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Abstrakt

Bakalafska prace se zamétuje na motivaci zaméstnanct u spolec¢nosti ICM, s.r.o. Prace
je strukturovana ve tiech hlavnich kapitolach. Prvni kapitola nese nazev Teoreticka
vychodiska prace. Vénuje se predevSim zakladnim pojmiim a teoriim souvisejicich
s motivaci. Dalsi kapitolou je Analyza problému a soucasné situace, ktera popisuje
vybranou spole¢nost a za pomoci dotaznikového Setfeni se snazi analyzovat soucasny
motivaéni systém ve spole¢nosti. Posledni kapitolou této prace jsou Vlastni navrhy feSeni
a ptinosy prace, které se zamétuji na zlepSeni pracovni motivace zaméstnancii u vybrané

spole¢nosti.

Abstract

The bachelor thesis focuses on employee’s motivation in ICM, s.r.o. The bachelor thesis
is divided into three main chapters. The first chapter is theoretical basis of work.
It is focusing mainly on the basic concepts and theory related to motivation. Following
part is the analysis of the problem and the current situation, which is describing the
selected company and trying to analyze the current motivation system in the company.
It was used a questionnaire survey. The last part is focusing on proposals for solutions
and benefits of work aimed at improving the motivation of employees in the selected

company.
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UVvOD

Tato bakalafskd prace se vénuje tématu motivace zaméstnancii. Toto téma je neustale
hodn¢ aktudlni a to jak v pracovnim, tak i v osobnim zivoté¢ kazdého z néas. Neni
tajemstvim, ze nejvetsi motivaci byly, jsou a budou penize. Kromé penéz jsou vsak i jiné
prostiedky, jak zaméstnance motivovat a je dulezité vybrat vhodny typ motivace, jelikoz
ta pobizi zaméstnance k tomu, aby odvadéli co nejlepsi vykony a byli pro spole¢nost

uziteéni.

V minulosti jsem absolvovala jiz n€kolik brigad, kde jsem méla moznost promluvit
si se zamé&stnanci daného subjektu o tom, jaké maji vyhody, respektive jak je jejich
zaméstnavatelé motivuji. Na zakladé téchto rozhovora jsem usoudila, ze je pro mé toto

téma hodn¢ zajimavé a chtéla bych se o ném dozvédét vic.

Bakalafskou praci budu zpracovavat pro spole¢nost ICM, s.r.o. (dale jen ICM), ktera
provadi nejen ucetni a danové sluzby. Pti vybéru spolecnosti pro mé bylo ICM jasnou
volbou, jelikoz zde plisobim jako brigadnice a mam tak moZnost mluvit se zaméstnanci
a slyset jejich ndzory na danou problematiku. Pochopila jsem tedy, Ze spolecnost nema

pfili§ vyvinuty motivacni systém a tim se pro mé vytvotila vyzva to zménit.

Bakalarska prace ma za ukol identifikovat soucasny stav motivaéniho systému
ve spoleCnosti a s nim souvisejici spokojenost zaméstnancii. Na zaklad€ teoretickych
vychodisek a analyzy soucasného stavu jsou v kapitole Vlastni navrhy feseni a piinosy
prace, vytvofeny navrhy na zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti. Mély by vést

ke zlepSeni motivace a spokojenosti zaméstnancti na pracovisti.
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1 CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem bakalarské prace je na zdklad¢ teoretickych vychodisek a provedenych analyz
soucasného stavu a problému navrhnout motivacni systém vedouci ke zvyseni pracovni

motivace zameéstnancu.

Tento cil bude realizovany za pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovoru s jednatelkou
spoleCnosti. Na zakladé¢ provedeni dotazniku a rozhovoru by se zde mél vytvofit
kompromis mezi zaméstnanci a vedenim, Sjejimz vysledkem by byli obé strany

spokojeny.

Bakalaiska prace bude rozdé€lena do t¥i hlavnich kapitol. Nejprve se budu vénovat
teoretickym vychodiskim prace, ve kterych se pokusim vysvétlit zdkladni a ostatni
souvisejici pojmy s touto problematikou. Dalsi kapitolou prace bude Analyza problému
a soucasné situace, ve které za¢nu predstavenim spolec¢nosti, zminim zékladni udaje o ni,
napli prace jednotlivych zaméstnancti a popiSu mozné formy motivace, které jsem si na
zaklad¢é metody pozorovani vS§imla, Ze se zde nachazi. Poté provedu dotaznikové Setfeni
zameéstnancl a po vyhodnoceni vysledkt tohoto Setfeni polozim jednatelce spole¢nosti

nékolik otazek, které budou vychézet z vysledkl dotaznikového Setteni.

Mezi hlavni ¢innosti, kterym se ICM vénuje, patii zpracovavani Ucetnictvi, mezd
a danového poradenstvi. Jedna se o malou spole¢nost, kterd zaméstnava 10 zaméstnancu.
ICM pied neddvnem zménilo vedeni, a tak se momentalné nachazi v tzv. fazi ladéni,

kdy je jednatelka spole¢nosti ochotna pfistoupit na zmény a dale spole¢nost rozvijet.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setieni a rozhovoru s jednatelkou spole¢nosti, se pokusim
v kapitole Vlastni navrhy feSeni a pfinosy prace, navrhnout ICM takovy motivaéni

systém, se kterym budou spokojeni jak zaméstnanci, tak vedeni.
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2 TEORETICKE VYCHODISKA PRACE

V této kapitole bakalarské prace jsou vysvétleny zakladni pojmy a jednotlivé terminy.
Na zaklad¢ téchto vychodisek se pozdéji bude vychazet v kapitole Analyza soucasného

stavu.

2.1 Motivace

Motivace je urcity proces, ktery vyjadiuje touhu a ochotu ¢lovéka vyvinout urcité usili
vedouci k dosazeni cile. Motivovani je pak zakladni funkci kazdého manazera. Ten musi
aktivné plsobit na vSechny pracovniky, aby byli ochotni vynalozit dostate¢ny pracovni

vykon pro dosazeni pracovnich cila (Tureckiova, 2004, s. 55).

2.2 Motiv

Motiv je zakladnim ,,hybatelem* pro to, aby vznikla motivace. To znamena, ze pokud
vytvofime motiv, dosdhneme toho, ze po urcitou dobu, s ur¢itym vynalozenym usilim,
se bude jedinec chovat. Jako motiv miZeme oznacit naptiklad pfani, potieby a k nim

komplementarni hodnoty, respektive idealy (Tureckiova, 2004, s. 56).

2.3 Proces motivace
Podle Arnolda a kol. (1991) jsou tfi slozky motivace:

- smér — co se né¢jaka osoba pokousi délat,
- usili — s jakou pili se o to pokousi,

- vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi (Armstrong, 2007, s. 219).

Tim, ze jsou lidé motivovani, tak je uvadime do pohybu ve sméru, kterym chceme,
aby se ubirali, za Gcelem dosazeni n€jakého vysledku. Dobie motivovani lidé jsou lidé

Sjasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz ocekdvaji, Zze povedou
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k dosazeni téchto cila (Armstrong, 2007, s. 220). Nanize uvedeném obrazku

je znazornény proces motivace, ktery probiha v neustale opakujicim se kolob&hu.

Stanoveni cile

Podniknuti krokd

Potreba

Dosazeni cile

Obr. 1 Proces motivace (Upraveno dle Armstrong 2007, s. 220)

2.4 Pracovni motivace

Pracovni motivace neboli motivace K pracovni ¢innost se rozumi vyjadieni piistupu
jednotlivce Kk praci a jeho ochoty pracovat, vychazejici z vnitfnich pohnutek (motivi).
Pfi studiu pracovni motivace jsou zkoumany hlavné motivy, které vedou k volb¢ urcitého

typu pracovni ¢innosti (Tureckiova, 2004, s. 56-57).
Jak pivodné zjistil Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

a) vnitini motivace — faktory, které si lidé vytvareji a které je ovliviuji. Vybizi lidi
k tomu, aby se chovali nebo se vydali ur¢itym smérem. Tvoii je odpovédnost
(pocit, Ze je prace dulezitd a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi moznostmi),
autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétna prace a pfilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkeci.

b) vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Muze se jednat

o zvySeni platu, pochvalu, povyseni, tresty apod. (Armstrong, 2007, s. 221).

Vyzkumy na nékolika spole¢nostech v Srbsku prokazaly, ze pracovni motivace

je opravdu dulezita, jelikoz dobfe motivovany pracovnik zlstane ve spolecnosti pracovat
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déle. Jako motivaci zaméstnanct zde uvadeji tcast zamestnancti na rozhodovani v ramci
firmy, produktivita, jistota pracovniho mista, nebo piilezitost pro dalsi vzdélavani

(Milgrrom, Roberts, 1990).

Z toho vyplyva, ze jistota zaméstnani motivuje zamestnance pro to, aby pracovali tvrdéji.
Prizkumy ukézaly, ze pracovnici prokézou vétsi pracovni nasazeni, pokud jsou si jisti,

Ze V budoucnu nehrozi snizovani stavli zaméstnanct (Milgrrom, Roberts, 1990).

2.5 Motivace vs. stimulace

Obvykle je zvykem nerozliSovat rozdily mezi pojmy stimulace, stimul a motivace, motiv.

2.5.1 Motivace

Podle Plaminka (2015, s. 16) je dulezité si uvédomit, ze vztah k néjaké tloze obvykle
vznika z nékteré ze dvou pficin. A to bud, Ze je to spojeno se vznikem pfticin, které
pfichazeji zvenci, coz muze byt naptiklad financni odména. Nebo proto, ze podnét
je uvnitt jedince, ktery ma néjaky vlastni motiv. Tato situace je znazornéna na obrazku

¢. 2.

Zadana uloha je tedy plnéna jednim ze dvou vlivi.. Vnéjsi vlivy — stimuly, vniti‘ni vlivy

— motivy. Nevylucuje se vsak, ze oba dva podnéty nemiizou ptisobit soucasn¢.

16



motivy

/G

stimuly

Obr. 2: Rozdil mezi motivaci a stimulaci (Pfevzato z Plaminek 2015, s. 16)

2.5.2 Stimulace

Stimulace je vnéjsi popud ktomu, aby jedinec dé¢lal to, co se od né& vyzaduje,
za ptedpokladu, Ze mu bude naptiklad vyplacena odména a dokud jej krmime a napdjime.
Jinymi slovy dokud se mu kompenzuje nepohodli spojené s vykonem néjakymi
alternativnimi hodnotami, da se piedpokladat, ze bude vykonavat praci, ktera se po ném
vyzaduje. Jakmile mu vSak pfestanou byt poskytovany takovéto vnéjsi stimuly,
da se ptredpokladat, ze praci prestane vykonédvat. Pravé to je nevyhoda stimulace

(Plaminek, 2015, s. 17).

2.6 Kritika jako nedilna soucast motivace

muze mit neblahé disledky pro naSe sebevédomi. Na druhou stranu je jasné,
ze je v soukromi i V zaméstnani nevylucitelna, protoze nas néjakym zptisobem posouva
dopfedu. Diky ni se da vyvarovat chybam, Setfi nam c¢as, nervy a hlavné naSe penize

(Rychtarikova, 2008, s. 31).

To, jak se kritizuje, ma vliv nejen na nds, ale na cely pracovni tym. S tim souvisi

| pracovni vykonnost v§ech spolupracujicich. Kritika je obvykle vznesena z toho divodu,
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Ze jsou vytvareny chyby. Je vSak nutné si uvédomit, ze chyby d¢laji vSichni a obvykle
ne z toho ditvodu, Ze by byli hloupi, nebo nezodpovédni. Casto se délaji chyby prave
Z toho davodu, ze ¢lovek si nééeho nevsiml, nebo neni v dané préci jesté tak zkuSeny.
Avsak neni diivod za chyby sebe, nebo ostatni trestat. Diilezité je umét chyby napravit

(Rychtatikova, 2008, s. 37).

SETRIME PENIZE

v

’—} SETRIME CAS
MENSi POCET CHYB
\—’ SETRIME NERVY

ZLEPSENI VZTAHU NA
PRACOVISTI

h 4

ViC ENERGIE, KONSTANTNI MOTIVACE
(NESNIZUJE SE)

ZVYSENT MOTIVACE TYMU

b

ZVYSENI PRACOVNIHO
VYKONU JEDNOTLIVCE

ROZVOJ A RUST ZVYSENT MOTIVACE
PRACOVNIKA JEDNOTLIVCE

Obr. 3: Ptinosy kritiky (Upraveno dle Rychtatikova, 2008, s. 34)

2.7 Manazer

Autofi Vachal a Vochozka (2013, s. 102) tvrdi, ze pokud se mluvi o manazerovi,
da se 0 ném fict, Ze je klicovou osobou v kazdé a to at’ uz vétsi, ¢i mensi organizaci. Diive
toto oznaceni evokovalo v lidech jak majitele firmy, tak vedouciho i zaméstnance
dohromady. Dnes tomu tak mtize byt naptiklad v malych firmach, které nemaji dostatecné
finan¢ni prostiedky, kterymi by manaZera platili. AvSak stfedni a velké firmy
se v soucasnosti nachazi ve fazi, kdy manazer je neodmyslitelnou soucasti firmy.

Tato pozice se tak stala samostatnou profesi a klicovou funkci v podniku.

Pod pojmem manazer, si tedy mizeme piedstavit clovéka, ktery vykonava samostatnou

profesi na zaklad¢ zvoleni, jmenovani, povéfeni, ustaveni, zmocnéni. Tato osoba aktivné
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realizuje fidici ¢innosti, pro kterd ma odpovidajici pravomoc, zptsobilost a odpoveédnost

(Veber, 2009, s. 20).

Manazeti jsou odpovédni za dosahovani cilli své organizace nebo jejiho useku. Tato
schopnost k dosahovani stanovenych cili je zavisla na dvou zakladnich piedpokladech.
Manazer musi byt schopny zvladat jak odbornou dimenzi své funkce, tak i dimenzi
lidskou ¢i personalni (Urban, 2013, s. 11).

U odborné¢ dimenze se jednd piedev§im o rozhodovani o pracovnich postupech,
organizaci prace, vyuzivani zdrojli nebo strategii organizace. Pokud je fe€ o personalnim
rozméru managementu, jedna se piedevsim o fizeni lidi — jednotlivc i skupin, ktefi tyto

strategické postupy vykonavaji (Urban, 2013, s. 11).

Ukoly a podstata manaZerské prace

Cejthamr a Dédina (2010, s. 37) zminuji vyzkumy, které se zabyvaly podstatou
manazerské prace. Tato podstata spocivala v pozorovani 44 ,skuteénych® manazert.

Vysledky tohoto vyzkumu byly roztiidény do ¢tyt aktivit skutecného manazera.

- Komunikace — vyména informaci, kancelaiska prace

- Tradi¢ni management — planovani, rozhodovani, dohled

- Tvorba siti — puisobeni na ostatni, socialni vztahy, politika

- Management lidskych zdroji — motivace/posileni, disciplina/trest, fizeni

konfliktd, plnéni, vycvik/rozvoj (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 37).

