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ABSTRAKT

Diplomova préce je zaméfena na systém motivace a odménovani ve vybrané spolecnosti,

a to z teoretického 1 praktického hlediska. Prace je rozd€lena do tiech hlavnich c¢asti.

Prvni ¢ili teoretickd ¢ast se zaméfuje na teoretickd vychodiska spojend s motivaci a
odménovanim, obsahuje zakladni pojmy z této i dalSich souvisejicich oblasti. Prakticka
¢ast prace se orientuje na charakteristiku vybraného podniku, analyzu stavajiciho
motivacniho a benefitniho systému, priizkum spokojenosti zaméstnanctli prosttednictvim
realizovaného dotaznikového Setfeni a rozbor ziskanych vysledkl. Posledni ¢ast prace je
navrhova a jeji soucasti jsou tedy navrhy na zvySeni motivace a vylepseni benefitniho

systému ve spolecnosti.

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on the system of motivation and reward in selected society,

both theoretically and practically. The thesis is divided into three main parts.

The first or the theoretical part focuses on the theoretical starting points associated with
motivation and rewarding, it contains basic terms from this and other related areas. The
practical part is focused on the characteristics of the selected company, the analysis of the
existing motivational and benefit system, the satisfaction survey of the employees through
the realized questionnaire survey and the analysis of the obtained results. The last part of
the thesis is a draft, and it includes proposals for increasing the motivation and

improvement of the benefit system in the company.
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UVvOD

Diplomové prace je vénovdna motivaci a odméinovani zaméstnancli ve spolecnosti,
konkrétné navrhu benefitniho systému ve spole¢nosti AQUAdem, s.r.o. V soucasnosti
témet kazda spolecnost svym pracovnikim néjaké odmény at uz financni nebo ty
nepen¢zité nabizi a snazi si tak udrzet své souCasné zaméstnance ¢i prilakat nové, pro
které jsou zajimavé a atraktivni benefity jist¢ zajimavou nabidkou, proc¢ si vybrat praveé

urcitou spolecnost pro své budouci zaméstnani.

Motivace je nepochybné tou nejsilngjsi hnaci silou pro vykon a snahu kazdého ¢lovéka
bez ohledu na to, zda se jedna o pracovni &i osobni Zivot. Cinnosti, které jsou vykonavany
svidinou ziskani ur¢it¢é vyhody, odmény ¢i prémie jsou uskuteChovany se znacné
rychlej$im tempem, vétsi chuti a nasazenim, nez je tomu naopak u aktivit, které jsou
provadény z donuceni a po jejich realizaci nas neceka nic, o co by bylo vyhodné usilovat.
Sila motivace se odrazi na nasich pocitech, spokojenosti a velmi Casto ovlivituje i kvalitu
dosazeného vysledku.

Zajisténi spravného fungovani podniku a dosahovani planovanych cilti ovliviiuje rozsahlé
mnozstvi faktor rlznych typl zinterniho 1 externiho prostiedi spolecnosti.
Za nejpodstatngjsiho Cinitele s nejvétsim vlivem uvnitf podniku jsou povaZzovani
zamé&stnanci a pracovni vykon, ktery se samoziejmé odviji od jejich spokojenosti a
motivace vykonavat co nejlepsi praci, dosahovat tak nejlepSich moznych vysledkt a
pfispivat tim nejen k podnikové ale také osobni uspésnosti.

Zasadni roli v motivovani pracovnikii hraje bezpochyby benefitni systém neboli
odménovani, které je nad ramec zakladni mzdy. Vzhledem Kk rozdilnosti jednotlivych
podnikt a jejich jedineCnosti se zasadné odliSuji i tyto systémy piizptisobené kazdé
konkrétni spolecnosti. Zaroven je tfeba ocekavat individudlni pozadavky a potieby
kazdého zaméstnance a snaZzit se o uspokojeni, co nejvétSiho poctu z nich, protoze neni
mozné, aby bylo vyhovéno vSem. Nebot’ jde doba stale kuptedu, méni se tak pozadavky
a potieby vSech lidi a ve vétSiné podnikd dochazi k neustalé fluktuaci zaméstnanct,
je nutné systém odmeénovani témto zméndm prizpisobovat a upravovat ho. Podnik
ocekava, Ze se mu tento poskytnuty bonus ze strany zaméstnance navrati. Z toho divodu
se jednad o pomérné slozity proces, kdy musi dojit k co nejlepSimu propojeni pozadavki

a uspokojeni obou stran.



1 VYMEZENI PROBLEMU, CiLE PRACE A METODY
ZPRACOVANI

1.1 Vymezeni problému prace

Mrw o

Jak jde doba kuptedu, roste konkurence napfi¢ riznymi odvétvimi a nejlepSim zptisobem,
jak se s ni vypoiadat je dosahovat stale lepSiho vykonu, ktery spole¢nosti obstaravaji
predevsim jeji zaméstnanci. Je tedy nezbytné zajistit jejich spokojenost a neustéle je

motivovat k lepsim vykoniim rozmanitymi zpisoby.

1.2 Cile prace

Cilem prace je navrhnout kroky k zajisténi vyssi motivace a spokojenosti zaméstnanct,
které budou spocivat v aplikaci znalosti nabytych tvorbou teoretické Casti prace do

praktického pohledu analyzou soucasného systému odménovani a ndmétem nového.
Hlavni cil se sklada z nasledujicich dil¢ich kroku:

e analyza sou€asného systému motivace a odménovani,
e vyzkum prostiednictvim dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti,
e vyhodnoceni vyzkumu a navrh nového benefitniho systému na zakladné zjiSténi

problémovych oblasti a piileZitosti pro zlepSeni.

1.3 Metody zpracovani

Vyzkum byl proveden sbérem primarnich dat od zaméstnanct spolecnosti AQUAdem,

s.r.0. a to prostiednictvim kvantitativni metody a jejiho nastroje dotaznikového Setieni.

Dotaznik vlastni konstrukce byl rozdélen do ¢tyfech nasledujicich oblasti:

e Obecné informace — pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, délka pracovniho
poméru, povaha préace, pracovni pozice, odpovidajici vzdélani a znalosti pro
vykonavanou praci, faktor s rozhodujicim vlivem na vysi mzdy,

e  Pracovni spokojenost — spokojenost s finan¢nim ohodnocenim, dtlezitost prace
V podniku, Gvaha o zméné zaméstnani cili pficina nespokojenosti, pficiny
spokojenosti Cili co se respondentim na praci nejvice libi, doporuceni firmy

znamé osobé,
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Motivace — dostate¢na pochvala nadfizenymi, penézni prémie jako zdroj
motivace, motivacni faktory a jejich hodnocenti,

Odmeéiiovani — informovanost o podminkach poskytovani penéznich prémii,
zména zaméstnani v disledku atraktivnich benefitli u jiné spolecnosti, vybér mezi
navySenim mzdy a zavedenim benefitli, vybér typu zameéstnaneckych vyhod,

jednotlivé benefity a jejich hodnoceni, financni odména za doporuceni znamé

osoby na pracovni pom¢r.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Ptedpokladem a cilem personalni prace je formovani vykonného a kvalitniho personalu
a stim souvisejici vhodné sestaveny a kvalitni systém odménovani zaméstnanct
V podniku, ktery je uréen zejména ke spravedlivému ohodnocovani vykonu vSech
pracovnikil napfi¢ celym podnikem. Benefitni systém spada do aktivit fizeni lidskych
zdroju ve spole¢nosti neboli do odvétvi personalistiky. Jedna se o nejucinnéjsi prostiedek
motivace pracovnikll spolecné s oddanosti a angazovanosti.

Personal spolecnosti, ktery je ztotoznén s jejimi zajmy, napomaha a umoznuje plnit
podnikové cile jak ekonomické, tak socialni, tedy takové, které se vztahuji k potfebam
pracovnikil. Jedna se vSak o dlouhodoby cil, kterého se musi Uc€astnit vSechny ¢lanky

podniku a zdroven musi byt vyuzito vSech dostupnych néstroju. [1]

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Kazdd organizace funguje na zakladé shromazd’ovani, propojeni a vyuzivani
materidlnich, finan¢nich, lidskych a informacnich zdroji, pomoci kterych je schopna
dosahovat zadanych vystupti. Zdroje materialni a finan¢ni jsou nezivé a k jejich aktivaci
je potieba motor v podobé lidskych zdrojli, ktery je oZivi a zabezpeci ¢innost a aktivitu
organizace. Pohonnou hmotou pro lidské zdroje jsou dovednosti, schopnosti a znalosti
tedy zdroje informacéni. VSemu, co se tyka zaméstnanci tedy lidskych zdrojt, se vénuje
personalistika v soucasnosti oznacovana Castéji jako fizeni lidskych zdroju.

V obecném pojeti je zasadnim Ukolem fizeni lidskych zdrojii zajistit vykonnost
organizace a jeji neustaly budouci rust, coz se dd zabezpecit pouze prostrednictvim
zdroje lidské, jejich kvalita a spravné vyuziti, nebot’ rozhoduji o zpiisobu uzivani dalSich
zdrojii a maji tak zasadni vliv na chod celé organizace a jeji tispéch.

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je obstarani lidskych zdroji po kvantitativni
(pocet zaméstnancil) 1 kvalitativni strance (motivace, vykon) a zabyva se nasledujicimi

oblastmi:

e vytvafeni, analyza pracovnich mist a planovani personalu,

e ziskdvani, vybér, ndbor a umisténi novych pracovnikii,
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e charakteristika pracovnich mist a zptisobu hodnoceni vykonané prace,

e ohodnoceni pracovnikii,

e odménovani pracovnikil a zaméstnanecké vyhody,

e vzdé¢lavani a rozvoj pracovnikll v organizaci,

e personalni vyzkum a persondlni informacni systém,

e pracovni vztahy,

e dodrzovani pracovnich podminek a zakonl v oblasti prace a zaméstnavani
pracovniki, bezpecnost prace a zdravotni péce,

e socialni péce a volnocasové aktivity,

e komunikace, informovanost a styl vedeni organizace. [2]

Nasledujici kapitoly jsou vénovany dalsim tfem kli¢ovym faktortim ovlivitujicim chovani
zaméstnanci ve spoleCnosti tedy motivaci, oddanosti a angazovanosti. Nejstar§im
faktorem je motivace, které je vénovana pozornost expertil jiz od pocatku 20. stoleti, dale
pak roku 1985 zacal Richard Walton prosazovat teorii oddanosti a nejnovéjsi z této trojice

je koncept angazovanosti, ktery byl predstaven Williamem Kahnem roku 1990. [3]

2.2 Motivace zaméstnanci

Pojem motivace je oznacenim pro podnétné chovani jedince €1 jakoukoliv ¢innost, kterou
vykonavéa zatcelem néceho dosahnout ¢i néco ziskat. Motivace je tedy navadeéni,
podnécovani a iniciace ¢loveka K aktivité konkrétnim smérem se zaméfenim na konkrétni

cil.

2.2.1 Vyznam motivace

Pro dosahovani podnikovych cilli a Gispé$né fungovani podniku je potfebna co nejvyssi
vykonnost pracovnikl a k jeji realizaci slouzi zejména jejich odpovidajici motivace.
Ukolem pro podnik je vtomto sméru tedy podporovani pracovnika k vyuziti jejich
schopnosti a zajisténi idealnich podminek pro neustalé usili podavat co nejlepsi vysledky.
[4]

Motivace pracovnikil vSak neslouZzi pouze jako pohon k jejich vykonnosti, ale slouzi také

jako prostiedek k ziskani novych zaméstnanct ¢i K udrzeni zaméstnancu stavajicich. [5]
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2.2.2 Zdroje motivace

Kromé nejobvyklejsich a nejpodstatnéjSich potfeb nalezi mezi zdroje motivace také
zajmy, navyky, hodnoty a idealy.

e Zajmy piedstavuji dlouhodob¢;jsi a stalejsi orientaci jedince na specifickou oblast
objekti, témat a jevii. Rozdily mezi lidmi jsou v tomto sméru pozorovany zejména
Vv rozsahu, intenzité a sile jejich zajma.

e Navyky jsou charakteristické jejich opakovanim, stabilitou a zautomatizovanim
zpusobi, jak se Cloveék chova v urcitych situacich. V ptfipadé nezadoucich a
negativnich navykt pak hovotime o zlozvycich.

e Hodnoty znazornuji takové cile, ke kterym se ubiraji aktivity ¢lovéka a maji tak
zasadni vliv na jeho jednani a chovani. Zpravidla se jedna o zékladni oblasti
lidského zivota a jejich hierarchie je riznorodé v ndvaznosti na typ osobnosti.

e Idedly jsou souhrnnym oznacenim pro vzory, pfedlohy, modely a piedstavy o
nécem subjektivné Zaddoucim. Za idedl Ize tedy povazovat hodnotu, ktera je pro

jedince jakymsi vzorem a symbolem pro jeho jednani. [6]

2.2.3 Typy motivace
Clovék je motivovan védomé i podvédomé a provadi takové &innosti, které uspokoji jeho
primérni potieby, jako jsou nutnost potravy, vody, spanku ¢i potieby sekundarni, mezi

které patii napiiklad spolecenské postaveni, licta, seberealizace apod.

Motivaci lze rozlisit na dva sméry, a to dle Cinitele, kterym je jedinec motivovan.
V prvnim piipadé se lidé motivuji sami k uspokojovani vlastnich potieb. V druhém
ptfipad¢ jsou lidé zpravidla motivovani managementem s vidinou ziskani jakékoliv

odmény.

2.2.3.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace predstavuje faktory, jejichz dosahovani ovlivituje chovani a aktivitu
jedince z jeho vlastniho ptesvédéeni a z hodnot, které si sam utvofil, sméfujici k jejich
uspokojeni bez vnéjs$iho pobizeni napt. motiv autonomie, rozvoje dovednosti, schopnosti,

kariérniho rastu nebo seberealizace.
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2.2.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace neboli stimulace spoc¢iva v jakékoliv Cinnosti, ktera je vykonavana
k motivovani nékoho jiného formou odmén ¢i trestti napt. pozitivni motivovani v podobé
finan¢ni ¢i nefinan¢ni odmeény, zvyseni platu nebo povyseni. Motivovani mize byt ale
chapano rovnéz negativné napiiklad snizenim platu, zrusenim odmény ¢i kritizovanim.
[3]

Dalsi zptsob déleni motivace:

SV v

e hmotnd motivace je jakymsi pohonem piedevsim pro pracovniky s niz§i zivotni
urovni, sjejimz rustem se mohou potieby jedince ménit, stejné tak se mulze
stimulace lidi prostfednictvim penéz ménit u lidi usilujicich o vysoké postaveni ¢i
Zivotni standard,

e nehmotnd motivace se zam¢tuje na moralni hodnoty, dobro, humanitu a dalsi

podnéty. [4]

2.2.4 Motivy

MV .

Motivy jsou obecné pii€iny jednani jedince, tedy t0, za jakym Ucelem vykonava rizné
¢innosti a aktivity. Co se tyce motivi, vyskytuje se velka chyba, ndzor na pouhy motiv
zaméstnance ve finan¢ni formé. I pfesto, Ze je mzda jednim z nejpodstatnéjSich faktor,
existuje jich cela tada, a pravé diky nim dokédzi pracovnici vykonavat cinnosti
se znatné veétSim zdjmem, zaujetim a nasazenim. Zaroven motivy nemohou byt
posuzovany z osobniho pohledu na véc, nebot’ kazdy jedinec ma jiny Zebticek hodnot,
potieby, vniméani a pocity.
Druhy motivii:
e penize jsou bezpochyby nejsilnéjsim motivem, diky kterému jsou mnohdy
pracovnici schopni vydat ze sebe maximum a piinést tak nejriiznéjsi obéti,
e 0sobni postaveni je typické pro vedouci pracovniky, ktefi usiluji o ziskani nebo
udrzeni urcité pozice,
e pracovni vysledky a vykon jsou stéZejni zejména pro podnik, zaméestnanec S timto
motivem vykonava svoji praci s chuti, snazi se byt lepsi nez ostatni,
e pratelstvi neboli dobry pracovni kolektiv je také velmi dilezitym motivem, ktery

muze zasadnim zptisobem zpiijemnit praci v podniku,
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e jistota je motivujici pro zaméstnance, ktefi nemaji velké naroky a cile,

e odbornost je motivem pro ty, ktefi maji zajem piedev§im o své vzdé¢lani,
informovanost a moznost dal§iho rozvoje a kariérniho ristu,
na ¢innosti, kterou pracovnik vykonava, nezavislost mize byt n¢kdy velmi
uzitecnou, ale ne vzdy je na misté,

e tvofivost je vyznamna pro kreativni jedince, ktefi maji potfebu néco tvorit,

pretvaret, navrhovat, upravovat ¢ili celkove realizovat své myslenky a napady. [5]

2.2.5 Motivaéni typy osobnosti
Lidské motivacni typy jsou zpravidla rozdélovany do ¢tyt zékladnich skupin na zakladé
jejich ryst a znaki. Pro jejich rozélenéni je uzivano jejich ptfednosti a jsou hodnoceny

na dvou skalach efektivita-uZitecnost a stabilita-dynamika.

O MHAMIKA
e,
Dy
usmémovatelé objevovatelé
_ * Ef s .-’ ..'4
EFEKTIVITA UZITECNOST
sladovalabd Fpfasnovalisla
Si
- .
STABILITA

Obrazek €. 1: Motivaéni typy osobnosti
(Zdroj: Ptevzato z Plaminek, 2007)
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2.25.1 Objevovatelé

Motivacni typ osobnosti objevovatelé je kombinaci dynamiky a uziteCnosti, coz
se Vv chovani projevuje samostatnosti a nezavislosti ¢i netrpélivosti, pozadovanim
informaci a neschopnosti se nechat nékym fidit. Pro tuto skupinu je zaroven typické
zdolavani prekazek jako boje se sebou samym, dale hledani nejriiznéjSich vyzev a feSeni
problému. Jako objevovatelé byla tato skupina pojmenovana pro jejich neustalou potiebu
objevovat vSe nové. Jednd se o zpisob zivota sméefujici k vyCerpani a ohrozeni zdravi.
Maji ptedpoklad byt tspésni v oblastech nevyzadujicich socidlni a spolec¢enskou zdatnost
jako napiiklad ve védecké a kreativni praci. Svoboda je pro né na prvnim misté a jejich

komunikace zpravidla neprobiha slovn¢ ale prostfednictvim feci téla.

