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1 Uvod

Motivem napsani této prace bylo piedev§im to, Ze motivace a odménovani zaméstnanci je
vzhledem k rostoucimu zajmu o kvalitni pracovniky ze strany organizaci velmi aktualni téma.
Zameéstnanci nepozaduji pouze mzdové C¢i platové hodnoceni, ale i ocenéni ze strany
zamé&stnavatele napfiklad formou benefitti. Celkovd odména se tedy sklada jak z hmotnych
slozek odmény, tak i z nehmotnych slozek, do kterych mtize pattit naptiklad pochvala, uznani,
rozsifeni pravomoci apod. Kazda organizace by si méla vytvofit takovy systém odménovani,
ktery by efektivné kombinoval hmotné i nehmotné slozky odmény. To, zda tento systém bude
ucinny, zavisi na dané organizaci, nicméné formulace takového systému neni pro organizaci

jednoduchy tkol.

V Givodni ¢asti bakalaiské prace jsou vymezena teoretickd vychodiska motivace a trendy
soucasnosti. Je zde popsana motivace lidského chovani a dalsi zékladni pojmy s tim souvisejici.
Dale je prace zaméfena na fizeni lidskych zdroji, jeho vyvoj od persondlni administrativy
a zakladni teorie motivace. Nezbytnou soucasti teoretické ¢asti prace je také pracovni motivace
a odménovani. V této oblasti jsou zahrnuty formy odménovéani, celkovd odména

a zaméstnanecké benefity.

Dalsi cast bakalaiské prace, ktera se sklada ze dvou kapitol, je pojata z praktického hlediska.
Pro analyzu sou€asné¢ho stavu motivace a odménovani zaméstnancli byla vybrdna dana
organizace. Tato organizace si nepieje byt zvefejiiovana svym jménem v této bakalaiské praci.
Spolecnost je zde stru¢né charakterizovana a je uvedeno, jakou ¢innost podnikani provozuje.
Cilem této kapitoly je predevSim analyzovat souCasny stav motivace a odmeénovani
zaméstnancll v organizaci a pro tuto analyzu byla zvolena metoda pisemného dotazovani
formou dotaznikového Setteni. Na dotaznik sice neodpoveédélo 100 % zameéstnancti, piesto jsou
vysledky dotaznikového Setfeni povaZovany za piijatelné. Zaméstnanci odpovidali na tento

dotaznik zcela anonymn¢.

V dalsi kapitole, kterd se tyka taktéz praktické ¢asti prace, jsou vymezeny urCité navrhy
a doporueni ke zlepSeni na zakladé analyzy souCasného stavu motivace a odménovani
zamé&stnancl. V této kapitole jsou také zahrnuty vypocty, tykajici se vysledkti dotaznikového

Setfeni. Dle vysledkl z vypoctl byla navrzena jista doporuceni pro podnik.



Cilem prace je zhodnotit soucasnou situaci motivace a odmeénovani zaméstnancii ve vybraném

podniku a navrhnout urcitd doporuceni ke zlepSeni.



2 Teoreticka vychodiska motivace a trendy soucasnosti

2.1 Motivace lidského chovani

,Motivaci se mini néco, co dava diivod k chovani ¢i ¢inlim, néco, co posiluje ¢i podminuje €in,
urcuje jeho druh a intenzitu“ (Kolman, 2012, s. 10). Poznani procesti motivace, jejich povaze
¢i narodu. Vagnerova (2016) definuje motivaci jako odpovéd’ na otazku, jak lidé prozivaji dané
situace, pro¢ délaji to ¢i ono a pro¢ reaguji na dané popudy urcitym zptisobem. Pokud
porozumime motivaci konkrétniho subjektu, ziskame odpovéd’ na to, pro¢ jeho chovani bylo
pravé takové, a ne néjaké odlisné. Neékdy dokonce nejsme schopni porozumét motivaci nasi
vlastni. V naSem Zivoté nastane urcitd situace a my jsme piekvapeni fetézcem udalosti a ptdme

se, pro¢ jsme udé¢lali to ¢i ono.

Pojmu motivace je v dnesni dobé a v daném spoleCenském uspotadani piikladana takova
dilezitost, a proto neni jisté piekvapujici, Ze tomuto tématu bylo v minulosti vénovano nemalé
usili. Toto vynakladané Usili vedlo k zajimavym vysledklim, ale pfesto ten, kdo v soucasnosti
zatne studovat motivaci v odborné literatuie, ktera je zaméfena spiSe na $irSi pojeti, mize byt
zklamén a zmaten. Pti¢inou je zpravidla to, Ze existuje celé fada rtiznych pojeti a teorii, z nichz
kazda vysvétluje néco, ale Zadna nevysvétluje vSechno. Zda a jak tyto teorie navzajem spolu
souvisi nebo na sebe navazuji, je pomérné obtizné rozpoznat. Naopak mliZe nastat situace, kdy
si rizné teorie i protife¢i ¢i si vykladaji stejné jevy jinym zpiisobem. Student, ktery se o tuto
problematiku zajima, si pak mtze klast riizné otazky a nevi, ke které teorii se ma ptiklonit a ke

které ne. V tomto piipad€ se mize pokusit obratit na specializovanou odbornou literaturu, kde

najde podrobnéjsi a jasné€jsi vyklad. (Kolman, 2012)

Teorii motivace je mozné vykladat takeé jinak, ,,a to jako komplexni a dynamicky se vyvijejici
obraz, ktery nejen vysvétluje, ale také privadi k praktickym navodim, které l1ze s prospéchem

a mnohostranné vyuzit” (Kolman, 2012, s. 11).

2.1.1 Multidisciplinarni pohled na motivaci

Bézné je na motivaci nahlizeno jako na jev individualné-psychologicky, tedy jako na néco,

co se odehrava v uritém jedinci a pfimo souvisi s potiebami onoho jedince. V tomto piipade
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mame na mysli potfeby ne fyziologické, jako je napf. potieba potravy, tekutin apod., ale zde
hovofime o potiebach vysSich, které jsou komplexni a spoleCensky podminéné, jako je
napf. uznani, seberealizace apod. Motivaci se ale nezabyva pouze psychologie, ale také
fyziologie, tj. nauka ¢i védni obor o fungovani zivych organizmt a jejich Casti. To znamena, ze
zkoumani motivace se muze dotykat vyzkumu postupi ke zvySeni pracovniho vykonu
u konkrétnich pracovniki, stejné tak napt. vyzkumu funkci mozku uréitého zivocicha. Tato
pouziti terminti motivace jsou sice odlisnd, avSak v praxi Casto neexistuje jasné rozliSeni.
Fyziologie a psychologie jsou védni obory, které maji spolecnou hranici, avSak tato hranice
zustava velmi neostrd. Jednd se piedevSim o psychology, ktefi se snazi své dosud nalezené
objevy podepfit fyziologickymi aspekty, a to kdykoli se mezi pozorovanymi jevy objevi néco

jako obdoba fyziologickych procest.

Teorii motivace popisuje také filozofie, jednd se predevSim o otdzky determinizmu
a indeterminizmu. Determinizmus a indeterminizmus pfedstavuji dva zcela odlisné a vyznamné
proudy evropské filozofie. Determinizmus tvrdi, Ze nase €iny jsou vyvolany reakci na podnéty
zvenci. Naopak indeterminizmus je zaloZen na tom, Ze ¢lovék ma svobodnou viili, rozhoduje

se na zéklad¢ vlastniho pfesvédcenti, a to nékdy 1 proti vliviim, které na daného jedince pusobi.

Jen tim, Ze pouzivdme oznaleni ,motivace” davdme najevo, ze upfednostiiujeme
determinizmus. Motivace totiz predpoklada, Zze clov€k je ovliviiovan zvenéi, z okolniho

prostiedi a teprve na tyto podnéty reaguje, jako napft. pti hladu, zizni apod.

Souborny termin ,,motivace* je velmi rozmanity a problémovy, a proto neni prekvapujici, Ze se
rizné teorie a koncepce, které jsou nabizeny odborniky, v n€kterych ohledech lisi a rozchazeji.
Proto je nezbytné si davat pozor na to, kterého oboru nebo urovné motivaénich procesi se urcita
koncepce ¢i teorie tyka. Jak uz bylo vySe zminéno, ne vzdy se ale daji jednozna¢né urcit hranice

mezi jednotlivymi irovnémi d&ju. (Kolman, 2012)

2.1.2 Fyziologické a biologické pristupy

,»Fyziologii jsou blizké biologické ptistupy k motivaci. Ty Ize rozdélit do tii kategorii, a to:

e genetické predpoklady motivovaného chovani,
e budici mechanizmy,

e systémy biologického monitorovani.” (Kolman, 2012, s. 19)
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Tyto ti1 ptistupy jsou postupné popsany dle zde uvedeného poradi.

a) Vrozend motivace

Na pielomu devatenactého a dvacatého stoleti se predpokladalo, ze cloveék je odlisny
od ostatnich zivych tvori. Zatimco jini Zivi tvorové se fidili svymi instinkty, clovék se ucil
a umél se samostatné rozhodovat. Tato teorie ovSem brzy narazila na jisté prekazky. Jednak ti,
kteti zastavali teorii vrozenych ptedpokladii pro motivované chovani nebyli schopni najit
vhodna kritéria, podle kterych by mohli odlisit chovéani vrozené od chovani, které bylo osvojeno
ucenim. Jednak se postupné objevovalo, ze cloveék se v danych situacich chové také instinktivné

a ze jeho chovani je alespon ¢astecné zalozeno na vrozenych piredpokladech. (Kolman, 2012)

b) Arousal (budici mechanizmy)

Arousal je slovo anglického pivodu, které oznacuje stupeii ¢i Groven nabuzeni, excitace, tedy

opak utlumu.

Na konci devatenactého stoleti vyvstala teorie oznaCovand jako James-Langova. Za hlavni
problém v této koncepci byla povazovana ekvivalence mezi rovni nabuzeni, prozivanou emoci
a motivaci. James a Lang tvrdili, Ze proZivanad emoce a motivace jsou pouze disledkem zmény

v urovni nabuzeni. Jedna se zde pfedevsim o télesnou reakci na danou situaci. (Ko/man, 2012)

¢) Biologické monitorovani

Védcei, provadéjici vyzkumy chovani, které byly zaméfeny na uspokojovéani zakladnich
fyziologickych potteb, dosli k zavéru, ze uvnitt Zivého organizmu existuji systémy monitorujici
stav potieby, napt. uroven glukozy v krvi. Typickym ptikladem sledovaciho systému je to,
co sami pocitujeme napiiklad v zavislosti na tom, kdy a kolik pfijimdme potravy. (Kolman,

2012)



2.1.3 Behaviorismus a behavioristické pristupy k motivaci

Behaviorismus se jako myslenkovy smér zacal objevovat na konci devatenactého stoleti. Tento
piistup je spojovan s americkym psychologem Johnem B. Watsonem, ktery odmitl na jedné
stran¢ stanovisko, Ze chovani je uréeno geneticky, a na druhé strané presvédceni existence
svobodné vile. Za zaklad chovani Watson a jeho zastanci povazovali zfetézeni podnéti
(stimulus) a odpovédi (response) na né. Jejich pfistup byl oznacovan jako S-R psychologie

podle anglickych ekvivalentt.

Behaviorismus byl mocny az do Sedesatych let dvacatého stoleti, ale postupné se zacaly
objevovat kritické hlasy. Tato koncepce byla zaloZena na prostém fetézeni stimull a reakci,

avSak prave diky této jednoduchosti méla koncepce dosti sily na velké mnozstvi vyzkumil.

Behaviorismus ziskal velkou podporu diky objevim ruského fyziologa I. P. Pavlova, ktery
ptisSel s teorii podminéného spoje. Pfirozené podnéty byly dle Pavlova nepodminénymi. Tuto
teorii pozdéji americti psychologové rozvinuli a doplnili o teorii operantniho podmifovani,
taktéz oznaCované jako instrumentdlni uceni. V tomto ptipadé se jedna o chovani, které je
posilovano svymi dasledky v priibéhu uskuteciiovani urcitych aktivit. Behavioristicky pfistup
ovSem neminuly problémy. Stale jasnéji bylo zjiStovano, Ze chovani je sloZitéjsi jev,
nez by mélo z behavioristické koncepce vyplyvat. ,. Jako neuspokojiva se ukézala vychozi
behavioristickd teorie motivace, zaloZzend na teoretickém konstruktu drive® (Kolman, 2012,

s. 30).

Behaviorista Hull tvrdi, Ze drive neboli pud je vyvolan specifickym podnétem a zaméiuje
chovani tak, aby snizovalo odpovidajici potfebu (nerovnovahu v organizmu). Pokud se zvysi
hnaci sila pudu, mélo by podle této teorie dojit ke zvySeni aktivity. Dle Hulla by k u¢eni mohlo
dojit pouze tehdy, pokud by nasledovala jako odpovéd’ redukce intenzity hnaci sily pudu.
Ohledné této teorie bylo sice provedeno zna¢né mnozstvi vyzkumd, ale i pfesto se nepodafilo

dokazat, ze by danou problematiku popisovala jasnéji nez jiné koncepce. (Kolman, 2012)
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2.1.4 Kognitivni teorie motivace

Tato kapitola je zaméfena na objasnéni zakladnich pojmu, kterych se kognitivni pfistup

k motivaci tyka. Jedna se o tyto pojmy:

e ocekavani a hodnota (expentancy-value),

atribuce,

kognitivni disonance,

sebepercepce,

seberealizace.

Hlavni podstatou kognitivni teorie jsou ptredevsim piedpoklady o tom, co se uskuteciiuje

v mysli dané¢ho subjektu. (Kolman, 2012)

a) Ocekavani a hodnota

Podstata této koncepce tkvi v tom, Ze chovani je urCeno tim, jaky vysledek ¢lovék ocekava
a jakou hodnotu pozoruje v cili, kterého jedinec chce dosahnout prosttednictvim svého chovani.
Pokud dany jedinec miize délat vice véci, pfedpoklada se, Ze si pravdépodobné vybere tu, u niz

o¢ekava nejvyssi tspech.

Ma se za to, Ze co mlZe subjekt ocekavat a ¢eho miiZze v konkrétni situaci dosdhnout, si osvoji
ucenim a pomoci zkuSenosti. Jednd se o tzv. naucené motivy, jez lze odvodit z vysledkl
Henryho Murraye, ktery nastinil TAT (test tematické apercepce), diky kterému lze lidské

motivy zjiStovat a zdroven méfit jejich intenzitu. (Kolman, 2012)

b) Atribuce

Atribucni teorie nepfijima koncepci ocekavani a hodnoty a navrhuje jiné vysvétleni. Tato teorie

wrwe

takové. Atribuce mizeme najit v odpovédich na otazky, které se tazi na pficinu, tedy na otazky
b 413

zacinajici slovem ,,pro¢*“. Ohledn¢ této teoretické koncepce dochéazelo k mnoha vyzkumim

a dodnes se tato koncepce vyuziva napft. pii analyze spottebitelského chovani. (Kolman, 2012)
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¢) Kognitivni disonance

Dnes se s Festingerovou teorii kognitivni disonance setkdvame spiSe ojedinéle. Festinger
uvadel, ze lidé v sob¢ pocituji jisty nesoulad mezi svym chovanim a svymi postoji. Festinger
se domniva, ze se jedna o jakousi motivacni silu, ktera lidi vede k tomu, aby nesoulad odstranili.

(Kolman, 2012)

d) Sebepercepce

Zde se jednd o alternativu k Festingerové teorii. Zatimco u disonance ptedpoklddame, ze ptisobi
automaticky ¢i nevédomé, u koncepce sebepercepce se ma za to, ze lidé védomée vyhodnocuji

své vysledky a na zakladé toho dochazeji k zavéram. (Kolman, 2012)

e) Seberealizace

Tento pojem se stal velmi popularni spoleéné se zndmou Maslowovou hierarchii potieb.
Podstata seberealizace spociva ptredevSim v tom, ze Cloveék piichazi na svét jiz s uréitymi
schopnostmi a povahovymi sklony, které mohou byt nasledné dale rozvinuty. Clovék je
motivovan, pokud dale pracuje na svych schopnostech a dovednostech, neustale se zdokonaluje

a v tom, co d¢€la, nachazi smysl a ucel. (Kolman, 2012)

2.2 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je dle Copikové (2015, s. 1) ,,definovéano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni organiza¢nich cilt.“ Rizeni
lidskych zdrojii 1ze také chépat jako soubor manazerskych postupti, které slouzi k ziskani
audrzeni zaméstnanci v dané spolednosti. Rizeni lidskych zdroji ma zajistit to, aby
zaméstnanci podavali dlouhodobé co nejvyssi vykon, a tim pfispivali k napliiovani cila
spolecnosti. Cilem fizeni lidskych zdrojt je tedy zajistit, aby organizace byla schopna napliiovat

své vyty&ené cile pravé prostfednictvim svych zaméstnanct.. (Copikovd, 2015)
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2.2.1 Historie Fizeni lidskych zdroji

V této kapitole jsou pospany vyznamy pojmil persondlni prace, personalistika, personalni
administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. V praxi se nékdy tyto pojmy
nerozliSuji, avsak je nemiizeme povazovat za synonyma z teoretického hlediska, nebot’ se jedna

o odlisné vyvojové faze.

Obrazek 2.1: Vyvojové faze personalni prace

Rizeni lidskych

Zdroj: éopz'kovd, 2015, s. 2
Personalni praci ¢i persondlni administrativu lze pro tuto oblast fizeni organizace povazovat

za obecny pojem. Terminy personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdrojii

jsou pouze jednotlivé faze persondlni prace.

rooNr r

Personalni administrativa oznacuje tradi¢ni a pasivni pojeti fizeni lidskych zdroja, které
predstavuje pfedevSim personalné-administrativni sluzby ¢i minimalni zapojeni liniového

managementu do prace s lidmi.

Personalni fizeni jizZ obsahuje i aktivni role persondlni prace, tzn. skutecné persondlni fizeni.
Vznikaji zde samostatné personalni utvary, kde se buduje personalni politika. Personalni praci
jsou vsak stale feSeny pouze problémy uvnitf organizace, a tudiz je personalni prace stale

operativniho charakteru.

