér, ktery je zaloZzeny na poznani motivacnich pfic¢in: (Maslowova, Alderferova,
Herzbergrova, Mc-Clellandova teorie potieb). (Porvaznik, 2010, s. 200)

2) smér, ktery je zaméfeny na prib&éh motivac¢niho procesu (Taylor, Adams, VVroom,
Porter a Lawler). (Porvaznik, 2010, s. 200)
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1.1.1 Smér, ktery je zaloZeny na poznani motiva¢nich pricin

Tento smér se snazi poznat priciny motivace (odpoveédét na otazku ,,Pro¢*), hledat priciny
lidského chovani (motivy ¢i potfeby) a zkoumat vztahy mezi témito piicinami. (Bélohla-

vek, 2008, s. 45)

1.1.1.1 Maslowova teorie potieb

Teorie potfeb A. Maslowa je systémem péti zakladnich potieb, které jsou uspotadany hie-
je nezbytné uspokojit niz§i potieby. Poticba seberealizace (sebeaktualizace) nemutze byt
uspokojena nikdy. Nizsi potieby uspokojovanim zanikaji a do¢asné neptisobi, uspokojova-
ni vyssich potifeb naopak stale vice motivuje a umocnuje se. (Kocianova, 2010, s. 28)
Maslowova hierarchie zacina fyziologickymi potfebami (potieba jist, pit, dychat). Ty jsou
nejnize, protoze se dokazi pti neuspokojeni prosadit viici vy$§im potifebam. Jestlize jsou
fyziologické potieby uspokojeny, zacina ¢lovék podle A. Maslowa uspokojovat potiebu
bezpeci a posouva se tak do druhého patra pyramidy. Jakmile jsou uspokojeny i tyto fyzio-
logické potieby, zene ¢lovéka dal jakysi motor seberozvoje, a to az K potiebé sounalezitos-
ti, tedy nalezeni pfislusnosti k uré¢ité skupiné (rodina, komunita, firma). Jesté¢ vyse se na-
chazi v hierarchii potieb potieba ucty, ktera je dle A. Maslowa rozd¢lena na sebeuctu (se-
behodnoceni) a tctu druhych. V manazerské praxi se o této potiebé uvazuje jako o potiebé
uznani. Na vrcholu hierarchie potieb stoji potieba sebeaktualizace (seberealizace). A.
Maslow piedpoklada, ze hybna sila osobniho rozvoje neptichazi zvenéi, ale nachazi se
uvniti ¢loveka. To znamend, Ze jsme vnitiné motivovani se rozvijet. (Plaminek, 2010, s.
74-75) Maslowova hierarchie potieb nebyla nikdy ovéfena empirickym vyzkumem a je
stale kritizovana pro svou nepruznost. (Gregar, 2007, s. 59) Tureckiova pienasi uspokojo-

vani potieb v jednotlivych skupinach do podnikové reality:

Fyziologické potieby — mzda ¢i plat, odpovidajici pracovni podminky a organizacni pod-

minky. (Tureckiova, 2004, s. 60)

Jistota, bezpeci — dobra budoucnost podniku, které zajisti pracovnikiim jistotu zamestnani,

ochrana zdravi pfi praci, bezpecnost prace. (Tureckiova, 2004, s. 60)

Poti‘eba sounaleZitosti — dobré vztahy na pracovisti, pfislusnost k urcité skupiné a vybu-

dovani prestize v této skupiné (Tureckiova, 2004, s. 60)
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Poti‘eba uznani — jde 0 uspokojeni z prace, pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu a for-

mu nehmotnych odmén (fada lidi k této potiebé nedospéje). (Tureckiova, 2004, s. 60)

Poti‘eba sebeaktualizace (seberealizace) — dobfe organizovana prace, kterd umozni pra-

covnikovi realizovat své schopnosti a znalosti. (B€lohlavek, 2008, s. 41)

’ seheaktualizace

J uznani 1

/ sounélezitost

J jistota, bezpec ’

’ fyziologické potfeby !

Obrdzek: hierarchie poti'eb podle Maslowa

Zdroj: Bélohlavek, 2008

1.1.1.2 Alderferova teorie

Tato teorie tika, Ze snazi-li se ¢loveék uspokojit potieby na vyssi tirovni a neuspéje, ma
moznost vratit Se zpét na predeslou uroven. Alderfer vytvofil teorii ERG a potieby ¢leni na

existen¢ni (E-existency), vztahové (R-relatedness) a potieby rustu (G-growth).

Existencni potieby — potfeba dosahovani a udrzovani rovnovahy prostfednictvim material-

nich pfedméti, napt. zaméstnanecké vyhody, plat atd.

Vztahové potieby — zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti, napf. pochopenti, vliv.

Potieby rlstu — tendence otevienych systémil vniting€ riist a otevieny systém ve vztahu
k osobnosti ¢loveéka. (Porvaznik, 2010, s. 201; Kocianova, 2010, s. 28)

1.1.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie:

Tato teorie F. Herzberga (1957) je znama jako teorie motivatord a hygienickych faktort ¢i
satisfaktort, disatisfaktort. F. Herberg vyhazi z toho, Ze se piani zaméstnanct déli do dvou
skupin. Prvni skupina se soustiedi na potieby osobniho riistu, druha skupina se soustiedi na

oblast odméinovani, pracovni podminky a administrativni postupy. U této teorie je nutné
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fici, Ze napliiovani potfeb druhé skupiny nemotivuje ¢lovéka k lepsimu pracovnimu vyko-
nu. Od uspokojeni této druhé skupiny lze ocekdvat pouze prevenci Spatného pracovniho
vykonu a nespokojenosti. Dvé vyse zminéné skupiny vytvareji v Herbergové modelu dva

faktory. (Gregar, 2007, s. 61)

Satisfaktory (motivatory) — maji vést K zajisténi pracovni spokojenosti a dosazeni uspo-
kojeni. Napf. pracovni Gspéchy, uznani, spokojenost, osobni rozvoj. Tyto faktory nepiinasi

neuspokojeni (Porvaznik, 2010, s. 202; Tureckiova, 2004, s. 61).

Hygienické faktory — mohou na rozdil od satisfaktori piinaSet také neuspokojeni.
V ptipadé, Ze nejsou uspokojovany v dostatecné mire, neplisobi motivacné. Napft. firemni
politika, kompetentnost nadfizenych, mzda, vztahy s nadfizenymi, podiizenymi a spolu-
pracovniky, jistota pracovniho mista, odménovani. (Porvaznik, 2010, s. 202; Tureckiova,

2004, s. 61)

1.1.1.4 McClellandova teorie:

Vychéazi ze tfi druht motivacnich potieb (potfeba tspéchu, potfeba moci, potieba oblibe-
nosti) a byla vytvofena pro specifickou zaméstnaneckou skupinu. McClellandova teorie
neni striktn€ hierarchizujici a neptedpoklada, ze urcitd skupina potieb bude piisobit nutné
izolované, uspokojeni nizsich potieb vyvola potiebu vyssiho stupné. (Tureckiova, 2004, s.
60)

1.1.2 Smér, ktery je zaméfeny na pribéh motiva¢niho procesu

Tento smér si klade predevsim otazku ,.Jak“, tedy jak probiha proces motivace pracovni
¢innosti. Jakym zptsobem lze dosahnout toho, aby ¢lovek vyvinul vétsi Gsili? Odpovéd’mi

na tyto otazky je potieba zkoumat pribéh motivace. (Bélohlavek, 2008, s. 45)

1.1.2.1 Teorie instrumentality (Taylor)

Slovo ,,instrumentalita” znamena presvédceni, ze udélame-li jednu véc, povede to k véci
druhé. Tato teorie je zalozena na domnénce motivovani lidi k praci, budou-li odmény a
tresty pfimo propojeny s jejich vykonem. Je zaloZena také na principu upevilovani pie-
svédCeni, Ze podnikaji-li lidé urcité kroky pro uspokojeni svych potieb, vedou tyto
k dosazeni cile. V ptipad¢€ uspéchu nastupuje pozitivni zkuSenost. V pripadé, ze se pristé

objevi podobna potieba, vzorec chovani se opakuje. Netspéch by naopak znamenal nega-
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tivni upeviovani presvédceni. To znamena, ze by ¢lovek zacal hledat jiné moznosti dosa-

zeni svého cile. (Armstrong, 2009, s. 111)

1.1.2.2 Adamsova teorie spravedInosti:

Hlavnim smyslem této teorie je socialni porovnavani. Pokud vznikne nerovnovaha, snazi-
me se dosahnout rovnovahy. Adamsova teorie je zaloZzena na tom, ze ¢lovek, ktery se ocit-
ne Vv procesu porovnavani, hodnoti sam sebe a porovndva se s jinym pracovnikem (porov-
nava napft. podil svého tUsili a dosazené¢ho uspéchu s podilem usili a dosazeného uspéchu
svého spolupracovnika). Vychodiskem porovnavani je bud’to pocit spravedlnosti, nebo

pocit nespravedlnosti. (Porvaznik, 2010, s. 203)

1.1.2.3 Vroomova, Porterova a Lawlerova teorie:

Zam¢étuje se na teorie ocekavani. Motivace zavisi na sile o¢ekavani, tedy na tom, jak moc

chce ¢lovek dosahnout urcitého cile a jaka je pravdépodobnost jeho dosazeni. (Porvaznik,

2010, s. 203)

Dle teorie ocekavani V. Vrooma (1964) je k tomu, aby pracovnik vyvinul vétsi asili, zapo-
tiebi splnit tfi podminky. Prvni podminkou je, Ze usili ¢lovéka musi byt nasledovano pii-
mym vysledkem. Druhd podminka zdlraznuje, Ze vysledek ¢innosti ¢lov€ka musi byt na-
sledovan odménou, a teti podminka je, Ze odména musi mit pro kazdého pracovnika vy-

znam. (Bélohlavek, 2008, s. 46)

1.1.3 Dalsi principy, které ovliviiuji motivaci:

e schopnost — znalost a inteligence ¢loveka.

e piedstavy o praci — z hlediska podniku je vyzadovano, aby byly ptedstavy jednotli-
vych pracovniki v souladu s pfedstavami podniku.

e vliv ostatnich lidi — na ¢loveéka ptisobi mnoho vlivi (napt. spolupracovnici, rodina,
socialni skupina, do niz patii). Témito vlivy je pak do jisté miry ovliviiovan. Z pra-
covniho hlediska je velmi diilezité brat ohled na vliv tymu, nebot’ prave ten pisobi
na potiebu byt uznavany.

e chvala a kritika — méla by pfijit jen ve spravny cas a na spravném misté. (Porvaz-

nik, 2010, s. 203-204)

Dle Porvaznika (2010, s. 204) se v soucasném evropském managementu vyuzivaji dalsi

tf1 teorie motivace. Jsou to obohacovani prace (JOB ENRICHMENT), rozsifovani pra-
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covni zpusobilosti (JOB ENLARGEMENT) a obmény na pracovnich mistech (JOB
ROTATION)

Obohacovani prace (JOB ENRICHMENT) — spociva v piijeti vyssi urovné
samostatnosti a odpovédnosti za stavajici praci, tzn., ze lze z kazdého dobrého
pracovnika ud¢lat malého manazera. Napft. sekretarka se postupné propracovava
od dil¢ich administrativnich ¢innosti na pozici asistentky samostatné agendy, az
k zastupkyni feditele. (B&lohlavek, 2010, s. 20) Jedna se tedy o delegovani zod-
povédnosti a pravomoci na své pracovniky. Obohacovani prace vytvari prostor
k samostatnému jednani pracovnikt a také zvysuje jejich zodpoveédnost k praci.
Snadno se pak tedy pozna, kdo ma manazerské schopnosti, co umi, na co ma a
zda je u n¢j vhodné tyto manazerské schopnosti nadale rozvijet. (Porvaznik,
2010, s. 204)

Rozsifovani pracovnich zpusobilosti (JOB ENLARGEMENT) — delegovani
muze mit podobu zvétSovani resp. rozSifovani prace, které je zamétené na osvo-
jovani novych, ale stejn€ narocnych ukold, napt. zvladani dalSich stanovist’ na
délnické lince. (Bélohlavek, 2010, s. 20) Tato metoda se tedy uplatituje u ¢in-
nosti, které se opakuji napt. sériova vyroba, ucetnictvi, pasova vyroba, sekretai-
ské prace atd. Tyto opakujici se ¢innosti jsou jednotvarné a zvySuji tinavu a sni-
Zuji pozornost. Zmirnéni téchto stavii dosahneme tim, Ze zaméstnance vedeme
K tomu, aby namisto jedné pracovni operace zvladli alespon dvé. Timto zvySu-
jeme jejich kvalifikaci. Metoda rozsifovani pracovni zpusobilosti je pro pracov-
niky velmi pfitazliva. (Porvaznik, 2010, s. 204)

Obménovani na pracovnich mistech (JOB ROTATION) — jedna se o rotaci
¢i obmeénu na pracovnich mistech a funkcich. Obména muize probihat bud’ hori-
zontalng, nebo vertikalné. Horizontalni rotaci miizeme popsat napf. na obchod-
nim zastupci, ktery je pracovné zatazen do odd¢leni technologie vyroby, aby se
naucil znalosti vyrobku, nebot’ pro jejich kvalitni distribuci je potfeba znat po-
zadavky zékaznikd. Horizontdlni rotace tedy znamend, ze vedouci na vysSim
organiza¢nim stupni pfechdzi na niZsi organizacni stupen s cilem co nejlépe po-

znat zakaznika a ziskat tak blizsi informace o trhu. (Porvaznik, 2010, s. 204)
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1.2 Metody hmotné a nehmotné motivace pracovniki

Hmotna motivace je silna predev§im u pracovnikii, u nichz ptevlada nizsi zivotni uroven.
S vys$i zivotni urovni se muze ménit také uspokojovani stale vyssich potteb. Hmotné sti-
muly se u ¢lovéka mohou Vv porovnani s nehmotnymi stimuly postupem ¢asu snizovat —
stejné tak je tomu u lidi s vysokym Zivotnim standardem. Clovék se tedy miize dostat do
tzv. kulmina¢niho bodu, od kterého pfestavaji hmotné stimuly ptsobit. Vyse tohoto bodu

je v8ak u kazdého jedince rozdilna. (Porvaznik, 2010, s. 205)

Nehmotna motivace nema mensi vyznam nez hmotnd motivace. Mnozi lidé davaji
nehmotné motivaci piednost, protoze je rozmanitéj$i a ma dlouhodobé;jsi efekt. (Porvaznik,

2010, s. 207)

1.2.1 Prehled hmotné a nehmotné motivace pracovniku

Porvaznik (2010, s. 205-210) ve své knize uvadi 30 piistupi a metod hmotné motivace
pracovnikl a 20 pfistupti a metod nehmotné motivace pracovnikd. V nésledujici tabulce
uvadim pouze 20 pfistupti a metod hmotné motivace, Které jsou relevantni z hlediska

zkoumaného podniku a 20 pfistupti a metod nehmotné motivace.

Tab. 1 — Metody hmotné a nehmotné motivace

Hmotna motivace Nehmotna motivace
1. Zé&kladni mzda, osobni ohodnoceni 1. Bezkonfliktni a efektivni komunikace
2. Odmény a prémie 2. Podminky pro zvySovani kvalifikace
3. Pravidelné zvy$ovani platu 3. Dobré vztahy na pracovisti
4. Odména za necerpani z fondu pracovni 4. Dobré pracovni podminky, zdravé a
doby z dlivodu choroby, navstévy lékare kulturni prosttedi
5. Podily na zisku 5. Projevy davéry
6. Uhrada nakladd na zvy$ovani kvalifikace 6. Upfednostiiovani vlastnich zaméstnanc
7. Uhrada naklad{i na Zivotni pojisténi 7. Péce 0 nové zaméstnance
8. Sluzebni automobil i pro soukromé ucely 8. Spolecensky vyznam prace
9. PFispévek na dovolenou 9. Delegovani ukoll zodpovédnosti a
pravomaoci
10. Prispévek na kulturu, sport 10. Image firmy
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11. Dary k pracovnimu vyrodi, Zivot. Jubileu

11. Vhodné umisténi firmy z hlediska
dojizdéni

12. Prispévek pfi odchodu do dichodu

12. Pochvaly a uznani

13. Prispévek na stravu

13. Bezplatna Iékarska péce

14. Pozvani na slavnostni pracovni obéd
nebo vecefi

14. Doplnikova dovolena

15. Pfispévek na lékaFskou péci

15. Pruzna pracovni doba

16. Poskytovani bezuroénych pljéek, thrada
Casti arokd

16. Sportovni, kulturni firemni akce

17. Pravidelné poskytované produkty firmy
v podobé naturalii

17. Pomoc ze strany podniku pfi organizovani
rodinnych udalosti

18. Vécné dary k Zivotnimu jubileu

18. MozZnosti pracovniho oddychu

19. Slevy pfi ndakupu bytovych produktu

19. Stravovaci podminky

20. Osetiovani ¢lena rodiny, doprovod
ditéte nebo rodice k |ékafi, neplacené i
soukromé volno

20. Moznost vyuziti firemniho rekrea¢niho a
relaxacniho zafizeni

Zdroj: Porvaznik, 2010, 205-210. Zpracovani autorka

Odmény — zéakladni prostfedky hmotné motivace:

Odmény a prémie
Pravidelné zvySovani platu

Awbhe

Zakladni mzda, osobni ohodnoceni

Odména za necerpani z fondu pracovni doby z diivodu choroby, navstévy 1ékare

1.3 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Spokojenost pracovnika s vlastni praci mize byt ovlivnéna Sirokou Skalou motivaénich

prostiedkt, at’ uz vnitinich ¢i vnéjsich. Mize to byt vyssi plat, spravedlivy systém odmé-

novani, ptileZitost k povySeni ¢i ohleduplné a participativni fizeni. AvSak mira spokojenos-

ti pracovnikl zdvisi na jejich potfebach a na tom, co ofekavaji od pracovniho prostiedi.

PiesvédCeni, ze rust spokojenosti povede K rastu vykonu, neni Gplné pravdivé, nebot’ né-

ktefi lidé mohou byt sami o sobé¢ spokojeni s praci, ale nepovede to zakonité k vy$Simu

vykonu. (Armstrong, 2007, 228)
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Efektivita motivace je v praxi ¢asto méfena mirou spokojenosti pracovnikti ¢i mirou fluk-
tuace, nikoli vysledky ¢i vykonnosti pracovnikti. Spokojenost pracovnika je velmi dilezita
pro kazdou spolecnost, nebot’ se odrazi v kvalité vyroby, spokojenosti zakazniki, fluktuaci,
pracovni absenci atd. Nékteré ptipady ale poukazuji na to, ze spokojenost pracovnikli ne-
musi byt vzdy v souladu s jejich vykonnosti. Napf. mtize existovat pracovnik, ktery je spo-
kojen jen proto, Ze si mize V zaméstnani leccos dovolit, ale jeho vykony jsou velmi nizké.
Muze ale naopak existovat pracovnik, ktery je nespokojen, ale podava velmi vysoké vyko-

ny ze strachu ze ztraty zamé&stnani. (Porvaznik, 2010, s. 198)

1.4 Motivacni program podniku

Motivaéni program podniku se vytvafi pii feSeni otdzek typu, jak ptistupovat k vedeni pra-
covniki, jak hodnotit jejich dosazené vysledky, jak vytvaiet podminky pro rozvoj aktivit
vSech pracovniki, jak podnécovat iniciativu téchto pracovnikti. Motiva¢ni program podni-
ku je pfedevsim soustfedén na optimalni vyuziti pracovni sily pfi plnéni tkolu podniku a
na uspokojovani potieb ¢loveéka v procesu prace. Mély by se tedy brat v potaz motivacni
zdroje kazdého pracovnika. Pfi sestavovani motiva¢niho programu podniku vSak nejde jen
o nakladani s penéznimi odménami, ale také o poznani zajma a potieb zaméstnanct. Moti-
vaéni program ma byt sestaven diferencované pro rtizné skupiny pracovnikti, ma zahrnovat
pracovni hodnoceni, vytvofeni pracovnich podminek, vytvofeni pracovnich vztahii mezi
podiizenymi i nadfizenymi atd. Je tedy velmi nutné jej formulovat srozumitelné a také zve-
fejnit. Motivacni program ale nejde vytvofit jako obecné platny ptedpis. Vychdzi z poznani
povahy pracovniho chovani a jednani a jeho snahou je, aby byla motivace vSech pracovni-

ki v souladu s cili podniku. (Gregar, 2007, s. 62-63)

Moznosti postupt pii tvorbé motivaéniho programu:
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1.5 Méreni arovné motivace

Hlavni technikou, ktera je ur¢ena k méfeni motivace zamestnanct, je pruzkum spokojenos-
ti zamé&stnanci. (Forsyth, 2009, s. 49) Ten je mozné provadét nasledujicimi ¢tyimi zplso-
by:

1) Strukturovany dotaznik

2) Rozhovor

3) Kombinace dotazniku a rozhovoru

4) Vyuziti diskusnich skupin

V praktické casti diplomové prace bude vyuzito strukturovanych dotaznikti a rozhovoru

s jednatelem spole¢nosti, proto jsou blize popsany pouze tyto dva druhy.