2.8 Ziskavani pracovniki

Ziskavani a nasledny vybér pracovniki patii ke kli¢ovym persondlnim ¢innostem, které
zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Hlavnim vychodiskem ziskavéani
pracovnikli pro danou pracovni pozici jsou naroky na pracovnika na vybraném pracovnim
misté. Proto je tfeba vychazet z popisu pracovniho mista, z kvalifika¢niho profilu
a pozadovanych schopnosti pracovnika. Uchazec¢i o danou pracovni pozici by méli byt

zpusobili v danou chvili k zastavani pracovni pozice (Kocianova, 2010, s. 80).

19



2.9 Vybér pracovnikii

Pokud je zvolen spravny vybér pracovnikd, zajisti se tak uspé$ny vykon prace
Vv jednotlivych utvarech a s tim spojené vysledky organizace. Naopak pti $patném vybéru
pracovnikl hrozi, ze dojde ke zna¢nym ztratdm, obzvlast u odpovédnych manazerskych

pracovnika (Bé¢lohlavek, 2003, s. 10).
Problémy spojené se Spatnym vybérem pracovnikii:

-V pfipadé chybné a nesystémové stanovenych pozadavki na vybranou funkci,
muze dojit k odpadnuti znacného mnozstvi kvalitnich uchazect a mezi ostatnimi
uchazeci pak nejsme schopni najit vhodného kandidata.

- Pomérné ¢astym zdrojem nedorozuméni byvaji obvykle nejasna kritéria vybéru
uchazect.

- Pfi nevhodném zvoleni vybérovych metod, mize dojit ke Spatnému posouzeni

zajemcu a uchazecu (Bélohlavek, 2003, s. 10).

2.10 Pojeti tymu

Nejsiln€ji vnimanym a prozivanym aspektem Zivota kazdého c¢loveka je prave
sounalezitost s ur¢itou vybranou skupinou lidi. Tou se rozumi rodina, spolupracovnici,
kamaradi, nebo naptiklad néktera ze zajmovych skupin. To v jaké skupiné lidi se clovek
nachazi, jaké jsou zde vazby, postaveni, uznani apod. vytvaii osobnost ¢lovéka, jeho

charakter a schopnost pfizptisobit se zivotu ve spole¢nosti (Kolajova, 2006, s. 12).
Anglické slovo TEAM, je vnimano jako zkratka Ctyf slov:

T — together

E — everybody

A —achieves

M — more (Kolajova, 2006, s.12).
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V piekladu to znamena: Spole¢né dosdhneme vice.

Tym se sklada alespon ze tii a vice osob, ktefi maji spole¢né myslenky a cile. Tymy
uspokojuji myslenky jednotlivei, nikdy vSak neuspokoji vSechny. Nejdiilezitéjsi proto
je spravny vybér ¢lend tymu, aby prace napliiovala a uspokojovala co nejvice jedinctu
(Kolajova, 2006, s. 12). Zakladnim rysem tymu je to, Ze jednotlivy ¢lenové tymu jsou
na sobé zavisli, jelikoz danou praci 1ze dokoncit pouze diky vzajemné spolupraci. (Price,
Maier, 2010, s. 146). Nastava zde otazka, jaky je tedy rozdil mezi tymem a skupinou,
protoze se zd4, Ze tyto dva pojmy nejsou nijak odlisné. Pro vysvétleni rozdilu mezi tymem

a skupinou slouzi nasledujici obrazek.

TYMOVA SKUPINOVA
PRACE PRACE

( CHARAKTER PRACE )

®  \ime co, nevime jak. * Vime co, vime jak.

® Nedostatek informaci o zplsobu | ® Dostatek informaci pro fedeni.

feseni.
(— CHARAKTER RIZENI -j
® Spolecna odpovédnost viech ® Osobni odpovédnost vedouciho.
za vysledek.

® [ad a pravidla.

® 5pite neformalni pravidla. .
® Formalni postupy.

(_ KLiCOVE PREDPOKLADY USPECHU )

®  Porozuméni cili. ®  Kyalita vedouciho a lidi.
®  \ira ve vysledek. ®  Motivace Elen(.

®  Heterogennaost tymu.

( RESENI NAZOROVYCH KONFLIKTU )

® Spoledna diskuse, nutnost ® Konecfné rozhodnuti je v rukou
nalezeni spoletné fedi. vedouciho.

®  piipadé nesouhlasu jednoho ®  Kdy? clen skupiny nesouhlasi,
¢lena nutnost presvéd it ostatni milZe nesouhlasit az do konce.

nebo se podridit.

Obr. 4 Rozdily v charakteristice tymu a skupiny (Pfevzato z Kolajova, 2006, s. 12)
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2.11 Upeviiovani tymu

At uz je tym organizovany, nebo fizeny sebelip, nemusi vzdy ve svych ¢lenech vzbuzovat
citéni oddanosti. Clenem tymu mohou lidé byt hned z n&kolika diivodii — bud’ to vyhovuje
jejich zajmim, nebo byli do tymu zafazeni. Tim se vSak tym stava nachylny na stresové
situace a konflikty. Soudrzny tym dokaze pickonavat ptekazky, dokaze vytvaiet u svych

¢lenu pocit duvéry a radosti ze spoleéné prace (Bélohlavek, 2003, s. 17).
Problémy nastavajici v nesoudrzném tymu:

- Lidé se malo znaji, proto v sob& nemaji tak velkou divéru a své napady, které by
mohly mit pro ostatni vyznam, si nechavaji pro sebe.

- Boj o moc a snaha prosadit své osobni zajmy ¢i dokonce nadtadit svou osobnost
ostatnim vede ke vzniku neustalych konfliktd a osobnich utokii.

- Clenové se neciti v tymu dobfe, piedstava spoluprace v nich vyvolava nepiijemné
pocity, mrazeni a snazi se setkani s ¢leny tymu vyhnout.

- Povést tymu se zhorSuje. Ostatni skupiny si nepokoji zacinaji vS§imat, dochazi
K pomluvam tymu a neplnéni povinnosti vici jinému Wtvaru ¢&i tymim

(B&lohlavek, 2003, s. 17).

2.12 Motivace lidi

vvvvvv

klima, ve kterém budou spokojeni. To je polovina Uspéchu. K tomu, aby byli lidé

motivovani, je potieba:

1. Dat jim pocit nezavislosti — spousta lidi chce feSit problémy samostatné
S minimalnim dozorem.

2. Spousta energie — pracovni nasazeni obvykle vyzaduje vysokou energetickou
,vymeénu®,

3. Neustale néco ocekavat — v podobé odmény za splnéni ukolu, mize se jednat jak

0 finan¢ni ohodnoceni, tak i 0 pochvalu, uznani.
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4. Spojenectvi — zde se jedna o skvélou spolupraci ve skuping€, ¢i tymu, pocit

sounalezitosti a pfijeti do pracovniho kolektivu (Halik, Fridrich, 2008, s. 81).

2.13 Jak zadavat ukoly

Zadavani ukolt se mize zdat jako jednoducha ¢innost. Opak je vSak pravdou, protoze
je nesmirné dulezité, jakym zptisobem jsou tkoly zadany. Je mozné lidem fict, at’ néco
udélaji a ¢eho ma byt dosazeno. To, jakym zplisobem toho dosdhnout nechame na nich.
To vSak nese fadu komplikaci, protoze tkoly byvaji nejasné, nepiesné - to vede
k nespravnému pochopeni a naplnéni ukolu z pohledu zadavatele (Hospodaiova, Maier,
2008, s. 91).

Na co myslet, kdyz ukoly zadavame:

- Dulezité je promyslet si, komu je tkol zadany, zda je tato osoba schopna jej spinit,
co ji bude motivovat a jak ji informaci o daném tkolu sd¢lit.

- Vybrat prostiedi, které odpovida slozitosti a naro¢nosti ukolu, zvolit vhodné
misto a cas.

- Jednoznac¢né a Kkonkrétni zadani ukolu - ,, Do pondéli pfipravit seznam
ptihlaSenych ucastnikli mezinarodni konference*.

- Zadavat méritelné a hodnotitelné parametry ukolu, divody proc je to dilezité
a s ¢im to souvisi.

- Pokud spolupracovnik ukol akceptuje, je dilezité vzajemné si dany tkol
odsouhlasit, prodiskutovat piipadné dotazy nebo ptipominky. Zajimat se jak
ukolu rozumi.

- Pokud se pii zadavani zjisti, Ze kol se neda realné splnit, zrusi se.

- Stanoveni terminu, do kdy ma byt ukol hotov. U slozitéjsi tkolit je vhodné

stanovit etapy plnéni jednotlivych ¢asti (Hospodafova, Maier, 2008, s. 91).

2.14 Hodnoceni prace ostatnich

Hodnoceni je nejéastéji chapano jako identifikovani nedostatki pozorovanych osob,

jejich pojmenovani a oteviend komunikace o vyhradach k nim. Hodnoceni mtize byt jak
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kladné, tak neutralni, negativni, nebo s n¢jakou vyhradou. Obvykle je vSak tato ¢innost

povazovana za negativni stranku spoluprace (Evangelu, Fridrich, 2011, s. 33).
Efektivni hodnoceni prace probiha na nékolika urovnich:

1. Vybér spravné metody — zaCind mnohem dfive, nez je ukol zadany. Jejim
ukolem je definovat, co zrovna pracovnici potfebuji — rozptyleni, rozvinout
debatu, sebepoznani, zvyseni pozornosti.

2. Hodnoceni nékterych osobnostnich a profesnich charakteristik pracovniku —
zde je potteba udrzovat si pozitivni pohled na véc. Nehledat chyby, zaméfit se
na pozitiva, jako prvni si uvédomovat klady, nikoli zapory.

3. Hodnoceni tymu — vyzaduje podobny pfistup, jako hodnoceni jednotlivca.
Nejcastéji se zamétfuje na rozlozeni roli a statusii v tymu, komunikacni toky
a bariéry, styl prace v tymu, zastoupeni tymovych roli, tymovy potencial.

4. Hodnoceni vedeni tymu — je to vhodné pro dal$i vyvoj pfi hodnoceni chovani

tymu (Evangelu, Fridrich, 2011, s. 33-35).

2.15 Jak chvalit pracovniky

Pochvala patfi mezi jeden z nejvice u¢innych motiva¢nich nastrojii. Uznani a pochvala
jsou zaloZeny na ocenéni jednotlivell za jejich uspéSnost. Zptisob pochvaly se da projevit
bud’ to neformaln¢ — kazdodenni kontakt, nebo pomoci formalnich postupt (Armstrong,
Fridrich, 2009, s. 325).

Zasady uznani a pochval spocivaji v:

- udé¢lovani za chovani, kterého si organizace ceni, vyjimecné uspéchy, ¢i usili,

- ocenovani, vazeni si lidi

- osobnim kontaktu, ¢i psaném projevu vdécnosti,

- udélovani co nejdiive po dosazeni dané¢ho tspéchu,

- existenci stejnych podminek jak pro tymy, tak jedince (Armstrong, Fridrich,
2009, s. 325).
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Typy uznani a pochval:

- Uznéni a pochvaly béhem kaZdodenniho styku — mohou mit ustni formu, nebo
kratké pisemné sdé€leni.

- Verejna uznani a pochvaly za zvlaStni uspéchy, mohou byt uvefejnény
ve firemnich novinach, systému, nebo jako ,,zaméstnanec mésice*.

- Formalni uznani a pochvaly Vv podob¢ dart, poukdzek, vyletd (Armstrong,

Fridrich, 2009, s. 326-327).

2.16 Jak stanovit odménu

Finan¢ni motivaci byva pravem pfifazovan nejvétsi vyznam. Na druhou stranu se jedna
0 motivacni prostfedek, ktery je mimofadné citlivy a pii neuvdzeném jedndni muze

vyvolat Gpln¢ jiné efekty, nez jaké jsme pivodné zamyslely (Bélohlavek, 2003, s. 41).

Odmeény se mohou vazat k povaze a vyznamu vykonavané prace nebo vykonu
pracovnika. Odména mize mit pené¢Zni nebo nepenézni formu a jeji podoba miize byt
stanovena jako povySeni zaméstnance, vzdélavani, vefejné uznani apod. (Kocianova,

2011, s. 160).

2.17 Teorie motivace

ManaZer by mél motivovat lidi, nejen aby pracovali, ale hlavng aby tu praci délali
s radosti, s chuti a bez vyraznych chyb. Pokud jsou lidi ochotni pracovat a da se jim vé&fit,
Ze svou praci délaji dobfe, je mozné se na takové lidi spolehnout (Forsyth, 2009, s. 16-
18).

Jedna z prvnich motivacnich teorii, kterou autor (Forsyth, 2009, s. 16-18) zminuje,

je od Douglese McGregora, druhou je tzv. Hetzbergova teorie. Ta je pro nas mnohem

vvvvvv

z hlediska okamzitého podnétu k ¢innosti.
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2.17.1 Teorie ,,cukru® a ,,bi¢e*

Podle Adaira (2004, s. 21) ma tato teorie dva ,,motivy*, které mizeme uplatnit. Na jedné
stran€ se jednd o odménu, lakadla — naptiklad odmény za dobie provedenou praci, které
muzeme pouzit, na strané druhé se jedna o strach z nasledkid — odebrani ohodnoceni,

za nesplnéni tkolu.

Autor Adair (2004, s. 19-20) uvadi pro lepsi pochopeni situaci s oslem, ktery se nechce
hnout. Jednim ze zptsobt, jak ho pifimét k pohybu je, Ze ho budeme tlouct. Jiny zptisob
je ten, Ze se pied n&j postavi cukr a osel se tak rozejde sim. Samoziejmé je pro osla cukr
mnohem pfijemné&jsi, nez se nechat bit. Pokud vSak bude osel nakrmeny, nezbyde nic
jiného, nez osla zacit bit. Tim se da osel do pohybu, jelikoz ma strach z toho, co miize

ptijit. Tento princip funguje u vSech zivych tvori stejné, nevyjimaje lidi.

2.17.2 Teorie motivace podle Douglese McGregora

Dougles McGregor (Forsyth, 2009, s. 16) popisuje podle své teorie dva extrémni typy
lidi, se kterymi se muzeme Vv praxi setkat. Jeden extrém této teorie nazval Teorii X, druhy

jako Teorii Y.
Teorie X

V této teorii se McGregor domniva, ze jsou lidé lini, nemaji zijem o praci
a 0 zodpovédnost. Proto, aby pracovali, musi byt nuceni, nebo pfemlouvani. Obvykle

k tomu, aby viibec provedli praci, musi byt vysoce motivovani (Forsyth, 2009, s. 16).

wevr

samostatnost a individualni zodpovédnost, protoze se neptfedpoklada, ze by je mohli

zvladnout (Horska, 2009, s. 27).
Teorie Y

Tato teorie je zalozena na opacném nazoru. Zde lidé chtéji pracovat a prace je bavi.

Mcgregor (Forsyth, 2009, s. 17) ma za to, ze lidé maji radi uspéch, urcité uspokojeni
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ze zodpovédnosti a snazi se pfirozen¢ vyhledavat cesty, jak by jim prace piinesla

pozitivni zkuSenosti.

Manazefi se snazi odstraiiovat bariéry, které umoziuji pracovniklim uplatnit a rozvinout
jejich potencial a tim tak uspokojit sebeuskutecnéni, sebenaplnéni, coz je podle
Maslowovy hierarchie potieb nejvyssi mozné potieba, kterou lze uspokojit. Pokud ma
zaméstnanec prilezitost, aby naplnil tuto potiebu, pak nemé diivod k tomu, aby svou praci

sabotoval, protoze ta je cilem sama o sob¢é (Horska, 2009, s. 28).