Rizeni lidskych zdroji ma zajem na tom, jaky vyznam ma jednotlivec a jeho odvedena préce.
Takovéto fizeni se stava nejdulezitési slozkou organizace, nebot” je zde lidska pracovni sila

chapéna jako hlavni vstup pro vyrobu v organizaci. (Copikovd, 2015)
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2.2.2 Charakteristiky Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojd se od personélniho Fizeni odlisuji nasledujicimi atributy:

e strategicky ptistup k personalni praci a personalnim ¢innostem,

e orientace na vn¢jsi faktory, které formuji a zajistujic fungovani pracovni sily
organizace,

e je zde typickd tzv. dvoji zodpovédnost, tzn. ze za tizeni lidskych zdroji jsou
zodpovédni jak personalisté, tak vSichni manazefi,

e propojeni fizeni lidskych zdrojt s dlouhodobymi strategiemi a plany organizace,

e fizeni lidskych zdroju je nejdulezitéjsi oblasti fizeni organizace,

e vedouci personalniho utvaru je ¢lenem i nejuzsiho vedeni organizace,

e orientace na rozvoj lidskych zdrojd,

e kladen diiraz na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanctl,

e zamg¢feni na participativni zplsob fizeni organizace,

e vytvafeni pozadované kultury organizace a zdravych vztahl v pracovnim

kolektivu,

e budovani dobré firemni povésti. (Copikova, 2015)

2.3 Motivace zaméstnancu

Ptedchozi kapitoly byly zaméteny predevsim na motivaci v SirSim obecném pojeti a na fizeni

lidskych zdrojt, kdeZto v této kapitole je popsdna motivace zaméstnanci v uzsim pojeti.

Cilem této kapitoly je vyjasnit pojmy motivace, motiv a stimulace, vymezit proces motivace,
popsat jednotlivé typy a zdroje motivace, charakterizovat zakladni motivacni teorie, nastinit
vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem a identifikovat stimulacni

prostiedky v pracovni motivaci. (Copikovd, 2015)

,» Leorie pracovni motivace piedstavuji souhrn teoretickych poznatkd, které maji-li byt pouzity
v praxi a ovlivnit u¢inné kvalitu vedeni lidi, musi se stat soucasti znalosti a profesnim
vybavenim vedoucich zaméstnancti, praktiki — manazera“ (Dvordkova, 2012, s. 218).
Manazeti sice nemohou plnit funkci psychologii, nebot’ se jedna o velice specializovanou

oblast, avSak je tfeba, aby zvladali zékladni principy vedeni lidi. (Dvordkova, 2012)
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2.3.1 Motivace versus stimulace

Vsechny organizace by mély mit zajem na tom, jakym nejvhodnéjSim zpisobem motivovat své
zaméstnance prostfednictvim raznych nastroji, jako jsou napt. stimuly, odmény apod.
Zamgéstnavatel by mél svym zaméstnancim zajistit pro praci, kterou vykondvaji, takové

podminky, aby bylo dosazeno trvale vysokého vykonu zaméstnanci.

Jedny ze zékladnich pojmi v této problematice jsou povazovany motiv a stimul. Motiv mize
byt chapan jako jakasi vnitini psychicka sila, tedy popud ¢i pohnutka. MtiZe také piedstavovat
pficinu ¢i diivod chovani daného ¢lovéka. Je nutné si uvédomit, Ze vlastni motiv je ovliviiovan
1 vnéjSim prostiedim, a tudiz vyznamné pusobi na lidskou ¢innost. Na chovani jedince ale

nepusobi pouze jednotlivy motiv, nybrz cely komplex motivu.

V oblasti motivace je vhodné odlisit dals$i dva podobné si terminy, nesmi byt vSak povazovany
za synonyma. Jednd se o pojmy stimulace a stimul. ,,Stimulem rozumime vngj$i piisobeni
na psychiku ¢loveéka, vjehoz duasledku dochazi kur€itym zméndm jeho CcCinnosti
prostfednictvim zmény psychickych procest, predevSim pak prostfednictvim zmény jeho

motivace* (C‘opikovd, 2015, s. 51).

Stimulace znamena vné&jsi plisobeni na psychiku daného jedince, ale prostfednictvim jednani ¢i
chovani jin¢ho ¢lovéka, coz je zasadni rozdil mezi motivaci a stimulaci. Maji v§ak spole¢ného

jmenovatele, a to ovliviiovani chovani druhého ¢lovéka vnéjSimi zasahy, kdy nésledné nastava

vrwe

zménu v jeho motivaci. (Copikovd, 2015)

2.3.2 Proces motivace

Aby se lidé ur¢itym zplisobem chovali, musi na né plisobit dané faktory. Motivace obsahuje tfi
dilezité slozky:
e smér — ¢eho dana osoba chce dosahnout,

e usili — jak moc se o to pokousi ¢i s jakou snahou,

e vytrvalost — jak dlouho se o to snazi.
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Copikova (2015, s. 52) definuje motivovani lidi jako ,,uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru,
kterym chcete, aby se ubirali za i¢elem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama
znamena staveni né¢jakého sméru a uskutecnovani krokti, prostrednictvim kterych se dostaneme
tam, kde jsme si stanovili. Motivaci lze tedy definovat jako chovani, které je orientované cilové.
Lid¢ jsou motivovani, pokud o¢ekavaji, ze prostiednictvim urcitych kroki dosahnout daného

cile a maji za to ur¢itou odmeénu. Odména musi byt takova, aby uspokojovala jejich potieby.

Aby byli lidé dobie motivovani, musi mit jasné definované cile a podnikaji kroky, aby tohoto
cile dosahli. Nejlepsi forma motivace je takova, pokud jsou lidé motivovani sami od sebe, avSak

vétSina z nas potiebuje byt v urcité mife motivovana zvnéjsku.

Model procesu motivace je zndzornén na obrazku 2.2. Pomoci tohoto modelu Ize zjistit, ze
motivace je podnicena zjisténim neuspokojenych potieb. Diky t€émto neuspokojenym potiebam
jsou v Elovéku vyvolavana jista pfani €i touha néco ziskat. Poté jsou jasné definovany cile, které
maji uspokojit potieby, nasledné se zvoli cesta nebo zplisob, jak daného cile dosahnout. Potieba

je uspokojena, je-li dosazeno cile. (Copikovd, 2015)

Obrazek 2.2: Model procesu motivace

Potreba Stanp venl
cile
Dosazeni Podnikutni
cile kroka
P

Zdroj: Copikova (2015, s. 53)

2.3.3 Typy a zdroje motivace

Motivace mlize mit riznou formu. V odborné literatufe existuje mnoho ¢lenéni, avSak tato
kapitola je zaméfena pouze na takové moznosti Clenéni, které souvisi s pracovni motivaci.

(Copikovd, 2015)
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a) Motivace védoma a nevédoma

Toto ¢lenéni vyplyva z toho, ze lidé Casto ani nevédi, jaké jsou jejich skute¢né motivy. Miize
se jednat o motivy, které jsou jakoby socidln¢ nezadouci. S timto Uzce souvisi i pojem
,racionalizace”. Jedna se predevSim o to, Ze si Clov€ék vétSinou zpétn¢ vymysli logicky

vysvétlitelny motiv, ktery ho pravé vedl k uréitému chovani. (Copikovad, 2015)

b) Primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) motivy

V tomto piipadé se jednd o takové motivy, které jsou vysledkem analytického stanoviska
odbornikll, kteti ptepokladaji, Ze veSkeré potieby, jez se tykaji pracovni motivace, jsou
povazovany za ziskané. Je zde odmitdna moznost, Ze I1ze hierarchii potieb sestavit pfirozen¢.
Tuto hierarchii potfeb tvofi cela fada faktorti a dal$i zdroje motivace, jako napi. navyky,

hodnoty, idealy. (Copikovd, 2015)

¢) Vnitini a vnéjsi motivace

Vnitini motivace je dana faktory, které si lidé vytvareji sami a tyto faktory je ovliviiuji, aby
jednali urcitym zplUsobem. Patii zde odpovédnost, autonomie, pfilezitost vyuzivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava podnétna prace apod. Tyto vnitini motivatory nejsou jedinci

vnucovany zvn¢jSku a tykaji se kvality pracovniho Zivota. Maji dlouhodoby ucinek, protoze

jsou soucasti jedince.

Naopak vné&jsi motivaci tvoii veskeré Cinitele, prostfednictvim kterych jsou lidé motivovani
zvné&jSku. MlzZe zde patfit napt. odmeéna, zvySeni platu ¢i mzdy, pochvala, ale také tresty. Tyto

vnéj$i motivatory mohou mit na ¢loveéka bezprosttedni vliv, presto nemusi plisobit dlouhodobé.

Vsechno, co ¢lovek déla, ma tedy sviyy davod. Pokud jsme schopni ur€it zdroje motivace,
muizeme tyto motivacni faktory do jisté miry ovlivnit. K zdkladnim zdrojim motivace patfi

predev§im potieby, navyky, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace, idealy. (Copikovd, 2015)
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d) Potieby

Potfeby lze oznacit jako pocitovany nedostatek néceho vyznamného pro jedince, vyvolava
u ¢loveka urcitou aktivitu, aby dany nedostatek odstranil. Pokud nelze nedostatek odstranit,
vyvolava to u daného Clovéka negativni pocity. Potieby Ize rozlisit na primarni a sekundarni.
Primérni potfeby tvoii potieby biologické, fyziologické a viscerogenni (jsou spojeny s funkci
lidského téla), jedna se predevsim napft. o potfebu vzduchu, potravy a tekutin. K sekundarnim
potiebam patii potieby socialni, spoledenské a psychogenni. Radime zde napf. potiebu lasky,

potiebu dominance apod. (Copikovd, 2015)

e) Navyky

Navyky mohou byt vysledkem vychovy, ale mohou byt vytvareny i v pribéhu zivota béhem
zivotnich a pracovnich zkuSenosti. Mlizeme je chépat jako opakovatelny a automatizovany
zpusob chovani Cloveka. Navyky obecné lze chéapat spiSe pozitivné, avSak je nutné zminit
termin ,,zlozvyk®, coZ je naopak negativni jednani ¢lovéka a predstavuje nezddouci postupy

a reakce. (Copikovd, 2015)

p Zijmy

Zajmy oznacuji orientaci ¢lovéka na danou oblast predmétl, které maji dlouhodobé;si
charakter. Muze se také jednat o jakousi odvozenou potiebu, kterda je uspokojovana
uskuteciiovanim urcitych aktivit. Zajmy podnécuji loveka k ¢innosti a dany jedinec tak rozviji

své znalosti, dovednosti a schopnosti. (Copikova, 2015)

g) Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty a hodnotové orientace neoznacuji pouze objektivni vyznam véci, ale i subjektivni
individudlni smysl. Kazdy jedinec je hodnocen pomoci hodnotového systému, hierarchii

hodnot. Tento systém se utvafi a vyviji spole¢né s vyvojem osobnosti jedince. (Copikovd, 2015)
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h) Idedly

Jednd se o model ¢i vzor, ma ¢lovéku pomoci v jeho jednani. Tyto idedly mohou mit formu
zivotnich cilf, jenz chece dany jedinec doséhnout, nebo mohou souviset s osobnim ¢i pracovnim
zivotem v uz$im smyslu. Vznikaji na zaklad¢ toho, jak se dany jedinec vyviji a utvaii se jeho

osobnost. (Copikova, 2015)

2.3.4 Teorie motivace

Co se tyce motivace a jeji uplatiiovani nejen v soukromém, ale i pracovnim zZivoté, tak existuje
cela fada motivacnich teorii a riznych ptistupt. Tyto teorie a pfistupy zkoumaji chovani lidi,

co je motivuje k lepsSimu vykonu a naopak, co lidi demotivuje.

Motivacni teorie 1ze rozdélit do dvou zékladnich skupin, a to na:

e teorie zaméfené na obsah,

e teorie zamé&fené na proces. (Copikova, 2015)

a) Teorie zaméiené na obsah

Takto zamé&fené teorie se pokousi rozpoznat, co dané jedince motivuje. Do této skupiny se fadi
napt. Maslowova teorie hierarchie potieb, teorie X a Z profesora Douglase McGregora,
Herzbergova dvoufaktorovd teorie potieb, Alderferova teorie motivace (ERG teorie)

&¢i McClellandova teorie motivaénich potieb manazeri. (Copikovd, 2015)

Maslowova teorie hierarchie potieb

Tato teorie je povazovana za nejznaméjsi a také nejcastéji citovanou teorii. Dle Maslowa
existuje pét trovni potieb, které 1lidé chtéji uspokojit. Tato koncepce je zaloZena na principu,
potieba na urovni vyssi. Na nejnizsi urovni jsou potieby fyziologické, nasleduji potieby jistoty

a bezpeci. Na dalSich trovnich existuji pak potteby socidlni, dale potfeby uznani a tcty
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a seberealizace. Prvni Ctyfi Urovné potieb se nazyvaji potieby deficitni a posledni jedna potieba

rustova.

Obrazek 2.3: Maslowova hierarchie potreb

Vykonavani prace, kterou mam rad

Ocenéni, respektovani druhymi

Soundlezitost s urcitou skupinou, laska

Vyhnout se nebezpeci, zajistit si

bezpeci a jistotu

Teplo, kyslik, jidlo, piti,

spanek

Zdroj: éopz’kovd, 2015, s. 55

Tuto strukturu 1ze povazovat za obecné platny model, avSak v praxi je nutné jej ptizptisobovat

uréitym podminkam daného motivovaného jedince. (Copikovd, 2015)

Teorie X a Y profesora Douglase McGregora

Americky profesor Douglas McGregor zformuloval dvé odlisné koncepce predpokladi, jak
se manazefti divaji na své zaméstnance. Manazefi, ktefi se fidi dle teorie X, jsou presvédceni,
ze pro vétSinu lidi plati jako hlavni motivacni faktor potifeba vydélat penize. Takovi
zameéstnanci se vyhybaji praci a odpovédnosti a nemaji ambice. Potieby celé organizace je
nezajimaji, postradaji tviir¢i mysleni a brani se zménam. Z tohoto diivodu jsou zaméstnanci

k praci nucenti a Casto jsou také i fizeni.

Naopak u teorie Y plati, ze hlavnim motiva¢nim faktorem Clovéka je uspokojeni z prace.
Takovy cloveék si aktivné praci hleda, nebot je to jeho pfirozenost. Zaméstnanci jsou
ambiciozni, vitaji zmény, vyhledavaji odpovédnost, pfi praci vyuzivaji své kreativity a usiluji

o napliiovani cild organizace. (McGrath, 2015)
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Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb

Autorem této teorie je americky psycholog Frederick Herzberg, jenz svou teorii zpracoval
spole¢né se svymi kolegy. Herzberg a jeho kolektiv oznacil pomoci studie skupinu faktort,
které zaptiCinuji, Ze se zaméstnanec citi v pracovnich podminkach spokojen. Tyto faktory jsou
oznacovany jako motivacni faktory. Jedna se o Cinitele, které motivuji jedince k vy$Simu

vykonu, vytvaii pozitivni motivaci a lidé takto pocit'uji spokojenost.

Naopak druha skupina faktora jsou vSak piesnym protikladem, oznacuji se jako tzv. hygienické
faktory. Jedna se o Cinitele, které z principu zplsobuji nespokojenost zaméstnanct. V tomto
ptipadé to jsou podminky, v nichZ je prace vykonavdna a maji maly vliv na kladny postoj
k praci. Tyto faktory mohou zptisobovat to, ze zaméstnanec nema zajem o zlepSovani vysledki

prace a mohou zpiisobit konflikt se zaméstnavatelem. (Copikovd, 2015)

Tabulka 2.1: Hygienické a motivacni faktory

Faktory hygienické Faktory motivac¢ni
Pracovni postupy Vykon

Technické vedeni Uznani

Pracovni podminky Prace samotna
Vztahy k nadfizenym Odpovédnost
Vztahy ke spolupracovnikiim Sluzebni postup
Osobni zivot

Vydélek

Zdroj: Copz'kovd, 2015, s. 57

Alderferova teorie motivace (ERG teorie)

Americky psycholog Clayton Alderfer zformulovat teorii ERG, ktera zahrnuje tii kategorie
potieb, a to potfeba existencni, vztahova a ristova. Zkratka ERG je odvozena od anglickych
ekvivalentl. Existencni potfeby predstavuji potiebu dosahovat a udrzovat rovnovahu
organismu a jsou spojeny s materidlnim zabezpecenim clovéka. Ke vztahovym potfebam patii
veskeré vztahy s lidmi, se kterymi se vidame, a uspokojeni vztahovych potieb zavisi na tom,
jak lidé vzajemné sdili své prozitky. Rlstové potieby jsou zalozeny na tom, Ze ¢lovék ma

potiebu vniting rist a potiebu vyvijet tvurci usili. (Kocianova, 2010)
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McClellandova motivaéni teorie

McClellandova motivacni teorie je zndma predevSim jako teorie tfi potfeb ¢i jako teorie
naucenych potieb. McClelland tvrdi, Ze se potieby lidi ubiraji tfemi riznymi sméry. Lidé, kteti
chtéji néceho dosahnout, byt v néfem uspesni, ocekavaji neustalé potvrzovani svych skvelych
vysledkti. Tito lidé maji sklon se vyhybat riziku, ktery neni adekvatni dosazenému zisku

a neucastni se ¢innosti, u kterych je pravdépodobnost netspéchu vysoka.

McClelland ptedpoklada, Ze cloveék chce n€kam patfit. Tato potfeba znamend, ze Clovek
vyhledéva mezilidské vztahy, jez by mély byt harmonické a vyvazené. Tito lidé maji tendenci

se prizpusobovat a o¢ekavaji radé€ji souhlas nez uznani.