1) Strukturovany dotaznik — dotazniky by mély byt anonymni, tedy bez jakychkoliv klict,
které by mohly nékoho identifikovat. Mély by byt rychlé a snadné na vyplnéni (1épe zaskr-
tavaci pole nez psani dlouhych textl). Otazky by mély byt formulovany srozumitelné a
opatrné. Soucasti dotazniku by mély byt informace, jak dlouho bude jeho vyplnéni trvat.
Tviirce dotazniku by mél respondentiim také poskytnut dostatecny ¢as na jeho vyplnéni.
Pro dotaznik nemiliZe byt stanoven univerzalni okruh otdzek. Otdzky musi zohlednovat

podnik, jeho zaméstnance a odpovédnost i praci dotazovanych. (Forsyth, 2009, s. 51-52)

2) Rozhovor — jedna se o rozhovory s jednotlivymi pracovniky nebo s vedenim spole¢nos-

ti. Dotazy je moZzno zdmérné nacasovat za ucelem vytvofeni ,,srovndvacich® informaci

k danému problému. (Forsyth, 2009, s. 50)
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2 NASTROJE ODMENOVANI JAKO SOUCAST HMOTNE
MOTIVACE

Autor Martin Sikyi (2012, s. 124) popisuje odmétovani nasledovné:

,Ucelem odmériovani zaméstnancii je spravedlivé ocenit jejich skutecny vykon a efektivné
je stimulovat k vykondni sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.*

Odménovani, které je ¢asto oznacovano jako kompenzace ¢i ndhrada za praci pracovnikii,
se fici, ze odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivace pracovniki, ktery
ma organizace k dispozici, a proto je tfeba klast na n&j velky diraz. Odménovani by mélo
odpovidat potiebam organizace a také potfebam pracovnikli. M¢lo by byt spravedlivé a
motivujici. Odménovani je zpravidla realizovano formou mzdy nebo platu, ¢i jiné penézni
a nepenéZni odmény, a je tak kompenzaci za vykonanou praci. Odmény za vykonanou pra-

ci ovliviyji kvalitu a mnozstvi budouci prace. (Kocianova, 2010, s. 160)
Frantisek Bélohlavek (2008, s. 50-51) ve své knize uvadi 8 zasad i¢inného odménovani:

e vykonnost je motivovana pohyblivou slozkou mzdy — pro efektivni pisobnost je

ovsem nutné odlisit vysoky vykon od nizkého;

e stejna nebo témér stejna odména sniZuje motivaci — mnozi vedouci pracovnici ¢i
manazeti nemaji chut’ odliSovat mzdu pracovnikt podle pracovniho vykonu, ¢asto

se také boji riznych pracovnich konfliktd, které by mohly na pracovisti vzniknout;

e pevna sloZka mzdy motivuje zejména Kk setrvani a k naboru — napt. vedouci
pracovnici se mnohokrat dozaduji toho, aby byla pohybliva slozka mzdy co nejvys-
81, jelikoz v ni zhlédli hlavni motiva¢ni néastroj. Hlavnim problémem je vSak to, ze
si neuvédomuji, Ze pohybliva slozka mzdy motivuje k vy$simu vykonu a produkti-

vité, zatimco pevna slozka mzdy je hlavnim nastrojem stability pracovnikd;

e zaméstnanci musi byt zainteresovani do vysledku podniku — zainteresovanost
zamé&stnancu do vysledki podniku nejvice podporuje tymového ducha. Na druhou
stranu ale maze dojit k tomu, Ze se budou néekteti jedinci snazit dosahnout vysledkt

na ukor ostatnich;
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e (im jednodussi systém, tim silnéj$i motivace — bude-li mzda stanovena na zakla-
de¢ zbyte¢né velkého mnozstvi pozadavku a pravidel, ktera jsou neptehledna, ucinek

motivace se bude velmi snadno a rychle ztracet;

e vcasnost odmény posiluje motivaci — pro kazdého pracovnika je velmi dulezité,
aby byl odménén vcas. V opacném piipad¢é bude demotivovan k pracovnimu vyko-

nu;
e vedouci pracovnik by mél vysvétlit vySi odmény podrizenému,

e vySe odmény by méla byt v souladu se zasluhou pracovnika

2.1 Nastroje odménovani jako soucast systému motivace

Kli¢ovou ¢innosti nastroji odménovani pracovnikll je vytvoreni kvalitniho, pfiméfeného,
spravedlivého a hlavné motivujiciho systému motivace pracovnikii v podniku. Spravedli-
vého, aby umoznil rozliSovat mzdy zplsobem, ktery by odrézel rozdily ve slozitosti, na-
mahavosti a odpovédnosti vykonavanych tkoli. Zasadou je, aby byla stejna prace také
stejné¢ odmeénéna, bez ohledu na to, kdo je na pracovnim misté zafazen. Dalsi zasadou je
znalost zasad pro stanoveni mzdy Samotnymi zaméstnanci, aby mohli vlastnim usilim
ovlivnit sviij pracovni vykon. Systém motivace by mél byt vytvoren tak, aby co nejlépe
vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potfebdm a samoziejmé 1 potiebdm pracovniki.
Kazdy podnik je totiZ svym zpiisobem unikétni celek, ktery se vyznacuje specifickou po-
vahou prace, specifickymi potiebami pracovniki, specifickymi finan¢nimi, materidlnimi a
lidskymi zdroji. A pravé proto by mél byt systém motivace vzdy usity na miru konkrétni
firmé. (Koubek, 2007, s. 238; Koubek, 2011, s. 158; Dvorakova, 2012, s. 444)

Nastroje odménovani by mély plnit Fadu dalSich funkei:
1) Mely by prilakat potiebny pocet uchaze¢u o praci v podniku
2) Mzgly by stabilizovat zadouci pracovniky, které podnik potiebuje

3) Mgly by pracovniky spravedlivé odménovat za dosazené vysledky, jejich loajalitu,

zkuSenosti, usili
4) Meély by hrat kli¢ovou roli v motivovani pracovnikt

5) Mg¢ly by podniku napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu
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6)

7)

8)

9)

Jejich charakter, naklady a také ¢asova naro¢nost by mély byt rozumné a pfiméiené

moznostem podniku

MEély by byt dobie ptijimany zaméstnanci, tzn., Ze by je mély vést k vyssi motivo-
vanosti a vykonnosti a také k tomu, aby byli schopni pracovat podle svych nejlep-

Sich moZnosti
Musi byt v souladu s pravnimi normami a také S vefejnymi zajmy

M¢ly by slouzit jako podnét pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanct

10) Mély by zaméstnancim poskytnout piileZitost k uskute¢néni rozumnych aspiraci

pro zasady rovnosti a nestrannosti

11) M¢ély by byt schopny zajistit, aby naklady, které jsou spojené s praci, byly vhod-

nym zpusobem kontrolovany

(Koubek, 2011, s. 158)

Pro vyuzivani nastroji odménovani je podstatné zodpovédet nékolik dilezitych otazek:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Ceho podstatného chce podnik odménovanim dosahnout?

Nastroje odménovani jsou pro kazdy podnik velmi dilezité. Mohou napomoci vy-
tvoteni konkurenéni vyhody pro ziskavani a udrzeni novych zaméstnanci a mohou
vést k vyssi produktivité, motivaci i vykonnosti zaméstnanci. Pracovnici potiebuji
uspokojovat své potieby, chtéji mit moznost seberealizace, praci, ktera je uspokoju-

je, a dobré vztahy se svymi kolegy a nadtizenymi.
Jaky maji riizné typy odmén pro zaméstnance vyznam?

Je tfeba znat potieby, touhy a pfani zaméstnanctli, aby mohly byt néstroje odméno-
vani ucinné. Kazdy zaméstnanec pro uspokojeni svych potieb preferuje jiny druh

odmény. Nékdo upfednostiiuje hmotné odmény, nékdo nehmotné odmény.
Jaké jsou vngjsi faktory ovlivitujici odménovani v podniku?

Témito vnéjSimi faktory mohou byt napf. situace na trhu prace, soucasnd mira in-
flace, uroven odménovani u konkuren¢nich firem, ekonomicka situace ¢i socialni

politika vlady.

Jaké je mnozstvi financnich prostredki, které miizeme vynalozit na systém motiva-

ce?
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8) To je také velmi dulezita otazka. Ne kazda firma ma dostatek financnich prostredkil
na to, aby mohla vyuzivat kvalitnich nastroji odménovani, které by neohrozily
piiméteny zisk spolecnosti. Na druhou stranu je ale tfeba si uvédomit, ze spokojeny
a dobfe motivovany zaméstnanec je jddrem vykonnosti podniku. Je to vlastné to
zivani nastroji odménovani, a to i tehdy, nemame-li dostatek finan¢nich prostied-
k.

9) Jaké predpisy a platné zakony musime respektovat?

10) Nejcastéji predpisy, které se tykaji pracovné pravni ochrany a zakona o mzd¢. Jde
tedy o minimalni mzdu, minimalni dohodnuté mzdov¢ tarify, placenou dovolenou,

povinné ptiplatky atd.
11) Jaka troven mezd uspokojuje stavajici zaméstnance?

12) Napt. jak se stavi k tomu, Ze jsou odménovani jinak nez jejich spolupracovnici. Ja-
ky maji nazor na zaméstnance, ktefi ptisobi ve spolecnosti kratsi dobu? Nezda se

jim, Ze jsou tito né¢jakym zptisobem zvyhodiiovani?
13) Jaké dalsi nastroje odménovani spole¢nost nabizi?

14) Mohou to byt napf. rizné benefity, pracovni podminky, jistota prace, vztahy na

pracovisti apod.

15) Je tieba si uvédomit, ze se od odpovédi na tyto otazky odviji efektivita odménova-
ni, motivace a pfiznivé ¢i nepfiznivé prostiedi ve spolecnosti. (Koubek, 2007, s.

239; Koubek, 2011 s. 158-159)

2.2 Rizeni motivacniho systému

Rizeni motivovani zahrnuje formulaci, realizaci a politiku strategii. Ty jsou potiebné
k zabezpeceni slusného, spravedlivého a disledného motivovani pracovniki, které by mélo
byt v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a také s prispénim k plnéni budoucich stra-
tegickych cilii organizace. Rizeni motivovani se netyka jen penéznich odmén a zaméstna-
neckych vyhod, ale také nepenéZzniho a nehmotného systému motivovani, jakymi jsou

napf. uznani, pochvala atd. (Armstrong, 2007, s. 515; Armstrong, 2009, s. 20)
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Cile Fizeni motivovani:

rrrrr

e odménovat lidi na zakladé hodnoty, kterou vytvareji;

e propojovat postupy v motivovani s cili organizace a podnikani s potiecbami a hod-

notami zameéstnancu;

e motivovat spravné, abychom si ujasnili, co hraje dileZitou roli z hlediska chovani a

vysledkd;

e maji slouzit k pomoci pii ziskavani a udrzovani potiebné a vysoce kvalitni pracovni

sily;
e motivovat pracovniky a zaroveil dosdhnout toho, aby byli oddani a angazovani,

e napomahat Kvysoké produktivitt a kvysokému vykonu pracovnikd.

(Armstrong, 20009, s. 20)
Dosahovani cilu v Fizeni motivovani:

Cila lze dosahnout vytvotrenim jasné formulované strategie, ktera vychazi z filozofie moti-
vovani (soustavy piesvédceni a principi, které by mély odpovidat hodnotdm organizace).
Cilt Ize dosahnout také tehdy, jsou-li v souladu s principy distribuéni spravedlnosti, ktera
zohlediiuje, jak jsou lidem poskytovany odmény. Dilezity je pocit spravedlivého zachazeni
a také dlvéra, Ze jsou odmény rozdéleny spravedlivé, podle piinosu konkrétnich zamést-

nancu. (Armstrong, 2009, s. 20)
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2.2.1 Prvky Fizeni motivace:

e Systém motivace je charakterizovan postupy, politikou, procesy a procedurami

Tab. 2 — Prvky systému motivace (nastroje motivace)

» Uznéni, odpovédnost,
—Pp Nce)é)envézm }—» (ispéch, autonomie, }—7
mény T
rozvoj, rist

8

Hodnoceni
prace

A

Struktura stupfit
amezd

Analyza trznich
sazeb

(_.
y
Podnikova | _ | Strategie a politka [T {24kladni (éasova')»Ce‘kfyngc;’ﬁf;ggz'c" Colkové
strategie odmérovani L’ mzdalplat drisha ™| odmena
A A A %
Zasluhova
I mzda/plat
>
Zaméstnanecké

vyhody J‘
———» Piiplatky _—l

Rizeni
»  pracovniho

vykonu

Zdroj: (Armstrong, 2009, s. 24)

2.2.2 Strategie odménovani:

Urcuje, co mé organizace na zékladé dlouhodobé perspektivy v umyslu udé€lat pro realizaci
a formulaci postupti, politiky a procestt odménovani, které budou sméfovat k dosazeni je-

jich cilu. (Armstrong, 2007, s. 517)
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2.2.3 Politika odménovani

Tyka se predevsim spravedlnosti odménovani, urovné odmeén a platovych sazeb, které by
se mély porovnat s trznimi sazbami (zejména pomoci urovné¢ medianu). Dale zahrnuje pii-
stupy Kk celkové odméné, role liniovych manazertu, informace o strukturach odmén atd.

(Armstrong, 2007, s. 517)

2.2.4 Zakladni penéZni odména

Zékladni penézni odména neboli zédkladni sazba znamena mnozstvi penéz (pevna mzda ¢i
plat), které je tvoreno mzdovym tarifem za specifickou praci ¢i pracovni misto. Je promén-
liva podle urovné prace, u manualné pracujicich zaméstnanct pak podle urovné kvalifika-
ce. Je ovlivnéna vnéj§imi i vnitinimi faktory. Pomoci forem hodnoceni prace Ize sledovat
vnitini faktory. V ptipad€ vnéjSich faktort vSak musime zjistit, jaké jsou sazby na trhu
prace. Formy zékladni penézni odmény mohou byt vyjaddieny v ro¢ni, mésicni, tydenni a
hodinové sazbé. K této zakladni mzdé¢ lze pridat napt. odménu, piiplatky atd. (Armstrong,
2009, s. 25)

2.2.5 Zasluhova odména

Je chapana jako odména, ktera se vztahuje kK pracovnimu vykonu, délce praxe, ptinosu atd.
Tato odména je vazana na zakladni mzdu. V ptipadé Zze zasluhové odmény nejsou prova-
zany se zakladni mzdou, mluvime o proménlivé penézni odméné. (Armstrong, 2009, s. 25)

2.2.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnaneckymi vyhodami se budeme podrobné zabyvat v kapitole ¢. 4.

2.2.7 Priplatky
Ptiplatek se ptiplaci k zakladni mzd¢ ¢i platu. Hlavnimi ptiplatky jsou napft. ptiplatek za
praci ptescas, ptiplatek na bydleni, pfiplatky za sménovou praci, pfiplatky za pohotovost

(zaméstnanci musi byt neustale k dispozici ve dne i v noci). (Kocianova, 2010, s. 165)

2.2.8 Rizeni pracovniho vykonu

Jeho cilem je vylepsit vykon podniku a ptisobit jako prostfedek k dosazeni podnikové kul-
tury. Musi se zamétovat nejen na zpusobilost a schopnost celého podniku, ale také na zpi-

sobilost a schopnost individudlnich pracovnikii. Rizeni pracovniho vykonu pak nejéastgji
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vyustuje v plan pro zlepSeni pracovniho vykonu, vzdélavani ¢i osobniho rozvoje.

(Armstrong, 2007, s. 519; Armstrong, 2011. s. 16)

2.2.9 Celkova v penézich vyjadritelna odména

Vyznam této odmény je dan také tim, Ze prace pro cClov€ka znamend nastroj
k uspokojovani vlastnich potieb a ziskani ur¢itého spolecenského postaveni. Je nazyvana
také hmotnou odménou a tvofti ji jak penézni odmeény, které jsou piedstavovany celkovym
vydélkem, tak i nefinanéni benefity (mobilni telefon, sluzebni auto, piispévek na sport ¢i

kulturu, rizné formy pojisténi atd.). (Armstrong, 2009, s. 26; Pauknerova, 2012, s. 222)

2.2.10 Celkova odména

Celkova odmeéna je podle definice Manuse a Grahama takova, ktera zahrnuje vSechny typy
odmén (ptimé, neptimé, vnitini, vn&jsi) a nékteré prvky systému odménovani (zakladni
mzda, zasluhova odména, zaméstnanecké vyhody, nepenézni odmény atd. Tyto typy od-
mén musi byt vzajemné propojeny a jedna se snimi jako s integrovanym celkem.
(Armstrong, 2009, s. 42)

Tab. 3 — Model celkové odmény

Transaké&ni (hmatatelné,

hmotné)
A o
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody
« zékladni mzda/plat . penze
« zasluhova odmeéna « dovolena
+ pené&zni bonusy « zdravotni péce
« dlouhodobé pobidky « jiné funk&ni vyhody
« akcie « flexibilita
e podily na zisku
Individualni <—L —_— e —_— — » Spoleéné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
5 ~sracovisti « zakladni hodnoty organizace
: 3;’22|';\,‘f3:{"ﬂp\r,§;‘gei\ﬁs" e styl a kvalita vedeni o
« Fizeni pracovniho vykonu o pr:—x\{'o :)racovnlku se vyjadiit
e rozvoj kariéry : t::;ggh
o vytvafeni pracovnich mist a roll
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni
dovednosti)
« kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
« fizeni talentd
o v

Relaéni/vztahové
(nehmotné)

Zdroj: (Armstrong, 2009)
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Vyhody celkové odmény:

e mnohem vétsi a dlouhodobéjsi vliv — na motivaci zaméstnancti ma sdruzeny efekt

riznych druht odmén mnohem vétsi a dlouhodobéjsi vliv;,

e vylepSeni vztahii mezi zaméstnanci — pouzitim celkové odmény mtzeme ovlivnit
zaméstnance velmi pozitivné. Vede to také K optimalnimu vyuzivani rela¢nich i

transak¢énich odmén;

e pruznost v uspokojovani zaméstnaneckych potieb — dle Blooma a Milkovitche
tak mohou relaéni vztahové odmény odpovidat individualnim potiebam kazdého

pracovnika;

e uspéch v ziskavani talenti — organizace se diky celkové odméné muze stat velmi
atraktivnim zaméstnavatelem, ktery bude pfitahovat ty nejtalentovanéjsi pracovni-

Ky. (Armstrong, 20009, s. 43)
Analyza trZznich sazeb:

Analyza trznich sazeb se provadi za ¢elem zjisténi mzdovych sazeb na trhu prace, aby se
podle nich mohlo rozhodnout o Grovni penéznich odmén v organizaci. (Armstrong, 2009,
S. 26)

Struktura stupiiti a mezd

Jednotliva pracovni mista je mozné dle jejich vyznamu zaradit do struktury t¥id (stupni).
Vyse zminéné trzni sazby pak ovliviuji penézni odménu a mzdové rozpéti v jednotlivych

tiidach. (Armstrong, 2009, s. 26)

Dvorakova ve své knize uvadi, Ze podnik mize mit vice tarifnich stupnic, nebo pouze jed-
nu integrovanou. Paklize jich ma nékolik, byvaji zpravidla odliSeny podle kategorii za-
méstnancil a jsou mezi sebou odstupiiovany. Podnik miiZze mit napiiklad tarifni stupnici pro
manualni zamé&stnance i tarifni stupnici pro technickohospodaiské zaméstnance. (Dvora-

kova, 2012, s. 330)
Hodnoceni prace

Hodnoceni prace by mélo byt trvalou ¢innosti podniku. Jeho vysledkem je aktudlni trzni
cena prace, ktera musi odpovidat skutecné hodnoté kazdé prace ¢i funkce ve vztahu
K jinym pracim ¢i pracovnim funkcim v podniku. (Koubek, 2011, s. 165-166; Zlamal,
2009, s. 126)
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Pro hodnoceni prace se pouziva né¢kolik metod, zejména:
e metoda poradi praci — sefazeni pracovnich mist od nejjednodussiho

avSak prili§ subjektivni. Do hierarchického zebticku je prace fazena podle toho, jak
je vnimana — Cili nejbliZze nizsi a pak vyssi. (Koubek, 2011, s. 167; Zlamal, 20009, s.
138)

e Klasifika¢ni metoda — na zaklad¢ rozdilti v povinnostech, pracovnich podminkach,
odpovédnosti, stupni rizika atd. se definuji urcité stupné praci a je vytvoren jakysi
katalog praci. Na zaklad¢ toho se stanovi relativni hodnota prace, kterou pak po-

rovname s modelovanymi popisy prace kazdé ze tiid. (Rejf, 2009, s. 96)

e bodovaci metoda — jedna se prakticky o nejpouzivangjsi metodu, kdy se pro hod-

noceni prace vytvari bodova stupnice. (Rejf, 2009, s. 97)

e metoda faktorového porovnani (metoda fad poradi) — je velmi podobna bodo-
vaci metodé. Vybiraji se zde klicové prace ¢i kliova pracovni mista, V nichz se pak
oznaci placené faktory. Potfadi hodnocenych praci se vytvaii u kazdého z placenych

faktorti. Pracovni mista se tak porovnavaji navzajem. (Rejf, 2009, s. 97)

Nepenézni odmény

Tykaji se pocitu uspésnosti, uznani, poskytovani vzdélani, uceni se na pracovisti, odpo-
védnosti, osobniho rozvoje, rozvoje kariéry atd. (Armstrong, 2009, s. 27; Kocianova, 2010,
s. 161)
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3 MZDOVE FORMY

Na mzdové formy lze pohlizet jako na soubor metod, pravidel a prostfedkl, kterymi se
vytvaii zavislost mzdy a osobniho pifinosu zaméstnancu na vysledcich prace. (Gregar,
2010, s. 49) Zékladnim ukolem mzdovych forem je ocenit vysledky prace, vykonnost a
pracovni chovani mzdou. Maji tedy ocenit vSechny aspekty vykonu zaméstnance
s ptihlédnutim ke mzdovotvornym faktoram. (Koubek, 2011, s. 169) Nékteré mzdové for-
my maji ale ¢asto maly pobidkovy G¢inek (napf. asova mzda), a proto je vhodné je kom-
binovat s vykonovymi nebo pobidkovymi formami (dodatek k ¢asové mzde¢). (Rejf, 20009,
s. 99)

Pro vytvorfeni kvalitniho a G¢inného odménovani v podniku je tieba fesit volbu vhodné

mzdové formy, popiipadé kombinaci mzdovych forem. (Koubek, 2011, s. 169)

3.1 Zakladni mzdové formy

Mezi zakladni mzdové formy patii ¢asova, ukolova, podilova (provizni) mzda a také mzdy

za oCekavané vysledky prace.

V praktické ¢asti se budu zabyvat pouze ¢asovou, tkolovou a podilovou (provizni) mzdou,

proto jsou nize blize popsany jen tyto tfi druhy mezd.

3.1.1 Casova mzda:

Jedna se o mzdu, kterd nemé dostate¢ny pobidkovy ucinek, i kdyz zpravidla tvoti nejvetsi
&ast odmény pracovnikil. Casova mzda mize byt hodinova, tydenni &i mésiéni ¢astka, kte-
rou zamé&stnanec dostava za vykonanou praci. (Kocianova, 2010, s. 163) U délnickych ka-
tegorii je ¢asovou jednotkou zpravidla hodina. U nedé€lnickych kategorii je uplatiovan meé-
si¢ni plat. Casova mzda tedy nezavisi na vykonaném pracovnim vykonu, ale vztahuje se
spiSe ke skute¢n¢ odpracované dob&. Aby se mohl stanovit mzdovy tarif, vychazi se
z pramérného vykonu. Casova mzda se fadi k velmi pouzivanym zikladnim mzdovym

formam, a proto je na ni soustfedéna velka pozornost zaméstnanci. (Gregar, 2010, s. 50)
Vyhody ¢asové mzdy:

e je administrativné nenaro¢na a jednoducha

e je velmi srozumitelna a cenéna pracovniky, ktefi preferuji stabilitu a jistotu od-
mény

e ulehcuje planovani a odhadovani mzdovych nékladi
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e vyvolava mén¢ nespokojenosti, na rozdil od odmén, které jsou odvozeny od
vykonu

Nevyhody ¢asové mzdy:

¢ ma nedostatecny pobidkovy tcinek

e dava lingym nebo nevykonnym zaméstnancim moznost ,,piizivovat se“ na praci
svych kolegti

e vyzaduje Castéjsi kontrolu zaméstnanci, aby vykonavali svou praci a plnili po-
zadovany vykon

3.1.2 Ukolova mzda

Radi se mezi nejpouzivangjsi a nejjednodussi typy vysoce pobidkovych mezd. Je zalozena
na piimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem a skuteénym pracovnim vykonem. (Dvo-
fakova, 2007, s. 335) Ukolova mzda se pouziva pro odméhovéani pracovnich tkold, a to
zejména tam, kde je kladen diiraz na mnozstvi odvedené prace. Pro takové prace je nutné
stanoveni pracovniho postupu a normy spotieby prace. (Gregar, 2010, s. 50) Je nejvhod-
néjsi pro odménovani délnickych praci, kde je pracovnik placen za kazdou jednotku pro-
vedené prace urcitou ¢astkou. (Koubek, 2011, s. 175) J. Koubek ukolovou mzdu rozdé€luje
na ikolovou mzdu s rovnomérnym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu a ukolovou
mzdu s diferencovanym priibéhem zavislosti na vykonu. V prvnim piipadé je odména
za jiz zminénou jednotku prace povaZovana za spravedlivou pro primérného zaméstnance
v podniku. Musime vSak piihlédnout k tomu, jaka je situace na trhu prace, ke zptsobu zi-
vota danych lidi a k vysi jejich zivotnich nakladd. V druhém ptipadé je stanovena jedna
sazba az do urcité normy nebo stanoveného mnozstvi. Vyrobi-li se produkty nad urcitou
normu, pouZzije se vys$i sazba za vyrobené kusy. Nékdy se také penalizuje za to, Ze nejsou
dostate¢né plnény normy vykonu — toto opatfeni se vSak pouZziva jen ziidka. (Koubek,

2011, s. 175)
Pro zavedeni ukolové mzdy by mély byt splnény nasledujici predpoklady:

e m¢ély by se pfedem stanovit pracovni a technologické postupy a normy, které by
mély byt pfedem vysvétleny a oznameny zaméstnanciim

e mély by byt zabezpeceny organizacni a technické pozadavky, které se tykaji mate-
rialu, energie a surovin, a to v potiebném mnozstvi, terminu a kvalité

e méla by byt zajiSt€na spolehlivd kontrola kvality prace a odvadéného mnozstvi
produktt

e méla by se zabezpecit bezpecnost prace na pracovisti a také podminky pro zdravi
zaméstnanct (Dvorakova, 2007, s. 335)
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3.1.3 Podilova (provizni) mzda

Uplatiluje se zejména v obchodnich ¢innostech a nékterych sluzbach. (Koubek, 2011, s.
176) Odména pracovnika je ur€ena procentem na hodnotove vyjadienych vysledcich prace,

jakymi jsou napf. obrat, vynos, trzba apod. (Gregar, 2010, s. 30)

Koubek (2011, s. 176) rozliSuje 3 druhy podilové mzdy:

Piima podilova mzda — kde je odména pracovnika pfimo zavisla na prodaném mnozstvi
¢1 poskytnutych sluzbach.