2.2.5.2 Usmérnovatelé

Usmériiovatelé se zamétuji na kombinaci dynamiky a efektivity. Typické pro né je to,
ze se neboji riskovat a orientuji se na spolecenské a vztahové zalezitosti. Velmi citliveé
vnimaji vertikalni hierarchii spolecnosti a lidi kolem sebe si tak velmi rychle zatazuji
do tohoto uspotadani, na zaklad¢ testovani jejich reakci. Maji také rozdélenu spolecnost
na vétsinu, kterd je nezajima, mensinu, se kterou je tfeba pocitat a také skupinu malého
poctu lidi, ktefi jsou pro né zajimavymi soupefi nebo partnery a ke kterym dokazi byt
loajalni a respektovat je. Radi také ovliviiuji druhé, vnucuji jim své nazory, ale sami
si zakladaji na vlastni volnosti a neomezenych moznostech. Snadno si ziskavaji své
stoupence a fanousky, je pro né proto pfirozené viadcovstvi velkych lidskych skupin.
Vztahy mezi lidmi jsou pro né bojem, a proto neustéle o néco soutézi a usiluji. Casto jsou

sttedem pozornosti, ale 1 pfesto se umi drzet spolecenskych pravidel.

2.2.5.3 Slad’ovatelé

Motivacni typ slad’ovatelé se vyznacuje orientaci a dirazem na ¢loveéka a vSe co je s nim
spojeno (vztahy, potieby, pocity). Na rozdil od usmériovatelli spole¢nost uspotradavaji
horizontalnim zpiisobem, zajima je okoli a informace jako kdo, s kym, pro¢ a jak.
Komunikace s nimi je pfijemna, nebot’ umi vnimat a respektovat nazory druhych a také
se do jejich pociti vcitit a projevit velkou ddvku empatie. Maji sité¢ tvofené Casto
Zkreslenymi informacemi bez hlubsiho vyznamu pro ostatni. Jsou Castymi potadateli
spoleCenskych akci, ale pomérné ¢asto byvaji zklaméani, nebot’ za to, co pro druhé délaji

a jakou atmosféru se snazi udrzovat, malokdy pfijde n¢jaka protihodnota a uznani.
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2.2.5.4 Zpresiovatelé

Zptesnovatelé jsou nenapadnymi ale velmi pilnymi, peclivymi a pracovitymi osobnostmi,
které si zakladaji na potadku, spravné pracovni organizaci a jasn€ zadanych tkolech. Jsou
rovnéz velmi spolehlivi, ale obCas na sebe i na své okoli pfili§ pifisni. Znacné Ipi
na normach a pravidlech, jejich chovani je casto piedvidatelné a spravné. Vénuji
pozornost analyze dat, skladani systémti a vSem ¢islim. V ramci komunikace se snazi co
nejrychleji ziskat a zkontrolovat data. Na své okoli plisobi rozumné ale citoveé prazdné,
jsou schopni se otevfit jen tém, které znaji dobfe a dlouhou dobu. Maji velky respekt

ke svym nadfizenym bez ohledu na jejich osobnost. [7]

DYNAMIKA
— sebeprosazovani — samostatnost jednani
— vle vést lidi — aktivita pfi feSeni problému
E | — vile koordinovat ¢innosti — netrpélivost U
F | — testovani schopnosti druhych — hlad po informacich .
E lidi — nezavislost a 3patna |
K | — snaha byt stfedem zajmu zvladatelnost T
T | — pomé&fovani a tfidéni lidi — racionalni inteligence E
I C
V | — vUlle naslouchat a chapat — vyzadovani poradku N
| | — empatie a socialni inteligence — skryvani emoci 0
T | — ochota uznat odliSny nazor — pfesné vyjadfovani S
A | — potfeba socialniho kontaktu — sklony analyzovat T
— preference spolecné prace — tendence nepodcenovat detaily
— tolerance odlinosti — sklony dotahovat Cinnosti
STABILITA

Obrazek €. 2: Hlavni rysy motivaénich typt osobnosti
(Zdroj: https://tajemstvi-motivace.webnode.cz/texty-pro-collegium/motivace-motivacni-zalozeni/)

2.2.6 Teorie motivace

Prvni pfistupy a snahy o pochopeni motivace pochdzi z dob teckych filosofli a jsou
orientovany na hédonismus neboli pozitkafstvi, jehoZ uspokojovéani je hlavni hybnou
silou a urcujicim faktorem pro chovani jedince. Béhem 20. stoleti doSlo ke znacnému
posunu téchto teorii vpfed. Na motivaci se miize nahlizet dle n€kolika rGznych teorii,

na jejichz zaklad¢ se odlisuji pfistupy k motivaci. [3]
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2.2.6.1 Teorie instrumentality

Teorie znazorfiuje politiku cukru a bice, tedy tvrdi, Ze odmény ¢i tresty jsou idealni
a jedinou formou zajisténi zadouciho chovani a provadéni pozadovanych ¢innosti viech
jedincti. Oblibenou formou této teorie jsou penézni odmeény, které vSak nejsou efektivni

za vSech okolnosti a ve vSech piipadech.

2.2.6.2 Teorie orientované na obsah

Tzv. teorie potfeb nam fikaji, ze obsahem motivace jsou Cinnosti a kroky sméiujici
K uspokojeni potieb. Neuspokojeni kterékoliv potieby ma za nasledek napéti c¢i
nerovnovahu, na jejimz zakladné hleda jedinec vhodnou cestu, jak danou potiebu
uspokojit, pricemz zptisob uspokojeni i vnimani jednotlivych potieb se 1isi u kazdého

¢lovéka dle rtiznych ovliviiyjicich faktort.

Maslowova hierarchie potireb

Teorie amerického psychologa A. H. Maslowa z roku 1954 je nejznamé;jsi teorii potieb
a rozdéluje potifeby do obecné platnych péti zdkladnich hierarchicky uspotadanych
kategorii. V ptipad¢, kdy je uspokojena nizsi potieba, se dale jedinec zamétuje na potiebu
vyssi a dale smétuje stejnym zplisobem nahoru k vy$Sim potfebam a jejich uspokojeni.
Dle teorie neni mozné dosdhnout a uspokojit potfebu nejvyssi tedy potiebu seberealizace.

Ke znazornéni teorie potieb a jeji hierarchie se pouZziva tzv. pyramida potieb.

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

potfeba
formovat sebe,

5. PotFeby seberealizace

rozvijet a vyuzivat potieby
o nejplnéji schopnosti vysdiho
fadu

4. Potieby uznénia ocenéni respekt, sebelicta, naklonnost,
uzndni, spokojenost s viastni

profesionalitou a pravomoci

3. Spoleéenské potieby laska, ndklonnost, pratelstvi, pocit prisludnosti
k néjaké skupiné
2. Potieby jistoty a bezpedi Amna a stabilita materidlniho prostiedi a mezilidskych vztahd \ potfeby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexudlni potfeby \ v

Obrazek ¢. 3: Maslowova pyramida poti‘eb
(Zdroj: http://zapisy.blogspot.cz/2011/10/emoce-motivace-emoce-cit-chovani.html)
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Ptestoze je hierarchie potieb v§eobecnou teorii ovliviiovanou fadou kulturnich, socidlnich

a jinych faktort, ¢asto byva poukazovano na individualitu kazdého jedince, rtiznorodost

jeho potieb a hierarchického vyvoje. [2]

Pro pripad prevedeni teorie potieb na motivaci pracovnikii 1ze uvést tyto potieby:

potieby seberealizace — pracovnik je v praci spokojeny, uplatiuje své schopnosti,
potieby uzndni a ocenéni — pochvaly, finan¢ni odmény,

spolecenské potieby — dobré pracovni vztahy na pracovisti,

poti‘eby jistoty a bezpeci — zajisténi pracovniho mista i do budoucna,
fyziologické potiteby — zajisténi ochrany zdravi a bezpe¢nosti, minimalizace rizik

a Skodlivych vlivi. [5]

Alderferova teorie ERG

Clayton Alderfer v roce 1972 na zaklad¢ vyzkumu lidského chovani a upravy Maslowovy

teorie potieb zavedl novou kategorizaci lidskych potteb, kterou z péti tirovni snizil na tfi.

Teorie je zaloZzena na subjektivnim uspokojeni kazdého jedince, jeho reakcich,

preferencich, pocitech a motivech.

potieby existenéni (E - EXxistency) — materidlni zabezpedeni, mzda,
zaméstnanecké benefity, pracovni podminky,

potiteby vitahové (R — Relatedness) — spolecnost, potieba kontaktu, obklopeni
lidmi, vliv, pochopenti,

vvvvvv

snaha a usili, seberealizace, nutnost ptilezitosti k rtstu. [5]

McClellandova teorie potieb

Jako dal$i zptisob klasifikace 1ze uvést McClellandovu teorii z roku 1961 pouZivanou

k vyjadieni manazerskych potieb, rozdélenych na tfi trovné motivace:

soundleZitost — spoluprace, pratelské vztahy se spolupracovniky (socialné
orientovany manazer),

moc, prosazeni se — dominantni, silnéjSi ¢i vyznamnéjSi postaveni (kazdy
manazer),

uspésné uplatnéni —rozhodovani, inovace, tviir¢i prace (soutéZivy manazer, ktery

nema rad rutinni ¢innost). [8]
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2.2.6.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Dvoufaktorova teorie motivace neboli teorie pracovni spokojenosti z roku 1967 se zabyva
zkoumanim moznych pfi¢in pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti a souvislosti mezi
pracovni motivaci a spokojenosti.
Frederick Herzberg rozdélil faktory do dvou nasledujicich skupin:
e satisfaktory — motivacni faktory, zalozené na vnitini motivaci jedince, potiebé
V Gspésném vykonu prace, se zajmem a odpovédnosti,
o dissatisfaktory — udrzovaci, hygienické jsou zaméfeny na konkrétni pracovni
okolnosti tedy pracovnich podminkach, zvySeni mzdy, povyseni, pochvale, trestu.
3]
Podstatou modelu je skute¢nost, Zze ke spokojenosti pracovnika dochazi, pokud jsou
motivaéni faktory pfitomny a do pozadované miry naplnény, v opa¢ném piipad¢ (absence
motivatoril) dochdzi k nespokojenosti a nedostatecné motivovanosti pracovnika.
U hygienickych faktori je princip pon€kud odlisny, nebot’ faktory v nepfiznivém stavu
nemaji za nasledek spokojenost. Vyskyt téchto faktorti nema na spokojenost zejména
z dlouhodobého pohledu =zasadni vliv a spokojenost nutné nemusi vyvolavat.

Dissatisfaktory motivaci mohou pouze udrzet ¢i snizit, ale neovliviwji jeji zvySeni. [8]

2.2.6.4 Teorie orientované na proces

Teorie jsou zaméfené kromé potieb také na psychologické procesy ¢i sily pisobici
na motivaci, zabyvaji se vnimanim a porozuménim pracovni atmosféry a prostiedi, z toho
divodu byvaji oznaCovany jako kognitivni neboli poznavaci. Na rozdil od teorii
zamétfenych na obsah, které jsou zaloZeny na univerzalnosti potteb, se tyto teorie naopak

soustied’uji na subjektivitu a individualnost kazdého jedince. [3]

Vroomova teorie o¢ekavani

Expektacni teorie z roku 1964 se orientuje na prub¢h motivace a na procesy, které
umoziuji odhadnout, co pracovnik dostane za odvedenou praci. Zkouma tedy propojeni
motivll a chovani, jednani ¢loveka. Lze tedy tvrdit, Ze se teorie zabyva divodem volby

(upfednostnéni) jedné ¢innosti pied jinou.
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Vroomova teorie obsahuje ti'i vyznamné faktory, které maji zasadni vliv na volbu
¢innosti:

e valenci (hodnota, ptinos z ¢innosti),

e instrumentalitu (pfesvédceni, Ze provedeni jedné véci bude mit vliv na jinou),

e expektaci (ocekavani, ze jakakoliv ¢innost bude mit odpovidajici vysledek).

Lathamova a Lockova teorie cile

Dle teorie Edgina Lockeho a Garyho Lathama z roku 1979 je mozné dosdhnout motivace
vytyCenim konkrétnich obtiznych, ale akceptovatelnych cild. Velmi dalezitou roli, zde
hraje pochopeni definice a pfijeti stanovenych cili a zpétna vazba k jejich dosahovéani.
[8]

Nedostatkem teorie je opét jeji univerzalnost, nebot” kazdy ¢loveék ma jiné cile, stejné tak

mnohostrannd je dosazitelnost cile odrazejici se od mnoha riiznych faktora.

Adamsova teorie spravedlinosti

Teorie spravedlnosti ¢i rovnovahy J. Staceyho Adamse z roku 1965 a je zaloZena
na porovnani vykonané prace zaméstnancem a odménou za ni. Pracovnik hodnoti, zda
vynaloZené Usili, jeho kvalifikace, naro¢nost prace, zodpovédnost a vykon odpovidaji
jeho ohodnoceni v podobé mzdy, odmény, uznani, karierniho postupu apod. V ptipadé,
kdy pracovnik vyhodnoti vstupy a vystupy jako nevyrovnané, mize pocitit a také projevit
nespokojenost, nespravedlnost a bude pravdépodobné usilovat o odstranéni této

nerovnovahy. [3]

SpravedInost spo¢iva zejména v porovnavani se s ostatnimi a ofekavani, ze pracovnik
dostane za svoji investici (usili, schopnosti, namaha) odpovidajici odménu (pochvala,

uznani, plat, prémie) stejn¢ jako jeho kolegové. [9]

Teorie socialniho uéeni

Teorie socialniho u¢eni Alberta Bandury pochazejici z roku 1977 je zaloZena na chapani
uceni jako procesu zpracovani informaci, ktery pohani interakce socidlni povahy, bez
kterych by uceni nebylo efektivni. Dle Wengera a jeho pohledu z roku 1998, je kazdy
jedinec ¢lenem spolecenstvi ¢i skupin, které maji spole¢né zajmy a aktivity a jsou pro nas

hlavnimi zdroji uceni.
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Teorie kognitivniho hodnoceni

Dle teorie kognitivniho hodnoceni, kterou formulovali v roce 1985 Deci a Ryan, mohou
mit vnéjsi odmeény a jejich pouziti negativni vliv €ili oslabeni vnitini motivace souvisejici
se zdjmem o samotnou praci. Na zaklad¢ vyzkumu, ktery provedli, formuluji vyplaceni
odmén jako zpétné vazby a uznéani za dobie vykonanou praci jako posilovani a udrzovani
vnitini motivace, které je prozivano spontanné. V opa¢ném pripad¢, kdy jsou odmény
uzivany pro zajisténi motivace, jsou vnimany nucené a vnitini motivaci naopak oslabuji.
Teorie byla doplnéna vroce 1999 Decim a kolektivem, na zakladé¢ provedeného
vyzkumu, kdy analyzovali 128 experimentli, zabyvajicich se odménami a vnitini motivaci
a zavislosti a souvislostmi mezi nimi. Zjisténim tohoto vyzkumu pak byl velmi negativni
vliv odmén v ptipadech, kdy se jednalo o velice zajimavé ukoly. V roce 2003 vsak
Gergartt a Rynesova poukdzali na skutecnost, ze experimenty byly realizovany
ve Skoldch, nikoliv na pracovistich, ale vysledky timto faktem dle jinych vyzkumnikt
nebyly zkresleny, nebot’ se vysledky u déti a dospélych nelisi. Dle ptiivodni teorie Deciho
a Ryana a provedeného vyzkumu v prumyslovém prostiedi, byla zjisténa skutecnost,
ze u spole¢nosti s vysokou mirou kontroly finanéni odmény snizuji vnitini motivaci,
na rozdil od organizaci s vysokou mirou zapojeni, kde penéZni benefity zvysuji vnitini
1 vn&j8i motivaci. Dle ndzoru Cameronové a kolektivu z roku 2001 a provedené analyzy

145 studii, odmé&ny nemusi mit negativni dopad na vnitini motivaci. [3]
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Tabulka ¢. 1: Prehled jednotlivych teorii motivace

Kategorie Typ teorie Teoretik Rok Shrnuti teorie
vzniku
Teorie Taylorismus Taylor 1911 Jedna véc vede k jiné; motivace
instrumentality lidi k praci souvisi s odménami a
tresty  provazanymi s jejich
vykonem
Teorie Hierarchie potieb | Maslow 1954 Hierarchie 5 potieb; jejich
T T uspokojovani probiha smérem
obsah nahoru
Teorie ERG Alderfer 1972 Nehierarchické  uspofadani 3
potieb: existence, sounalezitost a
rust
Teorie potieb McClelland 1961 3 potieby manazerti: uspéch,
sounalezitost a moc
Teorie sebeurceni | pegj, Ryan 2000 3 cile: zpusobilost, autonomie a
sounalezitost
Dvoufaktorovy Satisfaktory, Herzberg 2 skupiny faktoru: Satisfaktory
model dissatisfaktory (vnitin€  souvisejici s praci);
Dissatisfaktory (stoji mimo praci)
Teorie Teorie ocekavani | VVroom 1964 Propojeni motivace a vykonu: 1.
e e usili a vykon, 2. vykon a vysledky,
proces 3. vyznam vysledku pro osobu
Teorie cile Locke, Latham | 1979 Lepsi  motivace a  vykon
v dtsledku naro¢nych ale
ptijatelnych cilt a zpétné vazby
Teorie Adams 1965 Vys§§i motivace diky slusnému a
spravedInosti spravedlivému zachazeni
Teorie socidlniho | Bandura 1977 Dtlezitost o¢ekavani tykajicich se
udeni hodnot cilti a schopnosti k jejich
dosazeni
Teorie Deci, Ryan 1985 Oslabeni vnitini motivace
kognitivniho v disledku vnéjsich odmén
hodnoceni

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, 2007)
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2.3 Oddanost

Oddanost je zna¢né propojena s angazovanosti, respektive je jeji soucasti. Jednd se

o ztotoznéni pracovnika s organizaci a jeho zaclenéni do ni. Oddanost spada do fizeni

wrwe

vykon, zapojeni a loajalita ¢i vérnost viaci zaméstnavateli. Vysoka mira oddanosti

zpuisobuje nizkou miru fluktuace zaméstnanct a pracovni absence.