Tieti potieba je oznatovana dle McClellanda jako potieba moci. Clovék ma moznost ziskanou
moc vyuzivat dvéma sméry. Jednak muze ovladat jiné lidi, jednak mize tuto moc vyuzit

k dosaZeni stanoveného cile, pfitom neocekava uznani zasluh. (Copikovd, 2015)

b) Teorie zaméiené na proces

Cilem téchto teorii je popsat proces motivace, co podnécuje urcité chovani ¢i jednani daného
¢lovéka, co ho tidi, udrzuje a co ho zastavuje. K t€émto teoriim patii pfedev§im Vroomova teorie
expektance, Adamsova teorie spravedlnosti a Skinnerova teorie modifikace organiza¢niho

chovani. (Copikova, 2015)

Vroomova teorie expektance

S teorii o¢ekavani ptisel kanadsky profesor Victor Vroom, ktery se zamétoval na kvantifikacni
hodnoceni motivacnich stimuld. Teorie je zaloZena na tom, Ze jednotlivec vynaklada urcité tsili
za uCelem dosazeni daného cile. Dosazeny vysledek ma byt podle dané¢ho jednotlivce ocenén
a toto ocenéni by mélo mit daného jedince vyznam. Cim véti tento vyznam je, tim vétsi usili

pracovnik vynaklada. Pojmy, které Vroom prostfednictvim této teorie pouziva, jsou nasledujici:

e cexpektance, ktera znamena ocekavané predstavy pracovnika o vysledku svého
usili,

e vykon, ktery ptfedstavuje vysledek aktivniho jednani,
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e instrumentalista, kterd pfedstavuje pravdépodobnost, s jakou pracovnik ocekava
odménu za sviij vykon,

e valence, coz znamend urcitou hodnotu toho, co pracovnik dostava za pracovni
vykon jako odménu,

o usili, jez predstavuje predpokladané snazeni pracovnika. (Mikulastik, 2015)

Adamsova teorie spravedlnosti

Tvircem teorie spravedlnosti je americky behavioralni psycholog John Adams. Tato teorie je
zamétena na to, jak lidé vnimaji urcité jevy a jakym zplsobem se s nimi zachazi v porovnani
s ostatnimi zaméstnanci. Dle Adamsova tvrzeni zaméstnanci vnimaji pouze to, co pfijimaji jako
vystupy (odména, povyseni, kariéra atd.) ve vztahu k tomu, co vlozili jako vstupy (Cas,
vzdélani, zkuSenosti, dovednosti atp.) a tento pomér néasledné srovnéavaji s poméry jinych lidi.
O spravedlivé zachazeni se jedna tehdy, je-1i s danym ¢lovékem zachazeno stejné€ jako s jinou
skupinou lidi. Spravedlnost je vnimana ostatnimi lidmi, tyké se jejich pocitll a jedna se vzdy
o porovnavani. Tato teorie je zalozena na tom, Ze lid¢é jsou motivovani, pokud se s nimi zachazi

spravedlivé, a naopak budou demotivovani, jestlize nastane opak. (Copikovd, 2015)

Skinnerova teorie modifikace organiza¢niho chovani

Burrhus Skinner, autor dal§i motiva¢ni teorie, byl vyznamny americky psycholog, ktery je
povazovan za zakladatele tzv. radikalniho behaviorismu a Skoly experimentalni analyzy
chovani. Behavioristé se zabyvali pfedev§im chovanim jedince a nikoliv tim, co se d¢je uvnitf
cloveéka. Modifikace chovani znamend, Ze chovani jedince je zavislé na jeho nasledcich.

Znamena to, ze urCitd organizace muze ovliviiovat chovani ¢i jednani svych zaméstnanci.

Pokud jsou dasledky urc¢itého chovani kladné pro zaméstnance, bude toto chovani zaméstnanec
opakovat, nebot’ ma takovym jednadnim zajisténou odménu, a nebude se ptiklanét k chovani,

které je nasledovano postihem. (Copikovd, 2015)
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2.3.5 Rizeni pracovniho vykonu

Prostfednictvim procesu fizeni pracovniho vykonu je mozné definovat cile a odpovédnosti
jedinct, davat zpétnou vazbu o pracovnim vykonu, planovat rozvoj kariéry a podporovat rozvoj
schopnosti a dovednosti. Organizace sice mize zformulovat dany systém fizeni pracovniho
vykonu, avSak jeho uc€innost bude zavisla na liniovych manazerech a jejich schopnostech.

(Armstrong, 2015)

2.3.6 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a pracovnim vykonem

Aby clovek byl spokojeny s praci, ma urcité pozadavky, které mohou zahrnovat vyssi mzdu
¢iplat, spravedlivy systém odméinovani, prilezitosti k povySeni, ohleduplné a participativni
fizeni, urCity stupen socidlni interakce pfi praci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupen
autonomie. Mira spokojenosti jednotlivych zaméstnanct je vSak do jisté miry individualni.

Zavisi také na oc¢ekavani, pracovnich podminkéch a na prostredi, ve kterém pracuji.

To, zda je €lovek spokojen se svou praci, zavisi na postojich a pocitech, které jedinec chova
ke své praci. Pokud ma ¢lovek kladny a pfiznivy postoj k praci, predpoklada se, Ze je s praci
spokojen. Naopak negativni a nepfiznivé postoje signalizuji nespokojenost s praci. Mira
spokojenosti s praci je dana vnitfnimi a vnéjSimi motivaénimi faktory, kvalitou fizeni,

mezilidskymi vztahy na pracovisti a v jaké mite jsou jedinci v praci uspésni.

Lidé jsou obecné motivovani, aby dosahovali vyty¢enych cili. Aby lidé byli spokojeni, musi
dosahovat téchto cili prostfednictvim vynaklddaného 1sili. Zaméstnanci mohou byt
odménovani dvojim zplsobem, jednak odménami zvné&jsku, jako je napf. penézni odmeéna,
jednak vnitini odménou, tzn. néjakym vnitinim pocitem uspéSnosti. To nastifiuje, Ze zvySeni
vykonu lze zajistit takovym zplsobem, Ze zaméstnanci je poskytnuta ptilezitost k vykonu, je
k tomuto vykonu zajisténo vSe potfebné a za odvedenou praci zaméstnanci nalezi jak penézni,

tak 1 nepenézni odmeéna.

Motivace spolu se schopnostmi Clovéka piredstavuji dveé zakladni skupiny subjektivnich,
osobnostnich determinant vykonu. Do tfeti skupiny, v pfipad¢ objektivnich determinant
vykonu, patii pracovni podminky v nejSirSim smyslu, jako napf. pracovni podminky

ekonomické, strukturdlné-organizacni, technické a technologické, pracovni prosttedi atd.
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Tento vztah lze vyjadfit pomoci rovnice
V = f(MSP),

kde V' je uroven vykonu,
M oznacuje Grovei motivace,
S predstavuje uroven schopnosti,

P znézoriuje pracovni prostiedi a pracovni podminky.

Na prvni pohled se miize zdat, Ze tento vztah je ponékud jednoduchy, ale to, ze ¢im je motiv
silngjsi, tim je vykon vyss§i, nemusi platit zcela vzdy. Podle Copikové (2015, s. 60) miize byt
pfi¢inou této skuteCnosti to, ,,Ze pfiliSnd motivovanost piinasi vysokou miru vnitiniho,
psychického napéti, které naruSuje ,,normalni““ fungovani lidské psychiky a oslabuje tak

aktualni vnitini, subjektivni ptedpoklady vykonu. Celkové tedy vykon snizuje.
Vztah mezi irovni motivace, naro¢nosti ikolu a vykonem vyjadiuje tzv. obracena U-kfivka.

Pribéh obracené¢ U-kiivky vychazi z predpokladu, Ze Uroven vykonu s klesajici Urovni
motivace bude nizka. Naopak s ristem intenzity motivace se bude za jinak neménénych
okolnosti zvySovat, ale jen od urcité irovné motivace. Pokud zaméstnanec piekroci urcitou mez

motivace, Grovefi jeho vykonu se bude snizovat. (Copikovd, 2015)
Tato skutecnost je zndzornéna pomoci obrazku 2.4.

Obrazek 2.4: Yerkesiiv-Dodsoniiv zdakon (obrdacena U-kifivka)

£ +—— 0ptimalni mira nabuzeni
=2 optimalni vykon
-
1.1:.._ . R " R R
-3 narudena, snizena vykonnost
B e zvyienaanxieta

. \zvyﬁujici s

B pozornost a zajem

g,

Nizka Vysoka

Mira nabuzeni

Zdroj: Copikova, 2015, s. 61
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Téma motivace ma v psychologii mnoho pojeti, které se mohou od sebe liSit riiznymi aspekty.
Jednd se o to, ze néktefi lidi maji sklon k podavani vysokého vykonu ve vSech aktivitach,
u nichz je méfitko vykonu vyuzitelné. Tato situace je popsdna pomoci terminli vykonova

motivace ¢i potieba vysokého vykonu.

Vykonova motivace znamend znac¢nou tendenci Clovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu
¢i provadét co nejlépe urcité aktivity, u kterych je mozné dosazeni uspéchu. Vykonova
motivace souvisi jednak s tendenci dosahnout tspéchu a jednak s pottebou (tendenci) vyhnout
se neuspéchu. VSichni 1idé maji sklon prave k témto potiebam, avsak v individudlni mite. Silu

vykonové motivace lze pak vyjadfit pomoci tohoto vzorce:

potteba dosahnout Uspéchu

potteba vyhnout se neuspéchu

Pokud je potfeba dosdhnout tuspéchu vyssi, je také u urcitého zaméstnance vyssi
pravdépodobnost, ze se zamétuje na ty ¢innosti, u nichz je ptredpoklad ispéchu. Naopak, kdyz
pfevazuje potieba vyhnout se netispéchu, ptepoklada se, Ze jednotlivec ma sklon k pasivité.
Lidé s vysokou vykonovou motivaci pokladaji za Gspéch dosazeni daného cile, takovi jedinci

se ozna&uji jako cilové orientovani. (Copikovd, 2015)

2.3.7 Stimulacni prostiedky v pracovni motivaci

JiZ bylo uvedeno vyse, ze stimulace pfedstavuje zdmérné ovliviiovani lidského chovani
¢ijednani. Stimulace by méla byt urCena pfiméfené ve vztahu k pfijemci. Aby zvolené
stimulacni prostfedky byly uc¢inné, méli bychom znat pfiblizn€¢ stdlou motivacni strukturu
daného jedince. Takovymto zplsobem lze zvolit spravné a U€inné stimulaéni prostfedky.
Clovek se vélefiuje mezi stimulaci a motivaci se svou motivaéni strukturou, ktera je déna jeho
primarnimi a sekundarnimi potfebami, hodnotami, zkuSenostmi, zdjmy apod. Podstatou ucinné

stimulace zamé&stnanct je tedy poznatek o tom, jaka je jejich osobnost a motivacni profil.

Stimulem miZe byt cokoli, co je pro urcitého zaméstnance dilezité a zaroven vse, co mize
organizace svym zameéstnancim poskytnout. Do stimulacnich prostfedka patii piredevSim

hmotnd odména, obsah prace, pracovni podminky, zptisob hodnoceni zaméstnance a;.
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Stimulace je nejcastéji pouzivana ve form¢ hmotné odmény, kterda mize mit velmi mnoho
podob. Pravidla, kterd zvySuji Gc¢inek stimulace, plati pro vSechny hmotné odmény a jsou
nasledujici:

e cxistuje zde piimy vztah hmotné odmény k vykonu,

e odmeéna nalezi zaméstnanci hned po dokonceni tkolu,

e zaméstnanec musi mit spojitost mezi vynaloZzenym Usilim a odménou,

e odmeéna neni déna automaticky,

¢ podminky odmény musi byt znamy predem,

e musi existovat spravedlnost v pfidélovani odmén.

Pokud se budeme vénovat préci a jejimu obsahu, lze tvrdit, Ze prace je ptrirozenost ¢loveéka.
Pokud je ¢loveék vhodné motivovan, dosahne toho, Ze prace se stane prostiedkem k uskute¢néni
vytyCenych cild a sni, avSak v chovani musi pfevazovat Usili o podavani co nejvyssiho vykonu.
V lidském zivoté ma prace vyznamné postaveni a pro vétsinu lidi je jednim z nejvyznamnéjSich

zivotnich poslani.

Soucasti motivac¢niho procesu je také proces hodnoceni. To, jakym zplsobem vedouci hodnoti
své zaméstnance, ma vétSinou zna¢ny dopad na zaméstnance a jeho chovani, aby podaval
optimalni vykony. Hodnoceni mé obvykle dvé podoby, a to formalni a neformalni. Formalni
hodnoceni byva nejcastéji vyjadieno pomoci prezentace uspeéchii na poradach, ve firemnim
zpravodaji apod. Dal§i moznost, jak lze zaméstnance formaln¢ ohodnotit, byva kazdoro¢ni
vyhodnocovaci vecirek, kde toto hodnoceni byva casto spojeno s finanéni odménou.

Organizace da najevo, Ze o zaméstnance stoji a vazi si jej.

Zaméstnanci také radi vitaji i neformalni hodnoceni ptfimého nadtizeného, které spociva v tom,
ze nadfizeny se piijde poradit ke svému podiizenému a kdyz si pak této skute¢nosti v§imnou

ostatni kolegové, jedna se o stimulacni prvek, ktery miize mit i dlouhodobé&;si povahu.

Na pracovisti mohou byt pracovni tkoly vykonavany ve skupinédch ¢i v tymech. Ve skupiné
avtymu se musi dodrzovat jista zakladni pravidla, aby prace pfinasSela Zadouci efekt. Zde
se muze skryvat vyznamny motivaéni potencidl a je Zadouci, kdyz lze zkombinovat cile

jednotlivce s cili celé skupiny ¢i tymu.

Pracovni podminky jako takové samy o sobé nemohou zvySit motivaci pracovniki, avSak

nespokojenost s nimi mize vést k nespokojenosti zaméstnancti, mize vyvolat negativni reakce.
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Organizace proto musi neustdle zlepSovat pracovni prostfedi, modernizovat pracoviste,
ve kterém zaméstnanci pracuji, a to prostfednictvim riznych dotazli a hodnoceni pracovnich
podminek ze strany zaméstnancl. Je tedy ziejmé, ze organizace si vazi svych zaméstnanct

a zajima se o jejich nazory.

Co se tyce stimulacnich prostfedki, patii zde i podnikova kultura organizace, se kterou
se zaméstnanec ztotoziuje prostfednictvim profese. Spravnou profesi ve spravné organizaci
neni jednoduché najit, mize se jednat dokonce i o dlouhodoby problém. Je tieba vzit v potaz

veskeré mozné problémy s tim souvisejici a aspekty.

Motivace zaméstnancli je nejen ovlivnéna vnitinimi faktory, ale také faktory vychazejici
z externiho prostiedi, jako mize byt naptf. image a goodwill organizace. V tomto ptipadé
se jedna o celkovy obraz spolecnosti, ktery je prezentovan navenek, patii zde i dobré jméno

spole¢nosti a také uroven spolecenské odpovédnosti organizace.

V neposledni fad¢ patii ke stimulaénim prostfedkiim také makroekonomicka situace statu,
politické situace dané zem¢ a rodina, jeji prostfedi a vztahy. VSechny uvedené stimulacni
prostiedky mohou ovliviiovat pracovni motivaci jedinct, at’ uz pozitivné ¢i negativng. Jejich
intenzita prameni z toho, jak jsou riiznorodé lidské potieby a jaky je jejich motivacni profil.

(Copikova, 2015)

2.4 Odménovani zaméstnancu

Predchozi kapitola byla vénovana problematice pracovni motivace a dalSim pojmim s tim
souvisejici. V této ¢asti kapitoly je rozebrano téma odmeénovani zaméstnanci, je zde uvedena

definice odménovani, cile a filosofie.

2.4.1 Definice rizeni odménovani

Manazefti a personalisté kterékoli organizace musi podstupovat jednu z nejnarocnéjSich pract,
kterda se tykd vytvofeni efektivniho, motivujiciho, spravedlivého a jasného systému
odménovani. Existuje sice mnoho moznosti, jak si stouto problematikou poradit, avSak

vysledkem by mélo byt navrzeni takového systému odménovani, ktery bude akceptovatelny jak
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pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Pomoci zvolené¢ho systému bychom m¢éli rozeznat

vykonné zaméstnance od téch méné vykonnych.

,Rizeni odménovani se tyka formulaci strategii a politik, jejichz smyslem je odméiovat
zaméstnance slusné, spravedlivé a duasledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci
a s jejich prispénim k dosahovani strategickych cilti organizace* (Horvathova, 2014, s. 1).
Rizené odméiovani se zaméfuje na tvorbu, realizaci a udrzovéani systémt odménovani, jejichz

cilem je uspokojovat pozadavky organizace a dalSich zucastnénych subjekti.

Pokud je systém vytvoien kvalitn¢, mé¢l by byt:

e motivacni, tzn. srovnatelny s odménami nabizenymi ostatnimi organizacemi,

e spravedlivy, tzn. Ze urcity zaméstnanec neni ve vztahu k ostatnim zaméstnancim
ve finan¢ni nevyhod¢ a je odménovan podle zasluh,

e transparentni, tzn. zaloZzeny na fungujicich mechanismech, srozumitelny

zameéstnancum.

Rizeni odménovani musi byt zaloZeno na strategii organizace a podporovat vSechny dilezité
prvky. Organizace musi pfesn¢ veédeét, jak bude jeji systém odménovani vypadat, tzn. jaké
moznosti odménovani z Sirokého spektra pouzije, jaké bude sloZeni celkové odmeény a jaka

pravidla, nastroje a postupy budou vyuZity pii odménovani zameéstnancti.

Obecné je za odménu povazovana mzda nebo plat, ptipadné jiné formy penéZni odmény
poskytované ze strany zaméstnavatele za zaméstnancem odvedenou praci. Moderni pojeti fizeni
lidskych zdrojt vychazi z toho, ze na odménovani je nahlizeno ponékud §ifeji a je €lenéno do tii

zakladnich kategorii, a to:

e odménovani hmotné narokové,
e odmeénovani hmotné nenarokové penézni i nepenézni,

e odménovani nehmotné. (Horvathova, 2014)

Pokud je vorganizaci navrZzen a uplatiovan vhodny systém odménovani, je utvarena
a zlepSovana angazovanost zameéstnancl, kterda ma vliv na vykon jedince. Naopak Spatné
navrzeny a pouZzivany systém odmén miiZe tuto angazovanost zaméstnancl spiSe omezovat.

(Armstrong, 2015)
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2.4.2 Cile a filozofie rizeni odménovani

Rizeni odménovéani nezahrnuje pouze penézni odmény a zaméstnanecké vyhody, ale také
nepenézni a nehmotné odmeénovani, jako mize byt naptiklad uzndni, pochvala, rust
odpovédnosti a pravomoci apod. Rizeni odménovani je orientovano na dosazeni stanovenych

cilt a je zalozeno na dobie vypracované filozofii.

Strategickym cilem fizeni odménovani je tedy tvorba a néaslednd implementace takovych

politik, praxe, procest a postuptt odménovani, které zajisti dosazeni vytyCenych cili.

Rizeni odménovani vychazi z jednoznacné filozofie, kterd je zaloZena na zdsadach a principech,
jez jsou v souladu s cili organizace a napomahaji je realizovat. Systém odménovani je také

opiran o zasady spravedlnosti, slusnosti, rovnosti, dislednosti a prithlednosti.