2.17.3 Hertzbergova teorie: motiva¢ni a hygienické faktory

Zde ve své teorii Frederick Hertzberg popsal dvé kategorie faktord, jimiz jsou hygienické
a motivacni faktory (Forsyth, 2009, s. 18-19).

Hygienické faktory — takové, které vedou lidi k negativnim pocitim. Proto se jim také

fika faktory nespokojenosti (Forsyth, 2009, s. 18-19).
Mezi hygienické faktory podle Hertzberga patii:

- politika spole¢nosti a administrativni procesy,
- mira kontroly,

- pracovni podminky,

- plat,

- vztah s ostatnimi,

- 0Sobni Zivot (a vliv prace na ngj),

- pracovni pozice,

- pracovni jistota. (Forsyth, 2009, s. 18-19)

Vyse uvedené faktory autor (Forsyth, 2009, s. 19) oznacuje jako externi faktory, které
ovlivituji jednotlivce (proto jsou nékdy nazyvany faktory environmentalnimi). Pokud
jsou zminéné zalezitosti v potfadku, pak je v pofadku i motivace. Jakmile se vyskytne
problém, vSechny tyto oblasti predstavuji vyznamny potencidl pro zmenSeni zékladnich

motivacnich pocitt.
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Motivacni faktory — ty, co vyvolavaji dobré pocity, jinymi slovy také faktory
spokojenosti neboli motivatory. Tvoii kli¢ové faktory, které vytvaii pozitivni motivaci

(Forsyth, 2009, s. 19). Jsou sefazeny podle jejich sily:

- uspech,

- uznani,

- napln préace.

- zodpovédnost,

- povyseni/postup,

- moznost rastu. (Forsyth, 2009, s. 19)

Vyse jsou uvedeny vSechny faktory, at’ uz pozitivni, nebo negativni, pramenici z vnitinich
kvalit lidské povahy. Ty nabizeji manazerim nejlepsi pftilezitosti ke zlepSovéani

pracovnich vykont svych zaméstnanct (Forsyth, 2009, s. 20).

2.17.4 Maslowova hierarchie potieb

Podle Abrahama Maslowa (Adair, 2004, s. 29) neni motivace vytvafena vné&js$imi
a vnitfnimi vlivy, jako jsou odména, nebo trest. Maslow tvrdi, Ze pokud je jedna potieba
uspokojena, nahradi jeji misto dalsi. Pokud je i tato uspokojena, vytvoii se dalsi a dalsi.
Toto tvrzeni autor prohlasil v ¢lanku, ktery se poprvé objevil v USA v roce 1943. Clanek,
ktery nesl nazev , Teorie motivace”, byl pozdgji otistén v knize Motivation and

Personality (1954) a od té doby se tato kniha stala v§eobecné znamou.

Maslow identifikoval pét souborti potieb, které¢ vidél v urcité hierarchii. Ma-li ¢lovek
nevycerpatelné zasoby jidla, pociti dalSi potiebu, ktera prevysi fyziologickou potiebu
jidla. Pokud i tyto potieby jsou uspokojeny, objevi se dalsi. To vysvétluje Maslowovu
teorii a vytvaii jakousi hierarchii potfeb. Ta je nejCastéji zndzornéna pomoci
trojuhelnikového modelu (Obr. 5), ktery znazorfiuje postupny rast potieb kazdého jedince

(Adair, 2004, s. 30).
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Potfeba uznani a icty

Potieba sounalezZitosti

Obr. 5 Maslowova hierarchie potieb (Pievzato z Fran¢k, 2012)

Fyziologické potieby

Slovo potfeba je zde velmi zavadéjici pojem, a tak Maslow pouziva alternativu v podobé
hnaci sily. Svoje tvrzeni zakladd na pojmu fyziologicka homeostiaze — pfirozena snaha
organismu udrZet staly vnitini stav, napft. staly krevni tlak, dychani (Adair, 2004, s. 30-
31). Tyto potieby musi byt uspokojeny, pokud nema ¢lovek stradat. Potieby tohoto druhu
jsou pomérné stabilni a ve vyspélych zemich neni problém je uspokojit (Dvotakova,

Fridrich, 2012, s. 225).

Mezi hlavni fyziologické potieby fadime:
- hlad,
- Zizen,
- spanek,

- obleceni,

- bydleni (Dvotakova, Fridrich, 2012, s. 225).
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Poti‘eby bezpedi a jistoty
Jakmile jsou uspokojeny fyziologické potieby, objevi se dalsi, kterymi mizou byt:

- neexistence nebezpeci, nebo ohrozeni,
- zajisténi a jistota,
- osvobozeni od hrozby fyzického napadenti,

- potieba piedvidani a usporadanosti (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 145).
Poti'eby sounaleZitosti

Ve chvili, kdy jsou uspokojeny potieby zniz§i urovné, ptestanou fungovat jako
motivator. Tim se stanou dal$i potieby z nasledujici vyssi urovné (Dédina, Cejthamr,

2005, s. 145). V tomto ptipad¢€ jsou jim potieby sounalezitosti, které predstavuji:

- potiebu zaclenit se do néjaké skupiny,

- potiebu dobrych vztahii k ostatnim lidem (Srpova, Rehot, 2010, s. 125),
- spolecenské aktivity,

- pratelstvi,

- laska (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 145).
Poti'eby uznani

Pro velkou skupinu zaméstnanci jsou prave tyto potieby vyznamnym cilem. Zaméstnanci
na této urovni maji vysoké pracovni ambice a snahu se prosadit (Dvotakova, Rehot, 2012,

s. 225).
Mimo to zde vsak také patii:

- touha po diivéte, moci, nezavislosti,

- uspéch,

- uznani,

- prestiz,

- postaveni,

- pozornost,

- ocenéni (Dé&dina, Cejthamr, 2005, s. 145).
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Potieba seberealizace

I ptes to, Ze jsou vSechny piedeslé potieby uspokojeny, je pravdépodobné, Ze se objevi
dalsi nespokojenost, hnaci sila, dokud ¢loveék nedéla to, k ¢emu je predurcen. Hudebnik
se musi zabyvat hudbou, basnik sklada basn¢, malif maluje, pokud chce dosahnout

vlastniho sebeuspokojeni a pocitu naplnéni (Adair, 2004, s. 35).
Proto vrchol hierarchie tvofi:

- rozvoj osobnich vioh,
- rozvoj pocitu vlastni hodnoty,

- moznost ovlivnit utvareni vlastniho zivota a okoli (Dvotakova, Cejthamr, 2012,

5. 226).

2.18 Diusledky motivacni teorie

Teorie motivace s sebou nese dvé dulezité informace. Naptiklad ma za to, ze neexistuji
74dna zjednodusena feseni, jak zvysit motivaci. Zadna samostatna paka, diky které mtize
byt plat zavisly na vysledcich, nam nezaruéi efektivni motivaci (Armstrong, 2006, s. 202).

Je tomu tak proto, Ze motivace je komplexni proces, ktery zavisi na:

- potiebach a touhach jednotlivce, kterych je téméet nekoneéné mnozstvi,

- vnitinich 1 vnéjSich motivacnich faktorech zaroven; neni moZné zobeciovat, jaky
je mezi nimi nejlepsi pomér,

- ocekavanych odménach, které se u kazdého €lovéka lisi v zavislosti na pfechozich
zkuSenostech a predstavach o systému odmen,

- socialnim kontextu, vnémz mize vliv kultury organizace, manazefi
a spolupracovnici vytvorit Siroké spektrum motivacnich sil, které se daji jen

obtizné predpovidat, a tedy i fidit. (Armstrong, 2006, s. 202)

2.19 Pristupy k motivaci

Je dualezité vytvofit ve firm¢ takovou atmosféru, diky které budou mit zaméstnanci

motivaci a chut' do prace. Cilem motivace by mélo byt — posilit hodnoty tykajici
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se vykona a kvalifikaci, zdiraziovat normy, které se tykaji zpiisobu, jakym jsou lidé
vedeni a ocenovani, poskytnout lidem pfilezitost proto, aby mohli uplathovat svou

zodpovédnost a naplno vyuzivat svych schopnosti (Armstrong, 2006, s. 202).

Zvyseni motivace je mozné dosahnout napiiklad stanovovanim cilt, nebo zpétnou vazbou

(Armstrong, 2006, s. 202).

2.20 Metoda pozorovani

Pozorovani patii mezi nejobecnéjsi a zakladni metody psychologie. Spociva predevsim
V zamérné, cilevédomém, systematickém a planovitém vnimani vnéjSich projevii, at’ uz

jednotlivce, nebo skupiny (Pauknerova, 2006, s. 55).

Pokud se mluvi o pozorovani jako o védecké metodg, je tato metoda zaloZena na bézném

pozorovani, které vychazi z kazdodenniho vztahu klidem a jeviim k nim (Pauknerova,

2006, s. 55).
Zikladni formy pozorovani:

- Introspekce — jsou pozorovany vlastni psychické stavy a procesy (zaméfuje se na
sebe sama);
- Extrospekce — jsou pozorovany vngjsi projevy druhych lidi (pozorovani mimo

sebe sama) (Pauknerova, 2006, s. 55).
Dalsi zptisob pozorovani:

- Pozorovani neziucastnénym pozorovatelem — subjekt pozorovani se nijak déje
neucastni, pouze ho sleduje. Snazi se pozorovany dé&j co nejmén¢ ovliviiovat.

- Pozorovani ziacastnéné — pozorovatel je ,,soucasti” déje, pozoruje co se déje
uvniti zkoumané skupiny. Mlze to délat tak, Ze se stane napiiklad clenem

pracovni skupiny, kterou pozoruje (Pauknerova, 2006, s. 55).
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2.21 ZvySeni motivace pomoci finan¢nich a nefinan¢nich prostiedku

Jak jiz bylo zminéno, motivace 1ze dosdhnout i jinak nez pouze finan¢nimi prostredky.
Na lidi totiz ptisobi i jiné vlivy, mezi které patii naptiklad pochvala, odpovédnost, ptistup
Kk praci apod. Ze své vlastni zkuSenosti vim, ze né¢kdy muze byt ¢lovék motivovany
| ostatnimi spolupracovniky, nebo vidinou volného ¢asu, pokud bude prace odvedena
driv. S tim vSak nepiimo souvisi kvalita odvedené prace, ktera pfi tzv. ,,soutézeni nemusi

byt 100% (Armstrong, 2006, s. 204).

2.21.1 Finan¢ni prostifedky motivace

Penize byly, jsou a budou pro lidi hlavnim nastrojem k uspokojeni jejich naléhavych
potieb. Nejsou dilezité jenom pro to, co si za né mizeme koupit, ale ptredevsim proto,
Ze jakymsi zpuisobem ocenuji zasluhy, zlepSuji sebeuctu a vytvaieji uctu k lidem. Plat
je hlavnim voditkem k tomu, aby organizace ptilakali lidi pracovat pravé u nich. Mimo
jiné je vSak také dualezitd zajimavost prace, prilezitost k budovani kariéry a reputace

organizace (Armstrong, 2006, s. 203).

Finan¢nim prostfedkem k motivovani zaméstnancii v§ak nemusi byt pouze plat. Jedna se
o tzv. Dodatkové mzdové formy, které byvaji vdzany na individudlni, skupinovy

¢i celofiremni vykon (Koubek, 2007, s. 184).

Nejcastéji pouzivanou dodatkovou formou jsou prémie, které¢ byvaji obvykle
poskytovany k ¢asové nebo ukolové mzdé. Mohou mit dvé podoby (Koubek, 2007,
s. 184):

- periodicky se opakujici prémie za uplynulé ¢asové obdobi se zietelnou zavislosti
na odvedeném vykonu, kvalitu, Uspory, splnéni terminu apod. Kritéria
pro obdrzeni prémie jsou pfedem stanovena (Koubek, 2007, s. 184).

- jednorazova prémie (bonus, mimotfadnd odmeéna) je odmeéna, kterou poskytujeme
za mimotadny vykon, vynikajici plnéni pracovnich tikolii apod. Bonus miZe mit

formu jak penézni, tak i nepenézni (vylet, kulturni akce) (Koubek, 2007, s. 184).
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V malych a stiednich firmach je vhodné k ocenéni narocnosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledki jednotlivych pracovnikl pouzivat i tzv. osobni ohodnoceni. Toto

ohodnoceni miize byt stanoveno v podob¢ urcitého procenta zakladni mzdy nebo platu

(Koubek, 2007, s. 185).
Dalsi moznosti, jak motivovat zaméstnance:

- tiindcty plat,

- vanocni piispeévek,

- prispévek na dovolenou,

- prispévek k zZivotnimu nebo pracovnimu vyroci,

- odména za zvySeni kvalifikace,

- odmeéna u piilezitosti odchodu do dichodu (Koubek, 2007, s. 186),

- finanéni vypomoc — piijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pfi stéhovani, slevy
na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem penzijni systémy,

- osobni jistoty (urazové ¢i zivotni pojisténi posilujici osobni jistotu pracovnika
a jeho rodiny),

- dotované stravovani,

- pftiplatky na oSaceni,

- penzijni systémy (Kocianova, 2010, s. 165),

- flexi pass (Moje Sodexo, 2017).
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Flexi passy

Flexi passy se stavaji v dnesni dobé velmi populdrnimi. Jedna se o zplisob pfispivani

zam¢stnancim na volnocasové aktivity, jako jsou:

- sportovni aktivity,

- kultura,

- cestovani,

- vzdélavani,

- ndkup zdravotnich potieb, vitamind, bryli,

- lazenské pobyty (Moje Sodexo, 2017).

Flexi pass je osvobozen od odvodi na zdravotnim a socidlnim pojisténi. Zaméstnanec
Z této poukéazky neodvadi zadné odvody, ani dan z pfijmil. Pro zamé&stnance je to tedy
vyhodné v tom, ze tak mize ziskat az o 45 % vyssi hodnotu v porovnanim se mzdou
(Moje Sodexo, 2017). Pro zaméstnavatele je Flexi pass vyhodny v tom, Ze v porovnani

se mzdou usetti az 35 % nakladt (Moje Sodexo, 2017).

2.21.2 Nefinanéni prostiedky motivace

Motivatorem k lepSimu vykonu zaméstnancti nemusi byt pouze financni odména. Nékteré
formy odmény dokonce nemusi mit ani hmotnou povahu a mtiZou pfispét ke spokojenosti
pracovnika. (Koubek, 2007, 158). Patii sem poticba néteho dosahnout, ocenéni,
odpovédnosti, vlivu a osobniho ristu. Kazda z téchto potieb je pro jedince individualni.
Mize se tedy u kazdého jednotlivce nachézet na jiném stupni zebticku dualezitosti.
(Armstrong, 2006, 204). Pro tyto typy odmén maji obvykle mensi firmy lepsi podminky,
jelikoZ majitel nebo vedeni firmy zna l1épe kazdého pracovnika, jeho povahu a potieby,
rodinné zazemi. Mensi firmy nabizi zamé&stnanciim pocit vétsi dilezitosti, nabizi jim

v

rozmanit€jsi praci, vétsi samostatnost apod. (Koubek, 2007, 158).
Ptiklady nepenéZnich forem motivovani:

- moznost pouzivani podnikového automobilu pro osobni tcely,

- podnikem organizované kulturni akce,
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- povyseni pracovnika,

- vzdélavani pracovnika,

- formalni uznani (pochvaly),

- povéfeni vyznamnymi pracovnimi ukoly,

- dobr¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

- vytvafeni pfiznivéjSich pracovnich podminek (pfidé€leni samostatné kancelare,
ptid€leni pocitace apod.) (Koubek, 2007, 158),

- osobni potfeby — dovolena na zotavenou, péce o déti, preruSeni kariéry (obdobi,
kdy pracovnik pierusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo matetstvim a pak
se vraci ke stejné praci) (Armstrong, 2007, s. 595),

- sick days — zdravotni volno bez potvrzeni 1ékate — obvykle 3 az 5 dnt (Moje

Sodexo, 2017).