2.3.1 Charakteristika oddanosti

Teorie oddanosti poukazuje na vzajemnost podniku a pracovnika, coz znamend, ze by

m¢eli mit spolecné cile, navzajem se ovliviiovat, mit k sobé€ uctu nebo se odménovat.
Oddanost je charakterizovana nasledujicimi ti‘emi body:

e touha byt ¢lenem organizace,
e pfijeti viry, hodnot a cilii organizace,

e velkeé usili pro prospéch organizace.

2.3.2 Faktory ovliviiujici oddanost
Nasledujici faktory maji vliv na oddanost pracovnika ke spolecnosti, tedy ovliviiuji jeji
vyskyt ¢i miru:

e vzdélavani zaméstnancu,

e kariérni ptileZitost,

e systém hodnoceni,

e zpisob fizeni,

e zajimavost a podnétnost prace,

e moznost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem,

e komunikace a vysledky organizace.
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2.3.3 Diilezité kroky k oddanosti

Strategie oddanosti je zaloZena na né€kolika nésledujicich krocich, které by mél kazdy

podnik pro své zaméstnance vytvaret:

informovanost zaméstnanct o hodnotach, cilech a vysledcich organizace,
obousmérna oddanost, tedy i ze strany managementu,

atmosféra divéry, spravedlnosti, schopnosti dostat slova,

pozitivni psychologickd smlouva — dohoda a spoluprace misto rozkazli a kontroly,
spolupréce s odbory, moznost vyjadieni zaméstnanct,

jednotné postaveni zaméstnanct,

podpora jistoty zaméstnani,

souhra zaméstnaneckych a podnikovych cilt,

odmény pracovniktim,

pracovni mista zvysujici spokojenost s praci. [3]

2.4 AngaZovanost

Ve smyslu pracovni angazovanosti 1ze hovofit o vyuziti vlastni osobnosti pro pracovni

ucely. Angazovani zaméstnanci se ve vyS§i mife soustied’'uji na vykondvanou praci

a pocituji velmi silné propojeni s organizaci. Angazovanost by mél byt nadfizenou

k oddanosti, ale pfesto se mezi nimi neprojevuji zasadni odlisnosti.

2.4.1 Faktory ovliviiujici angaZovanost

Nasledujici faktory mohou mit vliv na zvySeni angazovanosti zaméstnanct v podniku:

atraktivita, narocnost a odpovédnost dané prace umoziujici osobni rist a uspéch,
autonomie Cili nezavislost,

riznorodost prace, vyuziti riiznych schopnosti,

zpétna vazba k vykonané praci,

dobra atmosféra a pracovni prostiedi,

moznost rustu a seberealizace,

odpovidajici odmény a uznani. [3]
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2.5 Spokojenost

Pracovni spokojenost lze bezpochyby povazovat za nedilnou soucast celkové zivotni
spokojenosti, ackoliv se jedna o subjektivni pocity a vnimani kazdého jedince a prace tak
muze mit pro kazdého odlisny vyznam a dulezitost. Obecné lze pak tvrdit, Ze v souvislosti

S vysokou urovni pracovni spokojenosti ma pak doty¢na osoba rovnéz pozitivni vztah

ke své praci.
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Faktory posilujici pracovni spokojenost
organizacni a persondlni politika,

jasné a vhodné urcené cile préce,

riznoroda prace,

moznost autonomie, tedy vlastni kontroly nad praci,
moznost vyuziti vlastnich schopnosti a zkusenosti,
ocenéni prace a socialni pozice ve spole¢nosti i skuping,
finan¢ni ohodnoceni,

spolupréace a vztahy na pracovisti,

bezpecnost prace a dalsi.

Faktory zeslabujici pracovni spokojenost

nadbytek nepiedvidatelnych vlivi,
casovy stres,
nadmérna a nepfiméfend pracovni zatéz,

nerealné pracovni naroky a pozadavky,

negativni atmosféra, Spatné vztahy na pracoviSti se spolupracovniky ¢i

nadfizenymi,
neuspokojeni potfeb v 0sobnim a rodinném zivoté,

psychosomatické disledky prace. [8]
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2.6 Motivace a odménovani zameéstnancu

Formou motivace pracovnikli je jejich odménovani, coz je jedna =z nejstarSich
a nejpodstatnéjSich personalnich Cinnosti, které by méla byt vénovana zvlastni pozornost
jak ze strany zaméstnancti, tak zameéstnavatele. Zpravidla se jednad o velmi rozsahly

a propracovany systém zalozeny na teoretickych zékladech a metodologii.

V modernim pojeti znamena odménovani mnohem vice nez penézni ohodnoceni
pracovnika ¢i rtizné penézni odmény slouzici jako nahrada ¢i vyrovnani za provedenou
praci. V dnesni dobé je systém odménovani mnohem S§irSim pojmem zahrnujicim také
jakoukoliv formu nepenézni odmény naptiklad pochvaly, povySeni, formélni uznéni,
pfijemné pracovni prostiedi a jiné zaméstnanecké vyhody spojené s pracovni pozici
nezavislé na pracovnim vykonu. Mezi tyto vyhody lze naptiklad zahrnout poskytnuti ¢i
vybaveni kancelare, vzdélavani v jakékoliv podobé¢ a jiné hmotné odmény. Existuji ale
také nehmotné vyhody, kterymi mohou byt pocit uspokojeni, radosti, uspéchu, uzite¢nosti
¢ipostaveni jedince, dosahovani cilii nebo tcast na rliznych aktivitach a tkolech. Odmény
tohoto typu tzce souvisi s osobnosti, z4jmy, hodnotami a potfebami daného jedince,
nebot’ uspokojeni kazdého Clovéka je individudlni tak jako Clov€k sam. I pfes neustalé
vylepSovani a rozsifovani systémi odménovani hraji stale hlavni roli finanéni odmény a

platové ohodnoceni, zatimco jiné zaméstnanecké vyhody maji pouze roli vedlejsi.

2.6.1 Zakladni otazky v systému odménovani
Kazdy podnik by mél usilovat a mit zajem o uspokojeni vSech svych pracovnikd, jejich
potieb a tim tak ziskat pozadovanou vykonnost pfispivajici k realizaci a dosahovani

stanovenych cilt.

Spole¢nost pomoci systému odménovani ma moznost ziskat konkurenc¢ni vyhodu oproti
jinym organizacim, nebot’ pravé diky nému ma znacné vyssi Sanci na ziskani 1 udrzeni
pracovnikd, ktefi jsou pro spolecnost prostfedkem k dosazeni stanovenych cili.

S danymi tfemi otdzkami a odpovéd'mi na né by se mélo zajist¢ vzdy pracovat
na samotném zacitku pred jakymkoliv hlubSim a podrobnéj$im zkoumanim
odmeénovaciho systému. Spolecnost se musi tedy nejprve zaméfit na to, ceho by pomoci
systému chtéla dosahnout, jak dilezitou roli hraji odmény pro zaméstnance a jaké vnéjsi

faktory mohou tento systém ovliviiovat.
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V ramci odménovani se pro uvaZeni a zodpovézeni nabizi tfi nasledujici otazky:

1. Ceho by méla spoleénost danym systémem odmériovani docilit?

Spolecnost vnima systém odménovani nejen jako prostfedek k zajisténi zaméstnanecké
spokojenosti a na to navazujici vykonnosti a Gispés$nosti podniku ale rovnéZ jako ziskani
dobré pozice a konkuren¢ni vyhody pro nabor novych zaméstnanct a jejich setrvani
V podniku. Pfispiva zaroven k vytvafeni a rozvijeni dobrych vztahli mezi pracovniky a k
jejich soudrznosti, coz napomaha k dosahovani stanovenych podnikovych cili.

2. Jak dileZité a vpznamné mohou byt pro zaméstnance rozmanité podoby odmén?
Stejné jako kazdy ¢loveék 1 vSichni zaméstnanci se snazi zabezpecit a uspokojit nejen své
zakladni potteby, ale zaroven se staraji o potieby jim blizkych osob, usiluji o pocit jistoty
a stability, stejn¢ tak o spravedlnost odmén, dobré pracovni vztahy, moZznost
seberealizace, odpovidajici ohodnoceni za vykonanou praci a dodrzeni ocekdvanych
podminek pro praci.

3. Které 7 vnéjSich faktorit mohou mit vliv na odmériovani ve firmé?

Mezi externé plsobici faktory na podnik lze zatradit naptiklad situaci na trhu prace, vyvoj
populace, miru inflace, vladni politiku nebo systém odmeénovani u konkurencnich

podnik, a to v prislusném méste, kraji ¢i oblasti, staté a odvétvi pro posuzovany podnik.

2.6.2 Politika odménovani
Politiku odménovani Ize chapat jako souhrn zasad, kterymi se musi odménovani
ve spolecnosti fidit.
Hlavni otazky, kterymi se politika odménovani zabyva, jsou:
e minimalni a maximalni Uroven penéZni odmény,
e zaruka spravedlnosti a vnitini i vnéj$i srovnatelnosti v odménovani,
e 0becné platné vztahy mezi jednotlivymi arovnémi penéznich odmeén,
e Opatfeni prostifedkti ur¢enych k odmeénovanti, jejich podil na celkovych nékladech,
e rozdéleni celkovych prostfedkii na jednotlivé typy odmén,
e objem prostiedkli ur€enych na rist odmeén pro piisti obdobi, zplisob jeho urceni,
rozdélovani a jmenovani kompetentnich osob pro rozhodovéani,
e Obstarani motivacénich u¢inku odménovani,

e zatajovani ¢i moznosti zvefejniovani informaci o odménach v organizaci,
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2.6.3

vyjednavani s pracovniky o odliSnostech tarifti a stanovenych odmeén,
dodrzovani zakont, pravidel, lidskych prav, zasad slusnosti a spravedlnosti pii

odmeénovani. [10]

Cile odménovani

Kazdy podnik ma vypracovanou mzdovou a odménovou politiku, dle které se fidi pii

dosahovani nasledujicich cila:

ziskani kvalifikovanych pracovnikt, ktefi spliiuji pozadavky danych pracovnich
pozic a svymi schopnosti, znalostmi, dovednostmi a snahou k dosaZeni cila jsou
pfinosem pro danou spolecnost,

stimulace k pozadovanému vykonu prace a pracovnimu chovanti,

spravedlivé mzdové rozdéleni uvnitf firmy v porovndni mezi jednotlivymi
pracovnimi pozicemi 1 v ramci vnéjSitho porovnani mezi jednotlivymi
organizacemi na trhu prace,

zajisténi takového objemu vyplacenych mzdovych prostredki, ktery nebude mit

vliv na konkuren¢ni postaveni firmy. [2]

2.7 Mzdovy systém a zaméstnanecké benefity

Systém motivace je rozdélen na mzdovy systém a zaméstnanecké benefity.

2.7.1

Mzdovy systém

Mzda je zakladnim prvkem motivace zaméstnancl,, ktery je povzbuzuje k tomu

vykonavat danou praci, za kterou budou zpétné¢ odménéni. Zaméstnavatel musi stanovit

vhodny mzdovy systém, aby byl schopny své zaméstnance a jejich pracovni vykony

nalezité ocenit.

2.7.1.1 Formy mzdy

Forma mzdy znamend zpisob, kterym je odména poskytovana v navaznosti

na odpracovany ¢as a vykon.
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Casova mzda mésic¢ni
Vyse mzdy je ur¢end Casem (mésicem), za ktery je zaméstnanec odménovan bez ohledu
na redlny pocet pracovnich hodin. Pro tuto formu mzdy je stanoven mési¢ni rozvrh

s tydenni pracovni dobou, dle které se zaméstnanci podniku fidi.

Casovd mzda hodinovd

Tato forma mzdy je poskytovana pracovnikovi pevné stanovenym finan¢nim
ohodnocenim za odpracovanou hodinu. Celkova mzda je nasledné stanovena hodinovou
sazbou vynasobenou poctem hodin, které byly odpracovany.

Ukolovd mzda

Mzda urcena tarifni ¢astkou zavislou na provedeni zadaného pracovniho tkolu dle
pozadovaného tempa nebo mnozstvi ¢i norem spotfeby prace.

Podilova mzda

Podilova neboli provizni mzda je zaméstnanci uréena na zakladé podilu ¢ili procenta
z celkového objemu trzeb nebo hodnoty. Nej€astéji byva pouzivana v ramci prodeje zbozi
¢1 sluzeb.

SmiSend mzda

Jak je zfejmé z nazvu, jednd se o formu mzdy, kterd je kombinaci riiznych mzdovych

forem jako naptiklad mési¢ni mzda s podilovou. [11]

2.7.2 Zaméstnanecké benefity

Jako zaméstnanecké vyhody neboli benefity oznacujeme vSe, co pracovnik ziskd nad
rdmec své bézné mzdy ¢i platu jako bonus at’ uz v penézité ¢i nepenézité podobé¢. Jedna
se tedy o odménu, kterd napoméha k motivaci, loajalit¢ a udrZeni, ale 1 zdjmu
a naslednému ndboru pracovnikli ve spolecnosti. Benefity jsou bezpochyby jednim
z nejvyznamnéjsich faktorh pfi rozhodovani uchazee mezi rliznymi pracovnimi
nabidkami a podnik tak miize diky spravné sestavenému benefitnimu systému zvysit svou

konkurenceschopnost a ziskat znacnou vyhodu na trhu prace.

31



K nejéastéji zaméstnavatelem poskytovanym benefitim patii:

., Prispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

prispeévky na odborny rozvoj zaméstnancii (prohlubovani a zvysovani kvalifikace),
prispeévky na tuzemskou a zahranicni rekreaci zaméstnancii a jejich rodinnych
prislusnikaii,

prispévky na sportovni a kulturni vyZiti zaméstnance,

prispevky na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem,

prispévky na soukromé Zivotni pojisteni,

prispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,

nakup vitaminovych pripravkai,

ockovani proti chripce,

zvyhodnéné pujcky zaméstnancuim,

dary Kk zivotnim a jinym vyrocim,

podpora pri nestésti v rodiné, pri Zivelné pohromé, pri dlouhodobé nemoci nebo
nepriznivé financni ¢i socialni situaci zaméstnance,

prodej vyrobkii nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla (trzni),
poskytovani nealkoholickych napojiit na pracovisti, obcerstveni na pracovisti,
bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé ucely (manazerské auto),
zajisteni nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

poskytnuti bezplatného prechodového ubytovani,

opcni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcii,
podpora pratelskych vztahii na pracovisti,

zrizovani firemnich Skolek ad. " [12, s. 1-2].

Piiklady penéZitych odmén

penézni prémie a odmeény,
pfispévky na penzijni pfipojiSténi nebo Zivotni pojiSténi, stravovani, rozvoj,
rekreaci, sportovni a kulturni vyziti, zdravotni sluzby, dopravu,

darky k vyroci, narozeni ditcte, svatbé.
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Piiklady nepenéZitych odmén
e pochvala a ocenéni,
e oteviena komunikace,
e neformalni ptistup a styl vedeni,
e individualni jednani,
e etické chovani,
e informovanost,
e naslouchani nazorq,
e moznost vyjadieni,
e flexibilni pracovni doba,
e veétsi nezavislost,
e Skoleni a vzdé€lavani,
e osobni rozvoj,

e (cast na projektech. [3]

2.7.2.1 Zpisoby poskytovani benefitt

Fixni zpisob

V ptipadé fixniho zplsobu poskytovani benefiti se jedna o odmény, které jsou sepsany
Vv kolektivni smlouvé a jsou zaméstnancim k dispozici neustale, bez ohledu na to, zda
o né maji zajem nebo dojde k jejich vyuziti. Nevyhodou tohoto zplisobu miize byt praveé

nezajem zameéstnancl a z ného plynouci zbyte¢né naklady.

Flexibilni zpisob

Flexibilni poskytovani benefitl je zalozené opét na informacich v kolektivni smlouvé,
tedy udajich o poskytovanych vyhodach a moznostech jejich dosazeni a ziskani.
V nékterych spolec¢nostech se jedna o bodové ohodnoceni pracovnika za urcity vykon ¢i

provedenou praci, které nasledné mtize uplatitovat na ziskani danych benefitti dle jejich

bodové hodnoty. [12]
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Praktickd ¢ast diplomové prace se zamétuje na spoleCnost AQUAdem s.r.o., zakladni
informace o ni, na jeji motivacni a benefitni systém. Nejprve je spolecnost piedstavena
se vSemi nejdulezitéjsimi informacemi, dale je prostiednictvim dotaznikového Setieni
provedena analyza motiva¢niho a odménovaciho programu ve spole¢nosti a na jejim
zakladé navrzen novy systém, ktery by co nejlépe splioval pozadavky dotdzanych

zamé&stnancl a mohl by tak byt pro spole¢nost zna¢nou inspiraci a pfinosem do budoucna.

3.1 Charakteristika spole¢nosti

Naésledujici kapitola je vénovana dilezitym informacim o spole¢nosti jako jsou naptiklad
zdkladni informace, cile a vize spole¢nosti, jeji historie, zakaznici, konkurence,
zameéstnanci, organizaéni struktura, popis jednotlivych pracovnich pozic, sménnost

provozu ve spolecnosti a motivac¢ni a odménovaci systém.

3.1.1 Zakladni informace

Datum vzniku a zapisu:  29. srpna 1996

Obchodni firma: AQUAdem, s.r.o.

Sidlo: Tovarni 739/1, 643 00 Brno-Chrlice
Identifika¢ni ¢islo: 25309340

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym

Piedmét podnikani:
e komplexni zpracovani materiald CNC technologiemi,
e déleni riznych materidlii pomoci vodniho paprsku,
e zprostfedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu a sluzeb,
e koupé¢ zbozi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej,
e vyroba strojl a zafizeni pro vSeobecné ucely,
e vyzkum a vyvoj v oblasti pfirodnich a technickych véd nebo spole¢enskych véd,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zzivnostenského zakona.
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Jednatelé: Oto Koutny

JUDr. Josef Hajek
Zpisob jednani: za spolec¢nost jedna a podepisuje néktery z jednatela
Ziakladni kapital: 400 000 K¢

splaceno 100%

Pocet zaméstnanci: 62 [14]

Obrazek ¢. 4: Logo spole¢nosti AQUAdem, s.r.o.
(Zdroj: http://www.aquadem.cz)

3.1.2 Cile a vize spole¢nosti

Mezi hlavni cile spole¢nosti patii kvalita, spolehlivost a flexibilita. Vizi do budoucna je
roz§ifeni vyrobnich prostorli, vybudovani novych prostori pro logistiku a pofizeni
strojniho  CNC mechanického obrabéni. Tim by spoleCnost dosahla naprosté

samostatnosti pro vyrobu plechovych dila.