Filozofie fizeni odménovani je zaloZzena na tom, Ze fizeni musi byt strategické, tzn. ze
se orientuje na dlouhodobou problematiku tykajici se odménovani zaméstnancii. Co se tyce
strategie v oblasti odménovani, tak musi vychazet z dlouhodobé podnikové strategie a je tteba

dodrzovat zasadu strategické provazanosti. (Horvathova, 2014)

2.4.3 Definice celkové odmény a jeji slozky

Teorie celkové odmény vychazi z toho, Ze odménovani zaméestnanct je nejen dostavani pencz,
ale existuji zde 1 dal§i slozky odmény. Celkovd odmeéna tedy obsahuje jak tradi¢ni,
kvantifikovatelné prvky, jako jsou naptiklad mzda ¢i plat, variabilni slozka mzdy/platu
a benefity, tak i nehmotné prvky, jako jsou pochvala, uznani, moznost ziskani vétsi pravomoci
a odpovédnosti, ptilezitost ke kariéfe, vzdélani a rozvoj apod. Do koncepce celkové odmény
tudiz patii veskeré nastroje, které zaméstnavatel vyuziva k ziskani, udrzeni a motivovani
zamé&stnancl. ZaleZi pak na kazdé organizaci, jaké formy odménovani budou zvoleny, jaka
pravidla odménovani budou nastaveny a jaké nastroje a postupy budou pouzity, tedy jaka bude

uplatiovana politika celkové odmény. (Horvdthova, 2014)
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a) Slozky celkové odmény

Celkova odména obsahuje veskeré formy odmén, tedy hmotné i nehmotné. Do hmotné odmény
se fadi ndrokova slozka odménovani, coz je zdkladni mzda/plat, a nenarokova slozka
odménovani, ktera obsahuje rtizné typy bonust, prémii, odmén, nadstandardnich ptiplatkii,
benefitl apod. Nehmotna odména zahrnuje uznani, pochvalu, vétsi zodpovédnost, kariérni rist,

kvalitu pracovniho zivota, vétsi samostatnost apod. Toto ¢lenéni je zobrazeno v tabulce 2.2.

Tabulka 2.2: Slozky celkové odmeny

Celkova odména
Hmotné odmény Narokové: mzda a plat, povinné piiplatky
Nenarokové: primé — variabilni zasluhova odména
neprimé — benefity
Nehmotné odmény Pochvala, odpovédnost, autonomie/samostatnost,
uznani, kariérni prilezitosti, kvalita pracovniho zivota

Zdroj: Horvathova, 2014, s. 30

Neustalym problémem, ktery se fesi pii tvorbé koncepce celkové odmeény, je zvolit vhodnou
kombinaci slozek celkové odmény. Nejprve je tieba se rozhodnout, zda zaméstnanci budou
odmeénovani za odpracovanou dobu, za vykon, kompetence ¢i ptfinos. Nésledné je nutno
posoudit, zda odménovani za vykon bude zavislé na individudlnim, tymovém (skupinovém)
vykonu nebo na vykonu organizace jako celku. Tyto vykony spadaji v souvislosti s hodnocenim
do variabilni slozky mzdy/platu, avSak jejich procentudlni rozloZeni se mize liSit, v tomto
piipadé zaleZi na filozofii odménovani a na typu pracovni pozice. Tymové ukazatele a ukazatele
vykonnosti obvykle pfedstavuji mensi podil variabilni slozky odménovani a jejich vySe roste
smérem k manaZerskému postaveni v organizaci. Poté je tieba zhodnotit, jaky bude podil mezi
pevnou a pohyblivou slozkou mzdy/platu. Na toto rozhodnuti ma vliv nékolik faktorti, jako jsou

typ pracovni pozice, typ organizace a zaméteni organizace. (Horvdthova, 2014)

b) Charakteristika sloZek odménovani

Zakladni mzda/plat je mnoZzstvi penéz, které nalezi dle dané sazby za urcitou praci nebo

pracovni misto. Muze se liSit v zavislosti irovn¢ prace ¢i urovné pozadovanych dovednosti.

Povinné ptiplatky zaméstnanci dostavaji nad ramec zakladni mzdy/platu za zdkonem vymezené

pracovni podminky, naptiklad prace v sobotu a v ned¢li, prace v noci, prace ve statnich
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svatcich, prace ve ztizeném pracovnim prostiedi apod. NejCastéji vyplacené priplatky jsou

ptiplatky za praci pfescas, za ztizené pracovni prostredi, ptiplatky za pohotovost aj.

Variabilni ¢i vykonnostni odména je dalSim druhem hmotné odmény, ktera je dana v souvislosti
s vykonem jednotlivce, tymu nebo organizace. Mnoho organizaci jsou k odménovani
zaméstnancl vyuzivany tzv. dodate¢né formy odménovani, které mohou i nemusi byt pfimo
spojeny s vykonem jedinct, tymi/skupin. K nejéastéji pouzivanym odménam patii predevsim
vérnostni prémie, odména k zivotnimu jubileu, odména na dovolenou, vanocni odmény,
odména pifi narozeni ditéte apod. Tyto formy mohou v nékterych organizacich patfit

1 do zamé&stnaneckych vyhod.

,2Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmény* (Horvathova, 2014, s. 31). Tyto vyhody jsou nabizeny pro osobni
potfeby zaméstnancli a jedna se o nastroje k ziskani a udrzeni si kvalitnich zaméstnancti.
V jakém rozsahu jsou vyhody poskytovany zalezi na tom, jak je organizace vykonna a zda

zameéstnavatel povazuje benefity za dulezity motivacni podnét.

Odmeéna nehmotna je vedle odmény hmotné soucast celkové odmeny. Jednd se o odménu, ktera
neni spojovéna s finanénim ohodnocenim a patfi zde predev§im moZnost seberealizace,
autonomie, moznost vzdélavani a rozvoje nad rdmec soucasné prace, dobré vztahy

na pracovisti, moznost budovani kariéry a dalsi. (Horvdthova, 2014)

2.4.4 Modely celkové odmény

V odbornych publikacich existuje mnoho modeli celkové odmény, avSak vSechny maji jeden
stejny cil, a to zefektivnit odménovani zaméstnancl v organizacich. Tyto modely jsou uréeny
pro zamé&stnavatele, kteti by se chtéli stat konkurenceschopnéjSimi a preferovangj$imi. Modely

celkové odmény slouzi personalistiim jako navod, jak vytvofit vhodnou politiku odménovani.

Model celkové odmény je slozen ze Ctyt kvadrantd. V hornich dvou kvadrantech jsou obsazeny
tzv. transak¢éni odmény, které jsou urceny pro ziskani a udrzeni si vysoce kvalitnich
zaméstnancl. Tyto odmény lze identifikovat jako hmotné odmény, nebot’ se vztahuji
k penéZznim odméndam a benefitim. Pené¢zni odmény slouzi k motivaci zaméstnanctli, aby
podavali vysoky vykon, a kjejich spokojenosti a stabilité. Naopak dolni dva kvadranty
predstavuji tzv. relatni odmény, coz jsou nepenézni, nehmotné odmény, a jsou vyznamné
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z divodu zvySovani hodnoty hornich kvadranti. Tyto odmény jsou dulezité pro upeviovani
vztahu mezi zaméstnancem a organizaci a zaroven zvySuji atraktivitu a reputaci organizace.
Idedlni stav je takovy, pokud jsou v organizaci kombinovany rela¢ni a transakéni odmény.

(Horvathova, 2014)

2.4.5 Vyznam celkové odmény

Pokud je koncepce celkové odmény kvalitn€ navrzena, peclivé implementovéana a efektivné
udrZovana, tak podporuje strategické cile, zaméry a hodnoty organizace. Celkova odména ma

znacny vliv na ziskani a udrzeni si kvalitnich zaméstnancti.

Celkové odménovani muze mit velky vliv na kone¢ny vysledek hospodafeni piedevsim
prostfednictvim mzdovych ndkladt. Tyto nédklady maji zdsadni podil na celkovych nakladech
organizace, takze je Zadouci, aby tyto naklady byly udrzovény na nizké urovni, zvlasté v obdobi
krize. Udrzovani mzdovych nékladii na nizké trovni je pro organizaci efektivni, avSak muize
uz byt obtiznéjsi ziskavat a udrzet si talentované zaméstnance. Existuji dva zpusoby, jak
udrZovat ndklady na odménovani na pfijatelné urovni, a to zménami mzdového/platového mixu
a vyzdviZzenim nehmotné odmény. Mzdovy/platovy mix znamena4, jakym zpiisobem organizace
kombinuje jednotlivé slozky celkové odmény. Druhou cestou, jak udrzet mzdové naklady
na nizké Grovni, je tedy zaméfeni se na nehmotné odmény. Organizace ve vétSin¢ pripada

mohou poskytovat levné nehmotné odmény, které mohou byt pro zaméstnance vyznamné.

Prostfednictvim celkové odmény je také ovliviiovana produktivita organizace. Pro organizaci
je efektivnéj$i odménovat zaméstnance, ktefi odvadeji kvalitn€jsi praci, zvySuje to jejich
motivaci, coZ nasledné vede k vy$§imu vykonu. Takovym zpisobem jsou pak zaméstnanci
povzbuzovani, aby vyrabéli kvalitnéjsi vyrobky ¢i poskytovali lepsi sluzby, a tim je zvySovana

celkova produktivita organizace. (Horvathova, 2014)

2.4.6 Vyhody celkové odmény

Pokud organizace uplatituje koncepci celkové odmény, mize vyuzivat téchto vyhod:

e Vveétsi vliv — kombinace riznych typli odmén ma zna¢ny vliv na motivaci
a oddanost lidi, coz vede ke zvySeni vykonnosti organizace,

33



e zlepSeni zaméstnaneckych vztahti — zaméstnanecké vztahy jsou vytvareny
prostiednictvim koncepce celkové odmény, coz vede k optimalnimu vyuziti
relacnich a transakénich odmén, zaméstnanci jsou tedy ovliviiovani pozitivng,

e flexibilita uspokojovani individudlnich potfeb — prostfednictvim relacnich
odmén lze zajistit, aby doslo k uspokojeni individudlnich potieb jednotlivych
zameéstnancu,

e talent management — dle Horvathové (2014, s. 34) ,relacni odmény pomahaji
nastolit pozitivni psychologickou smlouvu, a to muze slouzit jako néco,
co organizaci na trhu prace pii ziskavani zaméstnanct jasné€ odliSuje od ostatnich
organizaci.“ Pokud se organizace stane atraktivnim zaméstnavatelem, ptitahuje

si potfebné kvalitni lidi. (Horvathova, 2014)

2.4.7 Mzdové/platové formy

Hlavnim ukolem mzdovych/platovych forem je ohodnotit vysledky prace zaméstnance a ocenit

veSkeré aspekty jeho vykonu.

ManaZeti organizace si musi pfi tvorbé systému odménovani odpoveédét na velmi dilezitou
otazku, a tou je volba vhodné mzdové/platové formy, resp. kombinace mzdovych/platovych
forem. Nejprve je nutné se rozhodnout, zda zaméstnanci budou odménovani za odpracovanou
dobu, za vykon ¢i za dalS§i zasluhy a zda odménovani za vykon bude zéavislé na vykonu

individudlnim, tymovém nebo celoorganizacnim.

Existuji zde zasady pro uplatiovani mzdovych/platovych forem, které mohou byt zakofenény
v politice odménovani, ve vnitinim ptredpisu ¢i v mzdové/platové sekci kolektivni smlouvy.

Tyto zésady, na které mohou pisobit rizné druhy mzdovych/platovych forem, Ize rozd¢lit na:

e zakladni mzdové/platové formy — asova, ukolova, smluvni mzda ¢i plat,

e vykonové (pobidkové, zasluhové) mzdové/platové formy,

e dodatkové mzdové/platové formy — tyto formy odmén mohou byt vyplaceny
jednorazoveé nebo opakované jen nékterym nebo v§em zaméstnancim. Patii zde
hlavné vérnostni prémie, odména k Zivotnimu jubileu, odména na dovolenou

a vanocni odmeény, odmeéna pii ptilezitosti odchodu do diichodu apod.
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V jiné odborné literatufe jsou mzdové/platové formy rozdeleny pouze do dvou skupin:

e zakladni mzdové/platové formy,

e dodatkové (doplnkové) mzdové/platové formy. (Horvathova, 2014)

a) Casovi mzda

Casova mzda ¢i plat nalezi zaméstnanci za odpracovany ¢as. Tato mzda neni zavisla na vykonu,
nebot’ se vypocte jako soucin mzdové/platové sazby a odpracovaného Casu za obdobi. Jedna
se 0 nejcastéji pouzivanou mzdovou nebo platovou formu, v nékterych ptipadech muze byt

doplnéna o pobidkové slozky a predstavuje nejvetsi ¢ast celkové odmény zaméstnance.

Dle Horvathové (2014, s. 107) ,cCasové mzdy/platy mohou byt zaloZzeny na tarifech
vychazejicich zrelativni hodnoty prace v organizaci s pfihlédnutim k vnéjSim a trznim
faktorim. Vychodiskem relaci zdkladnich mezd v téchto situacich je zpravidla posouzeni
relativni naroc¢nosti a vyznamu pracovnich mist, pfedevsim pozadavkti na kvalifikaci,
odpovédnost, namdhavost, pracovni podminky a dal$i charakteristiky pracovnich pozic.*
Takové hodnoceni prace mize slouzit jako vychodisko pro spravedlivou a stabilni mzdovou

strukturu.

Zakladni mzdy mohou byt také uréeny cenami urcité prace na pracovnim trhu trznimi faktory,

tzn. poptavkou po praci ze strany zaméstnavatele a nabidkou ze strany osob.

Casova mzda se ¢leni nasledovné:

e cCasova mzda/plat hodinova — je vysledkem soucinu mzdové/platové sazby
a odpracovanych hodin,

e casova mzda/plat mési¢ni — je ur¢ena mzdovym/platovym tarifem, ktery je
stanoven mesicne,

e Casova mzda/plat na sménu, na den, na tyden, na rok atd.

Mezi vyhody, které pifinasi ¢asovd mzda, predev§im patii to, Ze je jednoduchéd na vypocet,
administrativné nendro¢na a usnadiiuje planovat mzdové naklady. Pro zaméstnance je
srozumitelnd a pracovnici maji zarucenou jistotu vydelku. Na pracovisti je vyvoldvano méné
sporti, neZ kdyz jsou odmény odvozeny od vykonu, a pfispivd k vytvafeni pozitivnich

mezilidskych vztahi.
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Casovd mzda ma naopak i své nevyhody. Jedna se pfedevSim o to, Ze ma pouze omezeny
motivacni ucinek a zameéstnanci nejsou nuceni k podavani lepsiho vykonu. Lini zaméstnanci
mohou i vyuzivat toho, ze mohou parazitovat na praci svych spolupracovnikii. Je zde také

vyzadovana vétsi kontrola zaméstnanci. (Horvathova, 2014)

b) Ukolovd mzda

v

Ukolova mzda &i plat piedstavuje nejpouzivangjsi a nejjednodussi typ mzdové/platové formy.
Je uplatnovana predevsim pro odménovani u délnickych profesich. Zaméstnanci nélezi urcita
tastka penéz za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Ukolova mzda/plat je tedy vysledkem
soucinu poc¢tu odvedenych jednotek prace a sazbou za jednotku prace. Tato sazba je zpravidla

stanovena z primérného vykonu za jednotku ¢asu.

Ukolova mzda/plat miize probihat rovnomérné nebo diferencované v zdvislosti na vykonu.
Pokud hovofime o rovnomérném prubéhu, celkovd vySe mzdy roste rovnomérné s ristem
vykonu. Pokud se jedna o diferencovany pristup, celkova vySe mzdy muze rlst rychleji

aZ po piekroceni ur€ité hranice a pfi nesplnéni normy naopak klesa.

Mezi nejcastéjsi vyhody ukolové mzdy/platu patii zejména jednoduchost vztahu mezi
vydélkem a skutecnym pracovnim vykonem, a proto je pokladdna za velmi pobidkovou
mzdovou/platovou formu. Zaméstnanci jsou diky tomuto typu mzdové/platové formy
motivovani k vy$Simu vykonu, a tim pfinasi vyssi vydélky pro celou organizaci. Pracovnici
také mohou vykonat vice prace za kratsi casovou jednotku, ¢imz klesaji naklady, a to je pro

organizaci zadouci.

Ukolova mzda/plat ma viak i sva uskali, kterd tkvi zejména v tom, Ze mohou vznikat spory
na pracovisti pii stanovovani jednotek prace. Zaméstnanec se snazi v tomto pripad¢ dosdhnout
co nejvyssiho vykonu, avsak to byva spojeno s nadmérnym fyzickym vypétim, nedodrzovani
technologickych postupii, nehospoddrnym zachdzenim s vyrobnim zafizenim, s pracovnimi

pomiickami, se zhorSenim kvality prace a s nedodrZzovanim bezpecnostnich predpis.

Ukolova mzda/plat miize byt uplatiiovana samostatné nebo v kombinaci s ¢asovou mzdou.
Zaméstnanci takto nalezi zdkladni mzda/plat a prémie za vykon, ktery pfesahuje danou hranici.
Prémie se opét s ristem vykonu miize ménit riiznymi zpisoby, a to proporcionalné, progresivné
a degresivné. (Horvathova, 2014)
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c¢) Smluvni mzda

Smluvni mzda nalezi zaméstnanci za smluveny soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery
zaméstnanec odvadi pro organizaci v uréitém obdobi v zadoucim mnozstvi a kvalité.
Organizace ocekava, ze zaméstnanec splni tkol a smluvni mzda je tedy vyplacena takovym
zpusobem, ze zaméstnanec dostava prubézné pevnou castku, kde je jiz zahrnuta vykonnostni
slozka. Zaméstnanec mé takto zajiStén urcity piijem béhem daného obdobi. Jakmile uplyne
urcita doba, nastdva vyhodnocovani vysledki, které pak muze mit vliv na dal§i stanoveni

smluvni mzdy/platu.

Abychom mohli v organizaci uplatnit tuto mzdovou/platovou formu, je nutné:

e presné vymezeni vysledku a jejich nésledna kontrola,
e peclivé planovani,

e diikladné stanoveni pracovnich postupt,

e stanoveni zplisobu pro vyhodnoceni vysledk,

ro~vr

e vytvofeni zddoucich podminek pro pracovniky.

Mezi vyhody, tykajicich se smluvni mzdy, patfi zejména jasna spojitost odmeény a vykonu

a moznost zaméstnance zapojit pii stanovovani cilového tkolu.