Podilova mzda s garantovanym zakladem — v tomto pfipadé ma zaméstnance zéklad,
ktery mu je garantovany a k tomuto zakladu dostava provizi za prodané mnozstvi ¢i po-

skytnuté sluzby.

Zalohova podilova (provizni) mzda — zaméstnanec dostane kazdy mésic zalohu, kterda mu
je nasledné odeétena od jeho provize. Tento typ je nejvice vhodny V oblastech sezonniho

prodeje.

3.2 Dodatkové mzdové formy

Mezi dodatkové mzdové formy patii odmény, prémie, osobni ohodnoceni, povinné a nep0-
vinné pfiplatky, programy na snizovani nékladl, odménovani za navrhy na vylepsSeni, za-

méstnanecké akcie, podil na vysledcich hospodateni atd. (Gregar, 2010, s. 49)

V praktické ¢asti prace se budu zabyvat pouze odménami, prémiemi, osobnim ohodnoce-
nim, povinnymi a nepovinnymi piiplatky, programy sniZovani nakladi a odménovani za
navrhy a vylepSeni. Proto jsou blize popsany pouze tyto druhy dodatkovych mzdovych

forem.

3.2.1 Prémie:

Radi se mezi velmi oblibené formy mzdy, které dopliuji ikolovou a Easovou mzdu
RozliSujeme:

Jednorazové — jsou poskytovany za mimotadné plnéni pracovnich ukolt a povinnosti
napf. ve form¢ bonusu. Ddle miZe jit o vérnostni prémie za pocet odpracovanych let

v podniku, nebo tzv. prémie za pritomnost. (Dvorakova, 2007, s. 335-336)
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Pravidelné (periodicky se opakujici) — vyplacené za urcité obdobi a v zavislosti na dosa-
zeném vykonu. Pozadavky jsou dany pfedem a jsou stanoveny v tzv. prémiovém fadu.

(Gregar, 2010, s. 31)

3.2.2 Odmény

Odmény zastupuji velkou skupinu odplat, které se pouzivaji k motivaci vysledkt prace.
Rozlisujeme vykonnostni odmény, které se poskytuji dle pfedem stanovenych kritérii za
pracovni vysledky, mimofadné odmeény, které se poskytuji na zakladé rozhodnuti vedeni
podniku, a nakonec vérnostni odmény, které se davaji pracovnikim za ur¢itou dobu stra-

venou v jednom podniku. (Gregar, 2010, s. 31)

3.2.3 Osobni ohodnoceni (osobni pi¥iplatek)

Pouziva se k ohodnoceni odbornosti a narocnosti prace a tykd se dlouhodobé dosahova-
nych vysledkl prace. Zpravidla je jeho vySe dana urcitym procentem zékladniho platu.
Ktomu byva stanoveno percentudlni maximum, kterého muze ohodnoceni dosdhnout.

(Koubek, 2007, s. 271)

3.2.4 Povinné a nepovinné priplatky

Piiplatky, které se pfi¢itaji ke mzdam, mohou byt zakotvené v pravnich norméch, ¢ili po-
vinné, nebo také nepovinné, které podnik poskytuje zaméstnanctim dobrovolné€. Povinné
ptiplatky zahrnuji napf. praci v sobotu a nedg€li, praci piescas, v noci atd. Nepovinné

piiplatky zahrnuji napt. pfiplatky na ubytovani, dopravu atd. (Gregar, 2010, s. 32)

3.2.5 Programy sniZovani naklada (Scanloniiv plan)

Program snizovani nakladt se tyka prokazatelné Gspory nakladt a jeho hlavnim cilem je
motivovat pracovniky K navrhovani zmén, které by mohly byt jednou z pfi¢in ristu pro-

duktivity prace a zainteresovanosti pracovnikti v podniku. (Koubek, 2007, s. 272)

3.2.6 Odménovani za navrhy na vylepSeni

Jedna se o specifickou formu zainteresovanosti, ktera podporuje pracovniky, aby se podile-

li na zlepSovani nejriznéjsich oblasti prace. (Gregar, 2010, s. 31)
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4 ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odménovani, které se zaméstnancim neposkytuji za
odpracovanou dobu, pracovni podminky ¢i vykon, ale za to, Ze jsou v daném podniku
V pracovnim poméru. V soucasné dob¢ se vsak zaméstnanecké vyhody zavadéji i pro pra-
covniky mimo pracovni pomér. (Koubek, 2011, s. 185) Duvodem poskytovani zaméstna-
neckych vyhod je zvySujici se nedostatek kvalifikovanych a kvalitnich zaméstnancii. Prave
Z tohoto duvodu se firmy snazi zaméstnance nalakat a udrzet si je poskytnutim rtznych
zaméstnaneckych benefit. Bali¢ek poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je pro kazdé-
ho zamé&stnance jednim z nejvyznamnéjsich faktort, ktery mu pomaha v rozhodovani mezi
nékolika pracovnimi nabidkami. Systém zaméstnaneckych vyhod by mél byt ve firmach
spravné nastaven, nebot’ ptispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti podniku a také k ziska-
vani kvalifikovanych pracovnikii. (Machacek, 2010, s. 1) Benefity zahrnuji $irokou $kalu
rozmanitych pozitkd, zbozi, sluzeb ¢i socialni péce, za které by jinak zaméstnanec musel
platit. Jedna se napt. o ptispévky na dovolenou, penzijni ptipojisténi, sluzebni viiz, sluzeb-

ni telefon aj. (Dvorakova, 2007, s. 338)
Typické znaky zaméstnaneckych vyhod:

e nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu

e nejsou zavislé na zasluhach (jejich rozsah a struktura se vylepSuje s postavenim
zaméstnance v podniku)

e ne vSichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhody

e Casto nejsou podlozeny racionalni analyzou a kopiruji trend ¢i moralni zavazky

e Siroka skala zaméstnaneckych vyhod nabizend velkymi firmami oproti malym fir-
mam, jejichz nabidka benefitl je velmi omezena

e Vv momenté, kdy jsou ve firm¢ zavedeny, je obtizné je rusit. Zaméstnanci je vnimaji
jako soucast bézného pracovniho vztahu, nikoli jako nadstandardni péc¢i ¢i pomoc

e dosud neexistuje zadny dikaz, ze by zaméstnanecké vyhody motivovaly vice ucha-
zeCl o zaméstnani. Evidentné vSak zaméstnance odrazuji od toho, aby pracovni
pomeér ukoncili

e mohou mit pozitivni Vliv ha spokojenost s praci. Pokud je ale jejich pfiznavani le-
dabylé, mize to vyvolat pocit nespravedlnosti, favorizovani a nespokojenosti
S praci

e jejich poskytovani muze byt zaloZzeno na pracovni smlouvé, kolektivni smlouvé,
vnitinim piedpisu ¢i jiné smlouvé. (Dvorakova, 2007, s. 339)
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Dle Koubka fadime zaméstnanecké vyhody pouzivané v mensich firmach do 4 skupin:

1) Zaméstnanecké vyhody socialni povahy (napf. Zivotni pojisténi, dichodové ptipo-
jisténi hrazené z ¢asti nebo zcela firmou, ptijéky ¢i ruceni za pujcky, aj.)

2) Zaméstnanecké vyhody, které zkvalitiuji vyuzivani volného ¢asu (sportovni aktivi-
ty, prispivani na z4jezdy Ci rekreace)

3) Zaméstnanecké vyhody, které maji vztah k praci (firemni parkovisté, firemni pro-
dukty za zvyhodnénou cenu, piispévek na cestovani do zaméstnani, pracovni odév,
vzdelani hrazené zaméstnavatelem)

4) Zaméstnanecké vyhody, které jsou spojené s postavenim v podniku (mobilni tele-
fony, firemni automobil atd.)

Zaméstnanecké vyhody poskytované malymi firmami v zahrani¢i mohou mit podobu

placeného volna vden narozenin, svatebniho daru, vano¢niho darku, darku

K narozeninam, ptjc¢ovani firemniho vybaveni, firemni posilovny ¢i télocvi¢ny, pomoci

pracovnikiim v obtizné Zivotni situaci, dodate¢né dovolené, poradenské ¢innosti pro

pracovniky (pomoc pravnika v soukromych zalezitostech) aj. (Koubek, 2011, s. 186)

4.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém znamena systém volitelnych zamé&stnaneckych vyhod. Zaméstnanec ma
moznost vybéru takovych benefitl, které jsou pro néj nejptiznivéejsi, a to v rozsahu predem
stanoveného rozpoctu. V piipadé, Ze se jeho potfeby zméni, méd moZnost svou volbu perio-
dicky opakovat. Zaméstnanec si vybira z n¢kolika sestavenych nabidek benefit (menu).
Rozpocet a menu nabidek jsou odlisné v zavislosti na pfinosu zaméstnance ¢i skupiny za-
méstnancti. Podnik mtze diky cafeteria systému usetfit na nakladech na zaméstnanecké
vyhody, nebot’ prosazuje zajem optimalizovat jejich rozdé€leni dle motivacnich potieb za-
méstnancl. (Dvorakova, 2007, s. 339; Koubek, 2007, s. 276) Mezi vyhody cafeteria sys-
tému patii svoboda zaméstnance v rozhodovani, posileni jeho osobni odpovédnosti, flexi-
bilita, spravedlnost a informovanost. Nevyhodami cafeteria systému jsou administrativni
naro¢nost, neschopnost zaméstnancli rozpoznat své aktudlni potieby a v neposledni fade

také vysoké naklady pfi jeho zavadéni. (Dvorakova, 2007, s. 339; Koubek, 2007, s. 276)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti byl nejdiive vysvétlen pojem motivace, jeji podstata a dileZitost. Pro
kazdého manazera ¢i vedouciho pracovnika je totiz dilezité rozpoznat motivacni profil
svych podfizenych. Ten je v piipad¢ kazdého ¢lovéka rozdilny, nebot’ mame individudlni
vykonanou praci. Zamysleme se, jak by byl systém motivace v podniku efektivni, kdyby-
chom neznali motivy a potieby jeho zaméstnanci. Zaméstnance bychom mohli jen tézko
motivovat a nasledné spravedlivé odménit, kdybychom jejich motivy (stimuly) nerespek-
tovali. Do jaké miry by pak byl systém motivace ucinny bez spravnych odmén? Z téchto
otazek vyplyva, ze motivace a odmeéfiovani jsou velmi tizce propojeny. Je vSak dulezité si
strojem systému motivace. Nesmime zapominat na to, Ze pii zavadéni nového nebo vylep-

Sovani stavajiciho systému motivace je velmi dilezité znat motivy svych zaméstnancu.

Na teorii motivace jsou zalozeny pfistupy k motivaci. Rlizni autofi se ptiklanéji k riznym
smérim motivace. Napf. podle Jana Porvaznika se teorie motivace déli v zasad¢é na dva
sméry. Prvni smér je zaméfen na poznavani motivacnich pficin. Snazi se nalézt pficiny
motivace, tedy odpoveédét na otazku ,,Pro¢*. Druhy smér je zalozen na poznani motivacni-
ho procesu. Klade si otazku ,,Jak*, tedy jakym zptisobem probiha proces motivace pracov-
ni ¢innosti. VySe uvedené teorie poslouZi jako vychodisko pro praktickou ¢ast této diplo-
mové prace. Zohlednime odlisné potieby riznych lidi, jak o nich mluvi Maslowova hierar-
chie potieb. K pochopeni toho, Ze pracovni spokojenost nemusi nutné znamenat motivova-
nost a ze se pro zlepSeni motivace musime zaméfit na motivac¢ni faktory, vyuZijeme

Herzbergrovu dvoufaktorovou teorii. V neposledni fadé zohlednime také teorii spravedl-

nosti systému motivace.

Na kapitolu o teoriich motivace navazuje vysvétleni metod hmotné a nehmotné motivace.
Vysvétluje vztah mezi motivaci a spokojenosti s praci. Spokojenost zaméstnance mize
ovlivnit Siroka Skala motivacnich prostredkt. Spokojenost s praci nemusi navic nutné vést
k vy$§imu vykonu. Za hlavni techniku méfeni zaméstnanecké motivace je povazovan praveé
pruzkum spokojenosti. Dalsi ¢ast teoretické ¢asti prace se zabyva nastroji odménovani co-
by souc¢asti hmotné motivace a fizeni motivace. Na zaklad¢ studia relevantni literatury tedy
muzeme shrnout podstatu odménovani. To je jednim z nejefektivnéjSich néstroji zamést-

nanecké motivace a je tfeba klast na n&j velky diraz. Dle Martina Sikyie je hlavnim smys-
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lem zaméstnaneckého odmeénovani spravedliva odména za skute¢ny vykon a efektivni mo-
tivace k vykonani pozadované prace. Co se tyka fizeni motivace, mélo by zahrnovat poli-
tické a strategické formulace, dilezité pro zabezpeceni spravedlivého a disledného systé-
mu odmén. Mezi prvky Fizeni motivace patii podnikova strategie, politika odménovani,
zakladni penézni odména, zasluhova odména, zaméstnanecké benefity, priplatky, fizeni
pracovniho vykonu, celkova, Vv penézich vyjadritelnd, odména, celkovd odména, analyza

trznich sazeb, struktura stupiii a mezd, hodnoceni prace, nepenézni odmeény atd.

V posledni ¢asti teoretického bloku byly predstaveny dulezité mzdové formy, jejichz za-
kladnim ukolem je odmeénit vysledky prace, vykonnost a pracovni chovani mzdou.

V samotném zavéru teoretické Casti byly blize popsany zaméstnanecké vyhody a Cafeteria,

tedy systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

6.1 Zakladni informace:

Nazev firmy: AGD PRINT s. . 0.

Sidlo firmy: Dlouhé Dily 395, 763 02 Zlin
Telefon: 577 119 858

Fax: 577 119 859

E-mail: info@agdprint.cz

1CO: 60725010

DIC: CZ60725010

Zakladni kapital: 200 000 K¢

Pocet zaméstnancu: 17

6.1.1 Profil spole¢nosti:

Spole¢nost AGD PRINT (kapitola ¢. 6 vychazi zmé bakalaiské prace obhajené v roce
2011) byla zalozena v roce 1994 nynéj$im jednatelem spolecnosti panem Ing. Pavlem
Dzavikem. Firma se specializuje na vyrobu technickych $titka (popisné, identifikacni, oz-

dobné), reklamnich ceduli, etiket a samolepek.

AGD PRINT dodava své produkty fadé vyznamnych podnikil v Ceské republice i v zahra-
ni¢i. Firma zhotovuje i drobné a jednokusové zakazky (napt. pro firmy zabyvajici se gene-
ralnimi opravami stroju a zatizeni). V roce 2000 byla AGD PRINT certifikovana v souladu
s ISO 9001 pro vyvoj, vyrobu a prodej identifikacnich technickych S§titkli a samolepek.
Pilifi spole¢nosti AGD PRINT je vysoka kvalita vyrobki, pfesnost a v€asnost dodavek,

spolehlivost, rychlost, pfiznivé ceny a poradenské ¢innost.

6.1.2 Cilem firmy je:

»Vybudovat znamou, silnou a dynamickou evropskou firmu v oblasti zabyvajici se vyrobou

technickych Stitkii, samolepek a dalsich produktii specidlniho znaceni.*
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6.2 Historie spolecnosti AGD PRINT

v

Historie firmy AGD PRINT se pise od roku 1990, kdy zacal nynéjsi jednatel spole¢nosti
pan Ing. Pavel Dzavik podnikat jako fyzickd osoba (FO). Pavodné se zabyval sign-
makingem neboli fezanou reklamou ze samolepicich PVC folii fezanych na plotru. Tato

garazova firma se specializovala na ti§téni plakétt pro CSL.

V roce 1992 se Ing. Pavel Dzavik spojil s kolegou z oblasti grafiky a spole¢né zalozili spo-

le¢nost Anta spol. s. r. 0. Nasledné provozovali postupné jesté dvé provozovny.

Po neshodach v roce 1993 Ing. Dzavik Anta spol. s. r. 0. opousti a zaklada si vlastni firmu
Agentura - D, s. r. 0. Nazev Agentura — D, s. r. 0. byl vyuZzivan az do konce roku 2011. Od
1.1. 2012 se zacal vyuZivat novy nazev firmy, a to AGD PRINT s. r. 0. Nov€ pouzivany
nazev tak Iépe charakterizuje hlavni pfedmét ¢innosti, tedy tisk a vyroba Stitkli. Pfed rokem
1994 tato spole¢nost nejdtive sidlila ve 3. Zenském internatu ve Zliné a v roce 1994 se
kvili nevyhovujicim podminkdm piesidlila do likusového objektu sidliciho za nyné&jSim
krajskym soudem ve Zliné. Podnik byl vybaven stroji z provozovny Fotografia Zlin a stroji
z Japonska. V té dob¢ se spolecnost zacala specializovat na vyrobu technickych stitku,
samolepek a pristrojovych §titkd, kterou praktikuje dodnes. Posledni 1éta probihaji ve firmé
ve znameni inovaci. Tykaji se produktti, vybaveni spole¢nosti i vyrobnich prostor v podobé

nové haly.

6.3 Organizaéni struktura spolecnosti AGD PRINT

NiZe uvedena organizacni struktura AGD PRINT byla vytvotena pro ucely této diplomové
prace. Podnik nemél jednotlivé pravomoci a odpovédnosti pisemné stanoveny. Z obrazku
je patrné, Ze je jednatel spole¢nosti AGD PRINT ptimo odpovédny majitelce firmy, a to za
minulost, pfitomnost 1 budoucnost Sspole¢nosti. Sama majitelka m4 na starosti formalni
kontrolu ucetnich dokladi, mzdovou agendu ¢i kontakt s bankou. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o velmi malou firmu, zastava v ni jeji majitelka také funkci personalistky. Jednatel
spoleCnosti ma na starosti usek organizace a racionalizace fizeni, tedy fidici a ekonomické
normy, zabyva se vyvojem, vyzkumem a rozvojem spolecnosti, do kterého spadaji také
dota¢ni programy, a spravuje také informacni systém. DalSim ¢lankem spolecnosti je vy-
robni feditel. Jeho hlavnim ukolem je zajistit kazdodenni chod firmy. Zodpovédny je piimo

jednateli spolecnosti. Pod jeho pfimé fizeni patii vedouci obchodniho oddé€leni, vedouci
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vyrobniho oddé€leni, vedouci datové pripravy, vedouci expedice a v neposledni fadé tech-
nik. Vedoucimu vyroby je ptimo podfizeny vedouci mechanické dilny, vedouci sitotiskové

dilny a vedouci digitalniho tisku.

Tab. 4 — Organizacni struktura spole¢nosti AGD PRINT

Organizacni struktura spolecnosti AGD PRINT

‘ Majitelka ]
‘ Jednatel |
\ J
1 i ) 1 . JR— | - |
2 5 Organizace Vyvoj, vyzkum
Vyrobni feditel ‘ Ekonomické oddéleni ¥ EXAy ¥ .j ¥ ¥
) | a racionalizace fizeni a rozvoj spolecnosti |
( Systém fizeni jakosti ) T O
2 Informacni systém Dotacni programy
spolecnosti
Obchodni oddéleni | Vedouci vyroby | l Vedouci DTP l I Technik I Vedouci expedice

Vedouci ‘ ( Vedouci l Vedouci ’
| mechanicke dilny | sitotiskové dilny | digitalniho tisku

Zdroj: autorka

6.4 Vyrobni program

Spole¢nost AGD PRINT vyrabi pfedevSim technické Stitky a samolepky, ve vétsiné piipa-
da na zakazku. Tyto zakazky nejsou rozsahové velké. Firma je pfijima prostfednictvim
vyrobniho feditele a ten je nasledné zadava k vyrobé. Pfed zahajenim samotné vyroby je
nutné zajistit podklady k tisku. Ty na zakladé pozadavkl zékaznika zpracovava vedouci
DTP (datové ptipravy). V piipadé, ze zakaznik doda vlastni tiskové podklady, je ukolem
vedouciho je zkontrolovat a schvalit. AGD PRINT pouziva k vyrobé svych produkti plasty
a kovy v riznych tloustkach i provedenich. Konkrétn¢ zpracovava polykarbonat, pve, fo-
lie, nerez, hlinik a ¢astetné méd’. Spole¢nost nakupuje material u stalych dodavatelt, po-

ptipad¢ vyrabi produkty pfimo z materialu dodaného zdkaznikem.
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Tiskové podklady a vyrobni ptikaz jsou nasledné predany vedoucimu vyroby. Tento pra-
covnik zajist'uje kooperaci jednotlivych oddéleni na vyrobé a v ptipadé potieby také spo-
lupraci se subdodavateli. Zakazkovy material prochazi témito fazemi: nejprve je pfipravo-
van na vyrobu, tedy naformatovan na potfebné tiskové archy, ocistén, ¢i jinak upraven.
V zavislosti na typu zakazky jsou polotovary potistény formou sitotisku, digitalniho tisku
nebo formou leptani. K samotnému vytisténi jsou pouzivany rizné typy barev, napi. UV

barvy, dvouslozkové barvy, kryci laky atd.

Polotovary jsou do podoby vyslednych produkti ¢asto formatovany za pomoci stolnich
plotrti, mechanickych nizek, dérovacek, nebo listi a fezaéek, Vv zavislosti na materialu,
z n¢hoz jsou zhotoveny. Mohou byt opatfeny také ochrannou f6lii, samolepici vrstvou atd.
Hotové vyrobky jsou poté zkontrolovany a spoleéné s dodacim listem piipraveny k expedi-

ci k zakaznikowi.

Vedle vyse zminénych technologii vyuziva AGD PRINT k vyrobé produktt také metodu

gravirovani a fezani laserem nebo vodnim paprskem.
Vyrobni program je na zékladé novych zkuSenosti neustdle inovovan. Nedilnou soucasti
uspéchu a rozvoje firmy samotné je pravé vyvoj novych aplikaci, technologii a dalsich

inovaci, které spole¢nosti pomahaji udrzet si konkurenceschopnost a sméfuji k rastu firmy.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO SYSTEMU MOTIVACE
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI AGD PRINT

V této kapitole nejprve kratce popisi soucasny stav systému motivace a nastroji odmeno-
vani jako souc¢asti hmotné motivace. Nasledn¢ jej na zaklad¢ dotaznikového Setfeni mezi
zamestnanci, strukturovaného rozhovoru s jednatelem spole¢nosti a analyzy internich dat

tykajicich se mezd a odménovani zhodnotim.

7.1 Soucasny systém motivace

V soucasnosti spole¢nost AGD PRINT nevyuZiva Siroké spektrum motivacnich nastroji.
Na druhou stranu je silnou motivaci ptijemné a kvalitné vybavené pracovisté, které stoji
vysoko nad standardem této oblasti podnikani. Soucasna troven pracovniho prostfedi byla
dosazena rekonstrukci a ptistavbou dokonéenymi Vv roce 2011. Nové vyrobni prostory spl-

4

také vétSinou zaméstnanci (podrobnéji v kapitole o dotaznikovém Setieni).

Co se tykd hmotné a nehmotné motivace, vyuziva spolecnost pouze nékteré jeji formy.
Podrobny piehled hmotnych a nehmotnych stimuld je uveden v teoretické ¢asti prace.