Celofiremni kultura je zalozena na spokojenosti zékaznikt a také hlavné zaméstnanct,
kterym se spolecnost snazi vytvaret ptfijemné pracovni prostiedi na téch nejlepSich

strojich, co na trhu jsou a neustéle se rozvijet ve své vlastni kvalifikaci.

3.1.3 Historie spole¢nosti

Spole¢nost AQUAdem, s.r.o. byla zaloZena a zapocala svoji €innost ve tfech lidech
29. srpna roku 1996 jako prvni job shop v Brné, ktery se zabyval fezanim vodnim
paprskem pro déleni plosnych materialt. V té dobé byla pro tyto ucely zakoupena
nejmodernéjsi technologie jako prvotni zafizeni podniku od americké spole¢nosti FLOW.
Spole¢nost AQUAdem zacinala svoji ¢innost v pronajatych prostorach, kde v soucasnosti
sidli. V té dobé¢ bylo jen malo lidi, kteti viibec védéli, co vodni paprsek je a co dokaze.
Zacatky byly pro spolecnosti velmi obtizné, bylo potieba firmam vysvétlovat, jak miizou

vodni paprsek vyuzit pfi vyrob¢ svych dil.

35


http://www.aquadem.cz/

Po dvou letech uporné prace zacali prichdzet ve vétsi mife zakazky ze vSech oblasti
strojirenstvi, stavebnictvi a prvni zakazky z oblasti leteckého primyslu. Rezany byly
kovy, plasty, sklo keramiku, pryZ a mnoho dalSich materidlti. Po né€kolika letech se
zakazky nestihaly vyrabét, a tak byla zakoupena druha technologie na fezani vodnim

paprskem. Tentokrat od firmy Waterjet Sweden.

Pocet zaméstnancti se postupné zvySoval a zaCalo se pracovat na dvé az tfi smény.
Postupné také zacala nartstat konkurence nejen v Brné, ale také v celé republice.
Spolecnost tak zacala uvazovat co dal, aby nemusela tolik bojovat s konkurenci job shop
firem jejiho zaméfeni. Nasledné byla zvolena strategie, Ze se nebude fezat jen z materidlu,
ktery si doda zakaznik, ale Ze se za¢ne nabizet vyroba v¢etné dodani materiali. Tento

napad se ujal, a proto bylo strojni vybaveni spole¢nosti rozsifeno o ohranovaci lis

a vyrobky se zacaly jesté navic ohybat.

K nejvétsimu zlomu doslo v roce 2013, kdy byla provedena pristavba novych vyrobnich
prostor a cely objekt firmy byl zasadnim zpisobem zmodernizovan. Byl zakoupen laser,
3D ohranovaci lis a sou¢asné byla dovybavena dilna o dalsi strojni a ruéni nafadi. Bylo
vybudovéno rovnéz vlastni méfici stiedisko véetné 3D CAD méfteni. Pocet zaméstnancl
stoupnul na soucasnych 60. V soucasné dobé& jsou vyrabény kompletn€ zhotovené dily

podle vykresové dokumentace urcené jiz pfimo pro montdzni linky nasich zakaznik.

V leto$nim roce ve spolupraci s VUT Brno a Ustavem piistrojové techniky Akademie véd
Ceské republiky byl dokonden vyzkum a testovani novych deskovych slune&nich

absorbért a cilem je pokusit se nabidnout tento produkt na trhu.

3.1.4 Zakaznici a konkurence

Mezi hlavni zakazniky a partnery spolecnosti se fadi predni firmy z oblasti
automobilového, drazniho, leteckého primyslu, energetiky, vyrobce elektronkovych

mikroskopl a mnoho dalSich.

Konkurence bezpochyby neni nikdy malo, ale vzhledem k ¢innosti a zaméteni spolecnosti

(24

na komplexnost dodavek vcetné méfticich protokold je spiS konkurence nachazena

vvvvv

je to pro spolecnost vétsi vyzva ho vyrobit. Timto ptistupem se chce odlisit od konkurence

a budovat si jméno kvalitniho a spolehlivého dodavatele.
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3.1.5 Zaméstnanci

Aktudlni stav ve spolecnosti je 62 zaméstnancl, ale kazdym rokem se jejich pocet
navysuje, a to zejména na pracovni pozici operator vyroby, kde kazdoro¢éné piibyva

nekolik pracovnikii.

3.1.6 Organizaéni struktura

Spole¢nost AQUAdem, s.r.o. je organizacn¢ rozlozena na usek financi a nakupu, HR,
vyroby, kvality, technologie a logistiky. Z hlediska managementu se spole¢nost tedy ¢leni
na jednatele(majitele), vykonného feditele a vedouci ¢ili managery v§ech jmenovanych
usekd. Na néasledujicim obrazku je podrobnéji a piehledné zobrazena organizac¢ni

struktura spolecnosti.

Jednztelé-majitelé

I

vykonny Feditel/Managing
director

[ Nabidky tuzemska/zahranicni, technologicky rozpad, normy.. }

- . - Zakaznici 3 objedndvky tuzemske/zahranitni, IFE, rAmcovky,
# n2kupu/Financizl and P i - .
fakturace, vkladani objednavek, potvrzovani terminu...
purchase manager

2
wedouci financi a w

vedoud HR/HR
managsr * Priprava

T T R
Vedouc

wyroby/Production .
mansger SmEnavi mistfi ——v{ operatofi wraby J

vedouci
- kvality/Quality » Kontrolefi

manager A
e —

30 méreni

Wedouci
+| technaolog/Technology + Technologové

manager h J

wadouci
> logistiky/Logistics " 2 logistici + Fidit
manager

Obrazek €. 5: Organizadni struktura spole¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani dle podkladu od spole¢nosti AQUAdem, s.r.0.)
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Nasledujici tabulka nabizi pfehled o podrobném rozmisténi zaméstnancii ve spolecnosti,

tedy jejich pocty na kazdé jednotlivé pracovni pozici.

Tabulka €. 2: Rozmisténi jednotlivych pracovnich pozic

Pracovni pozice Pocet zaméstnanci
Vedeni firmy 3
Vedouci logistiky 1
Vedouci kvality 1
Vedouci financi 1
Vedouci technolog 1
Vedouci vyroby 1
Technolog 2
Ridi¢ 1
Ptiprava vyroby 3
Pracovnik kontroly 5
Planovac vyroby 1
Personalista 1
Operator vyroby 32
Obchodni odd¢leni 3
Obchodné-technicky referent 2
Mistr 2
Logistik 2

(Zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi od spole¢nosti AQUAdem, s.r.0.)
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3.1.7 Popis jednotlivych pracovnich pozic

Mezi pravomoci v§ech zaméstnancti patfi pravo na navrhy, ndméty k feSeni zefektivnéni

préce, pravo na planovani vlastni ¢innosti, pravo na informace o déni ve firmé od svého

nadfizeného (porady, setkani, telefonaty) a pravo na informace o novinkach.

Pracovnici na v§ech pracovnich pozicich odpovidaji za:

spolehlivost planu tuzemskych a zahrani¢nich dodavek,

aktivni spolupraci s ostatnimi ¢leny svého oddélenti,

uroven, kvalitu a aktivni spolupraci s ostatnimi oddélenimi spole¢nosti,
bezchybnou evidenci/archivaci vlastni dochazky, vlastnich pracovnich ¢innosti
V informacnim systému spole¢nosti i mimo n¢j,

fizeni se pokyny a plnéni ukolll od nadtizeného pracovnika,

uroven a kvalitu zpracovani podklada pro nadfizeného pracovnika,

predkladani nadfizenému névrhy na zkvalitnéni a zefektivnéni ¢innosti oddélent,
respektovani platnych pravnich ptedpisii, internich smérnic a postupt spolecnosti,
dodrZovani zasad BOZP a zasad PO ve smyslu platnych vyhlaSek a Skolent,
reprezentovani firmy na vetejnosti v ramci zachovani dobrého jména firmy,
ucast na kurzech a skolenich poradanych zaméstnavatelem,

udrZovani pofadku na pracovisti,

hospodarné a ekonomicky efektivni vyuziti zdroji spole¢nosti.

3.1.7.1 Expedient

Oddéleni: logistika

Nadfrizeny pracovnik: vedouci logistiky

Expedient je odpovédny za:

ptipraveni zakazky k expedici ve stanovaném poctu, daném terminu dle pokynti

nadfizeného a platnych pracovnich postupt,
odesilani zakazek zakaznikovi,

provedeni kontroly jednotlivych dilu dle pokynii a pozadavkt oddéleni kvality,
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upozornéni oddéleni na mozné odchylky od vykresové dokumentace 1 mimo
predepsané pokyny,

zajisténi pozadované evidence svych ¢innosti,

uskladnovani a vyskladiiovani vyrobku i spotiebniho materialu dle stanovenych
pokyni,

obsluhu dopravni a manipula¢ni techniku v ramci svych opravnéni,

na pokyn nadfizeného provadét pomocné ¢innosti ve vyrobé pod vedenim
vedoucich pracovnikli oddéleni vyroby,

aktivni vyhledavani efektivniho vyuziti vlastni pracovni kapacity i v okamzicich

splnéni zadanych pokynti.

3.1.7.2 Obchodné-technicky referent

Obchodné-technicky referent méa kromé obecnych pravomoci také pravo na navrhovani

vyse cen ve zpracovanych nabidkach zakaznikim pii dodrzovani pravidel cenové politiky

ve spolecnosti.

Oddéleni: finance a nakup

Nadrizeny pracovnik: vedouci financi a nakupu

Obchodné-technicky referent je odpovédny za:

provadéni kalkulaci novych zakazek a revize stavajicich kalkulaci,

predkladani navrhii na zmény a opatfeni,

vedeni komunikace se zakaznikem a ekonomickou vyhodnost zakazek,
spolupraci pfi feSeni technologickych problémi ve vyrobnim oddéleni a na
vytvareni technologickych postupli a norem,

vedeni evidence zakaznikl v Gi¢etnim a ekonomickém systému

vedeni evidence dodavatelil v logisticko-informacnim SW,

vyhleddvani nejvyhodnéjSich dodavateli vstupnich materidli pro vyrobu a
porovnavani se stavajicimi dodavateli,

projednavani a vyhodnocovani uzavienych smluvnich vztaha s dodavateli,

predavani novych smluvnich vztahi vedeni firmy k podpisu,
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podileni se na vybéru novych investic po technické 1 ekonomické strance,
prezentovani zbozi zdkaznikim, véetné aktudlnich cenovych, dodacich a pripadné
1 smluvnich podminek, kvalitu a uroven zpracovanych nabidek zakaznikiim a
poskytovany servis,

mésicni predkladani nadfizenému za piitomnosti jednatele nabidky zpracované a
odeslané zakaznikiim za uplynuly mésic a nabidky, z kterych vznikly zakazky,
nepretrzité sledovani a analyzovani aktivit konkurence, zakaznik(i a obchodnich
partnerd, predavani danych informaci nadiizenému,

zajiStovani krokl nutnych pro nasledujici vyrobu zakazek:

- ziskavani, kvalitu a zpracovani ziskanych vstupnich udaji od zakazniki
pottebnych pro vyrobu zakazek a na jejich zdklad¢ zadavéani zpracovani
cenové kalkulace,

- pfipravovani finalni cenové nabidky pro zdkazniky s uvedenim prodejnich
cen zakazek,

- prezentovani zdkaznikiim findlni cenové nabidky a nejpozdéji do 5
pracovnich dni zjistovani reakci zakaznikd,

vlastni vzdélavani v druzich, parametrech a prodejnich cenach celého sortimentu,
kompletni a v€asné feSeni poptavek zakaznik,
vysi nabizenych cen zdkaznikim a z toho vyplyvajici rentabilitu zakazek,

vys$i nabizenych cen a dodacich podminek od dodavatelt.

3.1.7.3 Planova¢ vyroby

Oddéleni: vyroba

Nadfizeny pracovnik: vedouci vyroby

Planovac vyroby je odpovédny za:

zajisSténi plného, vcasného a spravného planu zakizek od okamziku piijmu
zakéazky od obchodniho odd€lent,
- zajiStuje kapacitni planovani vyroby,
- poskytuje dostatecnou podporu oddéleni obchodu a kvality s cilem
zajiSténi spolehlivosti a kvality dodavek ke v§em zékazniktim,

- rozpad novych zakazek,
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- zaplanovani zakazek,

- dodrzovani termint dodani,

- generovani denniho planu vyroby pro stroje,

- hlidani kapacity stroju,

- preplanovani zakdzek do novych nebo preplnénych kapacit,

dodrzovani planti vyroby a v€asnost dodavek dle pozadavki zakaznika.

3.1.7.4 Pracovnik kontroly

Zaméstnanec vykondavajici praci v oblasti kontroly je odpovédny za vedeni vyrobni a

kontrolni dokumentace pfi realizaci zakazek, vyplnéni vSech informaci o jejich priabéhu

a kontroly se v§emi souvisejicimi dokumenty a doklady.

Oddéleni: kvalita

Nadrizeny pracovnik: vedouci kvality

Pracovnik kontroly je odpovédny za:

dodrzovani systému ISO, technologickych a kontrolnich postupd,

fadné uzivani svéfenych prostiedkl, manipulaci s materidlem a vyrobky a jejich
ukladani na urcené pozice,

kontrolu dilii a vypliiovani protokoli EMPB vcetné odesilani zakaznikiim,

feSeni interni kvality nebo kvality se subdodavateli v ptipad¢ pfedem zjisténych
neshod na métenych dilech,

fyzické méfeni na tfisouradnicovém méficim stroji DEA,

tfizeni se ukoly a terminy stanovenymi pro plnéni kontroly a zakazek,
komunikaci s nadfizenym pii nejasnostech v zadani a pokracovani v ¢innosti
pouze po vyteSeni problému,

okamzité informovani vedouciho vyroby nebo jednatele v ptipadé¢ neshodného
vyrobku, oznaceni dilu jako neshodny vyrobek a uloZeni na ur¢ené misto,
obsluhovani ostatnich strojnich zafizeni a manipulaéni techniky v ramci svych

opravnénti.
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3.1.7.5 Referent obchodniho oddéleni
Referent obchodniho oddéleni v ramci vykonu své prace zajistuje dil¢i a podplrné
¢innosti pro obchodni oddéleni spolecnosti, které ma na starost nabidky, objednavky a
zékazniky tedy vSe, co se obchodu tyce.
Oddéleni: finance a ndkup
Nadfizeny pracovnik: vedouci financi a ndkupu
Referent obchodniho oddéleni je odpovédny za:
e zajisténi krokl nutnych pro vyrobu zakézek,
- prijem, zpracovani a zadani vSech objednavek od zédkaznikii do systému,
- generovani zakazek v zavislosti na stavech skladd,
- udrzovani minimalni skladové zasoby dle obratu vyrobkd a smluvni
dohody se zakazniky,
- kvalitni zpracovani ziskanych vstupnich tdaji od zdkaznikl pottebnych
pro vyrobu zakézek,
e zajisténi plynulé, vstiicné a proaktivni komunikace se zdkaznikem,
e udrzovani stalého kontaktu se zdkazniky a feSeni pfipadnych problémt v pribchu
dodani zakézky tak, aby byly dodrZeny vSechny cenové a dodaci podminky,
e formalni spravnost a v¢asnost zadani tidaji do informacniho systému,
e 7ajiSténi evidence/archivace zdkaznikli a cinnosti s ni spojenych v Gcetnim
a ekonomickém pocitacovém systému,
e sledovani a optimalni stanovovani expedi¢nich dnil pro zahrani¢ni zakazky,

e z3jiSténi vstupnich dat pro vyrobu internich reklamaci.

3.1.7.6 Technolog

Pracovnik na pozici technologa méa kromé obecnych pravomoci platnych pro vSechny
zaméstnance déle pravo na stanoveni technologického postupu a normy vyrobki a pravo

na vybeér technologii pro vyrobu.
Oddéleni: technologie

Nadrizeny pracovnik: vedouci technolog
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Technolog je odpovédny za:

vypracovani a kvalitu kompletniho technologického postupu a normy,

plnou funk¢nost, definovanou Zivotnost technologii spolecnosti,

vysi cen technologii a spotiebniho materialu v kompetenci technologa,

uroven a kvalitu zpracovani podkladi pro technologické zmény,

technologické postupy vyroby, vyrobitelnost dild, jejich ekonomicnost,

spravu revizi dilt a souvisejici zmeény vykresové dokumentace,

hromadné zmény u dilt se zménénymi pozadavky na technologii vyroby,
predkladani navrhti na zmény a opatieni vedouci ke zvySeni spokojenosti
zéakazniky, kvality, ¢i sniZzeni ndklada souvisejicich s technologickymi postupy,
proces interniho vzorovani novych dili,

podavani zpétné vazby na kalkulaci zakazek ve vSech ptipadech, kdy dojde ke
zmeéné technologické postupu s negativnim dopadem na ekonomicénost zakazky,
vedeni komunikace se zakaznikem v oblasti technologickych zmén,

aktivni spolupraci pti feSeni technologickych problémil ve vyrobnim odd¢lent,
definovéani pozadavkl na informace v karté materialu, jeji popis a definici,
spolupréaci s oddélenim obchodu pii vytvareni pravidel pro stanoveni kalkulaci,
plné spravcovstvi technologického parku spole¢nosti (tdrzba, opravy i
technologicky rozvoj, ndvrh ndkupu novych technologii, vybér dodavatele,
zodpovédnost za ndkup i instalaci a nasledné nastaveni procesti s novymi
technologiemi souvisejicimi),

aktivni vyhledavani ekonomicky a technologicky nejvyhodnéjSich dodavateli,
projednavani a vyhodnocovani uzavienych smluvnich vztahi s dodavateli,
piedavani novych smluvnich vztaht vedeni firmy k podpisu,

ptipravu potiebnych podkladl pro dotac¢ni programy s technologiemi souvisejici,
predkladéani podkladii pro kontrolni ¢innost dle pokynti nadtizeného,

nepfetrzité sledovani a analyzovani odvedenych ukonii operatord,
vyhodnocovani technologickych poznamek, dodrzovani norem a pfijimani
opattent,

proces ,,continuous improvement* na vSech pracovistich vyroby.
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3.1.8 Sménnost provozu ve spole¢nosti

3.1.8.1 Administrativni pracovni pozice

Kancelarské pozice maji stanovenou tydenni pruznou pracovni dobu. Zaméstnanec je

povinen za tyden odpracovat souhrnné 40 hodin.
e Oddéleni obchodu — vSichni
e Oddéleni technologii — vsichni
e Oddéleni vyroby — manazer vyroby, planovac, pfiprava vyroby
e Oddéleni logistiky — vedouci logistiky
e QOddéleni kvality — vSichni
Pruzna pracovni doba v tydnu se déli na:

e Zadkladni (povinna) Cast
8:00 — 14:30 hodin
o Volitelna cCast

6:00 — 8:00 hodin a od 14:30 hodin

3.1.8.2 Mistr vyroby a oddéleni logistiky
Pracovni doba: 6:00 — 14:30
Prestavka: 11:00 —11:30

3.1.8.3 Délnické pozice
Pracovnici v oddéleni vyroby pracuji ve dvousménném a tfisménném provozu.

Tabulka ¢. 3: Rozpis sménného provozu pro délnické pozice

Ranni sména Odpoledni sména Noc¢ni sména
Pracovni doba 06:00 - 14:00 14:00 - 22:00 22:00 - 06:00
Prestavky 08:30 - 08:35 16:30 - 16:35 00:30 - 00:35
11:00 - 11:30 19:00 - 19:30 02:30 - 03:00
13:00 - 13:05 21:00 - 21:05 04:30 - 04:35

(Zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi od spole¢nosti AQUAdem, s.r.o.)
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3.1.9 Zasedani ve spole¢nosti

Vyrobni porada je organizovana pravideln¢ kazdy tyden a ucastni se ji vedouci vyroby
a mistii vyroby. Vedouci si pak miize dle potfeby sdm kdykoliv svolat poradu s d€lniky
piimo ve vyrobni hale.