Naopak k nejcastéjSim nevyhodam patii naro¢nost na stanoveni a kontrolu ¢ast prace. Je zde
nutné jednak pravidelné sledovat planované i skute¢né Casy prace, spocitat procento vyuziti
Casu a jednak evidovat ztratové Casy, které nelze ovlivnit ze strany zaméstnanct. (Horvathova,

2014)

2.4.8 Zaméstnanecké vyhody

»Zameéstnanecké vyhody neboli benefity jsou slozky odmény poskytované navic k riznym
formam penézni odmény** (Horvathova, 2014, s. 143). Na organizaci uz potom zavisi, v jakém
rozsahu vyuZzivd zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké benefity tvoii nakladnou Cast
celkového odmeénovani. Mohou ptedstavovat az jednu tfetinu nakladt na zdkladni mzdu, ne-li
1 vice. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod ze strany zaméstnavatele ma piiznivy dopad
na motivaci zameéstnancli a prostfednictvim téchto vyhod dochazi ke zvySeni loajality

k organizaci.
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Benefity jsou nejcastéji poskytovany ztoho divodu, Ze organizace postradaji kvalitni
a kvalifikované zaméstnance, a tudiz se organizace snazi ,pfildkat” tyto zaméstnance
prostiednictvim nabizenych vyhod, které zaméstnanec bude dostavat vedle mzdy ¢i platu.
Pro zaméstnance miize byt toto hledisko jedno z rozhodujicich pfi vybéru nového zaméstnani.
Pokud  organizace  spravné zvoli  systém = zaméstnaneckych  vyhod,  zvysi
se konkurenceschopnost zaméstnavatele na trhu prace v oblasti ziskavani a udrzeni

si kvalifikovanych zaméstnancti.

Zaméstnanecké vyhody mohou mit dopad na tyto faktory:

e snizeni fluktuace,

e snizeni pracovni neschopnosti,

e zvySeni spokojenosti na pracovisti,
e vétsi ochota k préaci,

e zvyseni sounalezitosti s organizaci.

Strategie zaméstnaneckych vyhod souvisi se sméry, kam se chce organizace ubirat. Organizace
si musi pfesné urcit rozsah a Skalu benefitii, které chce umoznovat pro své zaméstnance,
a naklady, které je ochotna vynaloZzit. Zékladem pro formulaci politiky zaméstnaneckych vyhod

je tedy vhodna strategie.

Politika zaméstnaneckych vyhod pfimo souvisi s:

e typy zaméstnaneckych vyhod s ohledem na jejich naklady,
o velikosti, pestrosti, Skalou benefitt,
e celkovymi néklady benefiti ve vztahu k ndkladiim na zékladni mzdy/platy,

e vyuzitim flexibilnich zaméstnaneckych benefiti.

Hlavnim cilem zaméstnaneckych vyhod je pfedev§im poskytovat ldkavy a konkurenceschopny
systém celkovych odmén, diky kterym si organizace ziska a stabilizuje kvalitni zaméstnance.
Diky benefitim lze omezovat pracovni nespokojenost a fluktuaci zaméstnanct, déle lze
zlepSovat zaméstnanecké vztahy a podporovat loajalitu k organizaci. Zaméstnanclim je také
poskytovana daniova vyhoda a zaméstnanecké osobni potieby jsou 1épe uspokojovany praveé

prostiednictvim poskytovanych benefitt.

Zameéstnanecké vyhody maji ovSem 1 sva uskali, ktera tkvi pfedevSim v tom, Ze nemusi mit

piimy motivacni vyznam, tzn. Ze zaméstnanci chapou poskytované benefity jako standard
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¢i narok, nikoli jako néco poskytovaného navic. Benefity, které jsou poskytovany plosné pro

celou organizaci, nemusi vyhovovat v§em zaméstnanciim. Zameéstnavatelé mohou prezentovat

jako zameéstnanecké vyhody i takové véci, které jsou stanoveny zdkonem, a tudiz ma

zaméstnanec na n¢€ narok. (Horvathova, 2014)

a) Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Podle Horvathové (2014, s. 145) ,,zaméstnanecké vyhody tvofi zpravidla vécné rliznorody

okruh statkli a sluzeb poskytovanych zrizného divodu, riznym cilovym skupindm

zaméstnancl, riznymi zpiisoby i s riiznymi danovymi dopady.” Zaméstnanecké vyhody je

mozné Clenit podle riznych hledisek.

Z vécného hlediska Ize vyhody ¢lenit do tii skupin, a to na:

zaméstnanecké vyhody majici vztah k praci — tomto piipadé se jedna o ptispévek
na stravovani, nadstandardni pracovni volno, pfispévek na dopravu
do zaméstnani, jazykové kurzy apod.,

hmotné vybaveni a pracovni pomicky zaméstnance, které slouzi i pro jeho
osobni potfebu — tyto vyhody jsou Casto spojovany s postavenim zaméstnance
v organizacni struktufe a fadi se zde napf. notebook, osobni automobil,
pfispévek na odivani apod.,

zamé&stnanecké vyhody osobni a socialni povahy — zde miiZe patfit nadstandardni
zdravotni péfe o zaméstnance 1 jejich rodinnych pfislusnik, péce o déti,

ptispévky na dovolenou, pfispévky na sportovni a kulturni aktivity aj.

Podle zplisobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod je 1ze rozlisit na:

plosny systém zameéstnaneckych vyhod — zaméstnavatel stanovi piedpisem
zakladni zamé&stnanecké benefity, které plati pro vSechny zaméstnance stejné,
flexibilni systém zaméstnaneckych vyhod (Cafeteria systém) — zaméstnavatel
stanovi firemni balicek benefitl a rovnéz je stanoven ro¢ni limit bodii pro
jednotlivce. Zaméstnanec ma moznost vybrat si takové vyhody, o které ma

zajem,
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e kombinace plosného a flexibilniho systému — tato forma mezi zaméstnanci

vyvolava v§eobecny zajem. (Horvathova, 2014)

b) Cafeteria systém zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnaneckych vyhod v dnesni dobé existuje celd fada a v mnoha organizacich je umoznéno,
aby si zaméstnanci zvolili takovy balicek vyhod, ktery je dle jejich potieb nejvyhodné;jsi.
Tzv. Cafeteria systém volitelnych zaméstnaneckych benefiti, ve kterém je kazdému
zameéstnanci prifazen uréity pocet bodl na urcité obdobi a za tyto body Cerpa dle svého uvazeni

vyhody z pestré nabidky.

Zaméstnanci si mohou svobodné vybrat benefity, o které maji zdjem, i prostiednictvim
tzv. pfedplacené¢ beneficni karticky. Jednd se o poukazky pro volnoCasové aktivity
a v nékterych organizacich jsou tyto poukazky vyuzivany jako odménovani zaméstnanct za

nadstandardni vykon.

Pomoci tohoto systému zamé&stnaneckych vyhod 1ze uspokojit osobni potfeby zaméstnancti. Je
také mozné sledovat, jak jsou zaméstnanci na pracovisti spokojeni, jestli roste
konkurenceschopnost organizace a jestli klesa fluktuace zaméstnancii. Organizace muze také
pruznéji reagovat na zaméstnanecké potieby, které 1ze uspokojit pomoci benefitl, a to tak,

ze muZe naptiklad rozsifit jejich portfolio.

Nejvétsi nevyhodou Cafeteria systému je predevS§im pocatecni investice a administrativni
naro¢nost. Organizace musi provadét pravidelné prizkumy ohledné potifeb zaméstnanci,
sledovat vyvoj benefiti u konkuren¢nich podniki a v neposledni tad¢ také intenzivné

komunikovat se zaméstnanci o jejich pozadavcich.

Cafeteria systém muze mit vice variant, jednd se ptfedevsim o tyto:

e gystém ,bufetu, ve kterém se nachazi vycCet zaméstnaneckych vyhod
a pracovnici si vyberou dle svych preferenci do stanovené vyse,

e systém ,,jadra®, kde je pevné stanoveno jadro vyhod pro vSechny pracovniky
a ostatni vyhody si mohou zaméstnanci sami vybrat,

e systém ,,blokli*, ve kterém jsou nadefinovany kategorie zaméstnanct a k nim je

utvorena nabidka benefitu.
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Neékteré organizace si na poskytovani zaméstnaneckych vyhod a s tim spojenou administrativu
najimaji specializované firmy bud’to z¢asti nebo Upln¢, avSak vybér benefiti ma jiz na starosti
dand organizace. Soucasnym trendem je neustdlé rozSifovani nabidky zaméstnaneckych

benefitl pro zaméstnance, nebot’ takto je mozné zajistit spokojenost jednotlivych zaméstnanci.

(Horvathova, 2014)

Obrazek 2.5: Cafeteria systém — system bufetu Obrazek 2.6 Cafeteria systém — systém jadra
volitelny blok
N
jédro
Jeduotlivé zamEstnanecké
vihody

Zdroj: Horvathovd, 2014, s. 149

Zdroj: Horvathova, 2014, s. 149

Obrazek 2.7: Cafeteria systém — systém bloki

[. |IL
I [IV.

Zdroj: Horvathova, 2014, s. 149

41



3 Charakteristika spoleCnosti a analyza soucasného stavu
motivace v organizaci

3.1 Zakladni informace o vybrané spole¢nosti

3.1.1 Historie spole¢nosti

Vybrané organizace vznikla jako dcefinnd spolecnost zdravotni pojistovny dne 16. 1. 2004
s pravni formou a. s. SpoleCnost vznikla na zakladé¢ novely zékona ¢. 363/1999 Sb.,
o pojistovnictvi, v platném znéni, kde v § 3 odst. 2 byla zruSena moznost provozovat
pojistovaci ¢innost jinymi pravnickymi osobami podle zlastniho pfedpisu a omezila tento

rozsah na akciové spolecnosti a druzstva. Dne 1. 1. 2004 tyto zmény nabyly u¢innosti.

Zdravotni pojiStovna jiz nebyla opravnéna k tomu, aby nadale vykonavala pojistovaci ¢innost

provozovatele smluvniho (soukromého) zdravotniho pojisténi.

Zakon o vefejném zdravotnim pojisténi vSak umoziioval provozovat smluvni zdravotni
pojisténi zdravotni pojistovnou do doby vstupu Ceské republiky do Evropské unie, tedy
do 1. 5. 2004. Zdravotni pojistovna provozovala smluvni zdravotni pojiSténi jiZ od roku 1993

a vybudovala si v této oblasti silnou pozici na trhu.

Dopad novely zakona o pojistovnictvi na provozovani smluvniho zdravotniho pojisténi vyfesila
pojistovna formou zaloZeni dcefinné akciové spolecnosti (dale pouze pojistovna). V ramci
procesu vytvoreni samostatného pravniho subjektu zdravotni pojistovna k 1. 5. 2004 ukoncila
pojisStovaci ¢innost v oblasti smluvniho zdravotniho pojiSténi a roli aktivniho pojistitele

pfevzala nova dcefinné spolecnost.

I navzdory naro¢nému transformaénimu procesu, dopadim vstupu Ceské republiky
do Evropské unie na provozované pojistné produkty a vynalozenym zfizovacim ndkladim
doséhla pojistovna jiz v prvnim roce svého samostatného plisobeni na trhu velmi pfiznivého
hospodaiského vysledku. Doslo také ke zvySeni zdkladniho kapitalu na 100 miliond K¢

z vlastnich zdrojt.

Veskeré finan¢ni prosttedky, které byly vlozeny do dcefinné spolecnosti zdravotni pojistovny,
byly vyhradné prostiedky z provozovani soukromého pojisténi, nikoliv prostfedky z vefejného

zdravotniho systému.
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Pojistovna si béhem let stale upeviiovala svou pozici na pojistném trhu. V roce 2009 byl
navysen zékladni kapital ze 100 milionii na ¢astku 120 milionti korun. Béhem nasledujicich let
dochazelo k postupného navySovani zakladniho kapitalu a v roce 2012 dosahl vyse 210 milionti

korun.

Pojistovna zazadala Ceskou narodni banku o rozsifeni rozsahu povolenych &innosti diky
zvyseni nabidky sluzeb klientim rozsifit své produktové porfolio. Ceskd narodni banka
povolila rozsifeni licenci mimo jiné o urazové pojisténi, pojiSténi nemoci, pojisténi Skod
na pozemnich dopravnich prostfedcich jinych nez nddraznich vozidel, pojisténi Skod
na majetku, vSeobecné pojisténi odpoveédnosti, pojisténi riznych financnich ztrat, pojisténi
pravni ochrany a o pojisténi pomoci osobam v nouzi béhem cestovani nebo pobytu mimo mista

svého bydlisté. Takto byla zahdjena etapa expanze pojisStovny na pojistném trhu.

Prvnim krokem v rdmci vytvafeni nového produktového portfolia bylo vytvotfeni nabidky
cestovniho pojisténi. Pojisténi 1é€ebnych vyloh v zahranici bylo rozsifeno o dalsi pfipojisténi,
zejména o urazové pojisténi, pojisténi odpoveédnosti a pojisténi osobnich véci. Na podzim roku
2011 zacala pojistovna nabizet dalsi dva nové produkty, a to zdravotni pojisténi PATRON

a exkluzivni zdravotni pojisténi pro cizince PREMIUM.

Na jate roku 2012 byl pfedstaven na trhu produkt Urazové pojisténi a na podzim téhoz roku
byly spustény produkty majetkového a odpovédnostniho pojisténi PODNIKATEL — Pojisténi
sttednich podnikateld a LEKAR — Pojisténi majetku a odpovédnosti spolu s profesi
odpovédnosti poskytovatele ambulantnich zdravotnich sluzeb, vcetné 1€kéaren a optik. Taktéz

doslo k rozsiteni produktu PATRON, a to o pojisténi nadstandardni zdravotni péce.

V dubnu 2013 byl uveden na trh novy produkt Komplexni zdravotni pojiSténi cizincil
Exclusive, tedy prvni komercéni zdravotni pojiténi pro cizince, které je svym rozsahem

srovnatelné s vefejnych zdravotnim pojisténim.

Dalsi vyznamnou skute¢nosti bylo v dubnu 2015 navysSeni kapitalu pojisStovny na 284 milionu

korun. Od roku 2007 Pojistovna je ¢lenem Ceské asociace pojistoven.
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3.1.2 Strategie pojiSt'ovny

Strategie pojistovny je nastavena tak, aby vesker¢ oblasti jeji ¢innosti byly maximalné efektivni
a prispivaly ke spokojenosti klientim. V roce 2015 se diky rozsifeni produktivniho portfolia
a nepietrzitétmu vyvoji dosavadnich produkti pojistovna stdva univerzalni ryze ceskou
nezivotni pojistovnou. V tom samém roce byly, v souladu se strategickym planem a v reakci
na vyvoj trhu, inovovany stavajici produkty pojistovny a zaroven byl spustén novy produkt

Pojisténi zavaznych onemocnéni.

Tento produkt je ceském trhu unikatni, nebot pomdahad pojisténému a jeho rodinnym
pfislusnikim zmirnit dopad na financni situaci zplsobenou zévaznym onkologickym
onemocnénim. Poji§téni si miize uzaviit obdan CR i cizinec, jehoz vékova hranice se pohybuje
v rozmezi 18 let — 70 let. Jednd se o tzv. obnosové pojisténi, jehoz Gcelem je ziskat obnos,
tj. dohodnuta financni ¢astka, pokud nastane pojistnd uddlost. Pojistnou udalosti je urceni
diagndzy onkologického onemocnéni pojisténého, a to v dobé trvani pojisténi. Tento produkt

nabizi moznost sjednat si pojisténi vSech zhoubnych nadora.

Strategické cile pojistovny jsou sméfovany k zajisténi dlouhodobé perspektivy spolecnosti
na ¢eském pojistném trhu. K dosaZeni vyty€enych cili ma pojiStovna v planu rozSifovat

wrw

spektrum pojistnych produktii a z tohoto diivodu chce pojistovna rozsifit licence.

Pojist'ovna se také vyznamné soustifedi na moznost sjednat si pojiSténi online. Timto zpiisobem
je realizovdno stile vice pojistnych smluv. V loniském roce doslo v rdmci informacnich
technologii ke kompletni vyméné hlavni infrastruktury véetné efektivniho prenost vSech dat
nanova diskova pole v datovych centrech. Tento proces mél nulové dopady na chod

spolecnosti.

3.1.3 Provozované produkty

Pojistovna provozuje nasledujici pojistné produkty:
e zdravotni pojisténi cizincd,
e zakladni zdravotni pojisténi cizinctl,
e zakladni zdravotni pojisténi cizincii Exclusive,

e Urazové pojisténi,
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e cestovni pojisténi,

e pojisténi zavaznych onemocnéni,

e pojisténi pro piipad hospitalizace,

e pojisténi malych a stiednich podnikateld,

e pojisténi majetku a odpovédnosti poskytovatelll ambulantni zdravotni péce,
e pojisténi majetku a odpovédnosti poskytovateltl 1ékarenskych sluzeb,

e pojisténi ostatnich podnikatelskych rizik,

e pojisténi majetku a odpovédnosti obcand.

3.1.4 Organizacni struktura

Schéma organizac¢ni struktury je uvedeno v piiloze €. 1.

a) Stupné iizeni pojistovny

Vnitini fidici a kontrolni systém pojistovny je vybudovan na principu jednoho odpovédného
vedouciho zaméstnance, ktery osobné zodpovida za plnéni ukolll jim fizenym organizacnim

utvarem.

V organizaéni struktufe pojiStovny pisobi tyto stupné fizeni:

e predstavenstvo,

e vybor pro fizeni rizik a kapitalu,
e feditel odboru,

e vedouci oddélenti,

e vedouci referatu.

b) Akcionaii

Spole¢nost ma pouze jediného akcionafe, a to mateiskou zdravotni pojistovnu. Tato matefska
zdravotni pojistovna vlastni 1 000 ks akcii na jméno v zaknihované podobé. Jmenovitd hodnota

akcie ¢ini 284 000 K¢ za kus.
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¢) Valna hromada

Valna hromada je nejvysSim organem spolecnosti. Jelikoz ma spolenost pouze jednoho

akcionafre, a to matetskou pojistovnu, rozhoduje v klicovych situacich samostatné.

d) Dozorci rada

Dozor¢i rada je kontrolni organ spolecnosti. Jeji €lenové jsou opravnéni nahlizet do vSech
dokladi a zdznamu tykajicich se ¢innosti spolecnosti. Dohlizi, zda jsou ucetni zapisy vedeny

fadné a zda je podnikatelska ¢innost provozovana v souladu s pravnimi piedpisy.

Dozor¢i rada piezkoumava fadnou, mimotradnou a konsolidovanou ucetni zavérku a navrh

na rozdéleni zisku nebo na uhradu ztraty. Své vyjadieni predklada valné hromadé.

Spole¢nost ma celkem 3 ¢leny v dozorci radé, a to predsedu, mistopiedsedu a jednoho ¢lena.

e) Priedstavenstvo

Systém wvnitini struktury pojistovny je dualisticky. Predstavenstvo je statutarnim orgadnem
spolecnosti, fidi pojistovnu ve vSech béZznych c¢innostech, vcetné rozhodovani o otdazkach
organizace fizeni spoleCnosti. Jménem spolecnosti jednaji spolecné dva c¢lenové

predstavenstva. Podepisovani se provadi tak, ze k obchodni firmé spolecnosti piipoji své

podpisy.