Z nich spole¢nost aktivné vyuziva ty, které uvadime v nasledujici tabulce:

Tab. 5 — Metody hmotné a nehmotné motivace vyuzivané v AGD PRINT

Hmotna motivace Nehmotna motivace
1. Zakladni mzda, osobni ohodnoceni 11. Dobré pracovni podminky
2. Odmeény a prémie 12. Projevy davéry
3. Pravidelné zvySovani platu 13. Péce o nové zaméstnance
4. Uhrada naklad(i na zvy$ovani kvalifi- 14. Vhodné umisténi firmy z hle-
kace diska dojizdéni
5. Darek k pracovnimu vyroci nebo zi-
votnimu jubileu 15. Pochvaly a uznani
6. SluZebni telefon 16. Stravovaci podminky
7. Prispévek na stravu
8. Pozvani na slavnostni pracovni obéd
9. Pravidelné poskytované produkty
firmy
10. Neplacené ¢i soukromé volno

Zdroj: autorka
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7.1.1 Hmotna motivace
1. Zakladni mzda, osobni ohodnoceni

Co se tyka zakladni mzdy, vyuzivda AGD PRINT pro vSechny své zaméstnance jeji ¢aso-
vou formu. Hodinova sazba neni ve firm¢ pfili§ diferenciovana. U dé€lnikd se pohybuje
mezi 50-60 K¢/hod, vedouci pracovnici na délnickych pozicich a THP pracovnici maji
hodinovou sazbu cca 80 K¢/hod. Hodinova sazba pro manazera ¢ini 90 K¢. Zékladni mzdu
pracovnici nemohou svym vykonem ovlivnit. ZvySovana je pouze jednotlivctim, a to zcela

vyjimecné, proto ji nelze povazovat za dostatecné silny motivaéni stimul.

Osobni ohodnoceni je zcela zavislé na vyjime¢ném osobnim vykonu zaméstnance. Je pfi-
délovano za predem dohodnuté tikoly, které jsou nad rdmec béznych pracovnich povinnos-
ti. Napf. ukolem pracovnice expedice je mimo jiné udrzovat Vv Cistoté spolecné prostory
V administrativni budové¢, za coz je dodate¢n¢ odménéna. U ostatnich pozic je osobni
ohodnoceni udélovano napf. za zvySeni pracovni zatéze z divodu dovolené ¢i nemocenské
kolegli. Tato forma osobniho ohodnoceni dle mého nézoru splituje svou roli, nebot’ za-

meéstnanci védi, ze budou za mimofadné ukoly finanéné¢ odménéni.

Je nutné doplnit, ze zdkladni mzda, osobni ohodnoceni i dalsi slozky mzdy jsou zamést-

nancim vzdy vyplaceny véas. Zaméstnanci mohou také pozadat o vyplaceni zalohy.
2. Odmeény a prémie

Vypléaceni prémii je zcela zavislé na trzbach. Dosahnou-li trzby urcité vyse, prémie Se vy-
placeji plosné, ovSem ve vysi odlisné v zavislosti na pracovni pozici. Napt. dostanou-li
vedouci pracovnici a THP v ur¢itém mésici 50 % prémii, dostavaji délnici na nizsich pra-
covnich pozicich 3020 %. O vysi prémii rozhoduje stejné jako o osobnim ohodnoceni
majitelka firmy.
3. Pravidelné zvySovani platu

Novym pracovnikiim firmy je zakladni mzda zvySovéana postupné a proces, béhem kterého
se novy pracovnik dostane na uroven dlouhodobych zaméstnanct firmy, trva vétSinou 6—
24 mésict. Dlouhodobym zaméstnancim neni zadkladni mzda zvySovana casto, celkova

odména je jim vSak zvySena napf. v osobnim ohodnoceni nebo prémiich, vSe na zakladé

zvéazeni majitelky firmy.

4. Uhrada nakladii na zvy$ovani kvalifikace
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Pracovnici mohou firmu pozadat o thradu ¢asti ¢i veskerych nakladi na nakup odborné
literatury ¢i na Skoleni a kurzy zvysujici kvalifikaci. Spole¢nost také hradi skoleni, jichz se

ucastni manazer a pracovniCi obchodniho oddéleni (THP).

5. Darek k pracovnimu vyroc¢i nebo zivotnimu jubileu
Vsichni zaméstnanci ve spolecnosti AGD PRINT dostavaji k narozeninam drobné darkové
predméty ¢i kvétiny.

6. Sluzebni telefon

Jednatel, manazer, vedouci a pracovnici obchodniho a jednotlivych vyrobnich oddéleni

maji k dispozici sluzebni telefon, ktery mohou omezené vyuzivat také pro osobni ucely.
7. Ptispévek na stravu

Zaméstnavatel pfispiva zaméstnancim na stravu formou stravenek. Na tyto maji narok

vSichni pracovnici firmy.

8. Pozvani na slavnostni pracovni obéd
Majitelka firmy zve vSechny zaméstnance kazdorocné na slavnostni pracovni obéd, ktery
se kona pfi prilezitosti jejich narozenin.

9. Pravideln¢ poskytované produkty firmy

Zameéstnanci si po podani zadosti mohou nechat vyrobit jakykoliv firemni produkt, a to

zcela zdarma, nebo za uhrazeni nakladi na material.
10. Neplacené ¢i soukromé volno

Vsichni zaméstnanci mohou po piedchozi dohodé¢, tedy pokud to umoziiuje vyrobni pro-
gram, Cerpat neplacené volno. To si navic mohou mimo béZnou pracovni dobu nasledné

nahradit.
7.1.2 Nehmotna motivace

11. Dobré pracovni podminky

Jak bylo feceno vyse, v roce 2011 firma prosla rozsahlou rekonstrukci. AGD PRINT tak
nyni disponuje modernimi prostorami, které spliiuji pfisné hygienické normy. Nova vyrob-
ni hala také umozinuje pohodiné rozmisténi stroji. Zaméstnanciim je K dispozici nadstan-

dardni socialni zafizeni 1 Satny.

12. Projevy duvéry



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Majitelka firmy svym zaméstnancim velmi duvéiuje. Jeji divéra se projevuje napt. sdile-
nim kli¢a ¢i bezpecnostnich kodt. Firma se také snazi vychazet vstfic zaméstnanctim, ktefi
prozivaji té¢zké zivotni obdobi ¢i krizi.

13. Pé€e o nové zaméstnance

Novym pracovnikiim Sse V prvnich dnech snazi osobné vénovat jednatel. Béhem tii mésict
stiidaji tito zamé&stnanci rizné pracovni pozice v jednotlivych oddélenich, aby se seznamili
s chodem firmy. Pribézné jsou zde hodnoceni svymi vedoucimi. V ptipadé€, Ze jsou tato
hodnoceni kladnd, je doty¢ny pfijat do dlouhodobého pracovniho poméru (smlouva na do-

bu neurcitou).
14. Vhodné umisténi firmy z hlediska dojizdéni

Firma se nachazi asi 100 metrii od frekventované zastavky autobusu a trolejbusu a leZi
Vv polovingé cesty mezi Zlinem a Otrokovicemi. Je tak pro vSechny zaméstnance snadno

dostupna.
15. Pochvaly a uznani

Pochvaly jsou jednatelem nebo majitelkou spole¢nosti udélovany zasadné vetejné, a to

pfimo na pracovisti. Spole¢nost v tomto ohledu nepoiada zadné specialni akce ani soutéze.
16. Stravovaci podminky

Firma diky rekonstrukci disponuje kvalitné vybavenou kuchyikou, vV niZ mohou zamést-
nanci konzumovat vlastni jidlo. Mimo to maji moznost vyuzit rozvoz jidla z nékolika re-
stauraci, ptipadné jidelnu v budové Krajského soudu, ktera je od firmy vzdalena cca 75

metru.

7.2 Soucasné nastroje odménovani jako souc¢ast hmotné motivace

Nejdtlezit¢jsim motivacnim ndstrojem je samoziejme¢ odmeénovani. To je ve spolecnosti
realizovano jednoduse. VSichni zaméstnanci pobiraji zakladni ¢asovou mzdu podle svého
pracovniho zafazeni a pohyblivou slozku mzdy, ktera se sklada z prémii a osobniho ohod-
noceni. Vedle téchto forem odménovani nabizi spolecnost zaméstnanctim benefity ve for-

me stravenek a ptispévkl na penzijni pfipojisteéni.

Jak bylo uvedeno v ptedchozi podkapitole, jsou prémie zavislé na trzbach spolecnosti,
osobni ohodnoceni pak na mimofadnych ukolech a mife zvySené pracovni zatéze. Zaroven

je ale oboji zcela zavislé na uvazeni samotné majitelky.
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7.2.1 Odménovani na manaZerské pozici

Manazer ve spolecnosti AGD PRINT ma na starost bézny provoz firmy. Jeho hlavnim tuko-
lem je piijem zakazek a zajisténi jejich véasného doruceni zakaznikovi. V piipadé absence
jednatele nebo majitelky na sebe piebira také jejich odpovédnost. Manazer pobira nejvyssi
celkovou odménu. Je mu vyplacena nejvyssi zadkladni mzda, prémie i osobni ohodnoceni.
Manazer ma také narok na dalsi benefity, napt. vyuzivani sluzebniho telefonu pro soukro-

mé ucely. Dale pobira ptispévky na stravu, penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi.
7.2.2 Odménovani na pozici THP

THP pracovnici jsou dva zaméstnanci na obchodnim odd¢€leni a IT pracovnik. Pracovnici
obchodniho oddéleni se snazi ziskdvat nové zakazniky a udrzovat ty stavajici. IT pracovnik
zajistuje vyvoj a udrzovani informacéniho systému firmy, véetné feSeni softwarovych pro-
blémi u nékterych stroji. IT pracovnik pobird celkovou odménu, kterd je témet na vysi
manazera a dostava i stejné benefity. Pracovnici obchodniho odd¢€leni dostavaji v ramci
firmy nadprimérnou celkovou odménu a také oni maji stejné benefity jako manazer ¢i pra-
covnik IT. V8ichni THP pracovnici jsou povazovani za ,,vedouci pracovniky*, tudiZ maji

pfi rozdélovani prémii narok na jejich vyssi procento.

7.2.3 Odménovani na pozici vedouci

Firma ma v soucasnosti ¢tyfi vedouci, ktefi jsou zatazeni do stejnych kategorii jako bézni
délnici. Jejich platové podminky jsou ale lepsi. Jedna se o pozice vedouci vyroby, vedouci
DTP, vedouci sitotisku a vedouci mechanické dilny. Tito pracovnici pobiraji v rdmci firmy
nadprimérné celkové odmény a benefity jako pracovnici THP. Zaroven ale maji také vyssi
odpovédnost a jsou vystaveni vyssi pracovni zatézi. Vedouci vyroby zodpovida za celou
oblast vyroby a koordinuje jednotliva vyrobni oddéleni firmy. Vedouci sitotisku, DTP a

mechanické dilny zodpovidaji za cela odd¢€leni, ktera spadaji do jejich ptisobnosti.

7.2.4 Odménovani na pozici délnik

v

Délnici ve firmé¢ pobiraji nejniz§i odmény a nemaji narok na Zadné z vyse uvedenych bene-
fitl, vyjma ptispévku na stravu. V ptipad¢ rozd€lovani prémii z nich ziskdvaji nizsi pro-
cento neZ pracovnici na vyse uvedenych pozicich. Ve spolecnosti pracuji délnici na néko-
lika oddé¢lenich, konkrétné v sitotiskové diln€¢, mechanické diln€, pfipravné materialu atd.
Na kazdém z téchto oddé€leni plni dé€lnici jiné tkony a jsou na né kladeny rtizné odborné

naroky. Kazdy pracovnik zde zodpovida pouze za vlastni pracovni vykon.
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8 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni provedené ve spolecnosti AGD PRINT bylo zaméfeno predevsim na
motivaci pracovniku. Toto Setfeni jsem realizovala formou vlastnich anonymnich dotazni-
ka, k jejichz vytvoreni mi pomohly konzultace s jednatelem firmy a vedoucim diplomové

prace.

Objektem dotaznikového Setieni byli zaméstnanci spole¢nosti AGD PRINT na délnickych
I technickohospodaiskych pozicich. Ve spole¢nosti AGD PRINT pracuje témét 23 pracov-
nik®, z toho 17 kmenovych zaméstnancu, z toho 3 THP a 14 délniki. Zbylych 6 zamést-
nancu pracuje ve firm¢ na ¢aste¢ny tivazek nebo brigadné. Jejich osloveni jsem nepovazo-
vala za dilezité, nebot’ se lidé na téchto pozicich ¢asto méni a se spole¢nosti spolupracuji

pouze na zaklad¢ smlouvy o provedeni prace.

Nase respondenty tedy tvorilo vyse zminénych 17 kmenovych zaméstnancti. Na vyplnéni a
navraceni dotaznikd méli tito respondenti 3 pracovni dny, poté je v plném poctu vyplnéné
odevzdali na pfedem vyhrazené misto. Pravdépodobné proto, ze byly respondentiim vsech-
ny otdzky nejprve vysvétleny, projevili o vyplnéni dotazniku velky zajem. Névratnost

predstavuje 100 %. Mira zodpovézeni otazek dosahla také na 100 %.

Dotaznik, jehoz kompletni verze je soucasti ptilohy P I, byl rozdélen na 3 ¢asti. Prvni ¢ast
se tykd obecnych udajli o zamé&stnancich (pohlavi, v€k, rodinny stav, nejvyssi dosazené
vzdélani, pracovni zafazeni, délka zaméstnani v AGD PRINT). Druha ¢ast dotazniku se
zamé&fuje na motivaci, pfi¢emz se snazi zohlednit jednotlivé motivacni teorie (Maslowova
teorie, Hezbergrova dvoufaktorova teorie, teorie spravedlnosti). Ke zjisténi motivi k praci
jsem pouzila test, jehoz autorem je Stoewer (1986). Cilem testu bylo zjistit, jak zaméstnan-
ci hodnoti dulezitost jednotlivych motivl k praci. Zaméstnanci zde méli zaroven uvést stu-
pen plnéni motivi zaméstnavatelem. Tuto ¢ast dotazniku tvoftily pfedevsim uzaviené otaz-
Ky, v nichZ se respondenti rozhodovali pro jednu odpovéd’. Forma uzavienych otazek byla
zvolena pro rychlejsi a snadné€jsi vyhodnocovani. V dotazniku byl ponechén prostor také

pro oteviené otazky, v nichZ mohli respondenti vyjadrit sviij ndzor.

Tteti Cast dotazniku byla vénovana nastrojim odménovani, konkrétné nazorim na spraved-
livé rozdélovani a ui¢innost odmén. Tato ¢ast dotazniku se vénovala také mzdam a zamést-

naneckym vyhodam.
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8.1 Vyhodnoceni dotaznikii — obecné udaje o respondentech

Cilem prvni ¢asti dotazniku bylo analyzovat obecné udaje o respondentech, tedy strukturu
zaméstnancu z hlediska pohlavi, véku, rodinného stavu, nejvyssiho dosazeného vzdélani,

pracovniho zafazeni a délky zaméstnani ve spole¢nosti.

Z analyzy struktury zamé&stnanci dle pohlavi vyplynulo, ze v této spole¢nosti pracuje vice
7en nez muzil. Zen je zde 15 tedy (88 %), muzi pouze dva, tedy 12% z celku. Domnivam
se, ze takovyto nepomér mezi muzi a Zenami neni idealni, nebot’ pfevaha Zen v kolektivu
s sebou obecné piinasi jista negativni specifika. Graf nize ukazuje strukturu respondent

dle pohlavi.

Pohlavi

Graf 1 — pohlavi respondentt

Veékovou strukturu respondentti ukazuje graf ¢. 2. Z né&j bylo zjisténo, Ze nejvice procent
ziskal vékovy interval 27-35 let, tedy 41 %. Firma tudiz disponuje pomérné mladymi za-
meéstnanci, coz je Vv ur¢itych ohledech jist¢ dobfe. Druhy nejcastéjsi veék spada do intervalu
36-44 let, tyka se 29 %. Treti vékovou skupinu tvofi zaméstnanci vV rozmezi 45-53 let za-
roven se skupinou 54-62 let, pticemz kazda tvoti 12 %. Z grafu je patrné, Ze pouze jeden

zamé&stnanec firmy spada do v€kové kategorie 18-26 let a tvoii tak 6 % z celku.
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Vék
54-62 18-26
12% 6%

Graf 2 — vék respondentt

Strukturu respondentt z hlediska rodinného stavu demonstruje graf ¢. 3. Nejvice, tedy 65
% dotazovanych, coz je 11 zaméstnancu, je zenatych nebo vdanych. Svobodnych je 23 %,

tedy 4 zaméstnanci, a rozvedenych 12 %, tedy 2 zaméstnanci.

vdovec/vdova Rodin nv stav

0,
rozvedeny/a

12%

Graf 3 — rodinny stav respondenti

V grafu ¢. 4 jsou zobrazeny tudaje o nejvyssim dosazeném vzdé€lani respondentt. Nejveétsi
skupinu tvofi zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim, kterych je ve firmé 53 %, tedy 9.

Nasleduje 23 % zaméstnanct s vysokoskolskym vzdélanim, tedy 4 zaméstnanci, coz kore-
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sponduje s po¢tem THP pracovnikti. Nejmensi skupinu tvofi zaméstnanci se zakladnim

vzdélanim 18 %, tedy 3 zamé&stnanci. Pouze 1 pracovnik je vyucen v oboru a tvoii asi 6 %.

V4 ”

Nejvyssi dosazené vzdélani

vyuceni v
oboru

6%

Graf 4 — nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

Nasledujici graf ¢. 5 ukazuje strukturu respondentd z hlediska pracovniho zafazeni. Nej-

Veétsi Cast z tohoto hlediska tvofi délnici, a to celych 71 %, tedy 12 d€lnikt. THP pracovni-

ci tvofi ve firmé 23 %. Patii zde 4 THP a manaZer. Vedouci osoba je ve spole¢nosti pouze

1 a tvori 6 %.

Pracovni zarazeni

manazer
6%

Graf 5 — pracovni zafazeni respondenti
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Graf ¢. 6 zobrazuje strukturu respondentt z hlediska délky zaméstnani ve firmé. Z grafu je
ziejmé, Ze nejvice procent obsazuji zaméstnanci pracujici zde 1 rok az 5 let. Téchto za-
méstnancu pracuje ve spolecnosti 35 %, coz koresponduje také s jejich vékovou strukturou.
V jejim pripad¢ graf ukazal, ze nejvétsi procento ziskal vékovy interval 27-35 let. Podnik
si tak postupem casu vytvoril mlady pracovni kolektiv. Z grafu je dale patrné, ze interval
11 a vice let ve firm¢ ziskal 24 %. Od intervalu 6-10 let se 1isi o pouhé 0,1 %. Interval 6—
10 let tak ziskal 23 %. NejmenSi pocet respondentt uvedl, Ze ve spolecnosti pracuje méné

nez rok. Celkem se jedna o 3 0soby, coz v procentualnim vyjadieni ¢ini asi 18 % z celku.

Délka zameéstnani

ménénez 1
18%

Graf 6 — pocet let v zaméstnani

8.2 Vyhodnoceni dotaznika — oblast motivace

Druha ¢ast dotaznikového Setfeni byla vénovana piedevsim oblasti motivace zaméstnancii
a obsahovala celkem 9 otazek. Otazka €. 1 se snazi zjistit, zda je pro zaméstnance dulezi-
t&jSi hmotna nebo nehmotna motivace. Otazka ¢. 2 se zamétuje na motivy K praci zameést-
nanci. Tato otazka byla vytvotfena za pouziti Stoewerova testu (1986) a jejim cilem bylo
zjistit, jak pracovnici hodnoti dilezitost jednotlivych motivii k praci. Zaméstnanci zde méli
také uvést stupent plnéni motivl prace zaméstnavatelem. Otazka €. 3 je zaméfena na zjiSté-
zhodnotit miru motivovani zaméstnavatelem jako dostate¢nou, nedostate¢nou, ¢aste¢nou
nebo nulovou. Otazka ¢. 5 se tykala piedev§im jejich spokojenosti se zaméstnanim.

V piipadé nespokojenosti méli respondenti uvést jeji divod. Otazka ¢. 6 méla zjistit, zda
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by ptfipadné navyseni mzdy zvysilo motivaci ¢i pracovni vykon zaméstnanci. Otazka ¢. 7
cilila na zpétnou vazbu, tedy jak nadfizeny hodnoti praci svych zaméstnancti. Respondenti
m¢éli odpovedeét, zda povazuji zpétnou vazbu za dostate¢nou ¢i nedostate€nou. U otazky €.
8 méli respondenti uvést, zda piesné vi, o se od nich v praci ocekava, a zda znaji své tko-
ly a cile. Otazka ¢. 9 se ptala, co je pro doty¢né v zaméstnani nejvétsi motivaci, tedy proc
Vv této firm¢ pracuji a zhstavaji. Odpovédi byly zpracovany do grafii na zakladé vypoctu
absolutnich a relativnich ¢etnosti.

vvvvvv

Odpovéd’ na tuto otdzku je zaznamenana v kola¢ovém grafu ¢. 7. Nedoslo zde k zddnému
déleni na THP pracovniky a délniky, nebot’ v obou ptipadech pievladd hmotna motivace, a
to ve vysi 94 %. Pouze jeden pracovnik na délnické pozici odpovédél, ze by spiSe uvital

nehmotnou motivaci a tvofi tak 6 % z celku.

Ktery druh motivace je pro Vas
dilezitéjsi?

Graf 7 — hmotna a nehmotni motivace
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Otazka ¢. 2: Motivy K praci

Nasledujici otazka zkoumala, které motivy k praci jsou pro pracovniky dulezité (sloupec
A). Zaméstnanci hodnotili kazdy motiv Cisly na Skale 1-7, pficemz 1 zna¢i motiv vnimany
jako naprosto nedilezity a hodnota 7 motiv vnimany jako velmi dualezity. Zaméstnanci
soucasn¢ hodnotili, zda zaméstnavatel dany motiv spliuje. Hodnota 1 znamena, ze nespl-
nuje, hodnota 7 znamena opak. Zaméstnanci hodnotili 15 motivi, které jsou zobrazeny na
ose X (1 — Pracovni misto, které neni ohrozeno krizi; 2 — Jistota, Ze se clovék udrzi na svém
misté; 3 — nadstandardni pfipojiSténi poskytované zaméstnavatelem; 4 — ostatni benefity; 5
— mzda (dostatecnd a spravedliva); 6 — Ucast na hospodarském vysledku; 7 — pracovni
podminky; 8 — zptisob zadavani pracovnich ukolii; 9 — moznosti postupu; 10 — moznosti
dalsiho odborného vzdé€lani; 11 — uznani pracovniho vykonu; 12 — status, prestiz, titul,
funkce; 13 — informace a ptistup k nim; 14 — moznost spolurozhodovani a dohody s vede-

nim; 15 — atmosféra pti vedeni lidi; 16 — zptisob jednani vedoucich).

Vysoky rozdil v hodnotach sloupce A a B znaci nesoulad mezi ofekavanim zaméstnanci a
aktualnim stavem ve spolecnosti, tak jak jej doty¢ni vnimaji. Vysoky rozdil byl zjistén u
motiva 3, 5, 8, 10, 11a 15. Zaméstnanci tedy napi. povazuji za dilezZitou spravedlivou a
vysokou mzdu, ale nemaji pocit, Ze by ji dostavali. Problémy evidujeme také u uznani pra-
covniho vykonu a v oblasti atmosféry pti vedeni lidi. Faktory jako mzda a atmosféra pfi
vedeni lidi maji navic podstatné vétsi vyznam nez ostatni faktory, u nichz tak vyznamny

rozdil zji§tén nebyl.

Hodnoceni motivul k praci zaméstnanci

7,00 -
6,00 -
5,00 ~
4,00 -

M Vase hodnoceni motivud (A)

Hodnota

3,00 -

B Stupen plnéni zaméstnavatelem
¢i vedoucim (B)

2,00 -
1,00 ~

0,00 -

123456 7 8 9101112131415
Motivy k praci

Graf 8 — hodnoceni motivii k praci zameéstnanci
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vvvvvv

V grafu ¢. 9 jsou shrnuty odpovédi na tuto otazku. Tento graf neni opét rozlisen dle jednot-

livych pozic, nebot’ jak THP pracovnici a vedeni firmy, tak i pracovnici na délnické pozici

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

vvvvvv

Ktery motivacni faktor je pro Vas
nejdalezité;si?
® odmény
H pochvala
zvySeni kvalifikace
0%

B zaméstnanecké
vyhody

Graf 9 — vyznam motivacnich faktort

Otazka €. 4: Do jaké miry jste v zamé&stnani motivovan/a?