Dalsi jednani ¢ili porady ve spolecnosti spiSe provozniho charakteru jsou pofadany kazdé
pond¢€li a mezi zicastnéné patii vedouci vyroby, vedouci kvality, vedouci kooperaci,

obchodni odd€leni, personalni, feditel a majitelé firmy.
Body, které jsou na poradé probirany, jsou vZdy stejné:
e Vyroba — plan vytizenosti pracovist,
— Vytizenost laseru a steelmastru,
— planovani zakazek — znormovani kvality,
— ptehled kooperaci,
e Obchod — spolehlivost dodavek,
e Kvalita — hodnoceni, ptehled poctu kontrol — vzorky, série, znormovani kvality,

e Persondlni — prehled zamé&stnancii, informace o ndboru zaméstnanctl,

e Ruzné — jiné zalezitosti ¢i problémy, které je tieba fesit.

3.1.10 Stavajici systém odménovani zaméstnanci

V systému odmeénovani nedochazi v prubéhu casu k zadnym zasadnim zméndm, jsou
uskutecnovany pouze drobné Upravy. Nedostatkem tohoto systému je jist¢ skutecnost,
Ze nejsou realizovany mezi zaméstnanci zadné prizkumy jejich spokojenosti, ndzort,
pozadavkll apod. a spolecnost tak nemé zrovna jednoduchy piistup a moznost tyto

informace ziskat.

3.1.10.1 Mzdova odména

Hlavni slozkou odménovani zaméstnancti spole¢nosti je fixni ¢asova (mési¢ni) mzda,
vyplacena pravidelné zpétné za predesly mésic v rozmezi od 15. do 20. dne v mésici.

Vyse mzdy se samoziejmé odviji od pracovni pozice, kterou dany pracovnik vykonava.
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3.1.10.2 Zaméstnanecké vyhody

Nasledujici kapitola je vénovana motivacnimu a benefitnimu systému ve spolec¢nosti
AQUAdem, s.r.o., ktery neni pfili§ obsahly, svym zaméstnanciim nabizi jako hlavni
odménu penézni prémie, a i z toho divodu byla idedlnim podnikem pro ucely této
diplomové prace. Respektive nabizi i jiné vyhody, ale nejedna se o klasické benefity
poskytované v jinych spolecnostech jako jsou rizné ptispévky apod.

Stejné tak jako lze dle nejriiznéjSich statistik pozorovat, ze kazdoro¢né roste primérna
mzda, tak roste 1 poCet zaméstnavatelli, ktefi se snazi svym pracovnikiim nabidnout
nejruznéjsi benefity slouzici k jejich ziskani, motivaci a spokojenosti. Tento systém
hodnoceni zaméstnancti je pro firmy oblibeny zejména proto, ze lze zvysit jejich
klasifikaci bez zvySeni mzdy a s uSetfenim naklada diky uspordm na danich, zdravotnim

a socialnim pojisténi nejen pro zameéstnavatele ale také pro zaméstnance.
Nad ramec bézné mzdy jsou zaméstnanciim spolecnosti poskytovany nasledujici
vyhody:

e tyden dovolené navic,

¢ mimofadné dny volna,

e pracovni odév,

e Skoleni zaméstnancu,

e spolecné setkavani zaméstnanct,

e penéZni prémie.

Tyden dovolené navic

Dle zakonikt prace je oficidlné stanoveno pro kazdého zaméstnance 20 pracovnich dni
dovolené ro¢né. Pro pracovniky spole¢nosti AQUAdem, s.r.0. je tyden dovolené navic,

tedy 5 tydnt dovolené celkem.

Mimoradné dny volna

Spolecnost svym zaméstnancum poskytuje 1 den volna, a to v pfipadé neobvyklych

zivotnich udaélosti jako je imrti v rodin€, narozeni ditéte nebo vlastni svatba.
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Pracovni odév

Kazdy zaméstnanec dostava od spolecnosti po uplynuti zkusebni doby pracovni obleceni,

boty a ochranné pracovni pomucky.

Skoleni zaméstnancu

Jednou ro¢né spolecnost zajistuje pro své zaméstnance Skoleni v oblasti bezpecnosti

préce, dale Skoleni vazact a jefabnikd, vysokozdviznych vozikl a firemnich automobild.

Spole¢né setkavani zaméstnanci

Kazdoro¢n¢ pied Vanocemi je potfaddano posezeni, kde dochazi ke shledani vsech

zamestnancu spole¢nosti.

Penézni prémie
Kazdy zamé&stnanec ma navic moznost ke své zakladni mzdé¢ ziskat penézni prémii:

Tabulka €. 4: Typy penéZnich prémii a podminky poskytovani

Typ prémie VySe prémie Vazba

Pohybliva slozka ¢. | 0-10 % ze zékladni mzdy | na hodnoceni nadfizeného

1 Vv zavislosti na plnéni pracovnich
ukolt

Pohybliva slozka ¢&. | 0-20 % ze zakladni mzdy | na vykonnosti spole¢nosti (10 %
2 cile kvality, 5 % cile obratu

spole¢nosti, 5 % cile spolehlivosti)

(Zdroj: vlastni zpracovani dle podkladi od spole¢nosti AQUAdem, s.r.o0.)
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3.2 Analyza vysledktu dotaznikového Setieni

3.2.1 Charakteristika a navratnost dotazniku

Pro ucely diplomové prace bylo jako vhodny zptisob k ziskdni potiebnych informaci
zvoleno dotaznikové Setfeni, kdy byl pro vybér rozhodujicim faktorem pocet

zaméstnancu ve spolecnosti.

Dotaznik byl sestaven prostfednictvim internetové sluzby Google Forms uréené K témto
uceliim a byla vyhodnocena jako nejlépe organizovana a vhodna v porovnani s ostatnimi.
Hotovy dotaznik byl dale emailem zaslan vedouci HR pani Martiné¢ Koutné, ktera byla
povéiena a odpoveédna za zprostiedkovani dotaznikii vSem zaméstnanctiim spolecnosti, ke
kterym se zpravidla dostal tou stejnou cestou jako k ni, tedy emailovou zpravou piipadné

prostiednictvim socialni sité.

Dtivodem neziskani odpovédi od vSech 62 zaméstnancli spolecnosti je prave skutecnost,
ze nektefi z nich, zejména starSi pracovnici, nevlastni emailovou adresu ani ucet na

socialni siti, a proto nebylo jednoduché ani mozné k nim tento dotaznik §ifit.

Vyzkum probihal tedy mezi zaméstnanci spole¢nosti AQUAdem, s.r.o. a to v ¢asovém

rozmezi od 2. 4. do 22. 4. 2018.

Dotaznikové Setfeni bylo dle charakteru jednotlivych otazek rozdéleno do n€kolika

oblasti (obecné informace, pracovni spokojenost, motivace a odménovani).

Nevyplnény dotaznik v pfesném znéni je mezi pfilohami diplomové prace.

3.2.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Nasledujici kapitola obsahuje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zahrnujici jak graficke,
tak slovni zpracovani pro kazdou otazku, u nékterych otazek pro lepsi piehlednost a

komplexni informace rovnéz zpracovani tabulkové.
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3.2.2.1 Obecné informace

Pohlavi respondentii

V nasledujici tabulce je zndzornéno rozlozeni muzii a zen ve spole¢nosti v absolutnich

hodnotach.

Tabulka ¢. 5: Pohlavi respondenti

Pohlavi Pocet respondenti
Zena 5
Muz 43

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadieni zobrazeno rozlozeni muza a zen ve

spolecnosti.

Pohlavi respondentd

920%

Graf ¢. 1: Pohlavi respondenti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vySe lze pozorovat, ze ve spolecnosti maji rozhodné prevazujici zastoupeni
zabyva a stim spojenymi pracovnimi pozicemi, které nabizi. Cinnosti, které jsou
V podniku vykonavany nejsou pfili§ vhodné a typické pro Zeny a lze se tak setkat pouze
s malym procentem Zen, kterym tato oblast neni cizi. Zaméstnankyné spolecnosti se
zamé&fuji na aktivity souvisejici s administrativou, financemi, organizaci a jiné ¢innosti
spojené s fungovanim a chodem podniku, nikoliv s jeho hlavni ¢innosti, mezi které patti
naptiklad vyroba, CNC zpracovani materiali, 3D méfeni apod. Ve spoleCnosti je

zaméstnano 5 Zen (10%) a 43 muzl (90%).
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Vékova struktura

V nésledujici tabulce je znazornéna vekova struktura respondentii V absolutnich

hodnotach.

Tabulka €. 6: Vékova struktura respondenti

Vékové rozmezi Pocet respondentii
Do 25 let 14
26-35 let 14

36-45 let 9

46-55 let 4

56 let a vice 7

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujicim grafu je V procentudlnim vyjadfeni zobrazena vékova struktura

respondenttl.

Vék respondent’

= do 25 let
26-35 let
36-45 let
46-55 let

19%

= 56 let a vice

29%

Graf ¢. 2: Vékova struktura respondenti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu vySe lze pozorovat, Ze vice nez ¢tvrtina respondenttl je ve véku do dvaceti péti
let a vice nez Ctvrtina ve véku od dvaceti Sesti do tficeti péti let. Necelych 20 % je ve véku
od tficeti Sesti do Ctyficeti péti let, 15 % respondenttl je starSich nez padesat Sest let a
nejmensi zastoupeni a to 8 % ma vékova skupina Ctyficet Sest az padesat pét let. Vice nez
polovina vSech respondentt je mladSich nez tficet Sest let, zZ cehoz je ziejmé, Ze je ve

spole¢nosti prevazné mladsi kolektiv.
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Nejvyssi dosazené vzdélani
V nasledujici tabulce je znazornéno nejvyssi dosazené vzdélani respondenti

v absolutnich hodnotach.

Tabulka ¢. 7: Nejvyssi dosaZené vzdélani

Nejvyssi dosaZené vzdélani Pocet respondentii
Zakladni 2
Stfedoskolské s vyuénim listem 14
Stredoskolské s maturitou 24
Vyssi odborné 0
Vysokoskolské 8

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujicim grafu je V procentudlnim vyjadfeni zobrazeno nejvyssi dosazené

vzdélani respondenti.

Nejvyssi dosazené vzdélani

0% = zOkladni

299%, sttedoskolské s vyucnim listem

stredoskolské s maturitou

vyssi odborné

= vysokoskolské

50%

Graf ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dle grafu je zfejmé, ze nejvetsi pocet respondenttt ma stiedoskolské vzdélani s maturitou,
a to presné 50 % z nich. Vice nez ¢tvrtina ma vzdélani stiedoskolské s vyucnim listem,
17 % respondentii mé dokonce vysokoskolsky titul a pouhd 4 % maji pouze zdkladni
vzdélani. D4 se tedy fict, Ze témé&f vSichni pracovnici spole¢nosti maji minimalné

stfedoskolské vzdélani.
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Délka pracovniho poméru ve spolecnosti

V nasledujici tabulce je znazornéna délka pracovniho poméru v absolutnich hodnotach.

Tabulka ¢. 8: Délka pracovniho poméru ve spolec¢nosti

Délka pracovniho poméru Pocet respondentt
Méné nez 1 rok 9
Od 1 roku do 3 let 12
Od 3 let do 5 let 10
Od 5 let do 10 let 12
Od 10 do 15 let 3
15 let a vice 2

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na nasledujicim grafu je v procentudlnim vyjadfeni zobrazena délka pracovniho poméru

respondenti.

Délka pracovnino pomeéru ve spolecnosti

4%

= méné nez 1 rok

6%
od 1 roku do 3
let

25% od3letdo 5let

od Slet do 10 let

25%

od10letdo 15
21% let

Graf ¢. 4: Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vySe lze pozorovat, ze ¢tvrtina respondentli pracuje ve spolecnosti od jednoho
roku do ti let, dal$i ¢tvrtina z nich v rozmezi od péti do deseti let. Od tii do péti let pracuje
ve spolecnosti 21 % respondentti a 19 % neni ve spole¢nosti zamé&stnano ani rok. 10 %
respondentl je ve spolecnosti déle nez deset let, konkrétné 6 % Vv rozmezi od desiti do
patnacti let 4 % déle nez patnact let, coz v podstaté odpovida skutecnosti, ze je spole¢nost
na trhu dvacet dva let. Nicméné vzhledem k faktu, Ze je zastoupeni jednotlivych skupin
veelku vyvazené, lze fict, ze je ve spolecnosti bud’ vyssi fluktuace zaméstnanci nebo

muzZe tato skute¢nosti byt zptisobena kazdoro¢né zvysujicim se poctem zaméstnancu.
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Povaha prace

Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadieni zobrazena povaha prace respondentd.

Povaha prdce

= vedeni firmy (majitel, vykonny
feditel)
finance a ndkup
13%

2%
HR

vyroba
= kvalita

= fechnologie
56%
= [ogistika

Graf ¢. 5: Povaha prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafického znazornéni tykajiciho se povahy prace ve spolecnosti je Citelné, Ze vice nez
polovina respondenti (56 %) je zaméstnana v oblasti vyroby, 13 % jsou zastoupeny
oblasti kvality a financi a nakupu. Logistika je ve spole¢nosti zastoupena 8 %, 4 % pak
technologie a vedeni firmy, nejmenSi obsazeni zaméstnanci ma oblast HR tedy
personalistiky pouhymi 2 %. Tento vysledek je zplisoben tim, Ze se jednd o vyrobni
podnik, jeho hlavni ¢innosti je tedy vyroba a dalsi oblasti, které spolecnost ma, jsou

prevazné podptrné a slouzi k podpote ¢innosti podnikéni.
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Pracovni pozice

Na nasledujicim grafu jsou V procentudlnim vyjadieni zobrazeny pracovni pozice

\

respondenttl.

Pracovni pozice

= majitel, vykonny feditel
vedouci Useku
mistr
pracovnik obchodniho
oddéleni

= pldnovani, pfiprava vyroby

= operdtor vyroby

= pracovnik kontroly

= fechnolog

Graf ¢. 6: Pracovni pozice
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf vySe odpovida grafu predchozimu tykajiciho se povaze prace, pficemz nejvetsi
zastoupeni, 42 %, mé jednoznacné pozice operatora vyroby. DalSimi nejvice obsazenymi
pozicemi jsou s 11 % vedouci Gseku, pracovnik obchodniho oddéleni a s 10 % pozice
pracovnik kontroly. 8 % respondentli se zabyva planovanim a ptipravou vyroby, 6 % ma
na starosti logistiku ¢i pracuje jako fidi¢. Po 4 % jsou pak zastoupeny pozice technolog,
mistr a majitel ¢i vykonny feditel. Jak bylo jiz v predchozim grafu feceno, tato skute¢nost
je jisté zptisobena hlavnim oborem spolecnosti, cozZ je vyroba. Proto jsou rovnéz nejvice

obsazené pozice z této oblasti na rozdil od ostatnich oblasti.
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Odpovidajici vzdélani a znalosti pro vykonavanou praci

Na nasledujicim grafu jsou Vv procentudlnim vyjadieni zobrazeny ndzory respondentli na
to, zda maji odpovidajici vzdélani a znalosti pro vykonavanou praci. Grafické zpracovani
nabizi informace v absolutnich hodnotach, slovni popis grafu pak poskytuje ptehled o

hodnoceni v procentudlnim vyjadieni.

Odpovidajici vzdélani a znalosti pro
vykondvanou prdci

0 5 10 15 20 25

Graf €. 7: Odpovidajici vzdélani a znalosti pro vykonavanou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vyse, kde jsou pozorovany nazory respondentti na to, zda maji pro vykonavanou
praci odpovidajici vzdélani a znalosti, miZzeme pozorovat, ze téméf polovina, konkrétné
46 % z nich oznacilo hodnotu jedna (urcité ano) a mysli si tedy, Ze jsou pro praci, kterou
vykonévaji, rozhodn€ vhodnymi pracovniky. Velké mnoZzstvi (37 %) zvolilo hodnotu dvé¢,
maji tedy podobny nézor jako prvni skupina, ale jsou si tim o néco méné jisti. Hodnota
téi, zastoupena 13 % respondentt, je spiSe neutralni a jejimi Cleny jsou ti, ktefi se
nepfiklani ani k jednomu nazoru, tedy zda maji ¢i nemaji vhodné vzdélani a znalosti pro
vykon prace. Pouhd 4 %, 2 % s hodnotou ¢tyfi a 2 % s hodnotou pét, si mysli, ze maji

nedostateéné vzdélani a znalosti.