Pfedstavenstvo urcuje své Cleny pro koordinaci jednotlivych agend pojistovny
a pro komunikaci mezi pfedstavenstvem a vedenim spole¢nosti zejména pro nasledujici oblasti:
e pojistovnictvi,
e financni,
e informacni technologie,

e provoz pojistovny.

Predstavenstvo je odpovédné valné hromadé, pricemz Clenové predstavenstva jsou voleni
a odvolavani rozhodnutim valné hromady pojistovny. Predstavenstvo spolecnosti ma pravo

ziizovat k vykonu své ¢innosti poradni ¢i jiné organy.
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f) Interni audit

Interni audit je zfizen pfedstavenstvem a ma zvlastni postaveni v organizacni struktuie
spole¢nosti. Svou ¢innost, kterda miize byt vyvoldvana, vykonavd nezavisle na vykonnych

¢innostech pojistovny. Internimu auditu maze ptidélovat tikoly pouze:

e predseda predstavenstva,
e predstavenstvo pojistovny (na zaklad¢ usnesent),

e dozor¢i rada.

Referat interni audit je organiza¢né podiizen predstavenstvu spolecnosti. Mezi hlavni tkoly
interniho auditu patfi zejména piinaSet systematicky metodicky pfistup k hodnoceni
a zlepSovani Uc¢innosti systému fizeni rizik, fidicich a kontrolnich procesii a podporovat

zdokonalovani vnitinich procest spolecnosti.

g) Sekretaridt predsedy piedstavenstva

Sekretariat predsedy predstavenstva plni Ukoly sekretariatni sluzby v zélezitostech
vyplyvajicich z ¢innosti piedsedy predstavenstva, provadi rozpis ulozenych ukolt a sleduje
jejich plnéni, svolava a organizuje porady vedeni spoleCnosti, organizuje zahrani¢ni pracovni
cesty a zabezpeCuje agendu, kterd je spojena s utajovanim skutecnosti tvoficich obchodni

tajemstvi.

Mezi dalsi ¢innosti, které sekretariat predsedy piedstavenstva provadi, patti zejména archivace
a skartacni sluzba spole€nosti, zajisténi pokladni sluzby spolecnosti a agendy cestovnich

nahrad.

h) Personalistika a mzdy

Utvar personalistika a mzdy #idi a metodicky vede personalni praci ve spole¢nosti, vyfizuje
pracovnépravni zaleZitosti s uzavienim, zménami a skoncenim pracovniho poméru, vede
osobni evidenci zaméstnancl a vyfizuje osobni zélezitosti zaméstnancl,, vede statistické
vykaznictvi o zamé&stnancich, zajiStuje persondlni a socidlni rozvoj spolecnosti, fidi a vede

agendu mezd a mzdové ucetnictvi.

47



Mezi dalsi tkoly tohoto utvaru patii piredev§im organizace seminaie pro odbornou piipravu
zameéstnanct, spoluprace se vzdélavacimi Ustavy a spolecnostmi, spoluprace s organy Utadu

prace, CSSZ, FU a zdravotnich pojistoven.

i) Compliance

Utvar compliance obecné dohlizi na dodrzovani vnitinich ptedpisti spolecnosti a zda ¢innosti

spole¢nosti jsou vykonavany v souladu s pravnimi a vnitinimi predpisy.

Compliance je utvar pojistovny, ktery definuje politiku compliance a koordinuje realizaci
compliance v pojistovné, koordinuje ¢innosti, které souvisi s nastavenim fidiciho a kontrolniho
systému pojistovny, koordinuje komunikaci s organy dohledu a dozoru, odhaluje ¢innosti
tykajici se podvodu a dalsich protipravnich jednani, spolupracuje s advokatnimi kancelaremi

a s internim auditem spole¢nosti a izce spolupracuje s funkei fizeni rizik.

j) Rizeni rizik

Utvar fizeni rizik ve spole¢nosti funguje z diivodu identifikace nové vznikajicich rizik,

monitorovani systému fizeni rizik a celkového rizikového profilu pojistovny jako celek.

Oddéleni tizeni rizik udrZuje a monitoruje systém fizeni rizik ve spolecnosti, iizce spolupracuje
s internim auditem spolecnosti, s pojistné-matematickou funkci a s funkci compliance. Hlasi
rizikovou expozici a poskytuje poradenstvi predstavenstvu v otazkach fizeni rizik v ramci
firemni strategie, velkych projektl, investic, organizuje workshop pro identifikace a definici

rizik a vyhodnocuje specificka rizika pojistovny (kvantitativni nebo kvalitativni).

k) Pojistna matematika

Utvar pojistnd matematika posuzuje vysi technickych rezerv a finan¢niho umisténi, posuzuje
disponibilni a pozadovanou miru solventnosti, posuzuje pojistné-matematické metody
pouzivané pii provozovani pojiStovaci a zajiStovaci Cinnosti a posuzuje vypocet sazeb

pojistného jednotlivych produkti nabizenych pojistovnou.
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Tento utvar je odborné zpusobily k ovéfovani spravnosti udaji ve vykazech predkladanych
CNB a ovéfovani spravnosti vypoétu technickych rezerv, k podavani na zadost CNB vysvétleni

k vykaztim, jejichZ spravnost byla ovéfena.

l) Produktovy management zdravotniho pojisténi

Do oblasti produktového managementu zdravotniho pojisténi patii tyto produkty:
e zdravotni pojisténi cizinct,
e trazové pojisténi,
e pojisténi Patron,
e pojiSténi zadvaznych onemocnéni,
e cestovni pojisteni,

e dalsi produkty souvisejici s pojisténim urazu a nemoci.

Produktovy management zdravotniho pojisténi provadi vyvoj pojistnych produktl pojistovny
v souladu s platnym pravnim fadem Ceské republiky, vytvaii zavazné pokyny a metodicky #di
procesy sméfujici ke vzniku a zménam pojisténi, vytvaii a spravuje obchodné-technickou

dokumentaci v rozsahu souc¢ésti pojistné smlouvy.

Produktovy management je dale zpiisobily k vytvareni a rozhodovani o parametrech pojistnych
produktli, standardnich podminkéach a rozsahu pojiSténi, zejména o vysi netto pojistného,

prémii, slev, ptirazek a limitl pojistného plnéni, véetné jejich zmén.

m) Produktovy management pojisténi majetku a odpovédnosti

Do oblasti produktového managementu pojisténi majetku a odpovédnosti patii tyto produkty:
e pojisténi majetku a odpovédnosti,
e pojisténi vozidel,
e pojisténi zaruky pro ptipad upadku cestovni kancelare,

e dalsi pojistné produkty souvisejici s pojisténim majetku a odpoveédnosti.
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Hlavnim ukolem produktového managementu pojisténi majetku a odpoveédnosti je provadeét
vyvoj a spravu pojistnych produkti pojistovny v souladu s platnym fadem Ceské republiky,
vytvaret zdvazné pokyny a metodicky fidit procesy sméfujici ke vzniku a zménam pojisténi,

a to pro vSechna prodejni mista pojistnych produkti pojistovny.

Tento utvar také vytvaii a spravuje obchodné-technickou dokumentaci v rozsahu soucasti
pojistné smlouvy, vyhodnocuje dosazené pojistné-technické vysledky pojisténi a navrhuje
opatfeni sméfujici k dosazeni planovanych pojistné-technickych vysledka pojistovny, tvori
nabidky pro nestandardni obchody, provadi prizkum trhu a vyhodnocuje informace

o jednotlivych obchodni ptilezitostech.

n) Likvidace pojistnych uddlosti

Odbor likvidace pojistnych udalosti provadi likvidaci a revizi pojistnych udalosti a zajistuje
podklady pro vyplatu pojistného plnéni, #idi metodicky ¢innosti v oblasti likvidace pojistnych
udalosti, vytvaii metodiku likvidace pojistnych udalosti, vede evidenci pojistnych udalosti
a odpovida za jeji aktudlni stav, zajisSt'uje agendu mimosoudniho vymahani pohledavek z titulu

uplatnéni ndhrady Skody a zajiSt'uje spolupréci s asisten¢nimi spole¢nostmi.

Likvidace pojistnych udalosti také vytvaii tiskopisy potfebné pro likvidaci a revizi pojistnych
udalosti, vytvaii podklady potfebné pro vyplatu pojistného plnéni z pojistnych udalosti,
kontroluje spravnost a v€asnost likvidace pojistnych udalosti, vyhledavéa a vyhodnocuje sporné
Skody a negativni jevy v likvida¢ni €innosti a provadi €innosti spojené s uplatnénim prava

na nahradu Skody.

0) Obchod a marketing

Veskera vlastni obchodni mista pojisStovny jsou organizaéné zatazena odboru obchod
a marketing, v jeho rdmci pod obchodniho feditele (¢lena predstavenstva povéreného fizenim

odboru).

Odbor obchod a marketing navrhuje a realizuje obchodni politiku a strategii spolecnosti

v prfedmétu podnikéni, fidi obchodni ¢innost spolecnosti, vlastni obchodni sluzbu a smluvni
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partnery, navrhuje metodiku prodeje, poskytuje informace a poradenskou cinnost tykajici
se produktli i prodejnich podminek prodejcim a klientim, navrhuje provizni fad spole¢nosti,

zajistuje podklady a zpétnou vazbu pro dalsi rozvoj produkti.

Déle navrhuje a hodnoti obchodni politiku, koncepci a prodejni progndzy, zajistuje
marketingovou databazi, zajistuje vyrobu a distribuci reklamnich a propagacnich predméti

a materiall, spolupracuje se siti zprosttedkovateli v oblasti marketingu, reklamy a propagace.

V odboru obchod a marketing plsobi tyto useky:

e usek komunikace v ramci skupiny,

e usek marketingu a externi komunikace,
e usek zajisténi,

e usek pojisténi podnikatelskych rizik,

e Usek retailového obchodu,

e Usek externich siti,

e usek spravy a pojiSténi.

p) Financni odbor

Finan¢ni odbor tidi, metodicky vede a provadi ti€etni evidenci ve spolecnosti jako celku i podle
nakladovych stfedisek v souladu s platnymi pfedpisy, provadi rocni GcCetni zavérku vcetné
finan¢nich vykazl a prilohy, vede evidenci majetku v navaznosti na danové a ucetni odpisy,
zajistuje, kontroluje veskery platebni styk a finan¢ni toky spole¢nosti, fidi a metodicky vede
ekonomické planovani, financovani a ivérovani, hospodaii s pené¢znimi prostfedky spolecnosti,
investuje doCasné volné finan¢ni prostfedky a vede daiiovou agendu, kromé dané z piijmu

ze zavislé ¢innosti fyzickych osob a podava danova ptiznani za spolecnost.

Finan¢ni odbor je odpovédny za vécnou spravnost dodavatelskych faktur, za uhrady
predepsaného pojistného a pojistnych plnéni, za vedeni a kontrolu Gcetnictvi provizi, za vedeni
a kontrolu ucetnictvi o hmotném, nehmotném a ostatnim majetku, o cennych papirech

a za vedeni a kontrolu finan¢niho a manazerského ucetnictvi.
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q) Informacni technologie

Utvar informaéni technologie vytvaii informaéni koncepci a informaéni strategii pojistovny,
zpracovava a optimalizuje koncepci komunikac¢niho a sitového prostiedi pojistovny, plan
a strategii dlouhodobého rozvoje, zabezpeCuje vyvoj, provozovani, spravu a udrzbu
infrastruktury  informacniho systému spolecnosti, definuje zplisoby komunikace
s informacnimi systémy obchodni partnerti, vytvaii a archivuje programovou dokumentaci
infrastruktury provozovanych informacnich systémd, zajist'uje systémovou ochranu a archivaci

provozovanych informacnich systémt a datové zakladny spole¢nosti.

Tento utvar je odborné¢ zptsobily k tomu, aby navrhoval plan ndkupu informacnich technologii,
aby urcoval cile a priority IT, stanovoval plany a harmonogramy praci a dodavek technologii.
Provadi pfijem, provéfovani a instalaci informacnich technologii a zaji$tuje mnoho dalSich

skuteénosti.

3.2 Analyza soucasného stavu motivace v organizaci

3.2.1 Odménovani zaméstnancu

Zamgéstnanci vybrané spolecnosti jsou odménovani pevnou a pohyblivou slozkou mzdy.
Neéktefi zaméstnanci maji pouze pevnou slozku mzdy, jini maji navic jesté pohyblivou slozku

mzdy dle povahy prace.

Pohyblivd slozka mzdy byva zpravidla vypldcena roc¢né. Nektefi zaméstnanci majit
tzv. zaméstnaneckou kartu, kde jsou nastaveny cile. Pokud jsou tyto cile splnény, nalezi

zaméstnanci odména. Patii zde ale 1 dalsi podminky, které mohou odménu navysit.

Zaméstnanci mohou byt odménéni nejen provizni odménou, ale i produkéni odménou
na zaklad¢ skupinovych a individudlnich cili. Pokud je uzaviena s klientem smlouva
0 pojisténi, nalezi zaméstnanci provizni odmeéna. Podnik si stanovi své urcité cile a pokud tyto

cile jsou naplnény, zaméstnanec mé narok na produkéni odménu.

Ptiplatky se poskytuji za:

e koncepci,

e produktivitu,
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e vedeni.

Pracovni doba ve vybraném podniku trva osm hodin, tficet minut maji zaméstnanci narok

na prestavku. Zaméstnanci tudiz pracuji osm a pul hodin denné.

3.2.2 Vzdélani zaméstnancu

Vzdélani pro zaméstnance si kazdy odbor zajiStuje samostatné. Odbor si urci, jaké vzdélani
pozaduje, a to se nasledné externé zajisti. V mnoha ptipadech je Skoleni cilené dle povahy
prace. Cilené Skoleni je zejména individualni, patii zde naptiklad Skoleni o pojisStovnictvi,

o likvidaci atd. Pokud se jedna o specidlni Skoleni dle Gtvard, musi se nejprve objednat.

Pravidelného Skoleni se zucastnuji vSichni zaméstnanci, jedna se zejména o Skoleni complience,

na produkty apod.

Zaméstnanci musi byt ze zakona proskoleni v oblasti systému BOZP a pozarni smérnice. Toto
Skoleni probiha tzv. online, tzn., ze kazdy zaméstnanec obdrZi ve své e-maliové schrance test,

ktery nasledné€ vyplni a na persondlni oddéleni pfinese potvrzeni, Ze test absolvoval.

Existuje zde také moznost, Ze si zaméstnanec po dohodé¢ s jeho vedoucim vybere Skoleni, které
ho zajim4, a to pak muze absolvovat. Tento individualni plan rozvoje se provadi na 2 roky

doptedu. Jedna se o tzv. plany s podstatnym rizikem.

3.2.3 Zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnanciim

Zameéstnanecké vyhody jsou soucéasti odménovani. Pojistovna tyto benefity poskytuje svym
zamé&stnanclim v rtiznych forméch. VSichni zaméstnanci maji stejny narok na veskeré benefity,
vyjma sluzebniho automobilu. To, zda zaméstnaneckych vyhod vyuZzivaji ¢i nikoli, zavisi pouze

na jednotlivych zaméstnanich.
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a) Benefity poskytované zamésnavatelem

Tyden dovolené navic

Ze zakona maji zaméstnanci narok pouze na dvacet dni dovolené na jeden rok. OvSem

pojistovna nabizi svym zaméstnancim tyden dovolené navic, coz urcit€¢ zaméstnanci ocenuji.

Socidlni volno pro matky ¢i otce

Pro matky ¢i otce, kteti maji déti do patnécti let, spolecnost nabizi ¢tyfi dny socialniho volna.

Toto volno mohou zaméstnanci uplatnit jednou za Ctvrtleti.

»Sick days“

Tzv. ,sick days* je dal$i forma benefitu poskytovana zaméstnavatelem nad ramec zakoniku
prace. Pokud se zaméstnanec neciti ve své kiizi, mize zlstat doma a vylécit se, aniz by musel
v zaméstnani piedlozit Iékarské potvrzeni. Zaméstnanec se tak vrati za relativné kratkou dobu

do prace zdravy, coz je pro ob¢ strany vyhodné.

Tyto dny se zamé&stnanci neodec€itaji z dovolené, ale dostava za né plnou mzdu. Zaméstnanec

ma ale narok maximalné na tfi dny tohoto benefitu.

Stravenky

Tento druh benefitu je bézny pro vétSinu firem. Zaméstnanci dostavali na kazdy mésic
stravenky v nomindlni hodnoté¢ 100 K¢. Od 1. 4. letoSniho roku maji zamé&stnanci narok
na stravenky v hodnoté 110 K¢. Zaméstnavatel pfispiva na stravenky hodnotou 60 K¢, 20 K¢

je hrazeno ze socidlniho fondu a zbyla ¢ast, tedy 30 K¢, si hradi sami zaméstnanci.

Stravenky jsou vyhodné pro obé¢ strany, nebot’ pro zaméstnavatele se jedna o dailové uznatelny

naklad ve vysi 55 % a pro zaméstnance je to jakysi pfijem, ktery se nezdanuje.
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Socialni fond

Dalsi formou benefitu je socialni fond, ze kterého jsou hrazeny rekreace, kultura, télovychova
a sport, sportovni potfeby a nastroje, rehabilitacni nastroje a pomucky, nadstandardni 1ékarska
péce, pobyty déti organizované skolnim a predSkolnim zafizenim, rehabilitace, zajmové kurzy
a vzdélavani, pojisténi 1 pro rodinné piislusniky. Benefitem je v tomto ptipad¢ i socialni

vypomoc pro zaméstnance v socialni nouzi.

Sleva na produkty

PojiStovna nabizi 50% slevu na veskeré své produkty pro své zaméstnance. Pokud zameéstnanci

maji zajem, mohou této vyhodné slevy vyuzit.

Penzijni pripojisténi
Penzijni ptipojisténi je jeden z moznych zplsobi, jak se zajistit na penzi. Pokud si zaméstnanci

chtéji spofit na penzi, zaméstnavatel jim v tomto ohledu vyznamné muze ptispivat.

Pruzna pracovni doba

Jako jeden ze svych benefith pojiStovna povazuje také pruznou pracovni dobu.
Tzn., Ze zaméstnanci si mohou tak pfijit do prace v kolik hodin uznaji za vhodné, nejpozdéji
vSak do 9:00 hodin. Vyhodou to miize byt pro zaméstnance, kterym déla potize vstavat brzy
rano. To, v kolik zaméstnanci mohou odejit domd, se odviji od toho, v kolik hodin do prace

dorazili. Zaméstnanci musi byt pfitomni v zaméstnani minimaln¢ do 14:00 hodin.