Odpovédi na tuto otazku jsou zobrazeny v nasledujicim sloupcovém grafu ¢. 10. V tomto
pripad¢ je tento typ grafu vhodné&jsi nez kolaCovy, protoze zaméstnanci odpovidali rizng.
Vedeni firmy je motivovano dostate¢né. VSichni THP pracovnici odpovédéli identicky,
a sice ze jsou motivovani pouze ¢aste¢né. Pracovnici na délnickych pozicich odpovidali
rizné. 5 pracovniku (38,5 %) je motivovano dostatecné, dalSich 5 pracovniki (38,5 %) je
motivovano ¢asteéné a pouze 2 pracovnici, tedy 15 % ze vSech zaméstnancl na délnické
pozici, odpovédéli, ze jsou motivovani nedostateéné. Jeden délnik neni podle dotaznikové-

ho Setfeni motivovan vubec a tvoii tak 8 % z celku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 62

6
5 .
2
c 4 -
(5]
[
=]
’w v 7.
€3 - | délnici
©
N
= ETHP
>8 2 -
a = manazer
N I
0 .
dostatecné nedostatecné Castectné vibec

Mira motivace k praci

Graf 10 — motivace zamé&stnanct podle jednotlivych pozic

Otazka €. 5: Jste v soucasné dob€ v zaméstnani spokojen/a.?

Ze sloupcového grafu €. 11 je ziejmé, ze vSichni THP pracovnici jsou ve firmé spokojeni.
Na zéklad¢ vypozorovani a externich dat podniku se domnivam, ze spokojenost THP pra-
covniki, zejména obchodnich zastupct, neni piekvapiva z divodu pobirani ¢asové mzdy
(na rozdil od obchodnich zastupci konkurenénich firem, ktefi museji pro srovnatelny vy-
délek vynalozit mnohem vétsi usili, protoze je jejich zakladni slozka mzdy velmi mala).
Z grafu je patrné, Ze jednim z nespokojenych zaméstnancti je také osoba z vedeni firmy.
Pracovnici na délnickych pozicich odpovidali opét rizn€. Spokojeno je 9 délnikl a tvofi
tak 69 %. Nespokojeni jsou v soucasné dob& v zaméstnani 3 délnici a tvoii tak 23 %. ,,Ne-

vim* odpovedé€l pouze 1 délnik a tvoii tak 8 % z celkovych odpovédi.
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= m THP
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Spokojenost v zaméstnani

Graf 11 — spokojenost zaméstnanct podle jednotlivych pozic
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V podotézce ¢. 5 byl zaméstnancim ponechan volny prostor na to, aby v ptipad¢, ze jsou
vV zamé&stnani nespokojeni, uvedli divod své nespokojenosti. Nespokojeny pracovnik ve
vedeni firmy bohuzel divod neuvedl. Je mozné, ze se bal vyjadfit sviyj vlastni nazor.
Vsichni THP pracovnici jsou v praci spokojeni, a proto tuto podotazku mohli vynechat.
Vsichni nespokojeni pracovnici na délnickych pozicich uvedli, ze je to z divodu $patnych
vztahll na pracovisti, ¢ili §patného kolektivu, a nejasnych vztahti nadfizenosti a podiizenos-

ti.

Otazka €. 6: Myslite si, Ze zvySeni Vasi mzdy by vedlo ke zvyseni Vasi motivace?

V této otazce méli respondenti 3 moznosti odpovédi, a to ,,ano®, ,,ne“ a ,,nevim®. Ackoliv
jsem ve vétSiné piipadl oc¢ekavala kladnou odpovéd’, nasli se mezi respondenty takovi, u
nichz by ani zvySeni mzdy nevedlo ke zvySeni motivace. Odpovédi na tuto otazku jsou
zakresleny v grafu ¢ 12. Z ngj je patrné, ze pracovnika ve vedeni firmy by vy$§i mzda mo-
tivovala ke zvySeni vykonnosti. Také vétSina zaméstnancti na délnickych pozicich odpove-
déla kladné. Téchto pracovnikl je celkem 9 a tvoii tak 69 % z celku. Odpovéd’,,nevim*
zvolily 3 osoby na délnickych pozicich, tedy 23 %. Pouze jednoho pracovnika na dé€lnické
pozici by vyssi mzda K vy$§imu vykonu nemotivovala. Tento ¢lovek tak tvoii 8 % z celku.

Odpoveéd ,,ano* zvolili také 2 THP pracovnici. Pouze 1 THP pracovnik zvolil odpovéd’

H délnici
B THP
l manazer
ano ne

nevim

,,Ne.

=
o

Pocet zaméstnanct
O R N W pH U1 OON OO

Zvyseni mzdy vede ke zvySeni motivace

Graf 12 — zavislost motivace na mzd¢ podle zaméstnanct
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Otazka €. 7: Zpétnou vazbu (tj. jak nadiizeny hodnoti mou praci) povazuji za dostate¢nou

X nedostate¢nou.

Graf ¢. 13 zobrazuje miru zpétné vazby zaméstnavatele. Vyplyva z néj, ze vSichni THP
pracovnici povazuji zpétnou vazbu zaméstnavatele za dostatecnou. Takto odpoveédeli témér
vSichni pracovnici na délnickych pozicich (92 %). Pouze jeden délnik (8 %) s jednim ma-
nazerem povazuji zpétnou vazbu za nedostate¢nou. Toto hodnoceni je velmi pozitivni.
Jednatel spole¢nosti se snazi udrzovat se svymi zamé&stnanci kvalitni kontakt, tudiz je zpét-

na vazba kromé nékolika jedincti vhimana kladné.
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Graf 13 — zpétna vazba mezi zaméstnanci a vedenim z pohledu zameéstnanci

Otazka €. 8: Vite ptesné, co se od Vas v praci ocekava, jaké jsou Vase tkoly a cile?

Podle grafu ¢. 14 vi 54 % pracovniki na délnickych pozicich piesné, jaké jsou jejich ukoly
a cile, tedy co se od nich v praci o¢ekava. ,,Spise ano“ odpovédelo 46 % délnikd, tzn., ze
maji jisté pochybnosti. Moznost ,,spiSe ne*, ,,ne“ a ,,nevim* nezvolil nikdo z dotazovanych.
Na pozici THP pracovnikt zvolil odpovéd’ ,,ano* pouze 1 zaméstnanec. Dalsi 2 THP pra-
covnici spole¢né s manazerem odpovédéli ,,spiSe ano®. Tato otazka tésné souvisi s pied-
chozi otazkou tykajici se zpétné vazby zameéstnavatele, podle niz vétSina zaméstnancii po-
vazovala zpétnou vazbu za dostate¢nou. Pravdépodobné proto zaméstnanci védi, co se od

nich v praci ocekava.
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Graf 14 — kvalita komunikace pii zadavani tkolu

Otazka ¢. 9: Co je pro Vas nejvétsi motivaci k vykonani sou¢asného zaméstnani?

Jak mtzeme vidét v grafu €. 15, je pro vétSinu zaméstnancl nejveétsi motivaci zajisténi sta-
1€ho piijmu penéz. Konkrétné takto odpovédélo 8 délnikt (62 %) a 2 THP pracovnici. Pro
23 % dé&lnikl je nejvetsi motivaci zabezpe€eni rodiny. Vysledky dotaznikového Setfeni zde
ukazaly, ze nejen pro zamé&stnance spolecnosti AGD PRINT, nybrz pro lidi obecné, je za-
kladni potiebou zajisténi stalého piijmu penéz, jak je to uvedeno v Maslowové hierarchii
potteb. Tento fakt souvisi s tim, Ze si lidé za penize museji obstarat jidlo, piti atd. Souvisi
také s pocitem jistoty zabezpeceni pro vlastni rodinu. Pro pracovnika ve vedouci pozici je
podle dotazniku nejdulezitéjsi udrzeni zivotni irovné. Znamena to, ze zakladni potieby jiz
u n¢j byly uspokojeny a posunul se na vyssi stupné hierarchie poteb, jimiz jsou potieba
sounalezitosti a uznani. Na potifebu seberealizace reagoval pouze 1 THP pracovnik, kterym
byla Zena ve véku 27-35 let. Z grafu dale vyplyva, ze 2 dé€lnici Vv této spolecnosti pracuji
jen proto, Ze Si nemohou najit jinou praci, coz svédci o jejich nespokojenosti. Témto dvé-
ma zaméstnanciim se zaroven zda byt systém odménovani nespravedlivy a neucinny. Stejni

lidé uvedli, Ze jsou ve firm¢ nespokojeni z diivodu $patnych vztahti na pracovisti.
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Graf 15 — motivace pro vykon prace

8.3 Vyhodnoceni dotaznikii — nastroje odménovani

Posledni ¢ast dotaznikového Seteni byla zamétfena na nastroje odménovani, mzdy a za-
méstnanecké vyhody coby soucasti systému motivace. Obsahuje celkem 11 otazek (¢. 10—
20). Otazky ¢. 10 a 11 jsou zaméfeny na spravedlnost a uéinnost odménovani ve spolec-
nosti, otazky ¢. 12 a 13 na tkolovou mzdu (mysli si respondenti, ze ukolova mzda podné-
cuje vyssi vykon vice nez mzda ¢asova? Méla by podle nich byt mzda vazana na plnéni
vykonovych norem?). Otazky ¢. 14 a 15 se tykaji mzdovych forem. Otazka ¢. 16 zjistova-
la, jaké jsou dalsi slozky mzdy zaméstnanci AGD PRINT. Otazky ¢. 17 a 18 se zabyvaji
zaméstnaneckymi vyhodami. Otazka ¢. 19 zjistovala, zda by zaméstnanci spole¢nosti
AGD PRINT uvitali CAFETERIA systém. Posledni otazka ¢. 20 cilila na ptipadné divody,

které by pracovniky vedly ke zméné soucasného zaméstnani.

Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze je odménovani zaméstnancti ve spole¢nosti AGD PRINT spra-

vedlivé?

Na tuto otazku dostali respondenti 5 moznosti odpovédi, které jsou zobrazeny v grafu ¢.
16. Graf ukazuje, ze s nazorem, zZe je odménovani ,,spise spravedlivé® se ztotoziuje 31 %
délnikd, tedy 4 osoby. Tyto odpovédi znaci, ze doty¢ni maji o odménovani jisté pochyb-
nosti. Nikdo ze zamé&stnanct si nemysli, ze by bylo odménovani stoprocentné spravedlivé.
Tato skute¢nost miuize také prispivat k jisté demotivaci pracovnikd. Co se tyka délnickych

pozic, odpovidali zaméstnanci taktéz nejisté, ale zaporné, tedy ,,spise ne (31 %). Stejny
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nazor sdili 1 THP pracovnik. Stoprocentni nespravedlnost odménovani uvedlo 15 % d€lni-
ki a 2 THP pracovnici spolu s manazerem. Odpovéd’ ,,nevim® uvedli 3 délnici. Je mozné,

zZe takto odpovedéli kvuli obavam o své misto, ptestoze byl dotaznik anonymni.
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Graf 16 — spravedInost odménovani podle zaméstnanct

Otazka €. 11: Myslite si, Ze je souasné odménovani ve spole¢nosti AGD PRINT ucinné?

Z grafu ¢. 17 je vidét, Ze tato otazka méla stejnou odezvu, jako otazka ptedchozi, zamétena
na spravedlnost odménovani. Vzhledem k tomu, ze si vétSina zaméstnancti mysli, ze od-
meénovani ve spolecnosti AGD PRINT neni spravedlivé ani u¢inné, mél by tento vysledek

na nejvyssich mistech ve firmé budit pozornost.

4,5
4
3,5
3
g 3
©
: v 7.
% 2,5 M délnici
]
E 2 HTHP
b7 v
8 1,5 M manazer
a
1
0,5
0
spise ano spise ne nevim

Graf 17 — ucinnost odménovani podle zaméstnanci
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Otazka €. 12: Myslite si, ze ukolova mzda (pracovnik je placen urcitou castku za kazdou
odvedenou jednotku prace) podnécuje vykon zaméstnance vice nez mzda za odpracovany

cas?

Tato otazka byla respondentim poloZzena zamérné, nebot’ Si jednatel spole¢nosti AGD
PRINT do budoucna pfeje zavést tkolovou mzdu. Jak zaméstnanci odpovidali, mizeme
vidét v grafu ¢. 18. Tedy 23 % dé&lnikd, 2 THP pracovnici a manazer firmy si mysli, Ze
ukolovd mzda podnécuje vyssi pracovni vykon. ,,SpiSe ano* odpovédélo 31 % délniki a 1
THP pracovnik. N¢ktefi d€lnici si nebyli jisti, ale vice se pfiklan€li k negativni variant¢.
,»opise ne“ odpoveédélo 31 % délnikt. 15 % pak zvolilo odpovéd ,,ne*. Z nasledujiciho
grafu vypliva, Ze vétSina zaméstnancii vnima ukolovou mzdu jako podnét k vyssimu pra-

covnimu vykonu.
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Graf 18 — preference ukolové mzdy

Otéazka ¢. 13: M¢la by byt podle Vas mzda pfimo vazana na plnéni vykonovych norem?

Jak plyne z odpovédi zaznacenych v grafu ¢. 19, mysli si 31 % respondenti (4 dé€lnici, 2
THP pracovnici a manazer), ze mzda by méla byt pfimo vdzana na plnéni vykonovych
norem. DalSich 31 % d€lnik a 1 THP pracovnik odpovédéli ,,spiSe ano*. K nazoru ,,spise
ne* se priklani 2 dé€lnici, tedy 15 %. ,,Nevim* odpovédélo 23 % délnikd, coz v absolutnim

vyjadieni ptredstavuje Cislo 3.
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Graf 19 — navaznost mzdy na normy

Otazka ¢. 14: Jaka forma mzdy podporuje Vase pracovni Gsili a vykon nejvice?

Odpovédi na tuto otdzku jsou zaznaceny V grafu ¢. 20. | kdyz vSichni zaméstnanci spolec-
nosti AGD PRINT pobiraji ¢asovou mzdu, zjistujeme, Ze by vétsinu z nich vice podnéco-
vala mzda ukolova. Takto odpovédélo 54 % dé€lnikd, 2 THP pracovnici a také manazer.

Casova mzda podporuje pracovni Usili 46 % délniki a 1 THP pracovnika.
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Graf 20 — preferovany typ mzdy podle pracovnich pozic

Otézka €. 15: Jakou formu mzdy pobirate?

V tomto piipadé zde graf neuvadime, protoze vSichni zaméstnanci spolecnosti AGD

PRINT pobiraji ¢asovou mzdu.
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Otazka ¢. 16: Jaké jsou dalsi slozky Vasi mzdy?

V nasledujicim grafu muzeme vidét odpoveédi na tuto otazku. Vzhledem k tomu, Ze sou-
Casny systém motivace | nastroje odménovani jiz popsany byly, graf pouze potvrzuje sku-
te¢nost. Odmény a prémie dostavaji vSichni zaméstnanci, bez ohledu na jejich pozici ve
firmé. Osobni ohodnoceni se netyka vSech zaméstnanct. Je zcela zavislé na vyjimecném
osobnim vykonu pracovnika a je mu ptidéleno na zaklad¢ splnéni dohodnutych tkoli. Ma-
ji na n¢&j narok vsichni THP pracovniCi a manazer, nebot ti maji ve firm¢ vétsi zodpoved-
nost nez délnici. Ne vSichni pracovnici na délnickych pozicich ziskavaji osobni ohodnoce-
ni. Z grafu mizeme vy¢ist, ze d€lnikd, jejichz dalsi slozkou mzdy je osobni ohodnoceni, je
pouze 54 %, v absolutnim vyjadieni tedy 7 délnikt. Stravné je dobrovolné. Zaméstnanci Si
tedy mohou zvolit mezi pfispévkem na stravu a vice penézi k vyplaté. Z grafu je zfejmé, ze

stravné pobiraji 2 THP pracovnici, manazer a 7 délniku, ktefi tvoii 54 %.
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Graf 21 — slozky mzdy podle pracovnich pozic

Otéazka ¢. 17: Kterd zaméstnanecka vyhoda je pro Vas diilezita?

Nasledujici graf zobrazuje odpovédi respondentl na otazku dilezitosti zaméstnaneckych
vyhod. Graf obsahuje 13 zaméstnaneckych vyhod, u nichz mohli respondenti volit ze 4
moznosti odpovédi: ,,velmi dilezité™, ,,spiSe dulezité, ,,spiSe nedulezité* a ,,nedulezité™.
Pro snadnéjsi vypocet a jednodussi zobrazeni grafu jsem vyuzila vypocet vazeného aritme-
tického pruméru (odpovédi ,,nedilezité” jsem piifadila hodnotu 0, odpovédi ,,spiSe nedile-

zité¢* hodnotu 1, odpovédi ,,spise dtlezité hodnotu 2 a odpovédi ,,velmi dalezité*“ hodnotu
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3.. Z grafu je patrné, Ze nejvyssi zvolenou hodnotou bylo €. 2. Tuto hodnotu ziskaly pouze
2 zamé&stnanecké vyhody, a sice stravenky a pracovni oble¢eni. Témto vyhodam piitazuji
zaméstnanci AGD PRINT nejvyssi dilezitost. Protoze ptispévek na stravu jiz zaméstnanci
dostavaji, mé¢la by se spolecnost podle vysledkli zaméfit pravé pracovni obleceni.
V ptipad¢ firemniho automobilu vidime velmi nizkou hodnotu. Toto ¢islo je dano tim, ze
na otazku odpovidali pouze 3 THP pracovnici (obchodni zastupci). Zaméstnanecka vyho-

da ,,provize za ziskanou zakazku* se netykala obchodnich zastupcii, ale pracovnikii na

délnickych pozicich.
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Graf 22 — mira dulezitosti jednotlivych zaméstnaneckych vyhod

Otéazka ¢. 18: Kterou zaméstnaneckou vyhodu dostavate?

Tato otazka byla oteviena. Na odpovéd méli respondenti volny prostor. Vétsina z nich

odpovédéla, Ze dostava stravenky a prispeévek na dichodové pojisténi.
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Otazka ¢. 19: Uvitali byste ve firmé¢ CAFETERIA systém (systém volitelnych zaméstna-
neckych vyhod)?
Graf ¢. 23 znazornuje, ze by 85 % dé¢lniki a vSichni THP pracovnici ve firmé

CAFETERIA systém uvitali. Manazer odpovéd¢l negativné, tedy ,,ne“ a 15 % délnikt zvo-

lilo odpovéd’ ,,nevim®.
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Graf 23 — preference zavedeni cafeteria systému podle pracovnich pozic

Otazka ¢. 20: Jaké by byly divody ke zméné souc¢asného zaméstnani?

V grafu €. 24 jsou uvedeny divody, které by zaméstnance vedly ke zmén¢ souc¢asného za-
méstnani. Respondenti méli reagovat na jednotlivé situace, které jsou na ose x pro piehled-
nost zobrazeny pouze v ¢islech. Dvod ¢islo 1: prace sama, tedy jeji obsah. Na tento divod
by mél zaméstnavatel brat velky zietel, nebot’ by kviili nému zménilo zamé&stnani 7 o0sob.
Divod €. 2: jistota zamé&stnani. Z grafu je ziejmé, ze 6 zaméstnancti by zménilo zaméstnani
jen kvili veétsi jistoté prace. Stejné jako v ptipadé €. 1, také na divod &islo 3 je potieba se
zamé&fit. Jeho pfedmétem jsou pracovni vztahy. Celkem 7 zaméstnanci by zaméstnani
opustilo kvili $patnym vztahtim na pracovisti. Bod ¢. 4 se ptal na uznani nadtizeného, da-
vod ¢. 5 na jednani s podfizenymi, diivod ¢. 6 na pochvalu nadfizeného, diivod ¢. 7 na fle-
xibilni pracovni dobu a divod ¢. 8 na lepsi mzdu. Celych 9 zaméstnanct by opustilo za-
méstnani z diivodu lep$i mzdy u jiného zaméstnavatele, coz je velmi vyznamné zjisténi.
Duvod ¢. 9 se taze na zménu zaméstnani z divodu délky pracovni doby. Duvod ¢. 10
z divodu piispévku na dopravu u jiného zaméstnavatele, divod ¢. 11 z divodu zaméstna-

necké piijcky, divod €. 12 poukazu na sport ¢i kulturu, divod €. 13 vzdélavaci kurzy, di-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 73

vod ¢. 14 podil na zisku, divod ¢. 15 firemni automobil (v piipadé obchodnich zastupcii) a

divod €. 16 sluzebni telefon i pro soukromé tcely.

Duvody ke zméné zaméstnani

M ano, jen kv(li této véci bych zaméstnani zménil/a
H ano, kvali této véci bych zaméstnani zménil/a, ale musel/a bych mit jesté jiny davod

ne, tato véc mi nepfipadd podstatna pro zménu zaméstnani

14 14
15) 15 16

Graf 24 — mira dilezitosti jednotlivych dtivodd pro zménu zaméstnani

8.4 Vyhodnoceni rozhovoru s jednatelem spole¢nosti

Rozhovor, ktery byl proveden s jednatelem spole¢nosti AGD PRINT je soucasti ptilohy P
Il. Zahrnuje celkem 8 otazek, které se tykaji motivace a nastrojii odménovani zaméestnan-
cu. Prvni otazka se ptala, jaké formy hmotné a nehmotné motivace jednatel spole¢nosti
AGD PRINT vyuziva. Odpovédi na tuto otazku jsou blize specifikovany Vv prede-
§l¢é kapitole soucasného systému motivace. Druha otazka se ptala, zda si jednatel mysli, Ze
je soucasny systém motivace spravedlivy a u¢inny. Odpoveéd’ znéla ,,ne. Tieti otdzka se
ptala, jaké dalsi pfistupy motivace by jednatel v budoucnu vyuzil. Jednatel by chtél reali-
zovat JOB ROTATION, tedy obménu na pracovnich mistech. Jde o to, ze by byli zamé&st-
nanci obchodniho oddé€leni zafazeni do vyrobniho procesu, aby 1épe poznali, jak se pro-
dukty vyrabéji a jaky je systém technologie vyroby nebo jednotlivych materiald. Tato ob-
meéna by zajistila lepsi pFedstavu o vyrobé, a to nejen na zaklad¢ vysvétleni ¢i subjektivni-
ho vypozorovani, nybrz na zaklad¢ vlastniho prozitku. Tito obchodni zastupci by pak moh-

li 1épe komunikovat se stalymi Klienty i s novymi zakazniky. Jednatel uvedl, ze by také rad
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vyuzil JOB ENLARGEMENT (rozsifovani pracovni zptisobilosti) pro délnické pozice.
Duvodem jsou stale se opakujici ¢innosti ve vyrobé. Na ¢tvrtou otazku ,,Jak byste zvysil
motivaci zaméstnanci®, odpovedél, Ze vidi pouze jediny zpusob, jak toho dosdhnout — a
sice zavést u délniki ukolovou mzdu, u obchodniki podilové (provizni) mzdy a zaintere-
sovat vSechny zaméstnance na zisku, nikoli na trzbach, jak je tomu v soucasné dobé. Na
patou otazku, zda by byl CAFETERIA systém vhodny pro mistni zaméstnance, odpovédél
,,ano““. Na Sestou otazku ,,Jaké zaméstnanecké vyhody byste rad v budoucnu poskytoval*
odpovédél, ze by svym zaméstnancum za dobré pracovni vykony poskytnul firemni dovo-
lenou nebo tucast na veletrhu vzdélavani. Sedma otazka méla zjistit, jaké ptilezitosti a
hrozby vidi jednatel spole¢nosti AGD PRINT v systému motivace a nastroji odménovani.
Za nejvetsi prilezitost povazuje jednatel zavedeni tikolové mzdy a zainteresovanost na zis-
Ku. Za nejvétsi hrozby povazuje nedostateénou komunikaci mezi nim a zaméstnanci, Spat-
né vztahy na pracovisti a zmetkovitost vyrobk, ktera je jejich nasledkem. Posledni otazka
méla zjistit, co povazuje jednatel spolecnosti AGD PRINT za nejvétsi problém systému
motivace a nastroji odménovani. Nejveétsim problémem je podle jeho slov to, Ze neni od-

ménovani vazéno na vykony, tudiz nepodnécuje zaméstnance k vyss§imu vykonu.