Primérna hodnota hodnoceni odpovidajiciho vzdélani pro vykonavanou praci: 1,77
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Faktor s rozhodujicim vlivem na vysi mzdy

Na nasledujicim grafu jsou V procentualnim vyjadieni zobrazeny faktory, které by dle

respondentll méli mit rozhodujici vliv na vysi mzdy.

Faktory s rozhodujicim vlivem na vysi mzdy

15% . v
= dosazené vzdélani

praxe v oboru

pracovni pozice

odvedend prdce
50% 25%

= délka pracovniho poméru ve
spolecnosti

Graf ¢. 8: Faktory s rozhodujicim vlivem na vysi mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vyse lze sledovat dle odpovédi respondentil, Ze polovina z nich je toho nazoru,
7e rozhodujici vliv na vy3i mzdy by méla mit prace, kterou pracovnik vykonal. Ctvrtina
respondentli se domniva, Ze faktorem, ktery by mél ur¢ovat mzdu zaméstnance by méla
6 % si mysli, ze by méli byt pracovnici ohodnoceni dle délky pracovniho poméru ve
spolecnosti a 4 % respondentl by upfednostnila stanoveni platu dle dosazeného vzdélani

pracovnika.
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3.2.2.2 Pracovni spokojenost

Spokojenost s finanénim ohodnocenim
Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadieni zobrazena spokojenost respondentti
s jejich finanénim ohodnocenim. Grafické zpracovani nabizi informace v absolutnich

hodnotach, slovni popis grafu pak poskytuje ptehled o hodnoceni V procentualnim

vyjadieni.
Spokojenost s financnim hodnocenim
5 3
4 4
3 22
2 16
1 3
0 5 10 15 20 25

Graf ¢. 9: Spokojenost s finanénim ohodnocenim

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vySe je graficky vyobrazena spokojenost respondentl s jejich finan¢nim
ohodnocenim. Témét polovina respondentil u této otazky oznacila hodnotu tfi, tedy
V podstaté neutralni nazor na jejich spokojenost, ktery ndm moc nefikd. Naopak 34 %
oznacilo hodnotu dvé a jsou tedy spiSe spokojeni se svoji mzdou a 6 % je dokonce
naprosto spokojeno a oznacilo hodnotu jedna. 14 % respondentd je nespokojeno, 8 %

zvolilo hodnotu ¢tyfi a 6 % hodnotu 5, ¢ili uréit¢ nespokojen.

Primérna hodnota hodnoceni spokojenosti s finanénim ohodnocenim: 2,75
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Hlavni divod duleZitosti zaméstnani

Na nasledujicim grafu jsou v procentualnim vyjadieni zobrazeny hlavni davody, pro¢

respondenti povazuji svoji praci za dilezitou.

DUOlezitost zaméstnani

= 7droj pfijmu
jistota zaméstnani
ndpln prace
pracovni podminky

= pracovni kolektiv

Graf ¢. 10: Dulezitost zaméstnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vice neZ polovina (54 %) respondentti hodnoti samoziejmé své zaméstnani prioritné jako
15 % povazuje za nejpodstatnéjsi napli prace. 9 % si nejvice ceni jistoty zaméstnani a 4
% si zakladaji na pracovnich podminkach. Pro vétSinu pracovniki je tedy nejpodstatngjsi
zabezpeceni svych a jemu blizkych lidi, ¢ehoz I1ze dosahnout pouze prostfednictvim
penéznich prosttedkli. Dalsi faktory jsou vSak neméné¢ dulezité pro vykon jejich préce,

nicméné maji vliv spiSe na pracovni nez osobni zZivot.
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Nespokojenost zaméstnancu

Mrwe

Na nasledujicim grafu jsou v procentudlnim vyjadfeni zobrazeny hlavni pficiny
zaméstnanecké nespokojenosti neboli pokud zaméstnanci uvazovali nékdy o zméné

zaméstnani, co bylo hlavni pfi¢inou.
Priciny nespokojenosti zaméstnancU
= lepsi pracovni nabidka
nadfizeny
kolektiv
z&kaznici
= pracovni prostredi
lokace pracovisté
= nejistota zaméstndni
= ndpln prace
= financni ohodnoceni

= systém odmén

= 0 zZméne zamészndni jsem
neuvazoval/a

Mrwe

Graf ¢. 2: Pfic¢iny nespokojenosti zaméstnanci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

U grafu vySe si lze vS§imnout ponc¢kud zvlastni skutecnosti a to, Ze 42 % respondentl
neuvazovalo o zméné zameéstnani a pravdépodobné tak miizeme soudit, zZe jsou ve
spolecnosti zcela spokojeni. Pfi¢inou tivah o zméné zaméstnani S nejvice respondenty
byla s 19 % vyhodnocena lepsi pracovni nabidka jiné spole¢nosti, 15 % je nespokojeno
s finanénim ohodnocenim své prace a 14 % hodnoti negativné svého nadtizeného. 6 %
respondentli neni spokojeno s naplni prace, 2 % S pracovnim kolektivem a dalsi 2 %
s lokaci ¢ili umisténim pracovisté. Kupodivu zadnému respondentovi nevadi absence

systému odmén, pracovni prostredi, zdkaznici spole¢nosti a nejistota zaméstnani.
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Spokojenost zaméstnanci

Na nasledujicim grafu jsou v procentudlnim vyjaddieni zobrazeny na rozdil od
pfedchoziho grafu pfi¢iny zaméstnanecké spokojenosti, tedy co se jim na préci ve

spole€nosti nejvice libi.

Spokojenost zaméstnancu

0%

—

2%

= nadfizeny
kolektiv
zakaznici
pracovni prostredi

= lokace pracovisté

2% i} o
= jistota zameéstnani
8% = ndpln préace
= financni
ohodnoceni

= penézni prémie

Graf ¢. 3: Spokojenost zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dle grafu vyse je 27 % zaméstnancti nejvice spokojeno s lokaci pracovisté. Ctvrting se
nejvice 1ibi napln jejich prace a dalsi Ctvrtiné kolektiv (v pfedchozi otdzce to byla jedna
Z hlavnich pfic¢in nespokojenosti, coz je jist€¢ zplisobeno tim, ze mé kazdy zaméstnanec
kolektiv odlisny). 11 % respondentd povazuje za velmi pozitivni faktor jistotu
zameéstnani, 8 % prostiedi, ve kterém pracuji. Pouhd 2 % hodnoti jako pficiny jejich
spokojenosti zakazniky spole¢nosti a 2 % finanéni ohodnoceni. Zadny z respondentti pak
neoznacil jako primarni divod své spokojenosti penézni prémie a nadfizeného

pracovnika, coz lze z tohoto diivodu povazovat jako hlavni pficiny jejich nespokojenosti.
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Doporudeni firmy zndmému/znamé

Na nasledujicim grafu je v procentudlnim vyjadieni zobrazen celkovy nazor respondentii

na spolecnost, zda by ji doporucili svému znamému nebo znamé.

Doporuceni firmy zndmému/zndmé

= ano

ne
50%

Graf ¢. 13: Doporudeni firmy znamému/znamé

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vySe je procentudlni zndzornéni, ze kterého je zfejmé, ze dana otdzka nema
o¢ekavanou vypovidaci hodnotu, nebot’ se respondenti rozdélili presné na dve poloviny,
pficemz jedna by firmu svym zndmym urcit€¢ doporucila, zatimco druha polovina by
rozhodné praci v této spolec¢nosti blizkému ¢lovéku neporadila. Dané zjisténi se rozhodné
odviji od zaméstnanecké spokojenosti, pficemz lze tedy povazovat polovinu respondentt

za nespokojenou.
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3.2.2.3 Motivace

Pochvala nadiizenym za odvedenou praci

Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadfeni zobrazeno, zda jsou zaméstnanci
spolecnosti dostate¢né¢ chvaleni za odvedenou praci svymi nadfizenymi. Grafické
zpracovani nabizi informace v absolutnich hodnotach, slovni popis grafu pak poskytuje

piehled o hodnoceni v procentualnim vyjadreni.

Pochvala nadfizenym za odvedenou prdci
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Graf ¢. 14: Pochvala nadfizenym za odvedenou praci

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu vyse je ziejmé, ze zaméstnanci spole¢nosti nejsou dostatecné chvaleni, protoZe
33 % oznacilo u této otazky hodnotu pét (urcité ne) a 8 % hodnotu ¢tyfi. 31 % se u této
otazky nepfiklonilo ani k jedné stran¢. Celkem 28 % u otdzky zvolilo hodnotu dvé

(17 %) nebo hodnotu jedna (11 %).

Primérna hodnota hodnoceni pochvaly nadrizeného za odvedenou praci: 3,375
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Dostatec¢nost penéZnich prémii pro motivaci
Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadreni zobrazeno, zda jsou penézni prémie
dostacujici pro motivaci zaméstnancii. Grafické zpracovani nabizi informace

Vv absolutnich hodnotach, slovni popis grafu pak poskytuje pifehled o hodnoceni

V procentudlnim vyjadieni.

Dostatecnost penéznich prémii pro motivaci

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Graf ¢. 15: Dostate¢nost penéZnich prémii pro motivaci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf vysSe vypovida o tom, jaky postoj a pohled maji respondenti na penézni prémie
z hlediska jejich motivace 1épe feceno, jestli je povazuji za dostacujici prostiedek jejich
motivace. 35 % respondentll nezastava ani jeden nazor a jsou tak vlastné nestranni. Dvé
skupiny s odlisnym nazorem se déli v podstaté na stejné velké, kladné se vyjadtilo 33 %
(6 % s hodnotou jedna, 27 % s hodnotou dvé€) a negativné 32 % (19 % s hodnotou ¢tyfi,
13 % s hodnotou pét). Nebot’ z otdzky nevzesly zadné extrémni hodnoty, Ze by tedy
znanym zpusobem jedna z nich pfevazovala, nelze ani fict, zda penézni prémie jsou

piijateln€ motivujici nebo naopak.

Primérna hodnota hodnoceni dostate¢nosti penéznich prémii pro motivaci: 3,04
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Motivaéni faktory
Pro zpracovani grafu nize, bylo vypocitano primérné ohodnoceni kazdého motivacniho
faktoru, nasledné pak byly setazeny od toho nejlépe hodnoceného po nejhtite hodnoceny

a vSechny vlozeny do spole¢ného grafu.
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Graf ¢. 16: Motivacni faktory
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf vyse predstavuje motivacni faktory uspotadané od toho nejvice motivujiciho po ten,
ktery ma na zamé&stnaneckou motivaci nejmensi vliv. Jak je snadno pozorovatelné i u
jinych otazek dotaznikové Setfeni, nejvice dulezité a motivujici jsou jednoznacné pro
zaméstnance finance at’ uz ve form¢ zékladni mzdy nebo penéZnich prémii. Neméné
motivujici je pro né ale 1 napli prace a vztahy, které¢ maji na pracovisti se svymi kolegy
nebo nadiizenymi a jistota toho, Ze o svoji praci neptijdou. Nejméné je kupodivu motivuje
uznani a pochvala, které se jim dle jiné dotaznikové otdzky dostava pomé&rné malo a ktera
Z hlediska motivace neptikladaji ani moznosti kariérniho postupu a stylu, jakym jsou ve

spole¢nosti vedeni.
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3.2.2.4 Odménovani

Informovanost o podminkéach poskytovani penéZnich prémii

Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadfeni zobrazeno, zda jsou zaméstnanci

dostatecné informovéni o podminkéch poskytovani penéznich prémii.

Informovanost o podminkach poskytovani
penéznich prémii

4%
= ano
cdastecné

ne

48%

Graf ¢. 17: Informovanost o podminkach poskytovani penéZnich prémii
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Podle grafu vyse zobrazujiciho informovanost zaméstnancti spole¢nosti o pené¢znich
prémiich, které maji moznost ziskat jako bonus ke své bézné mzdé. Vzhledem k tomu, ze
jsou penézni prémie v podniku zavedeny je jednoznacn€ jejich motivacni sila.
S nedostatecnou informovanosti se vSak jejich primarni Gcel vytraci a ztraci jakykoliv
efekt. Informace, které by jim méli byt sdélovany jsou zejména jejich vyse (procentualni
Cast ze zdkladni mzdy) a v§e co pro jejich ziskdni musi pracovnici udé€lat. Téméf polovina,
48 % si mysli, Ze maji o prémiich odpovidajici védomi, naopak 52 % neni informovano
viibec (4 %) nebo jen Caste¢né, tedy nemaji kompletni informace ale jen nékteré z nich

(48 %),
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Uvaha o zméné zaméstnani v pripadé nabidky atraktivnich benefiti
Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadieni zobrazeno, zda jsou penézni prémie

dostacujici pro motivaci zaméstnanct.

Uvaha o zméné zamé&stndni v piipadé
atraktivnich benefitd

= ano, benefity jso pro me
veli motivujici a ldkavé

ne, kvl odméndm bych

50% SR ..
zameéstndni neménil/a

Graf ¢&. 18: Uvaha o zméné zaméstnani v p¥ipadé atraktivni nabidky benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka, kterou znazornuje graf vyse, je zaméfena na konkurenéni nabidku benefitti jinych
spole¢nosti, tedy zda by zaméstnanci uvazovali o zméné zaméstnani, pokud by se jim
prave takova nabidka naskytla. Stejné tak jako nékteré predchozi otazky jsou obé€ skupiny
zastoupeny stejnym poctem respondentil a nelze tak jednoznacné fict, Ze by situace byla
dobra ¢i Spatnd. Pozitivnim zjiSténim je jist€ polovina loajalnich pracovnikli nebo bez
z4jmu o atraktivni benefity. Ale druha polovina by naopak byla schopna kvuli odménadm

ze spolecnosti odejit a na tento negativni vysledek je nutné se zaméfit.
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Volba mezi navySenim mzdy a zavedenim benefiti
Na nasledujicim grafu je v procentudlnim vyjadieni zobrazeno, zda by zaméstnanci
Vv ptipadé mozné volby upfednostnili navySeni mzdy ¢i zavedeni benefitl, v pfipadé, ze

by se jednalo o srovnatelnou hodnotu obou polozek.

Volba mezi navysenim mzdy a zavedenim
benefitd

= navyseni mzdy

zavedeni benefitd

Graf ¢. 19: Volba mezi navySenim mzdy a zavedenim benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf vySe vypovida o tom, zda by zaméstnanci uvitali, v ptipade, Ze by se jednalo o
srovnatelnou vysi/hodnotu, navySeni mzdy nebo zavedeni benefitd. V piipad¢ této otazky
bylo téméf jednozna¢nym zptisobem rozhodnuto, ze by pracovnici dali piednost navysené
mzdé v poméru 90 % ku 10 %. Dané hodnoceni je pravdépodobné z toho duvodu, Ze za
finance si kazdy zaméstnanec mtze potidit cokoliv dle svého uvazeni, potieb a priorit,
zatimco benefity mohou byt vnimany pouze jako nadhodnotu, ktera by jim sice mohla
prilepsit, ale nebylo by moZzné za jeji hodnotu ziskat néco, co je pro n¢ podstatné
konkrétni statky, které by zaméstnanec od spolecnosti obdrzel bez moznosti individuélni

volby.
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Typ zaméstnaneckych vyhod

Na nasledujicim grafu je v procentualnim vyjadifeni zobrazeno, zda by zaméstnanci

spolecnosti volili mezi penéznim ¢i nepenéznim typem benefiti.

Typ zaméstnaneckych vyhod

= penéznimu

nepenéznimu

Graf ¢. 20: Typ zaméstnaneckych vyhod
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Prostfednictvim dalsi otazky bylo zjiStovano, jaky ze dvou typli zaméstnaneckych vyhod
by byl pro zaméstnance tim vice vyhovujicim. U této otazky bylo oproti té predchozi
rozhodnuti respondentil jesté vice jednohlasné. 96 % by mélo vétsi zajem o benefity
penézni a pouha 4 % by preferovala ty nepenézni. Finance maji pro zaméstnance vétsi
vahu zejména z toho divodu, Ze je mohou vynalozit na jakékoliv statky a sluzby, dle
vlastniho uvazeni a potieb. Naopak u benefith nepenéznich je striktné dano a urceno,

jakou podobu bude mit vyhoda, kterou pracovnik obdrzi.
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Preference a ohodnoceni jednotlivych benefiti

Pro zpracovani grafu, bylo vypocitano primérné ohodnoceni kazdého benefitu, nasledné
pak byly sefazeny od toho nejlépe hodnocené¢ho (nejmensi hodnota) po ten nejméné

atraktivni (nejvyssi hodnota) a vSechny vlozeny do spole¢ného grafu.
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Graf ¢. 21: Preference a ohodnoceni benefitu

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vyse lze sledovat sefazené benefity dle preferenci respondentti. Mezi nejvice
atraktivni odmény patii dle vyhodnoceni piispévek na stravovani, ktery je v soucasnosti
nejcastéj$im benefitem téméf v kazdé spole€nosti, dale piispévek na penzijni ptipojisténi
a zivotni pojiSténi €1 nealkoholické napoje a obCerstveni na pracovisti. Je tedy zifejmé, ze
zamé&stnanci upiednostnuji predevsim takové typy odmén, které jsou dulezité z hlediska
potieb a za které by své finan¢ni prostiedky museli v kazdém piipad¢€ vynalozit, proto je
zfejmé vnimaji jako jakousi tsporu svého vydélku. Dobré hodnoty penzijniho ptipojisténi
a zivotniho pojisténi maji souvislost s aktudlnim a budoucim zaji$ténim, které je
samoziejm¢ nezbytné a kazdy ¢lovék by mu mél tak vénovat odpovidajici pozornost.
Souhrnné lze fict, ze zaméstnanci preferuji takové formy benefiti a odmeén, které jsou
zivotn€ nezbytné, oproti t€ém, které si dopieje kazdy dle vlastnich dostupnych financi,

protoze se jedna pievazné o jakysi nadstandard, bez kterého se ale da bezproblémov¢ zit.
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Benefit ve formé finan¢ni odmény za doporuceni znamého na pracovni pomér

Na nasledujicim grafu je v procentudlnim vyjadieni zobrazeno, jak vnimaji moZnost
zavedeni benefitu ve formé financni odmény za doporuceni svého znamého na pracovni

pomér do spolecnosti.