2.22 Poskytovani odmén podle Zakoniku prace

Podle §236, Zakona ¢. 262/2006 Sbh., ma zaméstnavatel povinnost umoznit
zaméstnancim stravovani a to bud’ formou stravenek, nebo provozem celozavodni

jidelny.

Dale podle §224, Zakona ¢.262/2006 Sb., miZe zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci

odménu zejména:

a) ,,pri zivotnim nebo pracovnim jubileu a pri prvnim skonceni pracovniho poméru
PO priznani invalidniho duchodu pro invaliditu tretiho stupné nebo po nabyti
naroku na starobni diichod,

b) za poskytnuti pomoci pri predchdzeni pozariim nebo pri Zivelnich uddlostech,
jejich likvidaci nebo odstranovani jejich nasledkit nebo pri jinych mimoradnych

uddlostech, pri nichz miize byt ohroZen Zivot, zdravi nebo majetek.

Dle §227, Zakona ¢. 262/2006 Sb., ma zaméstnanec povinnost poskytnout zaméstnanci

odborny rozvoj, ktery zahrnuje zejména:

a) zaSkoleni a zauceni,

b) odbornou praxi absolventi $kol,
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€) prohlubovani kvalifikace,

d) zvySovani kvalifikace.”
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3 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Tato bakalaiska prace je zpracovavana pro spolecnost ICM, s.r.o. (dale jen ICM). Jeji
hlavni néaplni je poskytovat klientim ucetni sluzby. Dale vSak nabizi také auditorské
a danové sluzby, poskytuje jak poradenstvi v oblasti mezd a personalistiky, tak i vedeni

mzdové agendy, ¢i vedeni danové evidence.

3.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Datum zapisu: 20. listopadu 1992

,;Obchodni firma*: ICM, s.r.o.

Sidlo: Zerzavice 1937, 686 01 Staré M¢sto
Identifikaéni ¢islo: 46974270

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Pifedmét podnikani: auditorska ¢innost

danoveé poradenstvi

prondjem nebytovych prostor bez

poskytovani jinych nez zakladnich sluzeb
zajiStujicich fadny provoz nebytovych prostor
Cinnost uéetnich poradct,

vedeni tcetnictvi,

vedeni danové evidence.
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Statutarni organ - jednatel: Ing. JARMILA BURIANOVA,
dat. nar. 15. ledna 1954
&.p. 199, 687 06 Modra
jednatel: Ing. EVA BURIANOVA,
dat. nar. 20. srpna 1979

¢.p. 199, 687 06 Modra

Zpusob jednani: Kazdy jednatel zastupuje spolecnost
samostatné.
Spole¢nik: Ing. JARMILA BURIANOVA,

dat. nar. 15. ledna 1954

¢.p. 199, 687 06 Modra

Zikladni kapital: 400 000,- K¢

Pocet ¢leni statutarniho organu: 2 (Obchodni rejstiik, 2017).

3.2 Historie a soucasnost spole¢nosti

Spole¢nost ICM zastava své misto na trhu ekonomickych sluzeb jiz od 20. listopadu 1992,
kdy vznikla zépisem do obchodniho rejstiiku. Spole¢nost sidli ve Starém mésté
u Uherského Hradisté, avsak ucetni a poradenské sluzby poskytuje i mimo tento region.
Od doby jejiho vzniku poskytuje svym zdkaznikim sluzby na vysoké odborné

a technologické tirovni, za pomoci nejmoderngjsich technologii (ICM, s. r. 0., 2016).
Tym ICM, s.r.o. tvofi:

- auditoii,

- danovy poradci,
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- kvalifikované ucetni,
- odborni pracovnici pro mzdy a personalistiku,
- Ucetni experti,

- administrativni pracovnici (ICM, s. r. 0., 2016).

Spolecnost Vv soucasnosti provadi nejen ucetnictvi, ale i audity a dafiové poradenstvi.
D4 se proto najit v Komote advokati Ceské republiky. Spoleénost je také od roku 2009

vedena v seznamu pravnickych osob Komory dafiovych poradcti Ceské republiky.

ICM vyuzivéa od ledna roku 2004 online Gcetnictvi v informacnim systému QI. Tento
informa¢ni systém je komplexni, elasticky a je urCeny pro fizeni jak vyrobnich,

tak i obchodnich spolecnosti a pro organizace v oblasti sluzeb a distribuce.

Systém vyhovuje veSkerym narokim na moderni podnikovy software pocinaje
provazanosti, legislativni spravnosti az po bezpe€nost dat. Je vysoce komfortni
pro klienty se standardnimi naroky na technickou vybavenost klienta. Je zde vyuzita
architektura klient-server, ktera umoznuje v§em pfipojenym klientiim pracovat v daném

Case se stejnymi daty.

Pfipojeni je realizovano prostfednictvim internetu. V pfipadé¢ potizi jsou data
v pravidelnych intervalech zalohovana. Vyuziti tohoto zpiisobu zpracovani dat se jevi

jako obrovska vyhoda proti konkurenci.

3.3 Organizacni struktura

Spolec¢nost v soucasné dobé zaméstnava 10 zaméstnancti, ktefi poskytuji sluzby ve vysSe

uvedenych oblastech.

Chod spolecnosti je velmi jednoduchy, a to i proto, ze je zde zaméstnano tak malé
mnozstvi lidi. Majitelka spolecnosti dohlizi na jeji plynuly chod. Jednatelka spolecnosti
ma na starosti vSechno ostatni spojené s chodem spolecnosti. Na obrazku je zndzornéna

jeji organizacni struktura.
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MAJITELKA

JEDNATELKA

auditor
+ auditor

dafowy poradce

obchodni
a . ucetni
marketingovy poradce

sekretarka

Obr. 6 Organiza¢ni struktura ICM, s.r.0. (Dle ICM, s. r. 0., 2016)

Jelikoz spole¢nost ICM, s.r.0. ma v soucasné dobé 10 zaméstnanct, fadi se co do velikosti

mezi malé spolecnosti.

3.4 Pracovni naplii zaméstnanci

Tato kapitola ma za tikol bliZze specifikovat pracovni naplné jednotlivych zaméstnanc.

3.4.1 Auditor

Hlavni pracovni naplni auditora je provadét povinné audity ovefeni fadnych
a mimofadnych Ucetnich zavérek, nebo konsolidovanych ucetnich zavérek. Dale pak

ovéfovat jiné Ucetni zaveérky, ucetni zdznamy nebo jiné ekonomické informace.
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Dalsim ukolem auditora je vést spis o pritbé¢hu auditorské ¢innosti. Spis musi obsahovat
informace podle auditorskych standardt. Pokud zaméstnavatel auditora vyzve, je povinen

ucastnit se kontrol kvality provadénych komorou (ICM, s. r. 0., 2016).

3.4.2 Samostatna ucetni

Jejim hlavnim ukolem je pievzit doklady od zakaznikt, diisledné zaznamenat jejich pocet
a druhy predanych dokladd vcetné data ptedani. Tyto doklady pak roztfidit a zaradit
do prislusnych slozek. S tim souvisi dusledna kontrola nalezitosti danovych a ucetnich

dokladu.

Mezi hlavni naplii prace samostatné ucetni je doklady doplnit bud’ o podvojné Gcetnictvi
— uctovani predpisem dle uétové osnovy a postupt uctovani pro podnikatele,
nebo o jednoduché ucetnictvi — druhem pohybu dle postupti Gétovani pro jednoduché
ucetnictvi.

Dale musi provést SW zpracovani ucetnich dokladi, néasledné pak provést dislednou

kontrolu spravnosti zati€tovani, zpracovat a zkontrolovat Pfiznani k DPH.

Poté zpracuje mésic¢ni uzavérky tak, aby souhlasily zustatky jednotlivych ucétt a aktiva se
rovnala pasiviim. Nasledné predd podklady k fakturaci, zajisti ptredani podkladd tcetni

uzaveérky. ZaloZi icetni doklady (tiskoveé sestavy) v ptislusném c¢lenéni.

Ucetni musi neodkladné opravit piipadné zjisténé nedostatky. Na konci ti¢etniho obdobi

je jeji povinnosti zpracovat roéni ucetni zavérku (ICM, s. r. 0., 2016).

3.4.3 Pomocna ucetni

Pracovni naplih pomocné ucetni je zalozena na pokynech samostatné ucetni. Pomocna
ucetni piebira doklady od klientli, zaznamenava jejich pocet, druhy pfedanych dokladi
véetné data predani. Provadi roztfidéni a zatazeni dokladii dle druhii do pfislusnych

slozek.
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Dale musi disledné zkontrolovat nalezitosti daiiovych dokladii z pohledu zékona o DPH
a ucetnich dokladdi z pohledu zakona o ucetnictvi. V ptipadé nedostatkli po dohodé¢
s klientem odstranit, nebo chybné doklady vratit klientovi. Pot¢ je jejim tkolem doklady
doplnit bud’ o podvojné ucetnictvi — uctovani predpisem dle uctové osnovy a postupti
uctovani pro podnikatele, nebo o jednoduché ucetnictvi — druhem pohybu dle postupii

uctovani pro jednoduché tcetnictvi.

Nasledné je jeji pracovni naplni provést SW (software) zpracovani Gcetnich dokladd,
provést duslednou kontrolu spravnosti zauctovani a nasledné piedat podklady k fakturaci.
Musi zajistit, aby byly podklady mési¢ni ucetni uzavérky neprodlené piedany,

ato v terminu, ktery je se zdkaznikem smluvn¢ sjednan.

Jeji prace konci ve chvili, kdy zalozi Géetni doklady (tiskové sestavy) v piislusném

&lenéni (ICM, s. 1. 0., 2016).

3.4.4 Mzdova ucetni

Hlavni naplni prace mzdové UcCetni je pievzit a zaznamenat predané podklady
pro persondlni a mzdovou evidenci jednotlivych klientd. Mzdova ucetni vede pro
kazdého zaméstnance slozku jeho osobnich materialti (pracovni smlouva, prohlaSeni
Kk dani, pfihlasky a odhlasky SP (socialni pojisténi) a ZP (zdravotni pojisténi), zapoctové

listy, vypovéd apod.

U pfijimanych pracovnikli zabezpe¢i ovéfeni zdravotni pojistovny. Méesi€né provadi
neodkladné zpracovani mezd, v€etné odvodi statnim organlim na zéklad¢ predepsanych

a podepsanych podkladi.

Mzdova ucetni musi perfektné ovladat praci s pocitatem a softwarem pro zpracovani
mezd. Zpracované podklady zaklada kazdy mésic dle jednotlivych firem v pfedepsaném
¢lenéni. Béhem mésice zaznamenava nemoci, OCR (oSetfovani &lena rodiny) atd.
V terminu provadi ptihlaSky a odhlaSky pracovnikli a ostatni povinnosti vyplyvajici
ze zakona o socialnim zabezpeceni, socidlniho a zdravotniho pojisténi, dan¢ z piijmi

a souvisejicich ptedpist.
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Pokud néktery z pracovniki ukon¢i pracovni smlouvu, je jeji povinnosti piichystat
pracovnikovi odhlasku z pojisténi, k podpisu evidenéni list, nasledné¢ zapoctovy list

a potvrzeni o zdanitelnych ptijmech.

Po ukonceni kalendainiho roku je jeji povinnosti v zdkonem stanoveném terminu splnit
povinnosti ro¢niho vyuctovani, zuctovani a diichodové evidence vyplyvajici ze zdkona

(ICM, s.r. 0., 2016).

3.45 Administrativni pracovnik

Pracovni napln administrativniho pracovnika tvoii pfijem, evidence, rozdéleni a odesilani
posty, nakup poStovnich zndmek a kancelafskych potieb. Administrativni pracovnik
maza ukol prubézné fakturovat uzaviené zakazky, navadét a kontovat doklady

spole¢nosti ICM.

Déle vede pokladnu a spravuje hotovost, db4a na udrzovani firemniho auta (pohonné
hmoty, uklid atd.), objedndva publikace, Skoleni, rozesila sd€leni klientim. Eviduje

kontrolni listky pro zamé&stnance, svazi doklady od klientl v dohodnutych terminech.

Ukolem administrativniho pracovnika je spravovat datovou schranku ICM, nebo dalsi

svéfené datové schranky (ICM, s. r. 0., 2016).

3.5 Motivacni systém

Kapitola je rozdelena do podkapitol, které popisuji motivacni systém spolecnosti. Jako
nastroj pro analyzovani souc¢asného stavu spole¢nosti jsem V prvni podkapitole vyuzila

na zaklad¢ internich smérnic konzultaci s personalistkou.

V podkapitolach 3.5.2. Nefinancni nastroje motivovani a 3.5.3. Ostatni ndstroje
motivovani jsem nasledné vyuzila metodu pozorovani. Je to typ metody, ktera vznikla za
pomoci vlastnich poznatkl a postiehit po dobu vykonavani skolni praxe, ale i mimo ni.
Vs§ima si takovych nastrojti motivovani, které spole¢nost nema nikde stanovené, ale pro

zamé&stnance mohou byt a jsou dilezité. Jednd se predev§im o zdzemi, socialni klima,
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technické vybaveni spole¢nosti, nebo tymovou spolupraci mezi zaméstnanci. V piipadé
mych nejasnosti mi jak jiz jsem zminila, na dotazy odpovédéla kolegyné, kterd se

personalistice nejen ve spolecnosti vénuje.

3.5.1 Finanéni nastroje odménovani

Spole¢nost méa svij systém odmeénovani stanoveny V Piedpisu pro odmeénovani
zaméstnancl. Pro uptfesnéni a lepsi pochopeni fungovani tohoto systému, jsem pozéadala

o konzultaci personalistku spolecnosti.
Pevna slozka mzdy

Pevna mzda je stanovena pevnou mésicni ¢astkou (hrubou mzdou) dle pracovni smlouvy,
kterd je pak nasledné v pohyblivé sloZzce mzdy navySena v zavislosti na jeho vykonnosti,
efektivnosti zpracovani zakazek, dodrzeni termind atd. Tato forma stanoveni pevné
slozky mzdy se nedd povazovat za motivacni ndstroj. Pevna slozka mzdy je odliSna
pro kazdého pracovnika — auditofi, danovy poradci, ucetni, pracovnici pro mzdy
a personalistiku, administrativni pracovnici. Mzda se také odviji od ptipadné nemoci,

¢i uplatnéni naroku na dovolenou (ICM, s.r.0., 2016).

Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva ¢ast mzdy je pro pracovniky velice dulezita, jelikoz se od této slozky mzdy
odviji dalsi finan¢ni navysSeni k pevné sloZzce mzdy. Finan¢ni navyseni se skladad z odmeén,
které jsou zavislé na plnéni cilti, obchodnich planti, nebo na bezchybném zpracovani
ro¢nich ucetnich zavérek a podkladl pro zpracovani danovych ptiznani (ICM, s.r.o.,

2016).