8.5 SWOT analyza vysledkii dotaznikového prizkumu

Z dotaznikového prizkumu, ktery byl zaméfen pfedev§im na oblast motivace a néstroju
odménovani l1ze vyvodit urcité zavéry. Ty plynou z grafického znazornéni jednotlivych
odpovédi na otazky polozené zaméstnanciim Vv dotaznikovém Setfeni. Pro lepsi prehlednost
a pro zduraznéni oblasti, na které je tfeba se zaméfit, je nize uvedena SWOT analyza, ktera

zachycuje silné a slabé stranky spole¢nosti, ale zaroven také jejich ptilezitosti a hrozby.
Silné stranky:

e Zajem zaméstnanci o spolupraci na zlepSeni systému motivace

e Piijemné a dobie vybavené pracoviste

e Vcasnost vyplaty mezd

e Pfevazna spokojenost zaméstnancii v zaméestnani

e DostateCna zpétna vazba od zaméstnavatele smérem k zaméstnancim
e Jasna pfedstava zaméstnancii, jaké jsou jejich ukoly a cile
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Slabé stranky:

e Spolecnost nevyuziva $irsi spektrum motivacnich nastrojua, které by se lisily dle in-
dividudlnich potieb zaméstnanct

e (Céasteéna motivace zaméstnancli

e Nejasné vztahy nadfizenosti a podfizenosti

e Rozdéleni pracovnich pozic neodpovida organizacni struktuie

e Nedostatek zaméstnanci, ktefi by byli vyuceni v oboru

e Spatny zptsob zadavani kol od vedoucich pracovniki

e Nizkd mira uznani pracovniho vykonu od vedoucich pracovniki

e Nedostatecné poskytovani dalsiho odborného vzdélavani

e Spatna atmosféra pti vedeni lidi

e Nefungujici kolektiv, hadky na pracovisti

e Nespravedlnost a netcinnost systému motivace

e Nedostacujici ptistup zaméstnanci K informacim

PiileZitosti:

e Najmuti specialisty na fizeni lidskych zdroju

e Zavedeni efektivniho zpiisobu fizeni spole¢nosti, ur¢eni kompetenci a odpovédnos-
ti vedoucich pracovnikti

e Prohlubovani znalosti zaméstnanct, jejich Castéjsi proskolovani

e Rozsifovani pracovni zpiisobilosti

e Obohacovani prace

e Obménovani lidi na pracovnich pozicich

e Zavedeni ukolové mzdy

e Zavedeni CAFETERIA systéemu

e Jasné rozdé€leni odpovédnosti a pravomoci

e VylepSeni vztahl na pracovisti — TEAMBUILDING

Hrozby:

e Odchod kvalifikovanych zaméstnancii za vy$si mzdou

e (Odchod zaméstnancti kvili Spatnému kolektivu

¢ Spatna kvalita vyrobki z diivodu $patnych vztahti na pracovisti
e Ztrata Konkurenceschopnosti z ditvodu neefektivniho fizeni
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9 PROJEKT SYSTEMU MOTIVACE

9.1 Doporuéeni moZnych opatieni pro zlepSeni systému motivace ve

spole¢nosti AGD PRINT

Na zakladé subjektivniho pozorovani zameéstnanci, dotaznikového prizkumu na téma

,Motivace a nastroje odménovani zaméstnanci®, SWOT analyzy, ktera z dotaznikového

Setfeni vyplynula, arozhovoru s jednatelem spole¢nosti, budou navrzena opatieni

k celkovému zlepSeni a rozvoji systému motivace zaméstnanci. Ze SWOT analyzy (viz

ptedchozi kapitola) je ziejmé, Ze systém motivace ma ve spole¢nosti AGD PRINT vice

slabych stranek nez silnych. Tato slabd mista by méla byt vétSinoveé odstranéna ¢i naprave-

na. V nasledujici ¢asti prace nejprve shrnu priority pro nasledujici obdobi, nasledné je blize

popisi coby opatieni k celkovému zlepSeni a rozvoji systému motivace.

9.2 Priority pro nasledujici obdobi:

1.

o s N

14.
15.

Vyuzit vétsi spektrum motivaénich nastroju, které se budou lisit dle individualnich
potfeb zamé&stnanct

Dostatecné motivovat zaméstnance

Vytvofit jasné vztahy podfizenosti a nadfizenosti

Rozdgélit pracovni pozice tak, aby odpovidaly organizacni struktute

Zvysit motivaci u vedoucich pracovniki a zajistit lepsi zptisob zadavani tkola
Z jejich strany

Podporovat dalsi odborné vzdélavani zameéstnanct a pravidelna Skoleni
Zlepsit atmosféru pii vedeni lidi

Zlepsit zamé&stnanecké vztahy na pracovisti

Podpofit piistup zaméstnanct kK informacim

v

. Podpofit lepsi, spravedlivéjsi a i€¢inngj$i odménovani

. Zménit odménovani zaméstnancii

. Zavést podilové/provizni mzdy pro obchodni zastupce

. Zavést kombinaci Casové a ukolové mzdy pro zvySeni vykonnosti a motivace pra-

covnikil na délnickych pozicich
Provést zmény V oblasti zaméstnaneckych vyhod
Provést zmény Vv oblasti odmén a prémii
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9.3 Opatieni k celkovému zlepSeni systému motivace

9.3.1 Vyuiiti $ir§iho spektra motiva¢nich nastroju, které by se lisily dle individual-

nich potieb zaméstnanci

Jak vyplynulo z dotaznikového prizkumu a z internich zdrojt, firma AGD PRINT nevyu-
ziva prili$ Siroké spektrum motivaénich nastroji, které by se lisily dle individualnich po-
tieb jednotlivych pracovnikt. Pfi¢inou je pravdépodobné to, Ze ve firmé dosud nebyl pro-
veden dotaznikovy priizkum spokojenosti a spolecnost sama se motivaci a potiebami svych
zamé&stnancl podrobnéji nezabyvala. Pokud vsak firma chce, aby se vykonnost zaméstnan-
cu v podniku zvysila, musi jejich aktualni potfeby sledovat neustale. Podle toho by pak
méla ménit slozeni odmén. V opaéném piipad¢ by totiz mohly odmény ztratit sviyj efekt.
Firma by tak pfichazela o zbyte¢né naklady. K motivaci zaméstnancti pouziva AGD
PRINT pouze odmény a prémie, které tvoii pohyblivou slozku mzdy. Jedinymi zaméstna-
neckymi vyhodami jsou stravenky, piispévek na diichodové piipojisténi pro vSechny za-
meéstnance a prispévek na zivotni pojisténi pro vykonného feditele. N&kteti zaméstnanci,
jak vyplynulo z dotaznikového prizkumu, piikladaji stravenkam velkou dulezitost, nicmé-
né u nékterych ztraci svlij motiva¢ni G¢inek. Vnimaji je jako standard a samoziejmost. Na
otazku, zda zaméstnance motivuje vice hmotnéd ¢i nehmotna odména, odpovédélo 94 %
pracovniki, ze je to hmotna odména. Z dotazniku vyplynulo, Ze ke zvySeni vykonnosti by
zaméstnance nejvice motivovala vys$§i mzda. Nad timto zji§ténim je nutné se pozastavit,
nebot’, jak bylo zjisténo z internich zdrojd, pobiraji mistni zaméstnanci asi 0 15 % vyssi
mzdu nez je tomu u konkurenc¢nich firem. Znamena to, Ze si evidentné neuvédomuji, Ze
jsou preplaceni. Jak je zndmo, tidi se penézitd odména zakonem klesajiciho mezniho uzit-
ku. Z toho plyne, Ze dosahne-li uréité vyse, nemotivuje uz vibec. Proto, chtéji-li si zamést-
nanci vyd¢lat vice penéz, navrhuji firm¢ piehodnoceni celého soucasného odménovani.
Podle mého nazoru by se mél zaméstnavatel pokusit motivovat zaméstnance i jinak nez
pen¢zni odménou, a to pruznymi zaméstnaneckymi vyhodami. Zaméstnanci spolecnosti
AGD PRINT ptikladaji v soucasné dobé zaméstnaneckym vyhodam malou vahu, ale je to
pravdépodobné jen proto, ze nemaji dost moznosti vybéru. Pobiraji pouze 2 plosné za-
méstnanecké vyhody (stravenky a piispévek na duchodové ptipojisténi, na zivotni
Vv pfipad€ manaZera ), a proto navrhuji, aby se tyto zaméstnanecké vyhody rozsitily. Navrh
na jejich rozsiteni bude konkrétnéji popsan v kapitole Opatfeni v oblasti odménovani za-

r o~

méstnanct. Pokud se tyka CAFETERIA systému, ktery byl popsan v teoretické ¢asti a byl
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zahrnut v dotaznikovém pruzkumu a rozhovoru, reagovali na néj zameéstnanci i jednatel
velmi kladné. Ob¢ strany by si jej praly zavést, nebot’ se domnivaji, Ze by to zvysilo moti-
vaci k praci. Cafeteria systém zahrnuje Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod a je v
soucasné dob¢ velmi popularni. Poté, co jsem prehodnotila situaci a zvazila, ze firma ne-
disponuje dostatecnymi financnimi prostfedky a ma v soucasné dob¢ jen 17 zaméstnanct,
domnivam se, ze by nebylo zavedeni CAFETERIA systému efektivni. CAFETERIA sys-
tém je administrativné velmi naro¢ny, a to pravé z divodu mnozstvi voleb zaméstnanec-
kych vyhod. Do budoucna, s pfibyvajicim poctem zameéstnanci, ktery spole¢nost AGD
PRINT planuje, nebot’ se chce stdit mezinarodni firmou, CAFETERIA systém doporucuji.
Znamenalo by to rozsifeni spektra motivacnich nastrojii. Konkrétné doporucuji zavést
v budoucnu outsourcing CAFETERIA systému. Tato forma umoziuyje firmé pouze zakou-
pit licenci a platit mé&si¢ni pausalni poplatek bez nutnosti zaméstnavat ¢loveéka, ktery by
m¢él systém na starosti. Najmuti takového ¢lovéka by vyzadovalo naklady kolem 289 440
K¢ ro¢né. Vyuziti outsourcingové firmy pro nastaveni a spravu CAFETERIA systému by
spole¢nost AGD PRINT vysla zhruba na 144 000 K¢ roéné (konkrétné u spole¢nosti Bene-
fit Management s. r. 0.). Pokud by firma volila interni aplikaci CAFETERIA systému, bylo
fit poukazkovy ¢i on-line systém uvniti firmy. Z toho divodu by byly naklady podstatné
vyssi. Celkové naklady interni aplikace CAFETERIA systému by tak Cinily zhruba 315
840 K¢ ro¢né, kde je zahrnuto 289 440 K¢ ro¢né na pracovnika zodpovédného za spravu
systému cafeterie (pfi jeho mési¢ni super hrubé mzdé 24 120 K¢), dale 12 000 K¢ poplatek
za pocatecni licenci, 1200 K¢ poplatek za ¢tvrtletni pausal (4800 K¢ ro¢né). V piipadg, ze
by firma neméla v imyslu najmout specialistu v fizeni lidskych zdroji (sprava cafeteria
systému by byla soucasti jeho prace), doporucuji uptednostnit outsourcing CAFETERIA

systemu.

9.3.2 Deostate¢né motivovat zaméstnance

Z dotaznikového prazkumu vyplyva, Ze vSichni pracovnici na THP pozicich, zejména ob-
chodni zastupci, jsou motivovani jen ¢astecné. Dle mého ndzoru a dle zjisténi z pozorovani
téchto obchodnich zéstupct, je tomu tak proto, Ze pobiraji casovou formu mzdy a nic je tak
nemotivuje k vys$sim vykonim a vy$Simu poctu zakazek. Proto doporucuji firm¢ zménit
odménovani téchto obchodnich zastupct (jak je tomu i u konkuren¢nich firem), a to zave-
denim podilové provizni mzdy. Podilova provizni mzda je pro pozici obchodniho zastupce

specificka a funguje jako vétsi a siln€js$i motivator nez mzda Casova. Blizsi vysvétleni za-
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vedeni podilové provizni mzdy bude popsano v kapitole Opatieni vedouci ke zméné od-
meénovani pracovnikd. Co se tyké pracovnikl na délnickych pozicich, 38,5 % odpovédélo,
7e je motivovano jen ¢aste¢né. Doporucuji tedy spole¢nosti AGD PRINT provadét rozsah-
lejsi hodnoceni pracovnik, které bude probihat jednou ro¢né a jeho naplni bude motivacné
hodnotici pohovor s jednatelem spolecnosti. Pfi rozhovoru bude pfipraven formulatr se
strukturou témat, ktery bude cca tyden pted rozhovorem pracovnikiim k dispozici, aby méli
Cas si dan¢ témata promyslet. V rozhovoru budou mit zaméstnanci moznost vyjadiit své
naméty, potieby a také pfipominky Kk odménovani, hodnoceni atd. Jednatel spole¢nosti se
tak dozvi, co se zaméstnancim v podniku libi, co nelibi, co by chtéli zménit atd. Timto
rozhovorem by motivace zaméstnanci nabyla daleko vétsi vahy, nebot’ by méli pocit, zZe 1

jejich hlas je ve firmé dualezity. Dale navrhuji firm& AGD PRINT vyuzit:

JOB ROTATION — jedné se o obménovani lidi na pracovnich mistech. Toto obménovani
by se tykalo zejména obchodnich zastupct. Po 6 tydni by pracovali v useku vyroby a po-
znali tak Iépe zptisob vyroby produktli. Nasledné by mohli informovat zakazniky vyrazné
efektivnéji. Pfesn€ by to probihalo tak, ze v obdobi dvou tydnt by Sel do useku vyroby
jeden obchodni zastupce. Délo by se tak véase od 7 hod. do 13 hod., Z¢ili
Vv nejfrekventovangjsi dobé, kdy se produkty vyrabé&ji. Od 13. hod by se vratil na své misto
v obchodnim oddéleni, kde by byl do 16 hod. a sjednaval zakazky. Dalsi tyden by se totéz
opakovalo se stejnym obchodnim zastupcem a tieti tyden by Sel do vyroby druhy obchodni
zastupce. Proces by se opakoval az do doby, neZ by se vymeénili v§ichni obchodni zastupci.
Tento postup by piispél k vétsimu povédomi zastupcti 0 produktech a znalosti vyroby. Vy-
Se popsany postup vymén by spolec¢nost AGD PRINT téméf nic nestal, byl-li by zanechan

soucasny systém odmeénovani, tedy forma ¢asové mzdy.

JOB ENLARGEMENT - jedna se o zvySovani pracovni zpusobilosti. Firmé¢ AGD PRINT
navrhuji rozsifovat pracovni zpusobilost zejména u d€lniki. Namisto jedné pracovni ope-

race by zvladli operace dvé i vice, zejména pii obsluhovani stroja.

9.3.3 Vytvorit jasné vztahy podiizenosti a nadfrizenosti

Z dotaznikového prizkumu (zejména u oteviené otazky, kde méli respondenti ponechany
volny prostor pro odpovéd’ v piipadé jejich nespokojenosti v praci) bylo zjisténo, ze za-
meéstnanci jsou nespokojeni také z divodu nejasnych vztahii podtizenosti a nadfizenosti.
Velmi Gzce to souvisi také z organizacni strukturou, ktera nebyla jasné formulovana, a byla

vytvofena pouze k Gcelim této prace. Proto vznika ve firmé neptatelské prostiedi a hadky
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mezi zamé&stnanci. Doporucuji tedy jednateli svolat v§echny zaméstnance a definovat jed-

notlivé vztahy podfizenosti a nadfizenosti, aby nedochazelo k nedorozuméni.

9.3.4 Rozdélit pracovni pozice, které by odpovidaly organizacni struktuie

Rozd¢€leni pracovnich pozic, které by odpovidaly organizacni struktuie, souvisi zejména
s vedoucimi V riznych usecich oddé¢leni. Tito vedouci jsou ve firmé chapani jako
,,vedouci™ co se tyka odpovédnosti a pravomoci, avSak ve smlouvé jsou uvedeni jako dél-
nici. Doporucuji tedy spole¢nosti AGD PRINT potvrdit vedouci jednotlivych oddéleni dle
organizacni struktury a uvést jejich pozici také ve smlouveé. Nerespektovani vedoucich
podiizenymi a nasledné Spatné zadavani ukoli a Spatna zpétna vazba nutné vede k demoti-

vaci.

9.3.5 ZvySeni motivace u vedoucich pracovnikii a podpora lepSiho zpiisobu zadava-

ni ukoli od vedoucich pracovniki

Zvyseni motivace u vedoucich pracovniki by probéhlo jejich sefazenim dle organizaéni
struktury, ¢imz by jednotlivi vedouci ziskali i vétsi autoritu u svych podfizenych. Co se
tyka téchto vedoucich pracovniki, navrhuji jednateli, aby s nimi kazdy tyden pofadal scha-
ze a daval jim lep$i zpétnou vazbu. Vedoucimu vyroby, jak vyplynulo z nazoru ostatnich
zaméstnancl, by mély byt vytvofeny podminky pro zvyseni kvalifikace. Praveé tento ve-
douci vyroby neni vyucen v oboru a dostatecna kvalifikace, odbornost a znalost mu chybi.
Druhou variantou, ke které se spiSe ptiklanim, je pfetazeni vedouciho vyroby do tUseku
vyroby a najmuti jiného, kvalifikovaného pracovnika, ktery bude mit zkuSenosti s vedenim
lidi. Soucasny vedouci vyroby neni adaptabilni osoba, nebot’ ve spolecnosti piisobi fadu let
a ani po mnoha letech si Castokrat sam nevi rady s postupem. Tak vznika pii procesu vyro-
by velky chaos a zpozdéni zakazek. Také délnici ve vyrobé€ jsou timto demotivovani, nebot’
je vede nekvalifikovany vedouci. Vedoucim vyroby by mél byt ¢lovek, ktery zné cely pro-
ces produkce dtkladngji, nikoli délnik ve vyrobé. Dale doporucuji jednateli spolecnosti a
vykonné feditelce GiCast na motivaénim seminafi, ktery se uskute¢ni v Brné¢ 10.6.2013—

11.6.2013.

9.3.6 Podpora dal§iho odborného vzdélavani zaméstnanci a pravidelna Skoleni

Jelikoz spolecnost AGD PRINT pouziva k vyrobé technologie typu sitotisk a digitalni tisk,
méla by své zaméstnance proSkolovat a vzdélavat v oblasti téchto technologii. Navrhuji

tedy provadét pravidelna Skoleni, zejména pro pracovniky na sitotisku, digitdlnim tisku a
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vedouciho vyroby. Mohou se napi. zu¢astnit ptildenniho seminéie, ktery organizuje Cesky
sitotiskovy svaz na veletrhu Reklama-Polygraf, ktery probiha jedenkrat rocné (v mésici
bfeznu). Vstupné na jednoho ¢lovéka ¢ini asi 300 K¢ bez DPH (pokud by se v§ak zamést-
nanci stali ¢leny svazu). Po zvazeni jednatele spole¢nosti by se tohoto seminaie mohli zu-

Castnit i obchodni zastupci.

9.3.7 Vylepseni atmosféry pri vedeni lidi a zpiisob jednani vedoucich

VylepsSeni atmosféry pti vedeni lidi souvisi piedev§im s vedoucim vyroby, ktery nema u
podiizenych autoritu, nespravné zadava ukoly atd. V dotaznikovém prizkumu méli re-
spondenti hodnotit atmosféru pii vedeni lidi, zptisob jednani vedoucich, tedy jakou dulezi-
tost pro n¢ m4, a zaroven stupenn plnéni téchto nalezitosti zaméstnavatelem ¢i vedoucim.
Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze pro zaméstnance je atmosféra pii vedeni lidi
velmi dualezita, avSak neni v dostateéné mife plnéna zaméstnavatelem ¢i vedoucim. Jedna-
tel spolecnosti by se mél také podilet na vylepSeni atmosféry pii vedeni lidi, zejména u
vedouciho vyroby. Doporucuji tedy atmosféru vylepsit, jelikozZ ma Spatny dopad také na

vztahy mezi jednotlivymi zamé&stnanci.

9.3.8 Vylepseni vztahii mezi zaméstnanci na pracovisti

Spatné vztahy na pracovisti jsou v soucasné dobé ve spoleénosti AGD PRINT velkym pro-
blémem. Vyplynulo to z dotaznikového prizkumu i ze subjektivniho pozorovani. Spatné
vztahy panuji zejména v Gseku vyroby, kde vznikaji hadky. Z toho divodu velmi klesa
produktivita téchto pracovnikl a zvySuje se zmetkovitost vyrobki. Vedouci vyroby ma
Spatné vztahy s oddélenim mechanické dilny a s oddélenim sitotisku. VylepSeni téchto
vztahl je velmi dulezité, nebot’ by tito jiz pomérné zauceni a kvalifikovani zaméstnanci
mohli z firmy odejit. Prace na sitotisku je oborem, v némz se $patné hledaji novi lidé, ne-
bot’ je jich nedostatek. Samoziejmé, firma by mohla ptijmout ¢lovéka, ktery v oboru vyu-
¢en neni a nasledné ho zaucit. Trvalo by ale minimalné ptl roku, nez by se zauceni podaii-
lo. V kone¢ném dusledku je v soucasné dobé ve firmé pouze jeden zaméstnanec, ktery je
vyucéen v oboru. Ostatni nejsou vyuceni, byli pouze zauceni, coz trvalo pomérné dlouho.
V tomto oboru je stale co zdokonalovat, nebot’ technologie i zakazky se neustale méni. Pro
zlepSeni vztahli mezi zaméstnanci doporucuji spolecnosti AGD PRINT vyuzit TEAM
BUILDINGOVYCH aktivit, které by poslouZily k posileni tymové spoluprace, zvyseni
motivace a produktivity. Pfi té€chto aktivitdch by se zaméstnanci 1épe poznali diky spolec-

nym zazitkim a zlep$ila by se tak komunikace mezi nimi. Teambuildingové aktivity by
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probihaly dvakrat do roka, jednou v zimnich a podruhé v letnich mésicich. I kdyz jsou nej-
vetsi problémy a Spatny kolektiv v useku vyroby, teambuildingu by se tcastnili vSichni
zamé&stnanci, aby se necitili odstréeni. Touto formou by se sesli s jednatelem spole¢nosti ¢i
s vykonnou feditelkou a projednali by s nimi navrhy aktivit, které by pro né byly zajimavé
(Jak z hlediska volného casu, tak individualnich preferenci). Teambuilding by probihal
mimo pracovni dobu. Schvaleni moznych navrhi by bylo na osobé povétené teambuildin-
govym programem, na ktery by byl vymezen pfedem stanoveny rozpocet. Jelikoz ale firma
nema dostatek volnych finan¢nich prostfedki, mohla by vyuzit levnéjsich aktivit, jakymi
jsou napf. bowling v centru mésta Zlina (zde by se se objednaly 4 drahy, pfi¢emz pronajem
jedné drahy by stal v po—Ct v ¢ase od 14-18 hod. 120 K¢/ hod, po 18 hod. by to bylo 140
K¢/hod. V patek by byly ceny o néco vyssi — od 14-18 hod. 140 K¢, po 18 hod. 180 K¢
(9evitka.cz, 2013). Pokud bychom vzali v potaz nejlevngjsi variantu, celkové naklady na
bowling by spole¢nost AGD PRINT vysly na 480 K¢ (piti a pfipadné jidlo by si kazdy hra-
dil sam). Dalsi alternativou by mohl byt vyslap do ptirody, napt. na majak. Pokud by vsak
chtéla firma do téchto aktivit zainventovat, existuje mnoho agentur, které vytvaii team-
buildingové aktivity pfimo §ité na miru. Ty jsou ovsem pomérné nakladné, nebot’ nebyvaji
realizovany v misté bydlisté. Je tedy nutné zajistit dopravu a ubytovani. V soucasnosti jsou
mezi firmami velmi oblibené, nebot’ maji na zaméstnance dobry vliv. Doporucuji tedy na-

v§tivit napf. strdnky www.z-agency.cz.