Sluzebni auto i k soukromym tceliim

Nekteti zameéstnanci dle piislusné legislativy maji sluzebni automobil, ktery mohou vyuzivat
i pro soukromé ucely. ,,Poskytuje-li zaméstnavatel zaméstnanci bezplatné motorové vozidlo
k pouzivani pro sluzebni i soukromé ucely, povazuje se za piijem zaméstnance Castka ve vysi
1 % vstupni ceny vozidla za kazdy 1 zapocaty kalendarni mésic poskytnuti vozidla.* (Zdkon

o danich z prijmii, 1992, § 6 Prijmy ze zavislé cinnosti)
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Mobilni telefony, notebooky

Zaméstnaci, u kterych to vyzaduje povaha prace, dostdvaji navic i sluzebni telefony
¢i notebooky jako dalsi formu benefitu. Pokud zaméstnanec uziva sluzebni telefon, ma narok
také na zvyhodnéné volani, a to plati nejen pro urcitého zaméstnance, ale i pro jeho rodinné

piislusniky. Zaméstnanec muze také vyuzivat produkt internet v mobilu.

Piispévek pri dosaZeni urcité vékové hranice
Zaméstnanec, jehoz v&k prekroci hranici padesati let, dostane od pojistovny urcity ptispévek.

Tento piispévek dale zaméstnanec obdrzi vzdy po péti letech od dosazeni véku padesati let.

Pravidelné 1ékaiské prohlidky

Pfi ndstupu do zaméstnani je zaméstnanec povinen absolvovat vstupni prohlidku u firemniho
I¢kafe. Zaméstnanec si nejprve obstard 1ékaisky vypis od svého obvodniho 1ékare, ktery pak
pfinese firemnimu lékafi, u kterého je uskutecnéna vstupni prohlidka. Tato prohlidka 1 1ékatsky
vypis u obvodniho 1€kafe je, pokud zaméstnanec zaplatil za tento vypis, proplacena ze strany

pojistovny.

Pracovnik, ktery pravidelné navstévuje 1ékate, si mliZze vybrat nadstandardni péci, kterou mu

pojistovna zaplati.

Obcerstveni na pracovisti

Vsichni zaméstnanci maji moZnost obcerstveni se na pracovisti, a to formou pitné vody, ktera
je nakupovana od spolecnosti Watercooler System, s. r. 0. Dale maji pracovnici moznost uvarit

si bezplatné kavu nebo c¢aj.

Ve spolecnosti je také vybudovana kuchyiika, ktera je vybavena varnou konvici, kdvovarem,

mikrovinnou troubou, my¢kou na nadobi a jiz zminénou pitnou vodou.
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3.3 Analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnanci

V ptedchozi kapitole byl popsan soucasny stav motivace zaméstnancii pomoci internich
dokladt spolec¢nosti a sezeni s vedouci useku personalistika a mzdy. Tato kapitola je zamétena
na analyzu soucasného stavu motivace a odménovani zaméstnancti v dané spolecnosti

a nasledné vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancti se systémem odmeénovani.

Ve vybrané spolecnosti byl proveden prizkum spokojenosti zameéstnanci formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vypracovan tak, aby se dalo efektivné posoudit, zda
zameéstnanci jsou spokojeni se systémem odménovani a s celkovymi pracovnimi podminkami

¢i nikoliv a aby na zaklad¢ toho mohla byt navrzena urcita doporuceni ke zlepSeni.

3.3.1 Nalezitosti dotazniku

Dotaznik byl sestaven z Casti danou spolecnosti, z ¢asti autorkou prace a poslouzil nejen
k ucelim této zaveéreCné prace, ale byl sestaven také k internim ucelim vybrané spolecnosti.
Z toho plyne, Ze zamé&stnavatel ma zajem zjistit, jak jsou zameéstnanci spokojeni s pracovnimi
podminkami ve svém zaméstndnim. Cilem dotazniku je analyzovat soucasnou situaci
odménovani zaméstnancti a nasledné vyhodnotit motivaci a spokojenost se systémem

odménovani ze strany zaméestnanc.

Dotaznik byl vypracovan formou uzavienym otazek, tzn., Ze v kazdé otdzce méa zaméstnanec
moznost zvolit jednu z pfedem stanovenych odpovédi. Pouze jedna otdzka je oteviena,
tzn., Ze zaméstnanec ma moznost se pisemné vyjadiit k dané otazce. Dotaznik obsahuje celkem
13 otéazek, tyto otazky jsou sestaveny tak, aby byla objektivné zmapovana soucasna situace
odmeénovani a motivace ve vybrané spolecnosti a aby diky odpovédim na tyto otazky bylo

mozno navrhnout urcitd doporuceni.

Ve spolecnosti v soucasnosti pracuje 125 zaméstnanct, pfi¢emz na dotaznik odpoveédélo pouze
94 zaméstnancl, coZ procentuelné Cini 75,2 % zaméstnanci. I kdyz neodpovédélo 100 %
zameéstnancl, da se tento pocet povazovat za uspokojivy, a proto vysledky z dotaznikového
Setfeni jsou povazovany za relevantni. Vysledky jsou tedy zpracovany pouze za zaméstnance,

ktefi se zucCastnili prizkumu, pocet téchto zaméstnancii €ini 94.
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Prvni ¢ast dotazniku je vénovana zakladnim informacim, jako je dotaz na pohlavi a jak dlouho
zaméstnanec pracuje v dané spolecnosti. Tyto otdzky slouzi k naslednému vyhodnoceni
dotazniku podle uvedenych hledisek. Dalsi ¢ast dotazniku je zamétena na celkovou spokojenost
zaméstnanci a na odménovani jako takové. Dale nasleduji otazky ohledn€ benefiti
poskytovanych ze strany zameéstnavatele a na zavér jsou zameéstnanci dotazovani, jak jsou

spokojeni s pracovnim prostiedim.

Dotaznik je soucasti ptilohy €. 2.

3.3.2 Vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku

Jednotlivé otazky jsou vzdy slovné okomentovany a byly posouzeny z hlediska muzi a zen.
Vyhodnocovani pouze dle téchto uvedenych kritérii se jevi jako nejefektivnéjs$i zplsob
vyhodnoceni. Pokud by otazky a odpovédi byly posouzeny z pohledu jinych kritérii, naptiklad
podle odborti, ve kterych zaméstnanci pracuji, nepfineslo by toto zjisténi takovou vypovidaci

schopnost, nebot’ v dané organizaci existuje 11 riznych odbori.

a) Otdzka C. 1

Prosttednictvim prvni otazky byli zaméstnanci tdzani na jejich pohlavi, a to z toho diivodu, aby
dalsi otazky, které se tykaji motivace a odménovani, byly posouzeny pravé podle toho, kolik

muzil a zen odpovédélo na danou otazku.

Jak jiz bylo vySe zminéno, na dotaznik celkem odpovédélo 94 zaméstnanct
ze 125 zaméstnancl. Podle vysledkii z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze se prizkumu
zuCastnilo 48 muzl a 46 Zen. Pomé&rové zastoupeni muzil a Zen je relativné na stejné Urovni,

existuje pouze nepatrny rozdil v po¢tu muzi a zen.
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b) Otdzka . 2

Ve druhé otazce byli zaméstnanci tdzani, jak dlouho jiz pracuji v dané spolecnosti. V dotazniku
méli moznost zaméstnanci odpovédet, ze v podniku pracuji do jednoho roku, od jednoho

az do péti let nebo déle nez pét let. Vysledky jsou znazornény pomoci grafu 3.1.

Graf'3.1: Pocet zaméstnancii pracujicich v dané organizaci dle poctu let a pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, Ze 38,30 % zamé&stnanct, ktefi se zucastnili prizkumu, pracuje v dané
spolec¢nosti déle nez 5 let. Tento pocet ¢ini v absolutnim vyjadieni 36 zaméstnanci, z toho
18 jak muzl, tak i zen. Ve vybrané organizaci pracuje od jednoho do péti let 36,17 %
pracovnikd, absolutné 34 zaméstnanci, coZ je jen o dva zaméstnance ménég, neZ zaméstnanci
pracujici v dané spolecnosti déle nez 5 let. Nejméné zaméstnanci (26,60 %) pracuje
ve vybraném podniku do jednoho roku, tento pocet Cini 25 zaméstnanctli, z toho 13 muZzl

al2 zen.

Tyto vysledky mohou byt povazovany za uspokojivé, nebot’ svédci o relativné nizké fluktuaci
dané spolecnosti. Vice nez polovina dotazovanych zaméstnanci pracuje ve firmé déle

nez 1 rok.

59



¢) Otizka ¢ 3

Zde byli zaméstnanci tazéni na to, jak jsou celkové spokojeni se svym zaméstnanim
ve spolecnosti. Pracovnici mohli vybrat, zda jsou velmi spokojeni, spise spokojeni, spise

nespokojeni a velmi nespokojeni. Tato skute¢nost je zndzornéna prostrednictvim grafu 3.2.

Graf'3.2: Spokojenost zaméstnancii ve vybrané spolecnosti dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle grafu lze usuzovat, Ze vétSina zaméstnanci je se svou praci ve spolecnosti spise spokojena.
Spise spokojeno je tedy 50,00 % zaméstnanci, tj. 47 pracovnikil, z toho 24 muzt a 23 Zen.
40 zaméstnanct, procentuelné 42,55 %, je ve firmé velmi spokojeno, coz lze posuzovat jako
velmi pozitivni vysledek. Naopak pouze 4,26 % zaméstnanci jsou se svou praci spiSe

nespokojeni a velmi nespokojeni jsou celkem 3 pracovnici, coz v procentuelnim vyjadieni ¢ini

3,19 %.

d) OtazkacC. 4

Ve ctvrté otdzce jsou zaméstnanci dotazovani, jak jsou spokojeni s principy a pravidly
odménovani, zvySovanim platu a osobniho ohodnoceni. Formy odpovédi, které méli
zaméstnanci na vybér, jsou stejné jako u piedchazejici otazky, tedy velmi spokojeni, spise
spokojeni, spise nespokojeni a velmi nespokojeni. Vysledky odpovédi jsou znazornény pomoci

grafu 3.3.
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Graf'3.3: Spokojenost zaméstnancii s principy odmeérnovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, Ze nejvice dotazovanych zaméstnanct, coz absolutné ¢ini 43 pracovnikd, je
spiSe spokojeno s principy a pravidly odméinovani, jedna se tedy o 45,74 % tazanych
zamé&stnancl. Naopak 32,98 % dotazovanych zaméstnancii je spiSe nespokojeno se svym
odménovanim. Tato skute¢nost miiZze byt zptisobena rliznymi faktory. MliZe se jednat naptiklad
o to, Ze mzda, kterou si zaméstnanci piedstavuji neodpovida jejich skutecné mzdeé. Velmi
spokojeno je 11,70 % tazanych zaméstnanct, tedy 11 pracovniktl a velmi nespokojeno je pouze

5 mlzu a 4 Zeny, coz ¢ini 9,57 % zaméstnancd, ktefi se zii¢astnili Setfeni.

e) Otdazkacl. 5

Zde byli zaméstnanci dotazovani na to, zda jejich mzda odpovida pfinosu vybrané spolecnosti.

Moznosti odpovédi byly bud’to ano, spise ano, spise ne ¢i ne.
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Graf 3.4: Pohled zaméstnancii, zda mzda odpovidda jejich prinosu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto ptipad¢ si 46,81 % dotazovanych mysli, ze mzda spiSe odpovida jejich pfinosu
ve firmé€. Konkrétné se zde jedna o celkem 44 respondenttl, z toho 22 mizu a 22 zen. U 24,47 %
dotazovanych zaméstnancii mzda jejich ptinosu ve firmé rozhodné odpovida. Takto odpovédélo
celkem 23 zaméstnanci, z toho 12 muzi a 11 zen. Odpovéd spise ne oznacilo 21,28 %
respondenti, coz v absolutnim vyjadieni ¢ini 20, z toho 10 jak muZz{, tak i Zen. Podle sedmi

zamé&stnancll mzda neodpovida jejich pfinosu. Takto odpoveéde€li 4 muzi a 3 Zeny.

f) Otizka & 6

Prostfednictvim Sesté otazky byli zaméstnanci dotazovani, které benefity by ve svém
zamé&stnani navic pfivitali. Zde se jednalo o jedinou otevienou otazku, kterd byla obsazena
v celém dotazniku. Respondenti mohli zapsat své odpovédi podle toho, jaky benefit jim schazi
ve svém zaméstnani podle jejich pracovni pozice. U této otdzky bylo zaznamenano pouze
58 odpovédi. Tato skutecnost mohla byt zpiisobena pfedevsim tim, Ze nékteti zaméestnanci jsou
spokojeni se svymi stavajicimi benefity a dalsi ke své préaci nepotiebuji, z toho divodu tato
otazka nebyla vyplnéna. Respondenti odpovédéli rtizné, vysledky jsou zndzornény pomoci

grafu 3.5.

JiZ bylo zminéno, Ze na dotaznik odpovédélo 94 zaméstnancl ze 125, avSak konkrétné na tuto
otazku bylo ziskano 58 odpovédi. Nicméné je tfeba podotknout, Ze ne vSichni z(castnéni
napsali, jaky pfesny benefit by uvitali navic, tzn. Ze néktefi zamé&stnanci, ktefi vyplnili tuto

otazku, napsali, ze soucasné poskytované benefity jim vyhovuji, Ze nic dalSiho je nenapada.

62



Jini naopak napsali i vice moznosti nez jen jednu, a z toho divodu byly veskeré zaznamenané
odpoveédi klasifikovany autorkou prace do sedmi kategorii, pfi¢emz kategorie Jiné je souctem
skupin s Cetnosti vyskytu dat do 6 %, a to z divodu vétsi piehlednosti. Kategorie Jiné je tudiz

znazornéna samostatn¢ pomoci grafu 3.6.
Vysledky odpovédi, které byly zaznamenany, jsou soucasti ptilohy €. 3.
Graf 3.5: Benefity, které by zaméstnanci uvitali navic k soucasné poskytovanym benefitiim

H Piispévek na kulturu, fitness,
masaze, kosmetiku

H Home office

10,17%
B 13. plat

13,56%

O Kurz ciziho jazyka

M Prispévek na MHD

H Pristup na terasu

HJiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu je zieymé, ze nejveétsi pomeroveé zastoupeni piislusi polozce Jiné. Jak jiz bylo ale
uvedeno, do této kategorie patii jednotlivé dil¢i podskupiny, u nichZ byla ¢etnost vyskytu dat

velmi nizka.

Vétsina zameéstnanct, kteti se podileli na vyplnéni této otdzky, se shodne na tom, ze by nejvic
uvitali veétsi prispévek na kulturu, fitness, masaze, kosmetiku apod. Organizace jiz sice
zaméstnancim dle pfislusné vnitropodnikové smérnice poskytuje takovou formu benefitu,
nicméné dle vysledki by zaméstnanci uvitali, kdyby tato vyhoda byla uréitym zplisobem

v

rozsifena. Tato odpovéd’ se vyskytla v dotazniku celkem desetkrat.

Dalsi nejcastéjsi odpoveéd, kterd se v dotazniku objevovala, bylo to, Ze by zaméstnanci radi
pracovali z domova. Tato odpovéd’ se v dotazniku vyskytla celkem devétkrat. Pro zaméstnance,
kterym to umoziiuje povaha prace, by tato forma benefitu byla rozhodné vyhodna. USetfi nejen

Cas, ktery stravi cestovanim do zaméstnani, ale 1 penize, které utrati za cestu. Nicméné
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zaméstnavatel musi zvazit, zda by odvedena prace z domova byla stejné kvalitni jako prace

odvedend na pracovisti.

Dalsi odpoved’, ktera mela pomérné vysokou Cetnost, byla takova, Zze by zaméstnanci uvitali
tiinacty plat. Trinacty plat, jakozto forma benefitu poskytovaného navic k soucasné

poskytovanym benefitlim, se v dotazniku objevila osmkrat.

Ostatni odpovédi, které byly zaznamenény, jiz mély o néco nizsi Cetnost nez predchazejici.
Konkrétné se jedna o kurz ciziho jazyka, ptedevsim anglictiny. O tento kurz mélo zajem 6 osob,
které se podilely na Setfeni. Dale by nékteii zaméstnanci uvitali ptispévek na MHD ¢i pfistup

na terasu, ktera se nachazi v budove.

Graf 3.6. Detailni zndzorneni polozky "Jiné" z grafu 3.5

H Mistnost, kde si zaméstnanci mohou
snist obéd pfineseny z domova
H Teambuildingové akce

1.69% 1.69%

bu veci po urcité dobé
lo

M Vano¢ni prémie

H Napoje v 1ét¢

H Parkovaci misto

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf byl vypracovan autorkou z diivodu ptehlednosti dat a jsou zde zobrazeny dalsi
moznosti odpovédi, které se vyskytly v dotazniku. Podle vysledkii by si zaméstnanci, ktefi
si nosi do prace jidlo z domova, chtéli toto jidlo snist v mistnosti k tomu urcené, a ne v kancelafi
u pracovniho stolu. Tato mistnost se bohuzel nenachdzi na pracovisti. Tato moznost byla
v dotazniku vyskytnuta celkem tiikrat. N&ktefi zameéstnanci by se také radi ucastnili
teambuildingovych akci, avSak spolec¢nost tyto akce ziejmé nepotada. Jini zaméstnanci by stali

o lepsi vybaveni kuchyiiky, predev§im o novy kavovar.
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Ostatni moznosti odpovédi se v dotazniku vyskytly pouze jednou. Jedna se piredevsSim
o umisténi zeleninového a ovocného baru, moznost odkupu véci po urcité dobé, sluzebni

vozidlo, vano¢ni prémie, poskytovani napojui v horkych letnich dnech ¢i parkovaci misto.

g) Otazka c. 7

Sedméa otazka byla zaméfena na to, zdali jsou zaméstnanci spokojeni se soucasné

poskytovanymi benefity. Moznosti odpovédi byly opét ano, spise ano, spise ne, ne.
Graf 3.7: Spokojenost zaméstnancu s poskytovanymi benefity

4,26% 2.13%

Eano HspiSe ano MspiSene Hne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, Ze vice nez 60 % tazanych zaméstnanct je spokojena s dosud nabizenymi
benefity, coZ je pro organizaci ur¢it¢ zadouci. Odpovéd ano oznalilo tedy celkem
59 respondentli, znichz 30 pfedstavuji muzi a 29 Zeny. SpiSe spokojeno je celkem
29 dotazovanych zaméstnanct, z toho 15 tvoii muZzi a 14 zeny. Odpoveéd spiSe ne byla
zaskrtnuta presn¢ Ctyfikrat, pfiCemz pomeérové zastoupeni muzi a zen bylo stejné. Zcela
nespokojeni respondenti byli zaznamenani pouze dva, pficemz pocet miizu a Zen byl taktéz

stejny.
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h) OtdazkaC. 8

Osmou otdzkou byli respondenti tdzani, jestli je soucasné poskytované benefity motivuji
k vy$§imu pracovnimu vykonu. Zde mohli dotazovani zaméstnanci vybrat z péti odpoveédi,

a to ano, spise ano, nevim, spise ne, ne. Vysledky odpovédi jsou znazornény grafem 3.8.