Pohybliva slozka mzdy se odviji:

- od efektivnosti zpracovani zakazek — zakazka je povazovana za efektivni, jsou-
li na 1000 K¢ vynosu vykazovany max. 3 hodiny prace,
- na zakladé dodrZeni terminii zpracovani ucetnich zavérek a uzavérek —

porovnava se termin dohodnuty se zakaznikem realizovanym terminem,
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- na zakladé odvedeného objemu prace — soucet vyfakturovanych polozek
v daném mésici * interni cena polozky (20,50 K¢).
- kmési¢ni hrubé mzdé se poskytuje prémie 500 K¢ za kazdych zapocatych

10 mezd piesahujicich hranici 150 mezd (ICM, s.r.o., 2016).
Odmeénovani prace piescas se idi Zakonikem prace a Zakonem o mzde¢.

Jak vyplyva z vyse uvedeného, pohybliva slozka mzdy se jevi jako dobry motivacni
nastroj, oproti zminované pevné slozce mzdy. Zaméstnanci na zakladé své prace a pile

maji moznost dostat lepsi finan¢ni ohodnoceni (ICM, s.r.0., 2016).

3.5.2 Nefinan¢ni nastroje odménovani

Tato podkapitola se pomoci Metody pozorovani zaméfuje hlavné na nefinanéni nastroje
odménovani. Tedy na to, jaké jiné formy motivovani, nezli penize, jsou zaméstnanciim

poskytovany.
Benefity
Mezi nefinan¢ni néstroje odménovani ICM. patii jednoznacné piispévek na stravovani.

- Prispévek na stravovani hradi zaméstnavatel svym zaméstnancim.

- 55% hodnoty stravenky plati zaméstnavatel a zaméstnanci si doplaci 45 %
hodnoty stravenky.

- Hodnota stravenky ¢ini 70 K& (ICM, s.r.0., 2016).

Osobni rozvoj zaméstnanci

Spolecnost se snazi pro své zaméstnance neustale zajiStovat Skoleni v podobé rtiznych
seminafi, ¢i vzdelavacich kurzl, ato at’ uz v misté sidla spole¢nosti, nebo napiiklad
vV Brné nebo Praze. Tato skoleni maji za kol zaméstnanclim zajistit neustaly, aktudlni

prehled o zménach, nebo novinkach, které se v jejich oboru méni.

Pro zaméstnance, kteti jednaji se zahrani¢nimi klienty je pravidelné jednou tydné poifadan

vyukovy kurz Anglického jazyka.
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3.5.3 Ostatni nastroje motivovani

ICM vsouCasné dob¢ wusiluje o vytvofeni nového motivacniho programu
pro své zaméstnance. Tato mySlenka je urCité opodstatnéna, jelikoz z vyse dostupnych
informaci vyplyva, ze spoleCnost nema pfiliS at’ uz financnich, nebo nefinan¢nich

motivacnich prostfedkl pro své zaméstnance

Opét si na zakladé metody pozorovani dovolim predstavit dal§i motivaéni néstroje, které
ve spoleCnosti zaméstnance motivuji k jejich vykonu, a které by mohli brat jako vné&jsi

motivaci K praci.
Pruzna pracovni doba

Zaméstnanci maji ¢ast pracovni doby pevné stanovenou.

Pondg¢li: 08:00 - 17:00
Utery: 09:00 — 15:00
Streda: 08:00 - 17:00
Ctvrtek: 10:00 — 15:00
Patek: 07:00 — 13:00

Vtuto dobu se musi zaméstnanci zdrzovat na pracovisti a musi byt pfitomni
pro své klienty. Ti je mohou bud’ to po pfedchozi domluvé, nebo v akutnim stavu ihned
navstivit v misté pracovisté. Tato ¢ast pracovni doby je vyhradné stanovena pro osobni

konzultace s klienty (ICM, s.r.0., 2016).

Zbyvajici 4 hodiny pracovni doby, které nejsou pevné stanovené, mohou zaméstnanci
vykonavat bud’ na pracovisti, nebo z pohodli domova. Zamé&stnanci mohou do prace
chodit a odchazet dle jejich aktudlni potfeby, kromé jiz zminéné vyhrazené pevné
stanovené pracovni doby, po kterou musi byt vzdy pfitomni na pracovisti. Pruznou
pracovni doba se da tedy povazovat za jeden z hlavnich motivacnich nastroji_spolecnosti

(ICM, s.r.0., 2016).
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Zazemi spole¢nosti

ICM v roce 2015 proslo kompletni rekonstrukei vnitinich prostor od nového vybaveni
kancelari — nabytek, technické vybaveni, az po zastinéni, koberce, vymalbu. A¢ se zda
byt tento nastroj motivace absurdni, tak prave to, v jakém prostiedi pracujeme, ovliviiuje

i ptistup k nasi praci, jelikoz v praci travime spoustu ¢asu a je dilezité, citit se zde dobie.
Technické vybaveni spolecnosti

Mezi dalsi vyznamny motivaéni prvek spolecnosti patii jednoznacné technické vybaveni
spolecnosti. ICM vyuzivd nejmodernéjSi technologie, které usnadiiuji, ulehcuji

a zrychluji zaméstnanctim jejich kazdodenni praci.

Kazdy zaméstnanec mé k dispozici sviij vlastni pocitac, ktery je pfipojen na servery. Tyto
servery jsou pravidelné zalohovéany a tak ma zaméstnanec 1 klient jistotu, Ze o sva data
neptijde. Programy zpracovavajici Ucetnictvi, audity a mzdy, jsou téz dulezitym

motiva¢nim nastrojem.

Spolec¢nost také nechala svym IT programatorem vyvinout program, ktery ma za ukol
usnadnit zaméstnancim praci v podobé ukladani, hledani a zpracovavani dat. Program
funguje také na principu predavani si jednotlivych tkoli mezi sebou. Napiiklad je zde
vytvoren profil na rezervaci firemniho auta, pokud by zaméstnanec jel za svym klientem.
Nedilnou soucasti na kazdém stole zaméstnance je téz pevna linka, na které jsou

zaméstnanci dostupni pro své klienty.
Tymova spoluprace

Prace v tymu se d& definovat jako spoluprace nékolika lidi s odlisSnymi vlastnostmi,
schopnostmi, znalostmi a dovednostmi. V této spolecnosti je pro zaméstnance tymova
spoluprace nesmirné¢ diilezita. Nejednd se zde vSak o to, Ze by spole¢né pracovali
na n¢jakém konkrétnim tkolu, nybrz o to, Ze pokud néktery ze zaméstnancli narazi
na problém, miize se na ostatni spolupracovniky obratit s prosbou o pomoc. Spole¢nymi

silami a jiz zminénymi znalostmi a dovednostmi pak tento problém vyftesi.

Tento typ motivacniho nastroje povazuji za nesmirné dalezity, jelikoz pracovnici tak maji

jistotu, Ze v ptipadé jakéhokoliv problému jim ostatni dokaZou vyjit vstfic.

48



Socialni klima spole¢nosti

Socialni klima se da fadit mezi dalsi dilezité motivacni nastroje. Diky nému totiz
zamestnanci chodi radi do prace, nevznikaji mezi nimi zbytecné konflikty, jsou k sob¢

mili a nemaji problém piijit si v piipadé potfeby pro radu.

Socialni klima neboli kolektiv je v pracovnim prostiedi diilezity a izce souvisi s tymovou
spolupraci. Kdyby totiZ na pracovisti nevznikali dobré pracovni podminky a kolektivni
vztahy, nefungovala by ani spoluprace mezi zaméstnanci. Pracovnici by se totiz neméli
na koho obratit, bylo by jim za tézko pfijit si k nékomu pro radu. Tim by na pracovisti

vznikaly nepokoje a klesal by pracovni vykon zaméstnancti.

3.6 Dotaznikové Setreni

Soucasti prilohy 1 je dotaznik, ktery obsahuje 12 struénych a 1 otevienou otazku.
Dotaznik byl konstruovan tak, aby byl pro respondenty co mozna nejsrozumitelné;si.
Zamétuje se predev§im na problematiku motivace a benefitii. K vyplnéni dotazniku bylo
osloveno vsech 10 zaméstnancti dané spolecnosti. Zpétnou vazbou mi bylo vyplnénych
vSech 10 dotazniku, tedy 100 %. Zaméstnanci byli pfedem seznameni S tim, Ze vyplnéni

tohoto dotazniku je zcela anonymni, dobrovolné a slouzi pro ucely bakalatské prace.

3.6.1 Demografické udaje

Pro ucely tohoto dotazniku jsem se u prvni otdzky zaméfila na vék respondenti. Tato
informace slouzi k ziskani pfehledu o tom, jaka vékova kategorie v dané spolecnosti
pfevlada, zda ma spolecnost zajem 1 o mladé lidi, ktefi naptiklad pravé ukoncili studium,

nebo dava prednost zkuSenym a léta provétenym lidem s praxi.

Je velmi dilezité, aby se zde prolinaly vSechny v€kové kategorie, a to hlavné proto,
ze star$i zaméstnanci mohou predavat své znalosti, postiehy a zkuSenosti mladSim a méné
zkuSenym kolegiim. Naopak mladsi lidé mohou svym starSim kolegiim pomadahat

napiiklad s technikou, kterd pro né¢ mize byt mnohdy velmi obtizna.
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Do jaké vékové kategorie patfite?

= 20-30 =31-40 w41-50 = 5ls

Graf 1: Do jaké vékové kategorie pattite? (Vlastni zpracovani)

Graf 1 potvrzuje moji myslenku, kdy 40 % zaméstnancti, ma vice nez 50 let. Tyto lidi 1ze
predavat ostatnim, mladSim koleglim, kterych je v tomto pfipadé€ vétSina. Ve spole¢nosti
se prolinaji v§echny vékové kategorie, coz povazuji za velkou vyhodu z jiz zminiovanych

divodi.

S otazkou veku souvisi i délka pracovniho poméru. Cim déle jsou zaméstnanci
ve spole¢nosti, tim jsou si bliz, znaji povahu jednotlivych klientl, vi jak si praci casové

rozvrhnout a jejich vztahy mezi sebou se utuzuji.

Graf 2, ktery zkouma délku pracovniho poméru, dokazuje, Ze az polovina zaméstnancii
ma hlavni pracovni pomér déle nez 6 let a téméf druha polovina zaméstnancu je zde
zaméstnand 1-3 roky. To se d4 povazovat za stabilni pracovni prostiedi, protoze
spolecnost ma své stalé zaméestnance. Spolecnost se vSak neboji piijimat 1 nové lidi, ktefi

tteba nemusi mit tolik zkuSenosti, ale jsou ochotni se ucit a ziskavat nové informace.

Na druhou stranu tento fakt mtize zplisobovat vysoky veék vétSiny zaméstnancu, ktefi

Z tohoto divodu nechtéji menit své pracovisté. Znamenalo by to pro né totiz zménu
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jak pracovnich zvyklosti, tak kolektivu, museli by se u¢it naptiklad s novym softwarem,

na coz tito lidi jiz nemusi byt pfipraveni.

Jak dlouho v ICM pracujete?

@ M&né nez 1 rok
@ 1-3roky

4-5 let
@ Déle nei b et

Graf 2: Jak dlouho v ICM pracujete? (Vlastni zpracovani)

3.6.2 Informace o vykondvané praci a finanénim ohodnoceni

Pro ziskani piehledu o tom, jak jsou zaméstnanci spokojeni s vykonavanou praci a jejich
finanénim ohodnocenim s ni spojené, jsem jim polozila nize specifikované otazky.
U téchto dvou otazek méli respondenti k dispozici vzdy $kalu hodnoceni 0-10, kdy

0 znamenala nejméné a 10 nejvice.

Z grafu 3 vyplyva, ze zaméstnanci jsou s praci, kterou vykonavaji spokojeni. Z toho se
da konstatovat, ze prace je bavi a napliuje. To mize byt taky jeden z dalSich divodi,

proc je vétSina zameéstnancii ve spolecnosti tak dlouho zaméstnana.
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Jak jste spokojeni s vykonavanou praci?
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Graf 3: Jak jste spokojeni s vykonavanou praci? (Vlastni hodnoceni)
Jak je pro Vas dulezité financni ohodnoceni?
G .
(50 %)

4
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Graf 4: Jak je pro Vas dilezité finanéni ohodnoceni? (Vlastni zpracovani)

Finan¢ni ohodnoceni podle grafu 4 je pro zaméstnance vysoce dilezité. Samoziejmé neni
divu, jelikoz mzda byvd mimo jiné jednim zhlavnich divodi nespokojenosti
zaméstnancl. Dalo by se vSak ocekavat, ze volba odpovédi bude jednoznacné ¢islo 10.
Podle prizkumu je vSak ziejmé, Ze pro polovinu respondentd je finanéni ohodnoceni

opravdu velmi dulezité, avSak neni to pro né hlavni stimulac¢ni faktor proto, aby byli
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na pracovisti spokojeni. To se da chapat tak, ze zde existuji i dal§i faktory, které

zaméstnance uspokojuji z prace.

S tim souvisi dalsi otazka, ktera se tyka miry uspokojeni z vykonévané prace. Pokud jsou
totiz zaméstnanci uspokojovani i jinak, nez finanénim ohodnocenim, je pochopitelné,
ze vySe mzdy jde v tuto chvili stranou. Zac¢inaji se zde tak prolinat vnitini a vnéj$i faktory,

které uspokojuji zaméstnance pfi praci.

Co ovliviuje miru vaseho uspokojeni z vykonavané prace?

Informovanost
Zodpovédnost

Uspéch
Pachvala
Seberealizace (B0 %)
Naplfi prace (80 %)
Mzda
Technické a. .
Pracovni kal_.. (80 %)

Ostatni

Graf 5: Co ovliviiuje miru vaseho uspokojeni z vykonavané prace? (Vlastni zpracovani)

Naprosta vétsina (az 80 %) respondentii se shodla na tom, ze pravé seberealizace, naplii
prace a pracovni kolektiv jsou faktory, které je uspokojuji pti vykonu prace. Tyto tii
faktory v tak vysoké mife jsou jasnym dikazem, Ze na sebe zaroven pisobi motivace
i stimulace. Myslim si, Ze je to dobra zprava, protoze zaméstnanci maji pocit, ze se miizou
v nécem realizovat, citi se zde dobie a jejich ndpli prace spliiuje jejich ocekavani.
Poslednim faktorem, ktery ma nejvétsi podil z dostupnych odpovédi je pracovni
kolektiv. Z dostupnych informaci, je na zakladé Metody pozorovani ziejmé, ze pracovni

kolektiv tvofi mili lidé, ochotni kdykoliv si pomoc a vyjit vstfic jak sobg, tak klientim.

Nedilnou soucasti uspokojeni z prace je pro vétsinu respondentti také pochvala. Opét
se vratim k metodé pozorovani. Po dobu vykonavani $kolni praxe i mimo ni byli a jsou
zaméstnanci vystavovani extrémnim podminkam a Ukolim, které museli zvladnout.
Jakmile tyto vyzvy splnili, jednatelka spolecnosti je pochvalila, a to i pfed ostatnimi

kolegy, za dobte vykonanou praci. Tuto vlastnost manazerky povazuji za velmi dulezitou,
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jelikoz lidsky faktor neni stroj. Proto je dilezité dat zaméstnanci najevo, ze je zde

dulezity, a Ze to, co d¢€la, d€la dobie.