9.3.9 Podpora pristupu zaméstnancium k informacim

Z dotaznikového pruzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci kladou dtraz na informace a ptistup
k nim, avSak z jejich pohledu toto zaméstnavatel neplni. Spole¢nost by tedy méla dat i fa-
dovym zaméstnanctim pfistup k informacim, které by je zajimaly. Zaméstnanci spole¢nosti
AGD PRINT maji dostatek informaci pro vykonavani své prace a také vi, co se od nich
Vv praci o¢ekava, jaké jsou jejich tikoly a cile. Pfesto by je z urcitého divodu zajimaly in-
formace, ke kterym nemaji dostate¢ny piistup. Zvyseni jejich povédomi o celkovém déni
v podniku by mohlo pfispét k vyssi motivaci, vykonnosti a vét§imu zajmu na podniku jako

celku.

9.3.10 Zména v odménovani vSech zaméstnancu

Jak z dotaznikového prizkumu vyplynulo, vétSina zaméstnanci se piiklani k tomu, ze
Vv soucasné dobé je odménovani ve spole¢nosti AGD PRINT nespravedlivé a netéinné. Je

to ddno zejména tim, Ze zaméstnanci nemaji piesny piehled o svych prémiich a odménéch,
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které dostavaji jako pohyblivou slozku mzdy a nejsou dostate¢né informovani o vazbé pra-
covniho vykonu s odménami. Pracovnici, ktefi jsou de facto hodnoceni za stejnou praci, Si
mysli, Ze nejsou odménovani spravedlivé, nebot’ nedostavaji stejnou mzdu. To zapficinuje
jejich demotivaci. Odménovani vSech pracovnikii je zavislé na trzbach celého podniku a
podle toho jsou jim vyplaceny odmény a prémie. S tim, Ze je jejich odménovani zavislé na
trzbach, jsou srozuméni. Védi, ze pokud budou vice produktivni, budou se mit Iépe. Bohu-
zel jejich zpétna vazba neni dostateCna. NejveétsSim problémem je, ze vSichni zaméstnanci
spole¢nosti AGD PRINT pobiraji ¢asovou formu mzdy, tudiz je nic nevede k tomu, aby
zvySovali pracovni vykony. At udélaji vice nebo méné prace, vzdy dostanou zaplaceno. To
je nevyhoda pro podnik, nebot’ podnikdni neni o tom, aby firma zivila zaméstnance, ktefi
dostateéné neodvadi préci, jen proto, aby jim pomohla uzivit jejich rodiny. Ugelem podni-
kani je dosaZeni zisku a prosperity podniku. I kdyz si mnozi zaméstnanci spole¢nosti AGD
PRINT mysli, Ze vést podnik je jednoduché, opak je pravdou. S vedenim podniku je spoje-
na fada starosti a spousta obétovaného ¢asu. Zaméstnanci si také neuvédomuji, ze kvili
jejich nevykonnosti se prace musi dodélavat i mimo pracovni dobu. Cilem zlepseni a cel-
kové zmény v odménovani je tuto $patnou situaci napravit, zvysit vykonnost zaméstnancti
a také obrat i zisk podniku. Ke zvyseni obratu by doSlo pravé diky zméné odménovani u
obchodnich zastupci, ktetfi by misto ¢asové mzdy dostavali podilovou provizni mzdu. Ta
by je motivovala k ziskavani vétsiho pocétu zakazek. Koneckonci i v dotaznikovém prii-
zkumu se vétSina téchto obchodnich zastupct ptiklonila k tomu ndzoru, Ze tkolovd mzda
by jejich pracovni vykon podnécovala vice nez mzda dasova. Ukolova mzda se zavadi spi-
Se u délnickych profesi, ale funguje de facto na stejném principu. Zameéstnanci jsou placeni
za praci, kterou odvedou, nikoli za ¢as, ktery stravi v podniku. Pro obchodni zastupce tedy
prizkumu déle vyplynulo, Ze délnické profese by vice motivovala ukolova mzda, ktera by
vedla ke zvyseni jejich pracovniho vykonu. Zavedeni tikolové mzdy by pro délniky nebylo
vibec lehké. Pokud by pobirali pouze ukolovou mzdu, mohlo by dojit k tomu, Ze by pfii
nedostatku zakazek neméli téméf zadnou vyplatu. Tomuto se musi zamezit. Proto navrhuji
spiSe kombinaci ¢asové a ukolové mzdy pro délniky. Dostavali by casovou formu mzdy
(v podobé minimalni mzdy, ktera je zakonem stanovena) a k tomu pobidkovou slozku uko-
lové mzdy, ktera by je vedla nejen k vy$§im vykonim, ale také k uspotfe materidlu a Casu.

Uspora &asu je v piipadé firmy AGD PRINT velice dilezita, nebot’ naklady na provoz stro-
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ju a elektfinu jsou opravdu velké. Déle by mély byt piehodnoceny odmény, prémie a rozsi-

feni zaméstnaneckych vyhod, které vyplynuly z dotaznikového priazkumu.
Navrh celkové zmény v odménovani:
9.3.11 Serazeni pracovnich pozic dle poradi praci:

Setazeni pracovnich pozic dle potadi praci ukazuje tabulka ¢. 6, v niz jsou sefazeny
jednotliva pracovni mista od nejjednodussiho K nejslozitéjsimu. K nim je pfifazena za-
kladni mzda pro kazdou skupinu zvlast. V tabulce je pocitano s 40 hodinami za tyden

pfi 8 hodinové pracovni dobé a 168 odpracovanymi hodinami za mésic (¢ili 21 dni).

Tab. 6 — Setazeni pracovnich pozic

Skupina Pracovni pozice Hruba mzda v K¢
l. Délnik 8000 K¢
Il. Vedouci oddé€leni 9000 K¢

(sitotisk, dilna)

1. Vedouci vyroby 10 000 K¢
V. THP (obchodnici) 11 000 K¢
V. Vykonny feditel 12 000 K¢

Zdroj: autorka

9.3.12 Zavedeni systému sledovani zakazek pro tikolovou mzdu

Zavedeni systému sledovani zakazek by bylo pro spole¢nost AGD PRINT velkou pfilezi-
tosti. Firmé by to umoznilo ziskat vétsi prehled o zakazkach, zejména pro vypocet pobid-
kové slozky mzdy k zakladni mzdé¢. Jelikoz by se zdkladni mzda po zavedeni tohoto sys-
tému u kazdého zaméstnance vyrazné snizila, mohly by se uSetfené penize investovat do
nakupu tohoto systému. Doporucuji navstivit internetové stranky www.acsline.cz, kde fir-
ma ESTELAR s. r. 0. vyrdbi a dodava tento zakazkovy systém. Ten zajiStuje sledovani
vyrobnich procest a evidenci ¢asti odpracovanych na zakéazkach jednotlivymi zaméstnanci.
Systém je urCen zejména pro zakazkové a sériové vyrobni provozy jakéhokoliv oboru.
Umoznuje také sledovat plnéni zakazek, planovat vyrobni kapacity a aplikovat technolo-

gické postupy pii opakovanych zakazkach. Elektronicky zakazkovy systém je velmi Ucin-
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ny nastroj pro kontrolu efektivity prace a odménovani pracovniki podle skutecné odvede-

né prace (ACSLINE.CZ, 2013).

Tab. 7 — Naklady na zavedeni systému sledovani zakazek

Uprava informaéniho systému v rezii | 20 000 K¢&

firmy (vlastnim zaméstnancem)

Naklady na zakoupeni systému 80 000
Ké/rok

Naklady na udrzbu 12 000
K¢é/rok

Sprava systému (najmuti kalkulanta) 300 000
K¢é/rok

Zdroj: autorka

9.3.13 Kombinace zakladni mzdy s ikolovou mzdou a podil na zisku

Tato zména v odménovani by fungovala tak, ze by vSichni zaméstnanci dostali svou za-
kladni mési¢ni mzdu (dle jednotlivych skupin v tabulce ¢. 6). K této mzdé by dostali navic
ukolovou mzdu, ktera by se jim vypocitala diky zavedeni systému sledovani zakazek. Ten-
to by umoznil ptesné sledovani vyrobnich procest a evidenci ¢ast, odpracovanych na za-
kazkach jednotlivymi zaméstnanci. Zména vV odménovani by vSak mohla fungovat také bez
zavedeni systému sledovani zakazek, coz by ovSsem bylo velmi naro¢né na vypocet a kont-
rolu, zejména u vypoétu tikolové mzdy pro délniky. Proto doporucuji jiz zminény systém
sledovani zakazek zakoupit a k tomu ptijmout nového zaméstnance (kalkulanta), ktery by
m¢l na starosti jeho spravu. Jak by celkova zména v odménovani fungovala, vysvétlim na

nasledujicim modelovém ptikladu.

Zakazka za 100 000 K¢:

Vychazela jsem z internich zdroju firmy a na jejich zaklad¢ vypracovala nasledujici mode-
lovy pftiklad, ktery znazorniuje primérné néklady na zakazku za 100 000 K¢ a hruby zisk.
Dle tohoto modelového piikladu by se pocitaly vSechny zakazky za méné ¢i vice penéz
s tim, Ze by se pouze snizila ¢i zvysila jednotliva procenta ze ziskané zakazky pro obchod-

ni zéastupce a ukolové mzdy u délnickych profesi.
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Naklady na zakazku:

Po ziskani nové zakazky a jejiho piijeti by nejprve obchodni zastupce, ktery by tuto zakaz-
ku ziskal, vypocital jednotlivé ndklady na ni. Po odecteni téchto nakladi a ponechani
hrubého zisku pro firmu by se zbytek penéz spravedlivé rozd¢lil mezi zaméstnance. Tento
proces by byl stejny u opakované zakazky i pravidelné zakazky. Je vSak nutno podotknout,
ze 1 néklady na stejnou zakdzku za stejné mnozstvi penéz se mohou lisit, zejména z divodi

nakladu na material.
Vypocet nakladu:

Vypocet primérnych nakladii na zakazku za 100 000 K¢ ukazuje nasledujici graf ¢. 25,
kde:

» Variabilni naklady (material) - ¢ini 15 000 K¢
» Fixni naklady (topeni, elektfina...) - ¢ini 5000 K¢
» Mzdové naklady - ¢ini 45 000 K¢
» Hruby zisk pro firmu - ¢ini 35 000 K¢

B hruby zisk
W material
fixni naklad

B mzdové néklady

Graf 25 — struktura nakladt na zakézku v hodnot& 100 000 K&

Rozdéleni mzdovych nakladu:

45 000 K¢ se rozdéli: - 20 000 K¢ na zékladni fixni platy zamé&stnanctim

- 25000 K¢ mezi jednotlivé urovné pracovnikti nasledovné:
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1) Odména obchodnimu zastupci za ziskanou zakazku za 100 000 K¢

Zakladni mzda + 15 % z 25 000 K¢ (plati to stejné tak u opakované zakazky, zejména pro-

to, aby méli obchodni zastupci motivaci udrzovat stalé zakazniky).

2) Odména vyrobnimu Fediteli

Zakladni mzda + fixni odména v hodnoté 500 K¢ za zakazku do 50 000 K¢, 1000 K¢ za
zakazku nad 50 000 K¢. V piipadeé stotisicové zakdzky je to 1 % z 25 000 K¢.

3) Odména vedoucimu vyroby

Zakladni mzda + 7,5 % z 25 000 K¢

4) Odména vedoucimu vyrobnich podkladi

Zakladni mzda + 7,5 % z 25 000 K¢ (v ptipadé€, Ze mé zédkaznik vlastni podklady, odména
bude pouze 1 %)

5) Priprava materialu:

Zakladni mzda + 1,5 % z 25 000 K¢ (Vv ptipadé€ usetfeni materialu a 0 % zmetkovitosti 6 %
z 25 000 K¢)

6) Odména pracovnikiim sitotisku, digitalniho tisku, mechanické dilny, kontroly
expedice

Rozdéli se zbylych 61,5 % (pokud poditdme s tim, ze by pii pfipravé materidlu byla 0 %
zmetkovitost):

Vedouci sitotisku: zakladni mzda + 7,5 % z 25 000 K¢

Délnici: minimalni zédkladni mzda + 50 % z 25 000 K¢ (téchto 50 % se rozdéli mezi délni-
Ky na sitotisku, digitalniho tisku, mechanické dilny dle systému fizeni zakazek a toho na

kolik se podileli na dané zakazce)
Pracovnik na expedici: minimalni zékladni mzda + 4 % z 25 000 K¢

Podil na zisku

Podil na zisku bude zaméstnancim vyplacen jen v piipad€, ze mésicni obrat spolecnosti

presdhne 1 mil. K¢
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Tab. 8 — Podil na zisku jednotlivych skupin zaméstnanct

Podil na zisku
0,2% 0,5% 0,8 % 0,8% 1%
délnici | Vedouci oddéleni |Vedoucivyroby |THP (obchodni zastupci) |Vykonny feditel

Zdroj: autorka

9.3.14 Zmény U odmén a prémii

Zmény U odmeén a prémii probéhnou zejména diky zavedeni podilové provizni mzdy pro
obchodni zastupce a kombinace zdkladni mzdy s tkolovou mzdou pro délnické profese.
Nebudou se vyplacet zadné odmény a prémie, jak tomu bylo u souc¢asného systému odme-
novani. Namisto toho budou mit zaméstnanci podil na zisku. Z dotaznikového prizkumu
vyplynulo, Ze zamé&stnanci prikladaji odménam a prémiim nejvétsi dilezitost. Zaroven ale
také odpoveédéli, ze zvyseni jejich mzdy by je vedlo ke zvySeni motivace a pracovniho vy-
konu. Dle mého nazoru hraly u zaméstnanci odmény a prémie velkou roli proto, Ze pfi
souCasném systému neméli de facto jiny motivacni faktor. Ptfi zavedeni nového systému
motivace a zejména celkovych zmén v odménovani by ale méli vétsi moznost zvysit svou
mzdu, a to diky kombinaci zakladni a ukolové mzdy. To by zvysilo jejich motivaci k praci
I pracovni vykonnost. Za to by jesté byli odménéni podilem na zisku. Podil na zisku patii
do hmotné motivace, ktera je dle dotaznikového prizkumu pro vSechny zaméstnance spo-

vvvvvv

prémii byly vyhodné jak pro firmu, tak i pro zameéstnance.

9.3.15 Zmény u zaméstnaneckych vyhod

V soucasné dobé& pobiraji zaméstnanci spole¢nosti AGD PRINT tyto ploSné zaméstnanec-
ké vyhody:
e Stravenky (prispévek 50%)

e Prispévek na diicchodové pojiSténi
e Zivotni pojisténi (¢astka 660 K&, pouze v piipadé vykonného Feditele)
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Stravenky, které jsou zaméstnanctim poskytovany, maji hodnotu 70 K¢, z ¢ehoz firma hra-
di polovinu (35 K¢). Zbytek ¢astky si museji zaméstnanci doplatit. Jak vyplynulo z dotaz-
nikového prizkumu, zaméstnanci piikladaji stravenkam a prispévku na dichodové pojisté-
ni nejvetsi dualezitost oproti jinym zameéstnaneckym vyhodam, které jim byly
v dotaznikovém Setieni piedstaveny. Proto budou tyto zaméstnanecké vyhody zaméstnan-
cum ponechany nadale, bez ohledu na obrat firmy. Piispévek na dichodové pojisténi by
byl nyni pro v§echny zaméstnance 2 % ze zakladni mzdy. Tzn., ze by Se tento piispévek
oproti sou¢asnému stavu mirné navysil a byl by pro vSechny zaméstnance bez rozdilu stej-
ny. Z dotaznikového prizkumu také vyplynulo, ze kromé stravenek a diichodového pojis-
téni by zaméstnanci uvitali firemni ¢i pracovni obleCeni, sluzebni telefon i k soukromym
ucelim, ptispévek na dopravu, tyden placené dovolené navic, zaméstnanecké pljcky a
vzdélavaci kurzy. Tyto vyhody by staly firmu mnoho penéz navic a byl by problém je za-
platit. Na druhou stranu by zvySily spokojenost pracovnik. Priklanim se proto
k optimalnimu feSeni roz$ifeni benefiti, které by vsak byly zavislé na obratu firmy. Tim by

také byla podpofena vykonnost zaméstnanctl.
Navrh rozsifeni zaméstnaneckych vyhod, zavislé na obratu firmy:

Jednotlivé zaméstnanecké vyhody by zaméstnanci dostali vzdy po zhodnoceni celého
roku. Na konci ucetniho obdobi by se spocitaly obraty spolec¢nosti za 12 mésict. Pokud by
Castka presahla 18 mil. K¢, dostavali by po cely nasledujici rok zaméstnanecké vyhody
uvedené v podmince a). Pokud by ¢astka piesahla 24 mil. K¢ za rok, dostavali by zamést-
nanecké vyhody uvedené v podmince b). Pokud by vSak firma nedosdhla na Zadnou
z ¢astek, dostavali by zaméstnanci jako doposud pouze stravenky a ptispévek na dichodo-
veé pojisteéni.

a) Obrat od 1,5 mil. K& — 2 mil. K& za mésic

e Prispévek na firemni ¢i pracovni obleceni (2 krat ro¢né v hodnoté 500 K¢)

e Sluzebni telefon i pro soukromé ucely (200 K¢&/mésic — 1 zaméstnanec)
e Piispévek na dopravu (200 K¢/ mésic — 1 zaméstnanec)

b) Obrat nad 2 mil. K¢ za mésic

e Tyden dovolené navic (primérné naklady za v§echny zamé&stnance zhruba 70 000
K¢)

e Zaméstnanecké ptijcky max. do 100 000 K¢, urok 6 % p. a.

e Vzdélavaci kurzy (8000 K¢&/1 zaméstnanec) — jazykové, manazerské, obchodni,
technické, ptitazeni do jednotlivych kurzu dle specializace ve firmé
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9.4 Cil projektu zlepSeni systému motivace zameéstnanci ve spole¢nosti

AGD PRINT

Hlavnim cilem projektu je zlepSeni systému motivace zaméstnancii ve spolecnosti AGD
PRINT na zaklad¢ navrzenych zmén, které byly spolecnosti piedstaveny. VSechny vyse
navrzené zmény povedou k vytvoreni spravedlivého a u¢inného systému motivace, ktery
tak pomtze zvysit spokojenost zaméstnancti a zaroven je bude podnécovat k vyssim vyko-

nim a produktivité prace.

9.5 Nakladova analyza projektu

A) Vypracovani dotazniki motivace zaméstnancu

e Mzdové néklady (zpracovani studentky v ramci DP) ..................... ... 0 K¢

B) Rozdani dotazniki zaméstnanciim

e Mzdové naklady (zpracovani studentky v ramci DP)........................... 0 K¢

e ReZijni ndklady (tisk + papir)........ccooeiiiiiiii 100 K¢

C) Vyplnéni a navraceni dotaznikd zaméstnanci

o Mzdove ndklady .......coooriiiiiii e 0 K¢

D) Vyhodnoceni dat (zpracovani vysledkii)

e Mzdové naklady (zpracovani studentky v rdmci DP)..................... 0 K¢

E) Navrh a schvaleni zmén soucasného systému motivace

o Mzdove nAKIAAY .....coceiiiiiiiiii e 0 K¢
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F) Implementace opatieni pro zlepSeni systému motivace
e Vysvétleni vztahti podtizenosti a nadfizenosti zaméstnanctim....... 1700 K¢
e Skoleni pro pracovniky sitotisku, digitalniho tisku, vedouci vyroby 4 200
K¢é
e Team building (bowWIiNg)..........oooiiiiii 500 K¢

G) Implementace celkové zmény v odménovani jako soucast systému motivace

Naklady na zavedeni nového systému rizeni zakazek

Uprava informa¢niho syStému....................ccoeeeeiuieeeeiinnne, 20 000 K¢
Zakoupeni systému fizeni zakdzek..................oocoiiiiin. 60 000 K¢
Vysvétleni funkce systému zaméstnanclim...................c.oeeeeee. 1700 K¢
Sprava systému (najmuti kalkulanta) ........................... 300 000 K¢/rok

Celkovy soucet nakladi (A) + (B)+ (C) + (D) + (E) + (F)+(G)

Soucet NAKIAAU. ..cooeee e, 388 200 K¢

Sestaveni nabidky novvch benefitu

Informovéani o novych benefitech 425 K¢

Rozsitena nabidka benefitt (obrat 1,5 — 2 mil.

| ) IO O P 98 600 K¢/rok
Rozsitfena nabidka benefitli (obrat nad 2 mil. K¢).............. 206 000 K¢/rok
Celkové ndklady.........ooviiiiiii 305 025 K¢

Naklady CELKEM
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o Celkové ndklady.........covviiiiiiiii i, 693 225 K¢

Z vyse uvedené nakladové analyzy vyplyva, ze celkové néklady pro projekt zlepseni sys-
tému motivace jsou 693 225 K¢. Mohlo by se zdat, Ze je to velka ¢astka pro malou firmu,
ktera chce zlepsit systém motivace. Je vSak dilezité fici, ze pokud by se zménilo odméno-
vani zamé&stnanct, doslo by ke zvySeni jejich motivace a nasledné i ro¢nich obrati spolec-
nosti. Implementace opatteni v oblasti odménovani by firmu vysla na 381 700 K¢&. Jelikoz
ale prvni faze zmény odmeénovani spocivala ve sniZzeni zakladni mzdy pracovnikl
z divodu kombinace Casové a tkolové mzdy, usetiila by firma touto zménou ro¢né pies 1
mil. K¢ na zakladnich mzdéch. V prvnim mésici zavedeni celkovych zmén v odménovani
zaméstnancl by usetfila pfes 100 000 na mzdach a mohla by tak zakoupit systém fizeni
zakazek, ktery je dulezity pro ptresny vypocet jejich dalsi pobidkové slozky k zakladni
mzdé. Nejvétsi polozku ndkladl v opatfeni odménovani tvoii 300 000 K&/rok na mzdové
naklady kalkulanta. Pocitalo se zde s tim, Ze by kalkulant dostaval primérnou meésicni
hrubou mzdu 18 657 K¢&. Pokud tuto castku vynasobime koeficientem 1,34, dostavame
¢astku 25 000 K¢ (superhruba mzda), tj. vypocitany mési¢ni naklad pro firmu na jednoho
kalkulanta. Déle je v nédkladové analyze vypocitand nova nabidka rozsifenych benefita. |
kdyz tyto benefity dostanou zamé&stnanci pouze pii mesi¢nim obratu 1,5-2 mil. K¢ a nad 2

mil. K¢, je nutno s nimi pocitat jako s naklady navic.

9.6 Casova analyza projektu

K implementaci projektu zlepSeni syst¢ému motivace z hlediska Casu bylo vyuZzito casové
analyzy sitového grafu pomoci metody CPM (Critical Path method — metoda kritické ces-
ty). Tato metoda CPM charakterizuje ¢innosti projektu deterministickym zpisobem, proto-

Ze jsou doby ¢innosti projektu pevné dany a neuvazuje se o moznosti jejich zmény.