Benefit ve formé financni odmény za doporuceni
ZzndMEho na pracovni pomer

12%

13% 3

46%

Graf ¢. 22: Benefit ve formé finanéni odmény za doporuceni znamého na pracovni pomér

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na grafu vySe je zndzornéno, co si mysli respondenti o benefitu ve form¢ penézni castky
Vv ptipadé, Ze by byli ochotni a schopni navrhnout a pfivést do firmy nového zaméstnance
na pracovni pomér. Stejn¢ jako tomu bylo u ptredchozich otdzek stejného typu, nejveétsi
¢ast respondentll (46 %) se vyjadfila v podstaté neutrdln€, nebot’ zvolila hodnotu tfi a
rozhodla se tak zistat ve stiedu $kaly a nepfiklonit se ani na jednu ze stran. 20 % hodnotilo
tuto nabidku kladné (8 % s hodnotou jedna, 12 % s hodnotou dvé), ale vice respondentd,
34 % tato odména neldka a nezajima. Dané hodnoceni vSak ovliviiuji dalsi okolnosti jako
naptiklad vySe poskytované finan¢ni odmény nebo lhita jejiho vyplaceni, tedy minimalni

doba, po kterou musi byt novy pracovnik zaméstnan.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Kazdy podnik potfebuje ke svému spravnému fungovéani materidlové, finan¢ni a lidské
zdrojim finanénim a materialovym. Z toho divodu jsou obsahem nésledujici kapitoly
navrhy na zvySeni spokojenosti, motivace zaméstnancli a navrhy feSeni problémul ve
spole¢nosti AQUAdem, s.r.o. spojenych s jejich nespokojenosti.

Nasledujici navrhy ke zlepSeni jsou sestaveny na zdkladé¢ odpovédi respondenti
v dotaznikovém Setfeni, diky kterym byly zjistény nedostatky a problematické oblasti ve
firmé, tykajici se zejména jejich motivace a odméiovani. Jejich prioritnim zdjmem bylo
vyhodnoceno navysSeni mzdy a penéZnich odmén. Jako nejzésadnéjsi problém a hlavni
pfi¢ina zaméstnanecké nespokojenosti byl vyhodnocen nedostatek uznéani a pochvaly ze
strany nadfizenych a Spatn¢ vztahy s nimi, coz rozhodn¢ vyznamnym zptisobem ovliviiuje

jejich motivaci a chut’ k vykonu a praci.

4.1 Navrhy pro zvySeni motivace pracovniku

Nasledujici kapitola bude jiz konkrétn€ zamétena na jednotlivé ndvrhy vedouci ke
zvySeni zaméstnanecké motivace, kterd ma za nasledek také zvyseni jejich vykoni a
nasazeni a diky tomu i nasledné plnéni cili podniku. Nekteré navrhy se neorientuji
vyhradné na benefitni systém, ale na jiné problematické oblasti, které je potieba feSit a

vénovat jim pozornost.

4.1.1 Informovanost o penéZnich prémiich

Jak z dotaznikového Setieni vyplyva, zaméstnanci maji znac¢né vétsi zajem o jakékoliv
finan¢ni ohodnoceni at” uz ve formé¢ navySené mzdy nebo pen€znich prémii. Nicméné
prostiednictvim dotazniku byla zjisténa skute¢nost, Ze vice nez polovina z nich, piesné
padesat dva procent (Ctyficet osm procent ma ¢aste¢né informace, Ctyii procenta zadné),
nema dostacujici informace o podminkach, za kterych jsou penézni prémie poskytovany.
Je tedy mozné a pravdépodobné, ze v piipadé, kdy by byla zajisténa odpovidajici znalost
téchto pozadavkt, vysledné hodnoty by vypadaly Gpln¢ jinak. Lze tak soudit, Zze penézni
prémie neplni svoji funkci, ke které jsou primarn¢ urCeny, nebot' maji pracovniky

motivovat K lepSimu pracovnimu vykonu, ale to bohuzel neni mozné, pokud o nich

72



nemaji dostate¢né informace. Jist¢ nestaci oznamit podminky penéznich prémii a odmén
nove nastupujicim zaméstnanciim, ale bylo by rovnéz vhodné je zpracovat tak, aby k nim
m¢él pristup kazdy, kdo o to bude mit zajem a to kdykoliv. Slovni sd¢leni jsou mnohdy
nelplnd, nesrozumitelnd, snadno zapomenutelnd a tim padem tak nedostacujici
k zabezpeceni informovanosti. Proto navrhuji tyto podminky a pozadavky ptehlednym a
srozumitelnym zplisobem zpracovat a umistit na nasténku, ktera bude na viditelném a
vSem piistupném misté, coz umozni nadhled vSem pracovnikiim spolec¢nosti. Divodem
volby zvefejnéni prostfednictvim nasténky je skute¢nost, Ze ne kazdy zaméstnanec ma ve
své pracovni dob¢ nebo i1 v soukromém zivoté ptistup k pocitaci ¢i elektronické poste.
Pozadavky na zajisténi informovanosti:

e Umisténi nasténky v prostoru spole¢ném pro cely podnik (naptiklad u vechodovych
dvefti),
e vypracovani informaci o penéznich prémii povéfena vedouci personalniho
oddéleni, stejné tak i jejich vyhotovenim (tisk, laminace) a vyvésenim.
Informace zvefejiované na nasténce by mély byt pravidelné kazdym rokem
aktualizovany a znovu zpracovany naptiklad z divodu moznych zmén ¢i rozsiteni dalSich

aktivit firmy.

4.1.2 Pravidelné setkavani a pfima komunikace nadrizeného s podiizenymi

Dotaznikové Setfeni a odpovédi respondentt €ili zaméstnancii spolecnosti poukazaly na
problém z hlediska vztahu mezi podfizenymi a nadfizenymi. Bylo zjiSténo, ze se jedna
0 jeden z nejzasadnéjSich divodu zaméstnanecké nespokojenosti. Nejcastéji se dana
problematika objevuje u zaméstnanct v oblasti kvality a vyroby, proto je nezbytné tuto
situaci fesit zejména u délnickych pozic a vyvarovat se ji do budoucna i u dalsich

pracovnich pozic.

Primarné by mélo byt pomoci dalSiho anonymniho dotazniku ¢i prostfednictvim
rozhovoru zji§téno o jaky konkrétni problém se jedna. Zda se jedna o nedostatek kontaktu,
Spatnou komunikaci, jednani ¢i piistup, ptehnané naroky, nespravedlivé hodnoceni nebo
néco Uplné jiného a také o kterém konkrétnim nadiizeném je vlastné fec. Na zdklade
zjisténého nedostatku by pak bylo mozné situaci fesit s konkrétnim nadiizenym ale je
ocekavatelné, ze by tento navrh fesil pouze soucasnou situaci a nezajistil by tak eliminaci

téchto problémii do budoucna.
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Proto navrhuji zavedeni pravidelné pulhodinové soukromé schizky nadiizeného
s kazdym jednotlivym podtizenym nejlépe jednou za Ctvrt roku, kde by byly probirany
nasledujici body:
e Motivace zaméstnance prostfednictvim penéznich prémii ¢i jakymkoliv jinym
zpusobem,
e Klasifikace slabych a silnych stranek zaméstnance a snaha s nimi pracovat,
e Zpétna vazba zaméstnanci za vykonanou praci pozitivnim i negativnim smérem
(vykonnost, splilovani parametrd, cilt a tkold, vzdélavani se),
e Zpétna vazba spolecnosti od zaméstnance (pfipominky, pfi¢iny nespokojenosti i
spokojenosti apod.),
e Zhodnoceni pfinosti zaméstnance pro spolecnost,

e diskuse o vyvoji, uplatnéni a rozvoji zaméstnance do budoucna.

Aplikace daného systému hodnoceni by méla probihat pozvolna nejprve na menSim
vzorku pracovnikl (naptiklad z oddéleni kvality), po realizaci jednoho takového sezeni
nadfizeného s pracovniky a po ndsledném vyhodnoceni reakci, piinosti a nedostatkli

zvazit jeho uplatnéni do budoucna, ptipadné rozsifeni na dalsi oddéleni spole¢nosti nebo

také snizeni ¢i zvySeni frekvence schiizek dle potieby.

4.1.3 Uznani a pochvala

Soucasti vySe zminovaného systému hodnoceni, setkdvani a zlepSovani vztahu
nadfizeného s podiizenymi by byl soucasné feSen problém tykajici se uznani a pochvaly,
ktery je nedilnou soucésti zpétné vazby za vykonanou praci a jednim z nejsilngjSich
nastroji motivace.

Zamgéstnanci bylo vyhodnoceno jako velmi nedostacujici hodnoceni odvedené prace
vV podobé€ uznani a pochvaly, coz je faktor, ktery zdsadnim zptsobem ovliviiuje jejich
motivaci, vykon, energii a chut’ pracovat. Pokud ¢lovék nejen v praci, ale naptiklad i
V osobnim, sportovnim ¢i studijnim zivoté dosahne Uspéchu, za ktery je slovné, pisemné
ocenén €1 hmotné odménén, dodd mu to chut’ pro ptisti snazeni. Uznani ¢loveéku 1épe
ukaze, ze jeho prace byla opravdu vydatena, Ze si toho nékdo v§iml, neni to povazovano

za samoziejmost a dokaze to také n€kdo ocenit.
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4.1.4 NavySeni mzdy vSech zaméstnancu

Z dotaznikového Setfeni je vice nez ocividné, Ze zaméstnanci rozhodné upiednostiiuji
finan¢ni ohodnoceni ptfed tim nefinancnim, coz bylo mozné pozorovat hned u n¢kolika
otazek. Nebot’ sedm respondenttl, t¢émét 15 %, neni spokojeno s finanénim ohodnocenim
a dvacet dva z nich ptedstavujicich téméf 46 % se k této otazce vyjadiilo hodnotou tii
tedy spiSe neutralné, lze finanéni ohodnoceni povaZzovat za problém, které je potieba fesit
pfedevS§im, aby spolenost ztohoto divodu nepfichazela o stdvajici i budouci
zamé&stnance. Dana nespokojenost se vSak nejedna vsech pracovnich pozic v podniku a
na zakladné dotazniku bylo zjiSténo, Ze se dany problém vyskytuje zejména v odvétvi
kvality a vyroby, konkrétné u pozic operator kontroly, planovani a pfiprava vyroby a
operatora vyroby. Napiiklad mistfi, zaméstnanci obchodniho oddéleni nebo vedouci

useku vyjadrili spokojenost se svym finanénim ohodnocenim.

Situace velmi uzce souvisi s vyvojem miry inflace, kterd se v uplynulém roce 2017
pohybovala mezi 2 a 2,9 %. Béhem roku méla pfevazné rostouci tendenci, ale ke konci
roku zacala klesat, tento trend si zatim drzi 1 v roce 2018 a jeji soucasna mira je 1,7 %.
Nicméné tato hodnota znacnym zpisobem ovliviiuje 1 mzdy zaméstnancti, nebot” pokud
mira inflace roste, tak si za stejné penize od zaméstnavatele koupi ¢im dal méné. Jelikoz
prumérna inflace v roce 2017 byla 2,5 %, mé¢la by mit tato hodnota zna¢ny vyznam na
navysSeni mzdy a byt tak jeji soucasti.

Proto navrhuji pro vSechny pracovni pozice ve spolecnosti navySeni mzdy o minimalné
5 %, tak aby byla pracovnikim finan¢né navracena loniska mira inflace, zabezpecena
soucasnd mira a jeji pfipadny riist. NavySend mzda neni primarn€ urc¢ena ke zvySeni
zaméstnanecké spokojenosti s finanénim ohodnocenim a ke zvySeni motivace. K témto
ucelim je ur¢eno navySeni penéznich prémii, které je zaroven velkym piinosem pro

podnik, nebot’” se odviji od vykonu zaméstnanct a plnéni podnikovych cila.
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4.1.5 NavySeni penéZnich prémii
Nebot’ nejsilngjSich motivatorem ve spole¢nosti AQUAdem, s.r.o. jsou jednoznacné

vvvvvv

oblasti, které by se méla firma vénovat.

Pravé z diivodu velmi pozitivniho a silného vlivu penéznich prémii navrhuji navyseni
jejich obou typt (tedy ukolového, o jejimz udéleni rozhoduje nadfizeny pracovnik, tak
i typu druhého, ktery se odviji od vykonnosti spole¢nosti a jejich tspéchti) o 5 %,
navyseni obou penéznich prémii by tedy mélo byt ve vysi 10 % mésicné.

Penézni prémie, které jsou mésicné vyplaceny se pohybuji ve vysi 25 % z mésiné

vyplacenych mezd bez socidlniho a zdravotniho pojisténi.

4.2 Navrh nového benefitniho systému

Zaméstnanci spolecnosti AQUAdem, s.r.o. si nezaklddaji pfili§ na nepenéznich
odmeénéch, ale zajimaji se zejména o finan¢ni ohodnoceni ve formé mzdy ¢i penéznich
prémii.

Z tohoto diivodu jsem se rozhodla zaméfit na benefity, které byly zaméstnanci nejvice
preferované v dotaznikovém Setieni, dale na ty, které jsou ve finan¢ni form¢ a souhrnné

na takové, které si myslim, ze by méla mit pro své pracovniky kazda spolecnost.

4.2.1 Prispévek na stravovani

Nejvétsi zajem v dotaznikovém Setfeni v oblasti jednotlivych benefiti byl zaméstnanci
projeven o piispévek na stravovani €ili stravenky. Je pravdépodobné, Ze pti¢inou tohoto
vysledku je skutecnost, Ze to zaméstnancim zna¢n¢ snizi naklady, které by kazdy z nich
Vv jakémkoliv ptipad€ vynaloZil, nebot se jedna o jednu z nejzakladnégjSich fyziologickych
potieb. Zaroven se jedna pro firmy o danove uznatelny néklad a z téchto divodu je to
jeden z nejcastéjSich benefitt ve spolecnostech a je obliben obéma stranami, tedy jak
zaméstnanci, tak i zaméstnavateli. Dle danovych zakoni byla vroce 2017 jako
nejvyhodnéjsi vyhodnocena stravenka v hodnot¢ 109 K¢. Zaméstnavatel mize

zamestnanci uhradit maximalné 55 %, zbylych 45 % je pro zaméstnavatele nedanovym

nakladem nebo si je plati zaméstnanec sam.
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Navrhuji tedy pro spolec¢nosti AQUAdem, s.r.o. stravenky s hodnotou 109 K¢, kdy
zaméstnavatel plati zaplati 60,20 K¢ a zaméstnanec 48,80 K¢ z této ¢astky. Primérné je
V kazdém mésici 20 pracovnich dni a ve spole¢nosti zaméstnano 62 pracovniki, z ¢ehoz

vyplyva kalkulace nakladl v kapitole 12 Naklady navrhii na zlepSeni.

4.2.2 Sick days

Pod pojmem sick days se rozumi dny volna, které jsou nad ramec dnti dovolené a jsou
Vv posledni dob¢ ve spole¢nostech ¢im dal rozsitenéjsi a oblibengjsi. Vyhodou zdravotnich
dntl volna je pfedevS$im sniZeni absence pracovnikli z divodu nemocenskych a vyhnuti
se nakazy svych kolegtli na pracovisti naptiklad pokud sick days spoji s vikendem. Tento
benefit by byl zaméstnanctiim vyplacen ve formé jejich bézné mzdy. Jelikoz neni zakonem
pevné stanoveny pocet dni této zaméstnanecké odmeény, je na kazdém jednotlivém
zameéstnavateli kolik takovych dni svym pracovnikiim je ochoten poskytnout a zaplatit
(vétsinou se jednd o 3-5 dni za rok). NejCastéji jsou sick days vyuzivany v dobé
nachlazeni, nevolnosti, bolestech apod., kdy je viceméné zbyte¢nd navstéva lékarie,
dokladani potvrzeni od lékafe a nemocenska, kdyz se jedna tfeba o jednodenni zaleZitost.
V ptipad€ spolecnosti AQUAdem, s.r.o., kdy se jedna o podnik s men$im poctem
zaméstnancl a absence nékolika pracovnikli soucasné by mohla mit negativni dopad na
chod podniku, navrhuji zavést 3 dny sick days na rok, za podminky maximalniho poctu
2 vybranych dnil za pololeti. Pokud tedy pracovnik v prvnim pololeti zdravotniho volna
nevyuzije, v dal$im pololeti ma moZnost si tyto dny vybrat pouze 2. KdyZ zaméstnanec

tyto dny nevycerpa v jednom roce, nebudou mu pievadény do dalsiho roku.

4.2.3 13.plat

Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a zjisténi skutecnosti, Ze opravdu nejvetsi
pobidkovy impuls ze strany zaméstnanct je finan¢ni odmeéna. Proto navrhuji zavést jako
dal§i benefit ve spoleCnosti 13. plat pocitany k jedenactému mésici a vyplaceny
s listopadovou vyplatou v prosinci. Jeho vyse by se odvijela od kladného hospodarského
vysledku v rozmezi 30-70 % mési€niho platu zaméstnance. V pifipadé¢ nulového ¢i
zaporného vysledku hospodareni by tento benefit nebyl realizovan. Pro stanoveni vyse

nakladi je pocitano s primérnou vysi 13. platu 50 % hrubého piijmu kazdého pracovnika.
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4.3 Shrnuti navrhii na zlepSeni, jejich o¢ekavané prinosy a naklady

Nasledujici ¢ast nabizi pfehled o navrhovanych zménach, jejich moznych a oekavanych
piinosech, dale pak obsahuje kalkulaci nakladi téchto navrzenych feSeni pro zlepSeni

situace v podniku a jejich celkovou ¢astku.

Pro feSeni stavajicich problémii a pro zvySeni motivace zaméstnanci byly navrzeny

nasledujici zmény a benefitni systém:
Navrhy pro zvySeni motivace:

e informovanost o penéznich prémiich,

pravidelné setkavani a pfima komunikace nadfizeného a podiizeného,
e Uznani a pochvala,
¢ navyseni mzdy vSech zaméstnancd,
e navysSeni pené¢znich prémii.
Navrh nového benefitniho systému:
e pfispévek na stravovani,
e sick days,

e 13.plat.