Co se tyCe ostatnich faktorti, za zminku by stala také informovanost, u které 30 %
zaméstnanci uvadi, Ze pravé informovanost je uspokojuje z prace. Toto tvrzeni
je opodstatnéné, jelikoz nizka informovanost mize mit za nasledky chybné vysledky
pfi préci. Jelikoz se jedna o malou firmu, nejcastéjsi prostiedkem sdélovani informaci
byva ustni sdéleni. Zaméstnanci jsou totiz v neustalém kontaktu jak mezi sebou, tak
i vedenim spole¢nosti. Druhym nejcastéjsim prostiedkem sdélovani informaci byva

zpravidla email.

Vyse uvedené ostatni faktory jsou u vétSiny zaméstnancti individualni a je na zvazeni

kazdého jedince, co zrovna povazuje za uspokojeni z vykonavané préce.

Nasledujici otdzka se vénuje tomu, zda si respondenti mysli, Ze jejich financ¢ni
ohodnoceni odpovida jejich pracovnimu vykonu. Na vybér méli ze dvou odpoveédi —
ANO/NE. Pokud respondent odpovédél ano, jeho tkolem bylo napsat divody, které
si mysli, ze odpovidaji jeho finan¢nimu ohodnoceni. V ptipadé odpovédi ne byla otazka
formulovéana obdobné — uvést diivody, které¢ neodpovidaji financnimu ohodnoceni. Tato

otazka byla oteviena, tudiz respondent sam uvedl diivody, které ho vedli k této odpoveédi.

Odpovida financni ohodnoceni pracovnimu
vykonu?

n AMO w MNE

Graf 6: Odpovida finanéni ohodnoceni pracovnimu vykonu? (Vlastni zpracovani)
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Tab. 1: Co povazujete za diivody, které odpovidaji Vasemu finanénimu ohodnoceni? (Vlastni zpracovani)

CO POVAZUJETE ZA DUVODY, KTERE ODPOVIDAJI VASEMU
FINANCNIMU OHODNOCENI

Napln prace

Dobre vykonavana prace, volnost pro plnéni pracovnich kol
Zodpovédnost za vykonavanou praci

Mira teoretickych i praktickych znalosti

Dobfe vykonana prace

Snaha vykonat kvalitni praci

Dobfre odvedena prace

Dobfie odvedena prace

O O NGOV A WN PR

Réadné pInéni tkold

Volnost pro plnéni pracovnich ukolii je dalsi nejcastéjsi odpovédi na danou otdzku.
V tomto piipad€ je to velmi sympatické, jelikoz zaméstnanci si mohou rozvrhnout to,
co ve své pracovni dob¢ budou d¢lat, prakticky sami. Je jen na nich, ¢emu se zrovna
budou vénovat. Pokud napiiklad zrovna c¢ekaji na doklady od klienta, zacnou se vénovat

jiné praci. Pfirozen€ to, co je urgentni mé pted jakoukoli jinou ¢innosti ptednost.

Miru teoretickych i praktickych znalosti povazuje za diivod odpovidajici finan¢nimu
ohodnoceni pouze jeden dotazany. Tuto odpovéd vSak osobné povazuji za velmi
dilezitou a je Skoda, ze se nenaslo vice respondenttl, kteti by sdileli stejny nazor. Prace,
kterou zde zaméstnanci vykondvaji, se totiz vaze na znalosti nejen z UcCetnictvi,

nejriznéjSich zakon, ale je zapotiebi mit i1 praktické znalosti a dovednosti.

Na otazku, co zaméstnanci povazuji za divody, které neodpovidaji jejich finanénimu
ohodnoceni, se rozhodl odpovidat pouze jeden respondent. Jako odpoveéd uvedl: Celkovée

$patna politika v CR.

Spatna politika v CR je aktudlnim tématem a to nejen z hlediska odmé&novani. Navyseni
hrubé mzdy o 34 % a nésledné odvadéni socialniho a zdravotniho pojisténi, ze kterého
se jesté odvadi dan statu, je urCité v dnesni dobé nesmyslnym krokem. Zaméstnanci
by byli radsi, kdyby jednoho z téchto krokt bylo usetfeno. S timto faktem vsak firma
musi dal pracovat, jelikoZ je takto v tuto chvili systém odmétovani v Ceské republice

nastaven.
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3.6.3 Zaméstnanecké vyhody

Nasledujici tfi otazky se zamétuji na to, jaké zaméstnanecké vyhody maji zaméstnanci
k dispozici, jaké z nich vyuzivaji a posledni otazka se zaméfuje na to, jaké dalsi vyhody

by se zaméstnancim libily.

laké zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel nabizi?

Flexibilni prac... (100 %}
Pispévek na... — (0 %)

SluZebni auto — (0 %)

Dotované stra. ... | (100 %)

Zvyhodnéné s... |— (0 %)
Sick day (krat... — (0 %)
Finanéniwvypo...|— (0 %)
Plispévky na... — (0 %)
Dovolena nad... |— (0 %)

SluZebni mobi... (40 %)
Ostatni— (0 %)

0 1 2 3 4 h i} 7 8 9 10

Graf 7: Jaké zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel nabizi? (Vlastni zpracovani)

Na zéklad¢ vysledkl z grafu 7 je patrné, Ze zaméstnavatel nabizi zaméstnanctim tii hlavni
zamé&stnanecké vyhody. Jednou z nich je home office, tedy prace zdomova. Spousta
zameéstnancu totiz praci v fadné pracovni dobé nestiha dokoncit a k tomu, aby plnili
terminy, je nutné mit hotovou veskerou praci v€as. Variantou by také byla prace piescas,
avSak tento zpuisob vykonavani prace je mnohem piijemnéj$i a pohodIngjsi. S home
office souvisi také flexibilni pracovni doba. Ta je zminéna a vysvétlena jiz v kapitole

Finan¢ni nastroje odménovani. Flexibilni pracovni doba je urcité dalsim velkym plus.

Opét za pomoci vyuziti Metody pozorovéni si dovolim tvrdit, Ze zaméstnanci sice maji
flexibilni pracovni dobu, ale zda se byt neefektivni, jelikoz v praci travi stejny cas, jako
kdyby tuto moznost pracovni doby neméli. To muzZe byt zptisobeno mnoZstvim prace,

kterou musi odvést, a ktera nelze vykonavat z domova.

Posledni ze tfi zaméstnaneckych vyhod, které respondenti uvedli, je asi nejvyznamnéjsi

— dotované stravovani. Jelikoz mluvime o malé spoleCnosti, nemaji zaméstnanci
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moznost vyuzivat stravovaci jidelnu. Jsou jim proto poskytovany stravenky v hodnoté
70 K¢&. Tato zaméstnanecka vyhoda je podrobnéji popsana v podkapitole 3.5.2 Nefinan¢ni

nastroje odménovani.

Jaké zaméstnanecké vyhody vyuiivate?

Flexibilni prac... (70 %)

Pfispévek na... |— (D %)
SluZebni auto [— (0 %)

Datované stra... |, (100 %)

Zvyhodnéné s...|— (0 %)
Sick day|— (0 %)
Finanéni vypo... — (0 %)
Ffispaviy na...— (0 %)
Dovolena nad... |— (0 %)

SluZebni mobi... (30 %)
Ostatni|— (0 %)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 0

Graf 8: Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate? (Vlastni zpracovani)

Na dalsi otazku, ktera je vyhodnocena v Grafu 8, odpovédélo 100 % respondenttl, ze
vyuziva dotované stravovani. Jelikoz spole¢nost nema vlastni stravovaci jidelnu, maji
zaméstnanci ze zakona pravo na ob&d, kde mohou stravenky uplatnit. Na druhou stranu
se v dnesni dobé dotované stravovani nedd povazovat za néjak vyznamny zplsob
motivace, jelikoz je to nafizeno zdkonem a vétSina zaméstnancti to povazuje za standartni

a samoziejmou vyhodu.

Dalsi nejcastéj$i odpoveédi na danou otdzku bylo, ze az 70 % zaméstnancii vyuziva
flexibilni pracovni dobu. Zde by byla vhodna dalsi otazka, tedy jak Casto tuto sluzbu
vyuzivaji, jelikoz na zéklad¢ pozorovaci metody soudim, Ze vétSina zaméstnancii travi

Vv praci obvykle celou pracovni dobu.

Home office podle vysledki z grafu 8 vyuziva polovina respondentt. Jak uz jsem uvedla,
obvykle tomu tak byva, pokud zaméstnanci nestihaji svoji praci udé€lat ve své pracovni
dobé, v piipadé nemoci, nebo oSetiovani ¢lena rodiny. Z 30 % je pak vyuzivana sluzba
sluzebniho mobilniho telefonu. Tento benefit maji k dispozici zaméstnanci, ktefi cestuji

za svymi klienty, nebo s nimi komunikuji, a to i mimo pracovni dobu.
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Jaké zaméstnanecké vyhody byste uvitali?

Home office[— (0 %)
Flexibilni prac... |— (0 %)
Prispévek na...
SluZebni auto
Daotované stra...
Zvyhodnéné s. ..
Sick day
Finanéni vypo...
Plispéviy na...
WEtS[ potetdn...
SluZebni mobi...
Ostatni

(70 %)

Graf 9: Jaké zaméstnanecké vyhody byste uvitali? (Vlastni zpracovani)

Z grafu 9 je ziejmé, Ze zaméstnanci maji nejvEétsi zajem o vetsi pocet dnti dovolené a sick
days. Dalsi zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci privitali, jsou piispévky

na dopravu a ptispevky na penzijni ptipojisténi.

3.6.4 Poskytované formy motivace

Z grafu 10 je ziejmé, ze zaméstnavatel svym zaméstnancim nabizi jako formu motivace
vanocni prispévek a vzdélavani pracovniku. Pravé vzdélavani pracovnikii povazuji
za dulezité, jelikoz v této sféfe jsou neustale provadény nejriznéjsi zmeény a prichazi nové
technické pokroky. Jako dals$i formu motivace respondenti uvadi finanéni navySeni
a formalni uznani. Je dobré, Ze zaméstnavatel své zaméstnance dokaze pochvalit
a nebere jejich snahu a vysledky jako samoziejmost. S tim souvisi i motivace v podobé
financniho navyseni, které je spojeno s povéfovanim vyznamnymi pracovnimi ukoly.
Pokud zaméstnanec dostane diilezity ukol, ktery provede v¢as a jeho prace bude kvalitni,

muze ocekavat finan¢ni navyseni.
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Jaké formy motivace Vam zaméstnavatel nabiizi?

Podnikem ar...
wWanotni pfis...
Vzdélavani...
Povydenipr...
Finanéni nav...
Farmalni uz. ..
Povéfeni vyz. ..
Dovolenana__.
Trinacty plat
Cstatni

(0 %)

(60 %)
(60 %)
(20 %)

(40 %)
(40 %)

Graf 10: Jaké formy motivace Vam zaméstnavatel nabizi? (Vlastni zpracovani)

3.6.5 Vztahy na pracovisti

Podle wvysledkii z dotaznikového Setfeni, je z nasledujiciho grafu 11 ziejmé,
Ze zamé&stnance stale motivuje ve své praci finanéni ohodnoceni, kviili kterému by byli
ochotni opustit zamé&stnani, s vidinou lépe hodnocené prace. DalSim faktorem, ktery
nejcasteji uvadi, by mohly byt Spatné vztahy na pracovisti, stres a prepracovanost.
Na zaklad¢é vysledkt z graft 11 a 12 je pravdépodobné, ze zaméstnanci ziistali ICM
loajélni 1 z toho divodu, ze zde panuji dobré pracovni vztahy, zaméstnanci se tady citi

dobte, maji k sobé blizko a neciti stres ani pfepracovani.

Z jakych divodi byste v budoucnu zvaZovali zménu zaméstnavatele?

MoZnost pracov...
Lepsi zaméstna. ..
Pruzna pracovn...
WEts pofetdnl...
Rozmanitost za...
Lepsifinanénio...
Maonaotdnni prac....
Absence pochv...
Mala prileZitost...
Spatné vatahy...
Absence komu_..
Stres, pfepraco...
Nevhodné prac...
Cstatni

2 (20 %)
0(0%)
0 (0 %)
0(0%)

6 (60 %)

110 %)

4040 %)

0 (0 %)
0(0%)

Graf 11: Z jakych diivoda byste v budoucnu zvazovali zménu zaméstnavatele? (Vlastni zpracovani)
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Vysledky z grafu 11 uvadi, Ze zamé&stnanci v sou¢asném zaméstnani nepovazuji SVOji

praci za monotdnni, nechybi jim zde pochvala a citi se byt dostate¢n¢ informovani.

lak se citite v pracovnim kolektivu?

@ ‘“elmi dobfe, mame blizké vztahy

@ Dobfe, nase vztahy jsou vak pouze
pracaovni

O MNecitim se pfili§ dobfe, ale nase
vztahy jsou blizké

@ S kolegy mam pouze pracovni vztah

Graf 12: Jak se citite v pracovnim kolektivu? (Vlastni zpracovani)

Jaky vztah mate s nadfizenym?

& “yborny, s nadfizenym vychazim jak
v osobnim, tak pracovnim Zivoté

@ “yborny, aviak pouze pracovni

& Dobry, snaZime se spolu po véech
strankach vychazet

& Ne piilis dobry, vychazime spolu jen
proto, 28 musime

@ Spatny, s nadfizenym si vibec
nerozuminm

Graf 13: Jaky vztah mate s nadiizenym? (Vlastni zpracovani)

Respondenti uvadi, Ze maji s nadfizenym vyborny vztah, u poloviny z nich vSak zustava
pouze na pracovni urovni. Néktefi zaméstnanci vSak vychazi se svym zaméstnavatelem
I Vv osobnim zivoté. Da se tvrdit, Ze se z nich stali ptatelé. Je vSak dilezité umét odlisit

osobni a pracovni Zivot.
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Nikdo z respondentti neuvedl, Ze by mél se zaméstnavatelem $patny vztah. To mtze byt
zpusobeno i tim, Ze zaméstnanci maji moznost sdélit svému nadfizenému nazor, nebo
ptijit s problémem. Tento fakt potvrzuje graf 14, u kterého 100 % dotazanych odpovédélo,
ze nadiizenému nevadi, kdyZ za nim pfijdou s problémem, nadiizeny je ochotny vyjit
vstiic a pomoci jim. Této vlastnosti manazerky, jsem si v§imla i po dobu vykonavani
své praxe, kdy se nadfizeny snazil logickymi tvahy pfimét zaméstnance, zamyslet se nad

problémem a spoleénymi silami jej vyfesit.

Mate moznost sdélit nadrizenému Vas nazor, nebo problém?