Graf 3.8: Motivace benefitii k lepSimu pracovnimu vykonu

Pocet zaméstnancu

ano spiSe ano nevim spiSe ne ne

Odpovédi zaméstnancti

Muzi ®Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle vysledki z prizkumu lze usuzovat, Ze vétSina dotazovanych zaméstnancli je soucasné
poskytovanymi benefity motivovana k lepSimu pracovnimu vykonu. Lze tedy konstatovat,
7e spole¢nost mé zajem na tom, aby zaméstnanclim nabizela takové vyhody, které zaméstnanci
radi uvitaji a vyuziji. Celkem 74,47 % dotazovanych zaméstnanct odpovédelo, ze poskytované
benefity je motivuje k vy$§imu pracovnimu nasazeni, at’ uz dotazovani zaskrtli odpoveéd’ ano
Ci spise ano. Zde se jednalo celkem o 70 zaméstnanct, ktefi se Ucastnili priizkumu, z toho
35 ptredstavovali muzi a stejné Cislo predstavovaly Zeny. Odpovéd’ nevim oznacilo 13,83 %

zucastnénych, spise ne dalo 7,45 % dotazovanych, a ne zaskrtlo pouze 4,26 % respondentti.

i) Otdazka . 9

Dalsi otazka byla zaméfena na to, zda by zaméstnanci doporucili firemni pojistné produkty
1jejich znamym a blizkym. Zaméstnanci méli opét na vybér zvolit bud’to ano, spise ano, spise

ne, nebo ne. Vysledky této otazky jsou zobrazeny pomoci grafu 3.9.

66



Graf 3.9:Doporucent pojistnych produktii znamym zaméstnancil

2,13% 0,00%

Hano MspiSe ano MspiSe ne EHne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zde dle vysledka by 97,88 % dotazovanych zaméstnanci doporucilo pojistné produkty
nabizené danou spolecnosti svym znamym a blizkym. V absolutnim vyjadfeni tato skute¢nost
¢ini celkem 92 dotazovanych, z toho 47 muzii a 45 Zen, bez ohledu na to, zda respondenti
oznacili odpovéd’ ano nebo spise ano. Naopak pouze 2 dotazovani zaméstnanci, z toho jeden
muz a jedna Zena, se ptiklonili k odpovédi spise ne a odpovéd’ ne neoznacil nikdo. Pro danou
spole¢nost mlize byt toto zjisténi ptiznivé, nebot’ vedeni podniku miize mit jistotu, ze nabizi

prvottidni a kvalitni produkty.

j) Otizka & 10

Zamgéstnanci byli formou dal$i otdzky tdzani na to, zda jejich nadfizeny jim poskytuje podporu,
kterou potiebuji k vykonavani prace, tzn. zda nadiizeny komunikuje se svymi podfizenymi, zda
udava smér, sleduje pokroky apod. Moznosti odpovédi byli stejné jako u predchéazejici otazky,

a to ano, spise ano, spise ne, ne. Vysledky odpovédi byly zaznamenany pomoci grafu 3.10.
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Graf 3.10: Poskytovani podpory zaméstnanciim ze strany nadrizeného

Pocet zaméstnancu

ano spiSe ano spiSe ne ne

Odpovédi dotazovanych zaméstnanci

EMuzi BZeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Podle vysledkt dotaznikového Setfeni se vétSiné dotazovanych zaméstnancti dostava podpory
ze strany nadfizené¢ho. Konkrétné se zde jedna celkem o 82 ucastnikli prizkumu (procentualné
87,23 %), z toho 42 predstavuji muzi a 40 Zeny. Tito lidé oznacili odpoveéd’ ano nebo spise ano.
Naopak podle 12 dotazovanych zaméstnancti nedochazi k poskytovani podpory od nadiizeného
manazera. Tito zaméstnanci, ktefi oznacili svou odpovéd spiSe ne ¢i ne, predstavuji

v procentudlnim vyjadieni celkem 12,76 %.

k) Otdazka C. 11

V této otazce byli zaméstnanci dotazovani na to, zda k nim vrcholové vedeni pfistupuje jako
k tomu nejcennéjSimu, co spolecnost ma. MozZnosti odpovédi se opét nijak nelisi jako
u prechazejicich otdzek, respondenti méli tedy na vybér ano, spise ano, spise ne, ne. Vysledky

odpovédi jsou zobrazeny v nize uvedeném grafu 3.11.
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Graf 3.11: Pristup vrcholového vedeni k zaméstnanciim

Hano MspiSe ano MspiSene EHne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem 70 zaméstnanc, ktefi se zac¢astnili prizkumu, maji za to, Ze je k nim pfistupovano jako
k tomu nejcennéjsimu, co spole¢nost ma ze strany vrcholového vedeni. Odpovéd’ ano oznacilo
30 dotazovanych zaméstnanct, z toho 15 muzi a 15 Zeny. MoZnost spise ano zaskrtlo o néco
vice zi€astnénych zaméstnanci, konkrétné se tedy jedna o 40 respondent, pficemz pocet muzi
a zen je totozny. 24 dotazovanych zaméstnancti si naopak mysli, Ze vrcholové vedeni k nim
nepiistupuje pravé nejlépe. Podle vysledkt se zde jedna o 12 muzi a 12 zen, at’ uz vybrali

moznost spise ne ¢i ne.

l) Otdazka . 12

Ve dvanacté otdzce méli respondenti uvést, zda je jejich prace a jejich kazdodenni pracovni
ukoly bavi. MoZnosti odpovédi byly totozné jako u vétSiny dalSich otazek, tedy ano, spise ano,

spise ne, ne. Zjisténé vysledky jsou obsazeny v grafu 3.12.
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Graf'3.12: Pocet respondentil, které bavi jejich prace

2,13% _ 0,00%

HMano MspiSe ano MspiSe ne EHne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prostiednictvim této otazky bylo zjisténo kladnych vysledka. Jak je v grafu zobrazeno, témét
vSechny zaméstnance, ktefi odpovédé€li na dany dotaznik, je jejich prace a s tim souvisejici
pracovni tkoly bavi. Téchto zaméstnancti je celkem 92, z nichz 45 oznacilo odpoveéd’ ano
a 47 zatrhlo moznost spise ano. Pouze 2 pruizkumu zac¢astnéni zaméstnanci v dotazniku uvedli,
ze je jejich prace spiSe nebavi, coz sdé€lil 1 muz a 1 Zena. Skute¢nost, Ze kazdodenni pracovni

ukoly zaméstnance rozhodné nebavi, neuvedl nikdo.

m) Otazka ¢. 13

Ttinacta a zadroven posledni otdzka byla zaméfena na to, zda maji zaméstnanci mozZnost pii praci
v dané spolecnosti rozvijet své profesni schopnosti a dovednosti. Zde byla jedna mozZnost
odpovédi navic oproti standardnim moznostem, respondenti tedy mohli oznacit odpovéd’ bud’to
ano, spise ano, nevim, spise ne, nebo ne. To, jak se respondenti k této otazce vyjadiili, je

zobrazeno pomoci grafu 3.13.
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Graf 3.13: Moznost zaméstnancii rozvijet pri praci své profesni schopnosti

Pocet zaméstnancu

ano spiSe ano nevim spiSe ne ne

Moznosti odpovédi

EMuzi BZeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

VétSina zaméstnancd, kteti se podileli na Setieni, rozviji pti plnéni kazdodennich pracovnich
ukolll své profesni schopnosti a dovednosti. 43,62 % zucastnénych oznacilo odpovéd’ ano
a spiSe ano oznacilo 38,30 % respondentii. Pokud jsou tato dvé Cisla sectena, vysledek je
takovy, ze 81,92 % dotazovanych zaméstnancli neustdle zdokonaluje své dovednosti.
Pro organizaci je toto zjiSténi rozhodné zadouci, nebot’ si organizace muize byt plné¢ védoma
toho, ze zaméstnava ucenlivé kvalitni pracovniky. 7 pracovnikil, coz je 7,45 %, oznacilo
odpovéd’ nevim. Celkem 10 tdzanych zaméstnancti, ktetfi oznalili odpoveéd’ spiSe ne i ne,
nepovazuje svoji praci takovou, Ze by se pfi feSeni riznych ukoll néjak profesné zdokonalovali.
Takovou odpovéd mohli zvolit pracovnici, ktefi plni denné né€jaké rutinni zaleZitosti, nebot’

to muze vyZadovat jejich povaha prace.
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4 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola je zaméfena na urcité nadvrhy a doporuceni pro vybranou organizaci a tato
doporuceni jsou stanovena na zaklad¢ piedchozi kapitoly, ve které byla zmapovana soucasna
situace motivace a odménovani zaméstnanct. V rdmeci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, jak
jsou pruzkumu se ucastnici zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim a dalSimi
okolnostmi s tim souvisejici. Autorkou prace byly vybrany jednotlivé oblasti, ve kterych lze

dle vysledka z dotaznikového Setieni doporucit urcité navrhy ke zlepSeni.

4.1 Spokojenost s principy a pravidly odménovani

V této oblasti jsou dotazovani zaméstnanci pomérné nespokojeni s principy a pravidly
odménovani, zvySovani platu a osobniho ohodnoceni, konkrétn¢ se jednad zhruba o 40 %
zamé&stnanc, ktefi se zucastnili prizkumu, coz neni naprosto uspokojivy vysledek. Dotazovani
zameéstnanci si také mysli, Ze jejich mzda neodpovida jejich pfinosu ve spolecnosti. Jedna se zde

o asi 0 30 % zucastnénych zamé&stnanc.

Podle vysledktl z dotaznikového Setfeni maji zaméstnanci ziejme hodné prace, za kterou nejsou
dostate¢né¢ ohodnoceni. Pokud organizace zvysi zaméstnancim plo$né plat, bude timto
zajiSténa pouze kratkodobd motivace zaméstnancli. Proto by organizace méla zkombinovat
pevnou a variabilni slozku mzdy efektivn€. Pomoci pevné slozky mzdy je zaméstnanci zajistén
staly plat, ktery by mél byt v dostatecné vysi, avSak variabilni slozka mzdy by zaméstnance
méla motivovat ke zvySovani pracovniho vykonu. Organizaci lze tedy doporucit, aby
zdokonalila variabilni slozku mzdy, jako jsou naptiklad prémie a dal$i odmény. DileZité je, aby
odmény byly vyplaceny spravedlivé podle zésluh. Osobni ohodnoceni by mélo byt zavislé
na pracovnim vykonu jednotlivych zaméstnancii, a proto by se méla zvySit angazovanost
pracovniki, aby tohoto ohodnoceni dosahli. Organizace také by mohla zavést s jednotlivymi
zamé&stnanci konzultace, které by se tykali toho, jak by si pracovnici pfedstavovali své

ohodnoceni.
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4.2 Niklady na zaméstnanecké vyhody

Tato Cast prace je zaméfena na ty benefity, které by zaméstnanci nejvice uvitali navic
k soucasné poskytovanym benefitim. Benefity, ke kterym se méli moznost zaméstnanci firmy

pisemné vyjadrit, a jejichZ Cetnost vyskytu byla nejvyssi, jsou nasledujici:

e prispévek na kulturu, fitness, masaze, kosmetiku,
e prace z domova (home office),

e tfinacty plat.

Zaméstnanciim jsou piispeévky na kulturu, fitness, masaze a kosmetiku jiz poskytovany
ze socialniho fondu, nicméné tyto ptispévky lze vyuzivat pouze u firmou vybranych partnera.

Zamegstnanci by si sami chtéli vybrat, kde mohou dané ptispévky uplatnit.

Podle vysledkii zaméstnanecka vyhoda tzv. home office byla zvolena devétkrat, coz je druha
nejvyssi hodnota, nicméné tato forma benefitu neni zahrnuta do vypoctu. Zameéstnanci pracujici
z domova dostavaji stejnou mzdu ¢i plat, jako by byli v zamé&stnani, a tudiz tato forma benefitu

neni relevantni pro vypocet.

Benefit tfinacty plat, jakoZto tfeti nejvice upfednostiiovana zaméstnanecka vyhoda navic, je zde
zahrnuta do vypoctu, a to z toho diivodu, aby bylo zjiSténo, jak vysoké nadklady by to pro dany
podnik znamenalo, pokud by se vedeni firmy rozhodlo tento benefit realizovat. Tento vypocet

je obsazen v nasledujici podkapitole.

4.2.1 Vypocet tiinactého platu

Cilem této kapitoly je zjistit, jak vysoké naklady by zavedeni tfindctého platu piedstavovalo
pro podnik. Po konzultaci s vedouci personalniho oddéleni bylo zjisténo, kolik zaméstnanct
v soucasnosti pracuje v dané¢ organizaci a jejich hrubé mzdy. Ve firmé pracuje 125
zameéstnanct, z toho 1 zaméstnanec na feditelské pozici, 11 zaméstnancti na vedoucich pozicich
a 8 zaméstnanci jsou Cleny piedstavenstva a dozor¢i rady. Hrubd mzda zaméstnanci na
feditelské pozici ¢ini 55 000 K¢ za mésic, na vedoucich pozicich €ini mési¢né hrubd mzda
41 500 K¢, hruba mzda cClenit predstavenstva a dozor¢i rady je 80 000 K¢/mésic a ostatni
zameéstnanci dostavaji kazdy mésic hrubou mzdu ve vysi 35 000 K&. Veskeré vypocty jsou

obsazeny v ptehledné tabulce.
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Tabulka 4.3: Vypocet trindctého platu

Mzda pro zam. Mzda pro ¢leny Mzda pro
, Mzda pro v ,
na vedoucich | _ . predstavenstva a ostatni Celkem
., reditele firmy s <
pozicich dozordi rady zameéstnance
Pocet zam. 11 1 8 105 125
Hruba mzda 41 500 55 000 80 000 35000 X
HM celkem 456 500 55 000 640 000 3675000| 4826500
SP 25 % 114 125 13 750 160 000 918 750 1206 625
ZP 9 % 41 085 4950 57 600 330 750 434 385
Celkem 611 710 73 700 857 600 4924500 6467510

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tabulky tedy vyplyva, Ze pokud by organizace chtéla realizovat dalsi benefit tfinacty plat,

naklady by vzrostly o 6 467 510 K¢&. I kdyz se jedna o dosti vysoké ¢islo, podle vysledkii

z vyro¢ni zpravy spolecnosti je zfejmé, ze si organizace muize z finan¢niho hlediska tento dalsi

benefit dovolit. Motivace ze strany zaméstnancii bude jisté zvySena, nebot budou mit

zaméstnanci na védomi, Ze organizace projevuje o né¢ zajem. Zaméstnanci takto budou podavat

vy$$i vykon, coz bude pro podnik zadouci, a vynaloZené prosttedky na tfinacty plat

se spolecnosti vyplati, protoZe bude zvySena produktivita organizace jako celku.

74




5 Zavér

Cilem prace bylo zhodnotit souCasnou situaci motivace a odménovani zameéstnancii

ve vybraném podniku a navrhnout urc¢itad doporuceni ke zlepseni.

V ivodni ¢asti prace byla vymezena teoreticka vychodiska motivace a odménovani
zaméstnancl a veskeré pojmy s tim souvisejici. Dalsi ¢ast prace byla pojata z praktického
hlediska. Prostfednictvim internich dokladii spole¢nosti a sezeni autorky prace s vedouci
personalniho tseku byla zmapovana soucasnd situace motivace a odménovani zaméstnancii
v dané spolecnosti. Byly zde popsany veskeré zameéstnanecké benefity, které jsou
zaméstnancim poskytovany ze strany zameéstnavatele. Ve firm¢ byl proveden prizkum
prostfednictvim dotaznikového Setfeni, kde byl rozeslan v§em zaméstnanciim dotaznik tykajici
se motivace a odmeénovani zaméstnancii. Dotaznik byl vyplnén vétSinou zaméstnanci,
tzn. ze dotaznik vyplnilo 94 pracovniki ze 125, tudiz vysledky pro vyhodnoceni byly
relevantni. Jednotlivé otazky zde byly postupné slovné popsany a vyhodnoceny z hlediska

muzud a zen.

Podle vysledkii z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze celkova situace ve vybraném podniku
je uspokojiva, nicméné 1 presto bylo tfeba navrhnout urcita doporuceni ke zlepSeni. Co se tyce
spokojenosti zaméstnancl s principy pravidly odménovani, zaméstnanci v této oblasti byli
spokojeni méné, a proto zde byla organizaci navrZena doporuceni. Organizace by méla
zdokonalit variabilni sloZzku mzdy, aby odmény byly vyplaceny spravedlivé a podle zasluh.
TaktéZ by organizace mohla zavést individudlni konzultace s jednotlivymi zamé&stnanci, kde

by byl rozebran plat daného zaméstnance.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze zaméestnanci by uvitali navic k soucasné
poskytovanym benefitim napftiklad pfispévek na kulturu, fitness, masaze a kosmetiku, dale
by uvitali praci z domova ¢i tfinacty plat. Benefit tfinacty plat byl vybran autorkou prace
pro vypocet z ditvodl jiz uvedenych vyse. Pokud by vybrany podnik realizoval tento benefit
navic pro své zaméstnance, naklady by se zvySily o0 6 467 510 K¢. Vzhledem k tomu, ze podnik
hospodati velmi dobfe, z finan¢niho hlediska si miiZe tento novy benefit dovolit. Zaméstnanci
by tuto realizaci jist¢ uvitali a rozhodné by se zvysila jejich motivace a vykonnost,

a tim by se zvysila celkova produktivita firmy.
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Cilem préace bylo zhodnotit souc¢asnou situaci motivace a odménovani zamestnanct, cil byl
s veSkerymi nalezitostmi splnén. Cilem také bylo navrhnout urcitd doporuceni ke zlepSeni,
coz bylo taktéz splnéno. Pro vybrany podnik byla po analyze soucasného stavu motivace
a odménovani zaméstnanci navrzena urcitd doporuceni ke zlepSeni, kterd byla nasledné

poskytnuta vybrané spolecnosti.
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