Projekt pro zlepSeni systému motivace byl roz¢lenén do 10 ¢innosti oznaenych pismeny
velké abecedy. Dobu trvani jednotlivych Cinnosti (ve dnech) a jejich navaznosti udava ta-
bulka €. 9. V tabulce mizeme vidét, ze implementace celkovych zmén v odménovani byla
roz¢lenéna do Ctyt fazi. Tento postup zmén v odménovani byl zvolen proto, ze neni mozné
zavést opatieni ve zménach v odménovani v jednom terminu. Daéle jsou z tabulky zfejmé
navaznosti ¢innosti a miZzeme zde vidét, Ze implementace celkovych zmén v odménovani

(¢innost F) nemiize zacit dfiv, nez skonci Cinnost E a D.
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Vypocet kritické cesty byl vytvofen pomoci programu WinQSB, kde se nejprve musely
zadat jednotlivé ¢innosti do zadavaci tabulky (Tab. 10) a na zdklad¢ této tabulky vzniklo
feSeni, které je zobrazeno v tabulce 11. Vysledna tabulka (Tab. 11) ukazuje, ze vSechny
¢innosti projektu lezi na kritické cesté, viz. sloupec ,,On critical Path“. Kritickou cestu tedy
V tomto piipad¢ ptedstavuji ¢innosti:

A—-B—-C—-»D—-E—->F->G—oH—Il-J

Ve sloupci ,,Critical Path* je také vidét, Ze neni mozné zpozdéni ani u jedné z Cinnosti pro-
jektu. Kdyby v8ak ke zpozdéni doslo, zpozdil by se i kone¢ny termin projektu, tedy 61
dnti. Déle je zfejmé, ze se v pritb¢hu této ¢innosti nepocitd s zadnymi casovymi rezervami,
které jsou zobrazeny ve sloupci ,,Slack (LS-ES)“.

Nasleduje zobrazeni uzlové ohodnoceného sitového grafu (Graf. 28), ktery byl sestrojen
praveé pomoci programu WinQSB. Z tohoto grafu je zfejmé, ze doba kompletni implemen-

tace projektu potrva 61 dnd.

Tab. 9 — Cinnosti projektu zlepseni systému motivace

Oznaceni  ¢in- | Popis ¢innosti Doba Bezpro-
nosti trvani stifedné
(tij) ve predchaze-
dnech jici ¢innost
A Vypracovani dotaznikli motivace a od- 7 -
ménovani
B Rozdani dotaznikli zaméstnancim 1 A
C Vyplnéni a odevzdani dotazniki za- 3 B
meéstnanci
D Vyhodnoceni dat (zpracovani vysledki) 14 C
E Implementace a opatieni pro zlepsSeni 5 D
systému motivace
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F Implementace celkovych zmén v odmé-
novani jako soucast zmeény systému
motivace (1. faze — sefazeni pracovnich

pozic)

G Implementace celkovych zmén
v odménovani jako soucast zmény sys-
tému motivace (2. faze — systém sledo-

vani zakazek)

H Implementace celkovych zmén
v odménovani jako sou¢ast zmény sys-
tému motivace (3. faze — zavedeni

kombinace zakladni a tikolové mzdy)

I Implementace celkovych zmén

v odménovani jako sou¢ast zmeény sys-

tému motivace (4. faze — zmény u od-
mén a prémii)

J Implementace celkovych zmén

vV odménovani jako soucast zmeny sys-

tému motivace (5. faze — zmény v bene-

fitech)

1 E,D
7 F
14 G
4 H
5 D

Zdroj: autorka

Tab. 10 — Zadavaci tabulka v programu WinQSB

Achivity Achivity Immediate Predecezsor [list

Normal
Time

Humber MHame numberf/name. separated by "]

1
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L e | e b G e L b )
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Zdroj: autorka
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Tab. 11 — Vysledna tabulka: fesSeni ziskané pomoci programu WinQSB

04-11-2013| Activity | On Critical | Activity | Earhest | Earliest | Latest | Latest | Slack
22-49:5h1 HName Path Time Start Finizh | Start | Finish | [L5-E5)
1 A Yes 7 0 7 0 7 0
2 B Yes 1 7 8 7 8 0
3 C Yes 3 ] 11 8 11 1]
4 D Yes 14 11 25 11 25 0
5 E Yes 5 25 30 25 30 0
6 F Yes 1 30 K] 30 K| 0
7 G Yes 7 3 38 3 38 1]
8 H Yes 14 38 52 38 h2 0
9 1 Yes 4 52 56 52 56 0
10 J Yes 5 56 61 56 61 0
Project | Completion Time = 61 days
Number of | Critical Path(s] = 2

Zdroj: autorka

Graf 26 — Uzlové ohodnoceny sit'ovy graf

1 | 2 | 3 | 4 | Project Completion Time = 61 days ] | 10
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Zdroj: autorka

9.7 Analyza prinosii projektu

Nékladova a Casova analyza byla provedena v piedchdzejici ¢asti. Kromé téchto analyz

Nz AN A el i < o7 e <l A %

je

také nutné stanovit pfinosy a rizika pro projekt. Je tedy dulezité posoudit to, co pfinese

zavedeni nového systému motivace do praxe.
Piinosy pro projekt:

e ZvySeni motivace zaméstnancl

e SniZeni ndkladl a uspora asu

e Uspora materialu

e SpravedInost v odménovani

e Vyssi vykonnost zamé&stnancii

e Vyssi kvalita prace a vyrobk

e Zvyseni ro€nich obratl spole¢nosti

e ZlepSeni vztahi na pracovisti

e ZlepSeni pfistupu zaméstnanct k praci

e ZlepSeni zplsobu zadavani tikold od vedoucich pracovnikii
e ZlepSeni povédomi zaméstnancii o vztazich podfizenosti a nadfizenosti
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9.8 Analyza rizik projektu

V této podkapitole byla provedena analyza rizik. Je nutné si uvédomit, Ze projekt s sebou
nepiindsi jen vyhody, ale také mozna rizika, ktera by mohla s urCitou pravdépodobnosti
nastat. Je znamo, zZe se lidé neradi ptizpisobuji zménam a nemaji radi nové véci. Vyhodno-
tila jsem nekolik rizik, ktera ze samotného projektu vyplyvaji. V tabulce ¢. 12 mizeme
vidét seznam rizik projektu, kterych je celkem 8. Byl k nim pfifazen stupen rizika, ¢ili vyse
a pravdépodobnost jeho vyskytu. Stupen rizika stejné jako pravdépodobnost rizika byly
oznaceny hodnotami 1-3, pti¢emz ( 1 — nizké riziko, 2 — stiedni riziko, 3 — vysoké riziko),
stejné tomu bylo u pravdépodobnosti vyskytu rizika, kde (1 — nizkd pravdépodobnost, 2 —
sttedni pravdépodobnost, 3 — vysoka pravdépodobnost). Na zékladé téchto tdaji byl také

sestaven graf €. 29 pro lepsi piehlednost.

Tab. 12 — Analyza rizik

Oznaceni Cinnost Stu- Pravdépo-
peir | dobnost vy-

rizika skytu

1. Ptekroceni planovanych nakladl 1 1
2. Prekroceni Casu trvani projektu 2 1
3. Odchod zaméstnanct z diivodu zavedeni kombinace za- 3 3

kladni a tkolové mzdy

4. Nespokojenost zaméstnanct se zménami 3 2

5. Spatna informovanost zaméstnancii o novém systému 2 1

6. Nértst ndkladii na rozsifeni zaméstnaneckych vyhod 1 1

7. Zhorseni tymové atmosféry 3 3

8. Zhorseni pracovnich vztahti mezi obchodnimi zéastupci a 3 3
délniky

Zdroj: autorka
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V grafu ¢. 29 mizeme vidét, Ze nejveétsi rizika pro projekt jsou odchod zaméstnancii
z diivodu zavedeni kombinace ¢asové a ukolové mzdy, dale zhorSeni tymové atmosféry a
zhorSeni pracovnich vztahli mezi obchodnimi zastupci a délniky. Tato rizika a pravdépo-
dobnost jejich vyskytu jsou velké, proto je potfeba byt na né piipraven s jakymsi
,Tizikovym planem®. Co se tykéd odchodu zaméstnancti z divodu zavedeni kombinace tko-
lové a ¢asové mzdy, hrozi, ze zaméstnanci by zcela nepochopili celkovy smysl a divod
zavedeni tohoto nového a lepSiho systému a chtéli by z tohoto divodu odejit. Nepochopili
by zejména to, Ze se zavedenim kombinace ¢asové a ukolové mzdy by si vydélali podstat-
n¢ vice penéz. Na druhou stranu by toto bylo zajimavé zjisténi pro firmu, nebot’ by se uka-
zal charakter jejich zamé&stnanct. Toto riziko by se eliminovalo, pokud by se zamé&stnan-
cum vstipilo do paméti, Ze novy systém odménovani je podstatné lepsi a pochopili by tak
jeho podstatu. Firma by se také mohla ptipravit na odchod nékterych zaméstnancl a uz
dopfedu se poohlizet po novych a perspektivnéjsich lidech. Dalsi dvé velka rizika, ktera
spolu uzce souvisi, jsou zhorSeni tymové atmosféry a zhorSeni vztahti mezi obchodniky a
délniky. Pti zavedeni nového systému odménovani by mohla nastat situace, kterou de facto
zname ze soucasného systému odménovani. Pii netspéchu obchodnikl pii ziskavani zaka-
zek by mohlo dojit k rozporim mezi délniky a témito obchodniky. Délnici by méli stano-
venou pouze minimalni mzdu danou zdkonem a jejich pobidkova slozka mzdy by zavisela
na odpracované praci. Pokud by tato prace nebyla zajisténa, neméli by pak dostatek penéz.

Tato situace nastala ve firmé koneckonci 1 v souc¢asné dobg.

3
2,5
2
1,5
M Stupen rizika
1 -
B Pravdépodobnost vyskytu
0,5 -
0 .
1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8.

Cinnost

Graf 27 — grafické zobrazeni rizikové analyzy
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10 ZAVER

Hlavnim tkolem této diplomové prace bylo provedeni analyzy sou¢asného systému moti-
vace ve spolec¢nosti AGD PRINT a predstaveni projektu moznych zmén v ramci tohoto
systému. Na zaklad¢ vysledkd analyzy byla navrhnuta doporuceni moznych opatieni pro
zlepSeni systému motivace, ktera byla vychodiskem pro projekt. VSechny navrzené zmény
povedou k vytvofeni spravedlivého a ucinného systému motivace, ktery pomlze zvysit
spokojenost zaméstnancti a zaroven je bude podnécovat k vys§sim vykoniim a produktivité

prace.

Jako vychodisko pro praktickou ¢ast byly pouzity literdrni prameny od rtiznych autort a
obecné znamé teorie motivace, z Nichz se mnohdy vychazi také v praxi. Teorie motivace se
tak staly vychodiskem pro vypracovani dotaznikového Setieni. V ném byly zohlednény
zejména Maslowova hierarchie potieb, Herzbergrova dvoufaktorova teorie a teorie sprave-

dInosti.

V praktické ¢asti byla nejprve predstavena spolecnost AGD PRINT a ptedlozeny zakladni
informace o ni, dal$imi tématy byly historie, organizaéni struktura a vyrobni program pod-
niku. Ve firm¢ byla provedena analyza soucasného systému motivace, které obsahovala
jeho popis i nastroje odménovani, které spolecnost vyuziva. Z analyzy souc¢asného systému
motivace vyplynulo, Zze spole¢nost nevyuziva ptili§ $iroké spektrum motivacnich nastroja.
Na druhou stranu je jejim silnym motiva¢nim nastrojem piijemné a dobie vybavené praco-

viste vysoko nad standardem v tomto odvétvi prumyslu.

Nejsilngjsim motiva¢nim nastrojem firmy je vSak bezesporu odménovani. To je ve spolec-
nosti realizovdno velmi jednoduchym zpiisobem. VSichni zaméstnanci pobiraji zékladni
¢asovou mzdu podle svého pracovniho zatazeni a pohyblivou slozku mzdy, ktera se sklada
z odmén, prémii a osobniho ohodnoceni. Vedle téchto forem odménovani nabizi firma za-
méstnanecké benefity (stravenky a piispévek na dichodové pojisténi). Pro vytvoreni lepsi-
ho systému motivace nesta¢i pouze analyza soucasné¢ho stavu, kterd byla zjiSténa
z internich zdroju firmy. Proto bylo pro zaméstnance vytvoieno dotaznikové Setieni, které
m¢élo zjistit jejich motivaci, jejich potieby a preference. Dotaznikové Setieni bylo provede-
no formou anonymnich dotaznik a bylo zaméfeno na motivaci a néstroje odménovani.
Dale byl také uskutecnén rozhovor s jednatelem spole¢nosti, ktery obsahoval 8 otazek.
Tyto otazky se tykaly systému motivace ve spolecnosti. Vysledky dotaznikového priizku-

mu ukézaly, Ze zaméstnanci preferuji hmotnou motivaci a Ze vyssi mzda je pro né téméf
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jedinym stimulem ke zvySeni vykonnosti. Ukazalo se, zZe vétSina zaméstnanci je motivo-
vana jen castecné. Na druhou stranu je téméf vétSina v zaméstnani spokojena. Bylo vSak
zjisténo, ze nejvetsim problémem v soucasném systému motivace spolecnosti AGD PRINT
je nespravedInost v odménovani zaméstnanct. Ta vede k jejich demotivaci k praci. Dalsim
problémem spolecnosti je, Ze zde nejsou jasné stanoveny odpovédnosti a pravomoci, coz
vede ke Spatnym vztahtiim na pracovisti. Na zaklad¢ vSech vysledki dotaznikového pri-
zkumu a rozhovoru s jednatelem spolecnosti byla vytvofena SWOT analyza, ktera zdtraz-
fiuje oblasti, na které je potfeba se zamétit. Ze SWOT analyzy vyplynulo, Ze mé soucasny
systém motivace vice slabych nez silnych stranek. Tato slabd mista by méla byt alespon

Z vetsi ¢asti odstranéna nebo napravena.

Na zakladé¢ slabych stranek i internich podkladu a rozhovoru s jednatelem byly pro nasle-
dujici obdobi navrzeny priority. Tyto priority byly postupné rozepsany do podoby doporu-
¢eni moznych opatieni pro zlepSeni systému motivace. Doporuceni jsou nasledujici: vyuzit
SirSiho spektra motivac¢nich nastroju, které by se liSily dle individudlnich potfeb zamést-
nanct, dostatecné motivovat zaméstnance, vytvoftit jasné vztahy podfizenosti a nadiizenos-
ti, rozd¢€lit pracovni pozice, které by odpovidaly organiza¢ni struktufe, zvysit motivaci ve-
doucich pracovniki, podpofit dal§i odborné vzdélavani, vylepsit atmosféru pii vedeni lidi,
vylep$it vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti, podpofit pfistupy zaméstnanct
k informacim a nakonec zménit odménovani vSech zaméstnanct, které by zvysilo jejich
motivaci a ptispélo k vyssi vykonnosti a nakonec i spokojenosti. Takto by méli zaméstnan-
ci moznost vétsiho vydélku nez dosud. Na zakladé téchto doporuceni byl vytvoien projekt
pro zlepSeni celého systému motivace ve spolecnosti AGD PRINT, ktery byl podroben

nakladové, ¢asové a rizikové analyze.
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PVC

THP
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Critical path method — Metoda kritické cesty

Desktop publishing - tvorba tisténého dokumentu za pomoci pocitace
Informacni technologie

Polyvinylchlorid

Technicko-hospodaisky pracovnik
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

DOTAZNIK K DIPLOMOVE PRACI PRO ZAMESTNANCE AGD PRINT
Vazeni a mili zaméstnanci spole¢nosti AGD PRINT s.r.o.,

touto cestou se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméfen na sys-
tém motivace zamé&stnancu v této spole¢nosti. Vysledky z dotaznikového pruzkumu budou
pouzity vyhradné jako zdroj dat mé diplomové prace, jejiz hlavnim predmétem je analyzo-
vat soucasny systém motivace a na zaklad¢ této analyzy navrhnout novy systém motivace.
Vyplnénim nasledujiciho dotazniku muzete pomoci pfispét k vytvoreni nového a efektiv-

néjsiho systému motivace Vv této spolecnosti.

Prosim Viés o vyplnéni a navraceni téchto dotaznikli nejpozdéji do pondéli 25.2.2013.
Dotazniky jsou zcela anonymni. Pokud Vam bude cokoli nejasné, nevahejte mé kontakto-
vat osobné ¢i na telefonnim c¢isle 736 525 507. Dé¢kuji za Vas cCas, ktery vénujete vyplnéni

tohoto dotazniku.
S pozdravem

Bc. Magdaléna Kocourkova

l. Obecné udaje

Zaskrtnéte spravnou odpoveéd'.

Pohlavi [] zena [] muz
Vek [] 18-26 [] 27-35
[] 36-44 [] 45-53 [] 54-62

Rodinny stav
[] svobodny/a [ ]  Zenaty/vdana

[] rozvedeny/a [ |  vdovec/vdova



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 107
Nejvyssi dosazené vzdélani

[]  zakladni []  stfedoskolské

[ ]  vyuéen/av oboru [ ]  vysokoskolské
Pracovni zatazeni

[]  deénik [[]  manazer/vedeni firmy ] THP?

Délka zaméstnani ve spolecnosti
[ ] do1roku [] 1-5let

[] 6 — 10 let [] 11 a vice let

. Motivace a nastroje odmeénovani

vvvvv

[] hmotna motivace [] nehmotna motivace

! THP — technicko-hospodatsky pracovnik. Napf. administrativni prace, obchodni zastupce atd.
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2. 'V nasledujici tabulce jsou uvedeny motivy k praci. U kazdého urcete jakou ma pro
vas diilezitost a zda jej podle vas zaméstnavatel plni ¢i neplni.

Vase hodnoceni

Stupen plnéni za-

motivil (A) Zjisténé | méstnavatelem Ci

Motivy k préci potadi vedoucim (B)
neni diille-  velmi |daleZitosti i neolni

ite  dilezité P P
112(3|4|5|6|7 7|/6|5 3121

1. Pracovni misto, které
neni ohrozeno krizi, tj.
jistota prace (perspektivni
zamestnavatel nebo obor)

2. lJistota, ze se Clovek
udrzi na svém misté
(nejsou intriky a boje o
moc)

3. Nadstandardni pfipojis-
téni poskytované zamést-
navatelem

4. Ostatni benefity (pfi-
speévek na stravu aj.)

5. Mzda

6. Utast na hospodaiském
vysledku

7. Pracovni podminky

8. Zpusob zadavani pra-
covnich ukoli (jasna ko-
munikace mezi nadfize-
nym a podiizenym)

9. Moznosti postupu

10. Moznosti dal$iho od-
borného vzdélani

11. Uznani pracovniho
vykonu

12. Status, prestiz, titul
funkce

13. Informace a pfistup k
nim a jejich poskytovani

14. Moznost spolurozho-
dovani a dohody s vede-
nim spolec¢nosti

15. Atmosféra pfi vedeni
lidi, zpisob jednani ve-
doucich
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vvvvv

jeden.
[] odmény a prémie [ ]  pochvala
[] zvyseni kvalifikace [] zamestnanecké V}'Ihody2

4. Do jaké miry jste ve vasem zaméstnani motivovani?
[[] dostatetné [ ] nedostateéné [ ]  &astené []  vibec

5. Jste v soucasné dobé v zaméstnani spokojen/a?

[] ano [] ne [] nevim
Pokud nejste spokojeni, uved’te z jakého divodu:

6. Myslite si, Ze zvySeni vasi mzdy, by vedlo ke zvySeni vasi motivace a tedy 1 ke
zvyseni pracovniho vykonu?

[] ano [] ne [] nevim
7. Zpé&tnou vazbu (t]. jak nadfizeny hodnoti mou praci) povazuji za:
[] dostate¢nou [ ] nedostateCnou

8. Vite pfesné co se od vas v praci ocekava, jaké jsou vase ukoly a cile?

[] ano [ ] spiseano [ ] spisene

? Jedna se napf. o stravenky, prispévek na bydleni, sport atd.
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[] ne [] nevim

9. Co je pro vas nejvetsi motivaci pro vykonavani sou¢asného zaméstnani? Zaskrtnéte
sprave jednu moznost.

[] Zabezpeceni rodiny []  Udrzeni zivotni trovné
[] Zajisténi stalého piijmu penéz [] Nedaii se mi najit jinou praci

[] Seberealizace

10. Myslite si, ze odménovani ve spolecnosti AGD PRINT je spravedlivé?
[] ano [] spiSe ano [] spise ne
[] ne [] nevim

11. Myslite si, Ze odménovani ve spolecnosti AGD PRINT je u¢inné?
[] ano [] spiseano [] spisene

[] ne [] nevim

12. Myslite si, Ze ukolova mzda (pracovnik je placen urc¢itou ¢astku za kazdou odvede-
nou jednotku prace) podnécuje vyssi vykon zaméstnance nez mzda za odpracovany
cas?

[] ano [ ] spiseano [ ] spisene
[] ne [] nevim

13. Méla by byt podle vas mzda pfimo vazana na plnéni vykonovych norem?

[] ano [ ] spiseano [ ] spisene
[] ne [] nevim

14. Jaka forma mzdy podporuje vase pracovni usili ¢i vykon nejvice?

[] ¢asova []  ukolova

15. Jakou formu mzdy pobirate?
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[] casova []

ukolova

16. Jaké jsou dalsi slozky vasi mzdy?

[]  odmény, prémie

[] stravné

[[]  osobniohodnoceni

[] zadné

17. V nésledujici tabulce zaSkrtnéte jak je pro vas jednotliva zaméstnanecka vyhoda

dilezita:

Zaméstnanecké vyhody

velmi dialezZi-
té

spiSe dilezi-
té

spiSe nediile-
Zité

nedulezité

stravenky

prispévek na diichodové pojisténi

pfispévek na zajezdy, rekreace,
sport

firemni ¢i pracovni obleceni a
obuv

firemni produkty za zvyhodnénou
cenu

sluzebni telefon

pruzna pracovni doba

den volna

pfispévek na dopravu

provize za ziskanou zakazku (ne-
tyka se obchodnich zastupci)

zamé&stnanecké plijcky

firemni automobil (tykéd se pouze
obchodnich zastupcti)

vzdélavaci kurzy

18. Kterou z vyhod uvedenych v piedchozi tabulce dostavate, vypiste:

19. Uvitali byste ve firm¢ tzv. CAFETERIA systém (systém volitelnych zaméstnanec-
kych vyhod. Zaméstnanec ma moznost vybéru zaméstnaneckych vyhod, které jsou

v

pro né&j nejptiznivéjsi, a to v rozsahu predem stanoveného rozpoctu)?

[] ano []

ne ]

nevim
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20. V nésledujici tabulce zaSkrtnéte, ktery z nasledujicich diivodl a do jaké miry by vas
vedl ke zméné souc¢asného zaméstnani za jiné:

Diivody

ano, jen kviili této
véci bych zamést-
nani zménil/a

ano, kviili této véci
bych zaméstnani
zménil/a, ale mu-
sel/a bych mit jeSté
jiny divod

ne, tato véc mi ne-

pripada podstatna

pro zménu zamést-
nani

prace sama - jeji obsah,
zajimavéjsi prace

jistota zaméstnani

dobr¢ vztahy na pracovisti

uznani nadfizeného

jednéni s podfizenymi

pochvala nadfizeného

flexibilni pracovni doba

leps$i mzda

délka pracovni doby

ptispévek na dopravu

zaméstnanecké ptijcky

poukaz na sport, kulturu,
spoleCenské akce

vzdélavaci kurzy

podil na zisku

firemni automobil (pouze
obchodni zastupci)

sluzebni telefon
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PRILOHA P II: ROZHOVOR S JEDNATELEM FIRMY AGD PRINT

Otazky:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Jaké formy hmotné a nehmotné motivace vyuzivate?

Myslite si, Ze soucasny systém motivace ve spolecnosti je spravedlivy a u¢inny?
Jaké dalsi ptistupy motivace byste v budoucnu vyuzil?

Jak byste zvysil motivaci zaméstnancti?

Byl by podle vas vhodny CAFETERIA systém pro vase zaméstnance?

Jaké zaméstnanecké vyhody byste rad v budoucnu vyuzival?

Jaké prilezitosti a hrozby vidite v souasném systému motivace firmy a nastroji
odménovani?

Co povazujete za nejvétsi problém u soucasného systému motivace?