@ Ano, nadiizeny je rad, kdyZ mu
sdélim nazor, nebo pfijdu s
problémem. Snazi s mi pomoci

@ Ano, avéak ne vidy je ochoten mi
pomaoci
Me, nadfizeného nezajima mij nazar
a ma problém mi pomaoci, obtéZuje
ho to

@ Mevim, nikdy jsem Zadnou pomoc
nepotfeboval

Graf 14: Mate moznost sdélit nadfizenému Vas nazor, nebo problém? (Vlastni zpracovani)

3.6.6 Vyuziti Hertzbergovy teorie

S vyuzitim Hertzbergovy teorie Hygienickych faktori jsem se v posledni otazce
dotazniku snazila zjistit, co a zda viibec néco zptisobuje zaméstnanciim jejich pracovni
nespokojenost. Respondenti méli vybrat, zda souhlasi, nebo nesouhlasi s jednim z deviti
uvedenych vyrokl, ktery vzdy doplioval vétu: ,,Moji pracovni nespokojenost

zpusobuje:...<.
Nizké uznani

U moZnosti, ze pracovni nespokojenost zaméstnancim zpusobuje nizké uznani,

se polovina respondentil shodla na tom, ze s timto vyrokem nesouhlasi a dalSich 40 %
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spiSe nesouhlasi. D4 se proto fict, Ze zaméstnanci nemaji pocit, ze by se jim dostavalo

nedostate¢ného uznani v préci. Jednim z dvodid mtize byt tfeba jiz zminéna pochvala.

Nizké uznani

s NESOUHLASIM  w SPI3E NESOUHLASIM = SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 15: Nizké uznani (Vlastni zpracovani)

Témér nulova prilezitost k seberealizaci

Tento vyrok je opét popien na zakladé vysledkl z nize uvedeného grafu, jelikoz podle
n¢j zaméstnanci tvrdi, ze maji dostate¢nou pfilezitost k seberealizaci. To mize byt
zpusobeno tim, Ze Si odpovidaji za svou praci sami. Podle Hertzberga (Forsyth, 2009,
s. 19) se to jevi jako dobry motivacni faktor, protoze je dilezité, aby se lidé mohli

seberealizovat a jejich osobnost rostla.
Vztahy s kolegy

Vsechny otazky, které se tykaly tématu vztahy na pracovisti, byly vyhodnoceny tak,
Ze zaméstnanci se na pracovisti citi dobfe a maji spolu blizké vztahy. Tento faktor
Z Hertzbergovy teorie opét nebyl vyvréacen, jelikoz 8 z 10 respondentli nesouhlasi

S tvrzenim, ze by vztahy s kolegy zptsobovaly jejich nespokojenost na pracovisti.
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Témeér nulova prilezitost k seberealizaci

» NESOUHLASIM  w SPISE NESOUHLASIM  » SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 16: Téméf nulova ptilezitost k seberealizaci (Vlastni zpracovani)

Vztahy s kolegy

s MESOUHLASIM  w SPISE NESOUHLASIM & SPISE SOUHLASIM = SOUHLASIM

Graf 17: Vztahy s kolegy (Vlastni zpracovani)
Stavajici pracovni pozice
Hertzberg uvadi (Forsyth, 2009, s. 18-19), ze mtize byt pravé pracovni pozice diivodem
k nespokojenosti. Zde vSak 80% respondenti odpoveédé€lo, Ze s timto tvrzenim nesouhlasi.

To znamen4, Ze zaméstnanci jsou se svou pracovni pozici a s tim, jakou praci vykonavaji

spokojeni.
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Stavajici pracovni pozice

» NESOUHLASIM  w SPIEE NESOUHLASIM  » SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 18: Stavajici pracovni pozice (Vlastni zpracovani)

Soucasna napli prace

Dalsim faktorem, ktery podle Hertzberga (Forsyth, 2009, s. 19) vede k nespokojenosti
zaméstnancll na pracovisti, mize byt soucasnd, rutinni naplii prace. Podle vysledkl
z grafu 19 je vsak ziejmé, ze zaméstnanci jsou spokojeni s momentalné vykonavanou

praci a nepovazuji ji za rutinni.

Souctasna napln prace

» NESOUHLASIM  w SPIEE NESOUHLASIM = SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 19: Soucasna naplii prace (Vlastni zpracovani)
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Nedostatecné finan¢éni ohodnoceni

Graf 20, vyhodnocuje vysledky na danou otazku spiSe proménlivé, jelikoz zaméstnanci
se nedokazali shodnout na jasné odpovédi. Pievazna vétSina zaméstnanct vSak povazuje
své finan¢ni ohodnoceni za spravedlivé a nezptisobuje jim nespokojenost na pracovisti.
Tento efekt miize byt zpiisoben také tim, ze vySe mzdy ve spolecnostech se stejnym
pfedmétem podnikani, je v Kraji, ve kterém spole¢nost sidli, na srovanatelné Grovni. Déle
je vsak jak jsem jiz zminila diilezité i pInéni termini a rychlost zpracovani zakazek, kde

tyto aspekty maji vliv na pohyblivou ¢ast mzdy.
Spatné pracovni podminky

Na zaklad¢ vysledki z grafu 21, jsou zaméstnanci s pracovnimi podminkami spokojeni.
Podle Hertzberga (Forsyth, 2009, s. 18-19) mohou v$ak pravé pracovni podminky vést
Kk pracovni nespokojenosti a mit negativni vliv na zaméstnance. Zde se v$ak tato teorie
opét nepotvrdila. Divodem miizou byt jiz zminéné vztahy na pracovisti, technické

vybaveni a zdzemi spolecnosti.

MNedostatecné financni ohodnoceni

» NESOUHLASIM  w SPISE NESOUHLASIM SP{EE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 20: Nedostate¢né finanéni ohodnoceni (Vlastni zpracovani)
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Spatné pracovni podminky

» NESOUHLASIM  w SPIEE NESOUHLASIM  » SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 21: Spatné pracovni podminky (Vlastni zpracovani)

Nejistota pracovniho mista

Tento faktor je dilezity v tom, ze néktefi zaméstnanci miizou byt zavisly na mésicnim
pfijmu a je pro n¢ dulezité, aby dostavali pravidelnou mzdu. Zde vSak vétSina
zaméstnanct, podle grafu 22 nema pocit, ze by méli pfijit o své pracovni misto,
ani ze je jejich pracovni pozice v ohrozeni. MiiZze tomu byt tak proto, Ze svoji praci
vykonavaji poctivé, nadfizeny je s odvedenou praci spokojeny a dava jim to najevo
(at’ uz formou pochvaly, nebo odmén), protoze zde spousta zaméstnancli pracuje jiz

nekolik let, a tak o né¢ zamé&stnavatel nechce pfijit.
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Nejistota pracovniho mista

» NESOUHLASIM  w SPIEE NESOUHLASIM  » SPISE SOUHLASIM SOUHLASIM

Graf 22: Nejistota pracovniho mista (Vlastni zpracovani)

3.7 Rozhovor s jednatelkou

Na zakladé¢ vysledkd z dotaznikového Setieni, byly sestaveny otazky pro rozhovor
s jednatelkou spolecnosti Ing. Evu Burianovou. Rozhovor byl vedeny strukturovanou
formou, kdy Ing. Burianova na danou otazku odpovédéla vzdy nékolika kratkymi vétami.

Pozdé¢ji byl tento rozhovor prepracovan do nasledujici podoby.
1. Myslite si, Ze je zde zavedena flexibilni pracovni doba efektivni?

Ano, stojim si za tim, Ze flexibilni pracovni doba je nastavena spravng. Jako divod bych
zminila hlavné to, Ze v dobé — ve které tu zaméstnanci byt nemusi a ptesto jsou, se stava,
7ze si zameéstnanci potrebuji vyfidit své soukromé zalezitosti. Je to pohodlné
jak pro né, tak pro m¢, jelikoz za mnou nemusi chodit s zadankou o uvolnéni z prace.
Prave z tohoto diivodu byla zavedena flexibilni pracovni doba. To, ze tady zaméstnanci
travi obvykle stejné - mnohdy i vice ¢asu, nez musi, je podle mého nazoru tim, ze kazdy

¢loveék ma rad a je nastaveny na urcitou pravidelnost (Burianova, 2017).
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2. Podle prizkumu zaméstnanci nejc¢astéji uvadéji, Ze by uvitali — sick days, vétsi
pocet dnii dovolené a prispévky na penzijni pripojisténi. Co si o tom vy myslite

a jste ochotna prijmout tyto zmény?

Od druhé¢ poloviny tohoto roku chci zménit jak motivacni systém, tak systém odménovani
V nasi spolec¢nosti. Od doby, kdy byl nastaven motivacni systém, totiz ubéhla jiz fada let
a lidé — zaméstnanci zménili a ptehodnotili své priority ve vztahu K praci, penéziim,
volnému ¢asu. Momentalné je vyraznym trendem stale zaméstnance néjak motivovat
anemusi se jednat jen o finan¢ni ohodnoceni. V soucasné dobé vazné uvazuji prave
0 zavedeni sick days. Zaméstnancum bych tak poskytla 3 dny volna, které by vyuzili

Vv ptipad€ nemoci (Burianova, 2017).

Co se tyka vétsiho poctu dnli dovolené myslim si, ze by na zaméstnancich byla velka
zatéz v podobé dodrzovani termind a kontaktu s klientem, jelikoz i1 ted’ je to mnohdy
velmi slozité. Také si myslim, Ze vétsi pocet dnti dovolené nijak nezvysi efektivitu prace.
Zaméstnanci uz tak maji totiz mésicné desitky hodin piescasu, ze které¢ho jim jednu

tietinu proplacim, a zbytek ptescasovych hodin si musi vybrat (Burianova, 2017).

U ptispévku na penzijni pfipojisténi jsem si, abych pravdu fekla, nemyslela, Ze by o n¢j
zaméstnanci mohli mit zdjem, proto jsem jim tuto moznost doposud nenabidla. Musim
vSak uznat, ze za mnou pred ¢asem jeden ze zaméstnancu piiSel s prosbou 0 zavedeni

tohoto pfispévku (Buridnova, 2017).
3. PremysSlela jste o zavedeni Flexi Passii?

Ano, o této moznosti jsem jiz v minulosti pfemyslela a myslim si, Ze Flexi passy jsou

vyborny motivaéni prostfedek, ktery urcité zaméstnanci oceni (Buridnova, 2017).

3.8 Shrnuti problémi

Na zakladé vysledk z dotaznikového Setfeni a nasledném rozhovoru s jednatelkou
spole¢nosti, byly zjistény nasledujici problémy. Vedeni spolecnosti si je védomé toho,
ze dosud zavedeny motivacni systém je jiz zastaraly, a k tomu aby byli zaméstnanci

spokojeni a motivovani k lep§im vykondm, je tfeba zavést novy motivacni systém.
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Je tedy dobré, Ze jednatelka ma zajem na tom, aby jeji zaméstnanci mohli vyuzivat vice

zaméstnaneckych vyhod a tim byli motivovani k lep$im vykontim.

Jednim z hlavnich problém je predevsim ten, Ze zaméstnanci od svého zaméstnavatele
pozaduji vetsi pocet dnti dovolené, které jsou vSak na ukor jejich pracovnich povinnosti.
Zameéstnavatel jim neni ochotny poskytnout vétsi pocet dnli dovolené, jelikoz uz i tak

maji mésicné desitky ptescasovych hodin, které si musi vybirat.

Na druhou stranu prdvem zaméstnanci tlaci na jednatelku spolecnosti, aby jim zacala
poskytovat piispévky na penzijni pfipojisténi. Pfispévky na penzijni pfipojisténi jsou pro

zamg&stnavatele V plné vysi danoveé uznatelnym nakladem.

Je tfeba se tedy zamyslet a vytvofit vhodny kompromis mezi zaméstnanci
a zamé&stnavatelem tak, aby byly obé& strany spokojené a zaméstnanci i pfesto vykazovali

plny pracovni vykon.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI A PRINOSY PRACE

Na zékladé dostupnych analyz a provedenych metod, které byly zalozeny na metodé¢
pozorovani, dotaznikovém Setfeni a nasledném kratkém interview s jednatelkou
spole¢nosti jsou sestaveny navrhy na zlepSeni motiva¢niho systému ve spole¢nosti. Mezi
hlavni problémy, se kterymi spole¢nost bojuje je tlak zaméstnancli na vétsi pocet dni

dovolené a ptispevky na penzijni pfipojisténi.

4.1 Vlastni navrhy FeSeni

Z uvedenych analyz a metod je mozné navrhnout vhodnd feSeni, kterd povedou

ke zlepSeni motivace na pracovisti.

4.1.1 Sick days

Vyhodou sick days je, Ze zaméstnanci v pocatcich své nemoci nemusi ¢erpat dovolenou,
neplacené volno, nebo pfejit do pracovni neschopnosti. Muizou tak bez udéni divodu

a potvrzeni od l1ékate zlistat doma a zaméstnavateli pouze nahlasi, Ze si berou sick day.

Navrhuji tedy, aby zaméstnavatel poskytoval kazdému ze svych zaméstnanct 4 sick days
za rok. Piesnéji na kazdé ctvrtleti 1 sick day. Pokud by se stalo, ze by zaméstnanci tento
sick days v nékterém z kvartal nevyuzili, rusi se a neni mozné si ho kdykoli jindy vybrat,
nebo prevést do dalsiho kvartalu. Pocet sick days jsem zvolila zamérné taky z toho
divodu, ze kdyby méli zaméstnanci vice dni volna, mohli by toho zacit zneuzivat,
atohlavné pokud by se jednalo o statni svatky, které by navazovali na vikend.

Zameéstnanci by si tak chtéli volno jesté prodlouzit a vyuzili by pravé jednoho ze sick day.

Z uvedeného diivodu jako opatteni k tomu, aby zaméstnanci nevyuzivali téchto sick days
V ndvaznosti na svatek, nebo vikend doporucuji dohodnout se na pfedem stanovenych
podminkach, které jim zaméstnavatel bude klast. Jednou z nich mize byt napiiklad

to, Ze na pracovisti musi byt vzdy pfitomna alesponl polovina zaméstnanct.
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Problém s touto podminkou by v§ak mohl nastat ve chvili, kdy by se vétSina zaméstnancii
nemohla dostavit do prace napft., kdyby se konala firemni akce, po které by vétSina
zamestnanct trpéla zdvaznymi zdravotnimi obtizemi. Samoziejmée by V tuto chvili chtéli
vSichni vyuzit moznosti sick days, coz by znamenalo, ze by na pracovisti nebyla

ani polovina zameéstnancu.

Pokud by nastala uvedena situace, navrhuji, aby byli vybrani 4 zaméstnanci, ktefi maji
nejvetsi pocet dnti dovolené, nebo prescasii. Tito zaméstnanci by vyuzili své ndhradniho

volno, nebo dovolenou a ostatni zaméstnanci by mohli vyuzit pravé sick days.

Zavedenim sick days vznikne kompromis mezi zaméstnanci a zamé&stnavatelem, jelikoz
z dotaznikového Setfeni plyne, ze zaméstnanci pozaduji vétsi pocet dnii dovolené.
Avsak tato varianta se z dostupnych informaci a na zaklad¢ interview jevi jako nesmysl,

protoZe si zaméstnanci musi vybirat pres¢asové hodiny.

4.1.2 Prispévek na penzijni pripojisténi

Jednim z vysoce Zadanych zpisobli motivace jsou pravé piispévky na penzijni
pripojisténi. Zameéstnanci si nemusi spofit na penzijni ptipojisténi z vlastnich zdroja, ale

diky danové uznatelnosti jim miiZe pfispivat zaméstnavatel.

Navrhuji, aby zaméstnavatel ptispival ¢astkou, ktera se bude odvijet od délky pracovniho
poméru zaméstnancli Ve spolecnosti. Tim se tak vytvoii dal$i motivacni néstroj

pro zaméstnance.