4.3.1 Prinosy navrhi na zlepSeni

Zminéné navrhy na zlepSeni Uzce souvisi se zaméstnaneckou spokojenosti a jejich
motivaci k lepSimu pracovnimu vykonu. Diky t€émto podnétim by méla byt zlepSena
predevSim komunikace a vztahy mezi podfizenymi a nadiizenymi, dale informovanost o
podminkach poskytovani penéznich prémii ve spolecnosti a zavedeny nové benefity,
které podstatnym zpisobem ovliviiuji aktivni Gcast zaméstnancii na chodu firmy.
Realizace moznych feseni by méla byt znacnym piinosem tedy nejen pro personal ale pro
cely podnik. Vzhledem k navrhu aktivni komunikace mezi podfizenymi a jejich
nadfizenymi by byla ziskdvana velmi dilezita zpétna vazba, kterd byva v soucasnosti

opomijena a zanedbavana i pies jeji vyznam.
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Strucné Ize shrnout pozitiva navrhovanych zmén do nasledujicich bodi:

e Vys§i motivace zaméstnanci,

e spokojenost zaméstnanct,

e ZlepSeni komunikace a vztahu nadfizenych s podfizenymi,
e Zpétna vazba pro spolecnost i zaméstnance,

e zvySeni produktivity prace.

4.3.2 Kalkulace nakladi navrhovanych zmén

Néklady souvisejici s navrhy na zlepSeni jsou pomérné vys$i, coz je jednoznacné
zpuisobeno jejich dlouhodobym charakterem a efektem, ktery ponesou do budoucna. U
zadného navrhu se nejednd o jednorazovy néaklad, coz je pficinou jejich vyse.

V ptipad¢ vSech navrhii bylo pocitano s primérnou hrubou hodinovou mzdou 200 K¢.

4.3.2.1 Kalkulace informovanosti o penéZnich prémiich
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:

e pocet hodin prace vedouci HR,
e primérna superhruba hodinova mzda (hruba mzda*1,34),
e naklady na tisk, laminaci, nasténku a vyvéSeni.
Kalkulace:
5 hodin prace vedouci HR
* 268 K& prumérna superhruba hodinova mzda (200 K¢ primérna hruba hodinova mzda)
* 1000 K¢ naklady na tisk, laminaci, nasténku a vyvéseni

5*268+1 000=2 340 K¢

4.3.2.2 Kalkulace primé komunikace nadfizeného a podiizeného a uznani a

pochvala
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:

e pocet podiizenych (pocet schlizek za Ctvrtleti),

e pilhodinové schiizky,
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e prumérna superhruba hodinova mzda (hruba mzda*1,34),
e schiizka nadtizeného a podtizeného.
Kalkulace:

53 podiizenych/schiizek za ctvrtleti (62 zaméstnancli-2 majitelé-1 vykonny feditel-6

vedoucich useku)

* 0,5 hodinova schuzka

* 268 K¢ pramérna superhruba hodinova mzda (200 K¢ primérna hruba hodinova mzda)
* 2 Gcastnici schizky

53*0,5*268*2=14 204 K¢

4.3.2.3 Kalkulace navySeni mzdy
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:
e superhrubé mési¢ni mzdy (hrubé mzdy*1,34),
e procentudlni navySeni mési¢nich mezd.
Kalkulace:
4 690 000 K¢ superhrubé mési¢ni mzdy (3 500 000 K¢ hrubé mzdy)
*5 % navySeni mzdy

4 690 000*0,05=234 500 K¢

4.3.2.4 Kalkulace navySeni penéZnich prémii
Vedenim spolecnosti mi byla sdélena informace, Ze mésicné vyplacené penézni prémie
jsou ve vyse 25 % z mési¢nich mezd bez socidlniho a zdravotniho pojiSténi.
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:
e m¢ésicni mzdy bez socialniho a zdravotniho pojisténi 2 310 000 K¢ (mési¢ni mzdy
3500 000 K&, socialni a zdravotni pojisténi 34 %, mésicni socidlni a zdravotni
pojisténi 1 190 000 K¢),

e procentudlni navyseni penéznich prémii.
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Kalkulace

2 310 000 mési¢ni mzdy bez socialniho a zdravotniho pojisténi

* 25 % penézni prémie z mési¢nich mezd bez socidlniho a zdravotniho pojisténi
* 10 % navyseni penéznich prémii

2 310 000*0,25*0,1=57 750 K¢

4.3.2.5 Kalkulace prispévku na stravovani
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:

e prispévek na stravenku od zaméstnavatele,
e pocet pracovnich dni v mésici (pocet stravenek za meésic),
e pocet zam¢estnancu.

Kalkulace:

60,20 K¢ piispévek na stravenku od zaméstnavatele

* 20 stravenek za mésic (primérné 20 pracovnich dni v mésici)

* 62 zaméstnancu

60,20%20*62=74 648 K¢

4.3.2.6 Kalkulace sick days
Sick days tedy tzv. dny zdravotniho volna byly navrzeny v celkovém poctu 3 dnii ro¢né,
néktefi zaméstnanci mohou ale také nemusi vyuZit vSech dni této vyhody. Proto byla dana
¢astka nakladt stanovena v maximalni mozné vysi, ale miZe byt i znacné nizsi.
Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:

e pocet zaméestnanc,

e primérna superhruba hruba hodinova mzda (hruba mzda*1,34),

e pocet poskytovanych sick days,

e pocet pracovnich hodin za den.
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Kalkulace

62 zaméstnanca

* 268 K¢ pramérna superhruba hodinova mzda (200 K¢ primérna hruba hodinova mzda)

* 3 dny sick days

* 8 hodinova pracovni doba

62*268*3*8=398 784 K¢

4.3.2.7 Kalkulace 13. platu

Pro vypocet jsou zohlednény nasledujici informace:

prumérna superhruba mési¢ni mzda (primérna superhruba hodinova mzda*pocet
hodin pracovni smény*pocet pracovnich dni v mésici),

pocet pracovnich hodin za den,

pocet pracovnich dni v mésici,

13. plat 30-70 % z hrubé mési¢ni mzdy (pro vypocet nakladu 50 %),

pocet zaméstnanci.

Kalkulace

268*8*20(prumerna superhruba mésiéni mzda zaméstnance)

* 50 % mésicni hrubé mzdy

* 62 zaméstnancu

268*8*20*0,5*62=1 329 280 K¢
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Tabulka €. 9: Celkové naklady jednotlivych navrhii na zlepSeni

Mési¢ni naklady | Ctvrtletni naklady | Roéni naklady
v K¢é v K¢é v K¢é
Informovanost o 2 340
penéznich prémiich
Ptima komunikace 14 204 56 816
nadfizeného s
podfizenymi
Uznani a pochvala
Navyseni mzdy 234 500 703 500 2 814 000
Navyseni penéznich 57 750 173 250 693 000
prémii
Prispévek na stravovani 74 648 223 944 895 776
Sick days 398 784
13. plat 1329 280
Niaklady celkem 6 189 996

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tyto navrhy ke zlepSeni vzeSly na zéklad¢ analyzy dat analytické ¢asti, nicméné jsem si

védoma toho, ze pro firmu by byly v plném rozsahu pftili§ nakladné. Proto navrhuji

realizovat pouze n¢které z nich (informovanost o penéznich prémiich, pfima komunikace

nadfizeného s podfizenymi, uzndni a pochvala, pfispévek na stravovani a sick days).

Navrhy byly zvoleny zejména z toho diivodu, Ze nad nimi spolecnost jiz v minulosti

uvazovala a také proto, ze se nejedna o tolik ndkladné navrhy zmén.
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Tabulka €. 10: Celkové naklady vybranych navrhi na zlepSeni

Navrh na zlepSeni Ro¢ni naklady v K¢é
Informovanost o pen¢znich prémiich 2 340
Pfimé komunikace nadfizeného s podiizenymi

56 816
Uznani a pochvala
Prispévek na stravovani 895 776
Sick days 398 784
Naklady celkem 1353 716

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na tabulce vyse jsou rozepsany naklady jednotlivych navrhi, které byly nakonec vybrany

jako vhodné a akceptovatelné spoleénosti AQUAdem, s.r.o. Céstka celkovych nakladt

na vysledné névrhy pro spolecnost byla vycislena na 1 353 716 K¢.

Z finan¢nich divodli nebyla navrZena realizace vSech navrhl, nicméné vzhledem

Kk vysledkim dotaznikového Setfeni, kdy vétSina zaméstnanci upiednostiiuje finanéni

ohodnoceni za svoji praci, by méla spole¢nost do budoucna zvazit i ty navrhy, které

nebudou nakonec provedené kvili nepfijatelnym nékladiim. Navrhy na zmény, které byly

zamitnuty se tykaji pravé financniho ohodnoceni a odmén a mohly by tak do budoucna

zamezit fluktuaci zaméstnancl a zabezpecit jejich setrvani ve firmé.
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ZAVER

Jak bylo jiz v diplomové praci nékolikrat feceno, je vSeobecné znamou a jasnou
skuteCnosti, Zze zaméstnanci jsou kliCovi pro vykon, s nim souvisejici uspésnost a
dosahovani stanovenych cili kazdého podniku. Produktivita, pracovni vykon a odvedena
prace kazdého zaméstnance se odviji od nékolika faktort, avsak tim nejvyznamnéjSim a
nejvice vlivnym je jisté zpisob a sila jejich motivace. Vhodn¢ sestaveny systém mezd a
odmeén je tak klicem ke spokojenosti zaméstnanct i jejich udrzeni ve spolec¢nosti. Pokud
témto okolnostem neni vénovana odpovidajici pozornost, pak nemize podnik vzkvétat

ani prosperovat.

Motivaéni systém je vSak velmi slozitym procesem, nebot je ovlivilovan nékolika
riznymi faktory, mezi které patii naptiklad nejen vlivy vnéjSiho prostiedi ale také
individualita kazdého jedince a s ni souvisejici potieby, pocity, pfani apod. Pfevazujicim
a nejsilnéjsim motivacnim faktorem zaméstnanct je bezesporu mzda ¢i jakakoliv jina
finan¢ni odména a spolecnost AQUAdem, s.r.o. je toho dikazem. Presto existuje cela
fada motivatori, které pracovniky dokazi hnat kupfedu k lepSimu pracovnimu nasazeni.
Proto je nezbytné a zéaroven velice pfinosné, aby spolenost byla o téchto faktorech
informovana, stejné tak jako o spokojenosti zaméstnancti ve firmé a ziskavala 1 zpétnou
vazbu, nazory a ptipominky, které mohou spole¢nosti pomoci s fesenim problému ¢i se
zlepSenim celkové situace.

Cile diplomové prace, kterym byl ndvrh nového benefitniho systému i navrhy na zvyseni
zamé&stnanecké motivace, bylo dosaZeno na zékladé zpracovaného dotaznikového Setieni
v analyzované spolenosti AQUAdem, s.r.o. Mezi problémy, které by byly néavrhy
feSeny, patii nedostatecnd informovanost o poskytovani penéznich prémii, Spatny vztah
podiizenych s nadfizenymi a snim souvisejici nedostatené uznani a pochvala a
nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim. Mezi navrhy ke zlepSeni zaméstnanecké
motivace jsem zaradila tedy zpracovani a zvefejnéni informaci o penéznich prémiich, dale
pak pravidelné setkavani nadfizeného s podiizenymi, navySeni mzdy a penéZnich prémii.
Benefitni systém byl sestaven na zakladé nejvice preferovanych odmén vyplyvajicich
z dotazniku, mezi které patii ptispévek na stravovani, dny zdravotniho volna tzv. sick

days a 13. plat.
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Po konzultaci finan¢nich nékladi na navrhované zmény, bylo vyhodnocena celkova
castka jako neakceptovatelnd, z toho divodu bylo navrzeno realizovat pouze nékteré
z navrhl, konkrétné¢ informovanost o penéznich prémiich, pravidelné¢ setkavani
nadfizeného s podfizenymi, ptispévek na stravovani a sick days.

Navrhy povazuji za znacny piinos ke spokojenosti zaméstnancii a feSeni stavajicich
problému. Zaroven by mélo dojit k zvySeni motivace a pracovni vykonnosti, ktera se
velmi pozitivnim zplisobem odrazi na ekonomické situaci firmy. Spole¢nosti AQUAdem,
s.r.o. doporucuji po realizaci navrhli na zlepSeni a zavedeni benefitniho systému
vyhodnoceni provedenych zmén, zvazeni miry jejich pfinosu ¢i nedostatkli. Analyza
zaméstnanecké spokojenosti, motivacnich faktort a preferovanych benefiti by méla byt
uplatiiovana pravidelné, nebot’ pozadavky kazdého jedince se s postupem casu méni,

stejné tak jako zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani.
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Priloha ¢. 1: Dotaznikové Setieni pro zaméstnance spole¢nosti AQUAdem, s.r.o.

Dobry den,

jsem studentkou Podnikatelské fakulty Vysokého uéeni technického v Brné a touto cestou
bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad k
vypracovani mé diplomové prace na téma ,,Navrh systému motivace a odménovani

zaméstnancu ve vybraném podniku®.

Dotaznik je zcela anonymni a veSkeré informace budou zpracovany a pouzity k tomuto
soukromému ucelu, ptipadné k vytvoreni potencionalniho budouciho benefitniho
systému ve vasi spolecnosti. Chci Vas rovnéz poprosit o co nejpravdivéji a nejpresnéji
vyplnéné informace a v ptfipad¢, kdy si nebudete jisti vybérem odpovédi, oznacte prosim

tu nejvice vyhovujici z nabizenych.

Predem Vam velmi dékuji za ochotu a spolupraci,

Nikola Zbofilova

Obecné informace

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zena

b) muz

2. Kolik je Vam let?
a) do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let

e) 56 letavice

3. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) zakladni



b) stfedoskolské s vyucnim listem
c) stiedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti AQUAdem, s.r.o.?
a) mén¢ nez 1 rok

b) od 1 roku do 3 let

c) od3letdo5 let

d) od 5 letdo 10 let

e) od 10 let do 15 let

f) 15 letavice

. Jaka je povaha vasi prace ve spole¢nosti?
a) vedeni firmy (majitel, vykonny feditel)
b) finance a nakup

¢) HR

d) vyroba

e) kvalita

f) technologie

g) logistika

. Na jaké pracujete pozici?

a) majitel, vykonny feditel

b) vedouci useku

C) mistr

d) pracovnik obchodniho oddéleni
e) planovani, pfiprava vyroby

f) operator vyroby

g) pracovnik kontroly

h) technolog

1) logistik, fidi¢



7. Domnivate se, Ze pro vykonidvanou prici mate odpovidajici vzdélani a

znalosti?

uréité ano urcité ne

8. Jaky faktor by mél mit podle Vas rozhodujici vliv na vysi mzdy?
a) dosazené vzdélani
b) praxe v oboru
C) pracovni pozice
d) odvedena prace

e) délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

Pracovni spokojenost

9. Jak jste spokojen(a) s finanénim ohodnocenim za svou praci?

urcité ano urcité ne

10. Proc¢ je pro Vas prace v tomto podniku dilezita? Uved’te jeden hlavni diivod.
a) zdroj piijmu
b) jistota zaméstnani
C) napln prace
d) pracovni podminky

e) pracovni kolektiv



11.

12.

13.

Jestli jste nékdy premyslel/a, nebo premyslite 0 zméné zaméstnani, uved’te
jeden hlavni diived, v opa¢ném pripadé oznacte posledni moZnou odpovéd’.
a) lepsi pracovni nabidka

b) nadfizeny

c) kolektiv

d) zakaznici

e) pracovni prostiedi

f) lokace pracovisté

g) nejistota zaméstnani

h) napln prace

i) finan¢ni ohodnoceni

J) systém odmén

K) ozmén¢ zaméstnani jsem neuvazoval/a

Co se Vam na praci naopak nejvice libi?
a) nadfizeny

b) kolektiv

C) zakaznici

d) pracovni prostiedi

e) lokace pracovisté

f) jistota zamé&stnani

g) napln prace

h) finan¢ni ohodnoceni

1) penézni prémie

Doporucil/a byste firmu svému znamému/své znamé?
a) ano
b) ne



Motivace

14. Jste dostate¢né chvalen/a VasSimi nadiizenymi za odvedenou praci?

uréité ano uréité ne

15. Povazujete penéZni prémie za dostacujici pro Vasi motivaci?

urcité ano urcité ne

16. Na nasledujici Skale ohodnot’te, jakou vahu pro Vas maji jednotlivé faktory
v souvislosti s Vasi motivaci, tedy jak jsou pro Vas dilezité (1 — nejvice
diilezité, 5 — nejméné dilezité). Ohodnot’te prosim kazdy faktor oznacenim

prislusného pole.

vyde zakladni mzdy
vyde prémii

lokace pracovisté
pracovni doba
pracovni prostredi
pracovni podrninky
naplf prace

vztahy na pracovisti
styl vedeni

uznani a pochvala

moznost karigmiho
pastupu

jistota pracovning
mista



Odménovani

17.

18.

19.

20.

Mate informace o podminkach penéZnich prémii poskytovanych nad ramec
Vasi bézné mzdy?

a) ano

b) ¢astecné

C) ne

UvaZoval/a byste o zméné zaméstnani v pripadé atraktivni nabidky benefitu
u jiné spole¢nosti?
a) ano, benefity jsou pro mé velmi motivujici a lakavé

b) ne, kviili odménam bych zaméstnani neménil/a

Co byste upfednostnil/a, pokud by se jednalo o srovnatelnou tirover navySeni
mzdy/zavedeni benefitii?
a) navySeni mzdy

b) zavedeni benefitt
Kterému typu zaméstnaneckych vyhod byste dal/a prednost?

a) penéznim

b) nepenéznim

Vi



21. Kazdému benefitu prirad’te hodnotu dle vaSich preferenci — kazda hodnota
bude pouZita pouze jednou (1 — nejvice preferované, 10 — nejméné

preferované)

piispévek na
penzijni
pripojisténi

piispevek na
Zivotni pojisténi

pfispévek na
rekreaci, relaxaci
[dovolens, pobyt,
Masaz, 5auna)

pfispévek na
sportovni aktivity

prispévek na
kulturni aktivity

piispévek na
zdravotni pédi

piispévek na
stravovani
prispevek k
pracovnim &i
Zivotnim vyrogim

sluzebni
telefon/notebook

nealkoholicke
napoje a
obcerstveni na
pracovisti

22. Jak moc by Vias lakala nabidka benefitu ve formé finanéni odmény za
doporuceni svého znaimého na pracovni pomér do spolecnosti AQUAdem,

S.r.0.?

velmi vibec

Vil