Zde vychazim z grafu 1, ve kterém jsou zaméstnanci na zakladé dotaznikového Setieni
rozdéleni do jednotlivych kategorii, podle délky jejich pracovniho poméru. Ta bude
v dalsich krocich kritériem, podle kterého bude zaméstnanctiim piid€lena vyse prispévku

na penzijni piipojisténi.
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Tab. 2: Piispévky na penzijni pfipojisténi poskytované zaméstnanctim podle délky pracovniho poméru
(Vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru 1-3 roky 4-6 let  déle nez 6 let
Prispévek (K¢) na 1 zaméstnance / mésic 300 500 700
Prispévek (K¢) na 1 zaméstnance / rok 3600 6 000 8 400

Tabulka 2 je rozdélena podle jednotlivych délek pracovniho poméru, ve kterych
se zaméstnanci nachazi. Kalkuluje ndklady na jednoho zaméstnance, které by musel
zaméstnavatel vynalozit, kdyby poskytoval pfispévek na penzijni pfipojisténi. Nejprve
je uvedena mésicni ¢astka pro 1 zaméstnance podle délky pracovniho poméru, ve kterém

se nachazi a nasledné je tato suma vyc¢islena ro¢né na 1 zaméstnance.

Tab. 3: Pehled nakladi zaméstnavatele na penzijni ptipoji$téni (Vlastni zpracovani)

Pracovni pomér Pocet zaméstnancu Castka za rok (K¢)
1-3 roky 4 14 400
4-6 let 1 6 000
déle nez 6 let 5 42 000
CELKEM 10 62 400

Udaje uvedené v tabulce 3, jsou ziskany na zakladé vysledk z grafu 1 a tabulky 2.
Tabulka 3 je rozdélena podle délky pracovniho poméru. U kazdé z této kategorie
je uveden pocet zaméstnancii, ktefi se zde nachazi (Graf 1), a nakonec je vzdy uvedena

celkova suma nakladi zaméstnavatele v dané kategorii na tyto zaméstnance za rok.

Po secteni ¢astek ze vSech kategorii, poskytne zaméstnavatel vSem svym zaméstnancim
pfispévky na penzijni pfipojisténi v celkové hodnoté 62400 Kc/rok. Tato céstka

je pro n¢j v plné vysi danove uznatelnym nakladem.
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4.1.3 Flexi passy

Flexi passy jsou momentalné trendem a vysokym motivaénim nastrojem V kazdé
at’ uz vétsi nebo mensi spoleCnosti. Jedna se o G¢inny nastroj, ktery zaméstnanci mtizou
vyuzit na spoustu volnocasovych aktivit, 1écebnych prostfedka ¢i vzd€lavani. Proto

navrhuji, aby byly flexi passy zatfazeny do motivac¢niho systému ICM.

Meésto, ve kterém spolecnost sidli, ma vyhlaSené divadlo, kde je mozné tyto poukdzky
uplatnit na jakékoliv predstaveni. To samé se tyka i aquaparku, ktery se nachazi také
V centru mésta. Vyziti v tomto aredlu je Siroké od kondi¢niho plavani az po wellness
centrum. Zaméstnanci tak maji moznost hned nékolika prileZitosti, jak si od své prace

odpocinout a odreagovat se kazdy dle své libosti.

Co se tyka hodnoty Flexi passu, doporucuji poskytovat kazdému zaméstnanci poukazku
V hodnoté 200 K¢/mésic. Jelikoz podle dostupnych informaci se ceny vstupenek v jiz
zminovaném divadle pohybuji od 270 K¢&/vstupenku (Slovacké divadlo, 2016). Pokud by
se zamé&stnanci rozhodli navstivit aquapark, tak ceny ve wellness centru se pohybuji
od 220 K¢/osobu (Aquapark-uh, 2015).

Zameéstnanec by dostal od svého zaméstnavatele vzdy za kazdy odpracovany kvartal, ve
kterém by jeho absence nepiesahla 5%, poukéazky v hodnoté 600 K¢, tedy na kazdy mésic

by mu nélezela poukédzka v hodnoté 200 K¢.

Primérna hruba mésiéni mzda podle CSU (Cesky statisticky ufad, 2017) byla ve tietim
ctvrtleti (2016) v kraji, ve kterém spolecnost sidli 24 342 K¢&. Tabulka 4 porovnava
jednotlivé varianty ¢istych mezd, v zavislosti na tom, zda jsou ke mzd¢ zahrnuty finan¢ni

odmény, nebo poukazky.

V prvnim ptipadé€ je Cista mzda vypocitana bez jakékoliv financni odmény. Po odecteni
zdravotniho a socialniho pojisténi za zaméstnance, zalohové dané a pficteni slevy

na poplatnika je €istd mzda zamé&stnance 18 830 K¢.

Druhy sloupec tabulky 4, obsahuje hrubou mzdu zaméstnance navysSenou o pevné
stanovenou finan¢ni odménu, kterd mu byla zahrnuta do mési¢ni vyplaty. Odména

je ve vysi 200 K¢é/mésic. Cistda mzda zaméstnance je véetné pevné stanovené financni
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odmény celkem 18 978 K¢&. Skutecny uzitek tak z celkovych 200 K¢, které byly
zaméstnanci poskytnuty, je pouze 148 K¢&/mésic. Ro¢né ma tedy zaméstnanec k dispozici
pouze 1 776 K¢.

Pokud se zaméstnavatel rozhodne, Ze bude zaméstnanci davat poukdzky za kazdé
ctvrtleti, které budou v celkové hodnoté 200 K¢/mésic, pak podle tabulky 4, zaméstnanec
dostane sice k vyplaté 18 830 K¢, ale celkovy uzitek z hodnoty poukazky bude 100%.
A 10 z toho diivodu, zZe zaméstnanec z hodnoty poukdzek neodvadi socidlni ani zdravotni
pojisténi. Rocné tak bude mit k dispozici celych 2 400 K&, coz je o 624 K¢/rok vice, nez

kdyby mési¢né zvysil zameéstnanci vyplatu o 200 K¢&.

Tab. 4: Porovnani jednotlivych variant ¢istych mezd (Vlastni zpracovani)

MZDA +
oy MZDA + FLEXI
PENEZNI
0 PASS
ODMENA
Peneznl_ odmeéna 200 200
Flexi pass
Hruba mzda 24 342 24 542 24 342
Odvody
zameéstnavatele 34% 8276 8344 8216
Socialni pojisténi 6,5% 1582 1595 1582
Zdravotni pojisténi

4.5% 1095 1104 1095
Zalohova dan 15% 4905 4 935 4 905
Sleva na poplatnika 2070 2070 2070
CISTA MZDA 18 830 18978 18 830

Skute(jny uzitek 0 148 200

zaméstnance
Sk}ltecny uzitek 0 1776 9 400
zamg&stnance za rok
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4.1.4 ZvySeni hodnoty stravenek

Zaméstnavatel svym zaméstnancim sice poskytuje stravenky, avSak z provedené analyzy
vyplyva, Zze zam¢&stnanci dostavaji od svého zaméstnavatele stravenky v celkové hodnoté
70 K¢. Ceny obédovych menu se vSak podle dostupnych informaci v dané lokalité
pohybuji v priméru od 85 K¢ (Menicka.cz, 2017). Zaméstnanci si tak musi k hodnoté
stravenky doplacet vzdy alespon 15 K¢, pokud se jedna pouze o jidlo a v piipadé piti by

to pro n¢ byly jest¢ dalsi vydaje navic.

Navrhuji, aby zaméstnavatel zvySil hodnotu stravenek alespoit o 30 K¢, Tedy
Z ptvodnich 70 K¢ na 100 K¢. Zaméstnanci by tak nebyli omezovani cenou ani nabidkou
jidel stravovacich provozi a restauraci. Samoziejmé by zlstala procentualni ¢ast, kterou
by si hradili zaméstnanci, tedy 45 % a zbylych 55% by doplacel zaméstnavatel. Podminka
pro ziskani stravenky, by taktéz zistala. Tedy odpracovat alesponi 3 hodiny z pracovni

doby.

Pokud by tedy spole¢nost zvysila hodnotu stravenky na 100 K¢, tak by zaméstnavatel pii
ptispévku 55 % z hodnoty stravenky hradil zaméstnanci 55 K¢/stravenku a zaméstnanec
by si doplacel 45 K¢/stravenku. V piipad€, kdy ma spole¢nost 10 zaméstnanci,

by ptispivala celkem 550 K¢/10 stravenek na den.

Za predpokladu, Ze mésic ma praimeérné 20 pracovnich dnli a vSichni zaméstnanci byli
kazdy den v préci alesponl 3 hodiny z pracovni doby, by spole¢nost vynaloZila ndklady
na stravenky v hodnoté 11 000 K¢&. Roéné by se jednalo primérné o 132 000 K¢. Tato

Castka je pro spole¢nost daitoveé uznatelnym nakladem.

Co se tyka zaméstnanct, ti by si museli oproti dosavadnim 31,50 K¢/stravenku, prispivat
o 13,5 K¢&/stravenku vic. Toto navySeni vSak neni nijak razantni, jelikoZ jde stale 0 mensi
sumu, neZ kterou si musi doplacet nyni, kdyz si koupi ob&d za 85 K¢. V takovém piipadé

si totiz plati 45 % z hodnoty stravenky + minimaln¢ 15 K¢ za obéd bez piti.

Ve srovnani by tak zaméstnanci méli za tu stejnou cenu, kterou vynalozi bézné za

obédové menu, jesté 15 K¢ hodnoty stravenky navic.
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415 Celkové niklady na zménu motiva¢niho systému

Z doporucenych ndvrhi na zménu motivacniho systému byly vypocitany nasledujici
naklady, které by spolec¢nost musela na tuto zménu vynalozit. Vyhodou pro spole¢nost je,

Ze tyto néklady jsou v plné vysi danove uznatelné.

Tab. 5: Naklady na zménu motiva¢niho systému (Vlastni zpracovani)

Motivaéni nastroj Niaklad (rok)
Prispévek na penzijni pfipojisténi 62 400
Flexi passy 24 000
Zvyseni hodnoty stravenek 132 000
CELKEM 218 400

V tabulce 5 Ize vidét navrzené jednotlivé motivacni nastroje i s ptislusnymi celkovymi
ro¢nimi naklady. Jelikoz naptiklad pocet vydanych stravenek se odviji od poctu
odpracovanych dnt jednotlivych zaméstnancl a poctu pracovnich dnd v jednotlivych

meésicich, je uvedena ¢astka spiSe orientacni.

AvSak pii dostupnych udaju ztabulky 5, by zavedeni motivaéniho systému pro

spole¢nost znamenalo danové uznatelné naklady ve vysi 218 400 K¢/rok.

4.2 Prinosy prace

Hlavnim pfinosem bakalaiské prace je pro mé piedevsim ziskani novych teoretickych
a praktickych informaci, které¢ mi rozsitily moje védomosti a zaroven potvrdily myslenku,
ze motivace je v zivoté Cloveéka nesmirné dilezita. Je vSak dulezité umét zvolit spravnou

volbu strategie motivace.

Po dobu praxe a mého ptsobeni v ICM jsem zjistila, Ze jsou zde zaméstnanci z velké ¢asti
motivovani predevs§im prostiedim, ve kterém pracuji, kolektivem a zasluhu na tom ma
také jednatelka spoleCnosti. Uvédomila jsem si, ze penize jsou pro né sice dilezité,

ale neméné dulezité je také socialni klima, které na pracovisti panuje. Pii spolupraci
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se zaméstnanci nebo Ing. Burianovou jsem pocitila ochotu a vstficnost byt mi kdykoli

a s ¢imkoli napomocni.

Nejvyznamnéj$im piinosem pro mé bylo stanoveni vlastnich navrhi feSeni, které by méli
spolecnosti vytvofit stabilni motivacni systém. Divala jsem se na problém z pohledu
zaméstnance, premyslela jsem nad tim, jaké motivacni prvky bych ja sama ocenila
anasledn¢ jsem se snazila navrhnout co nejlep$i mozné feSeni a stanovit takové

podminky pro splnéni, které by byly dostupné pro kazdého zaméstnance.

Taktéz jsem se snazila, aby dané ndvrhy na zménu co nejméné spole¢nost zatézovali
hlavné po finan¢ni strance. Proto jsou zde uvedeny motivaéni prvky, na které si po jejich
zavedeni muze vynalozené naklady uplatnit. Spole¢nosti se tedy naklady na motivacni
systém vrati a bude spokojeny jak zaméstnavatel, tak i zaméstnanci. Zvys$i se jejich

motivace i pracovni vykon.
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ZAVER

Cilem bakalatské prace bylo na zéklad¢ teoretickych vychodisek a provedenych analyz
soucasného stavu a problému navrhnout motivacni systém vedouci ke zvyseni pracovni

motivace zameéstnancu.

Na =zaklad¢ informaci, které byly ziskany z dotaznikového Setfeni a rozhovoru

s jednatelkou spolec¢nosti, byl nasledné vytvofen navrh na zménu motivac¢niho systému.

V prvni kapitole bakalarské prace, ktera nese nazev Teoreticka vychodiska prace, byly
vymezeny zakladni pojmy souvisejici s danou problematikou za pomoci doporucené
literatury od vybranych autorii. Mezi nejvyznamné;jsi pojmy, se kterymi se zde da setkat,
patii napiiklad motivace, stimulace, finan¢ni a nefinan¢ni prostiedky motivace, ale také
nékolik motivaénich teorii. Tyto principy se pak dale aplikovali v kapitole Analyza

problému a soucasné situace.

Dalsi kapitola, kterd se v€novala analyze problému a soucasné situaci, vznikla pfedev§im
zapomoci spoluprace zaméstnanci. Diky nim bylo mozné na zéklad¢ ziskanych
informaci sestavit navrhy na zlepSeni motivacniho systému. Tuto kapitolu bylo mozné
realizovat také predev§im diky tfem hlavnim metodam ziskani informaci. Nejprve
se jednalo o sbér informaci z internich materiall, poté nasledovalo dotaznikové Setieni,
ve kterém byl deseti zaméstnanciim piedlozen dotaznik s dvanacti otevienymi a jednou
uzavienou otazkou. Pro dokoné¢eni analyzy a jeji naslednou aplikaci v kapitole 4 Vlastni
navrhy feSeni a ptinosy prace, byl na zaklad¢ vysledki z vyplnénych dotaznikti proveden
strukturovany rozhovor s jednatelkou spole¢nosti. V rozhovoru byl kladen dtiraz na jasné,
strucné a konkrétni otazky, které byly mustrem pro sestaveni ndvrhli na feSeni dané

situace.

Posledni kapitola bakalafské prace je zaméfena na ndvrhy ke zlepSeni motivace
zam&stnancll na pracovisti. Aplikované ndvrhy, jsou zaloZeny na jiZ zminénych
vysledcich z provedeného dotaznikového Setfeni a na odpovédich z rozhovoru
s jednatelkou spolecnosti. Na zaklad€ dotazovani jsem zjistila, Ze zaméstnanci se citi
v analyzované spolecnosti dostatecné¢ uznavani i ohodnocovéni. Problém, ktery zde

nastava, se skryva jako u vétSiny piipadli ve financnich benefitech, které zaméstnanci
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postradaji. Nejpfijateln¢jsimi  benefity, které mohou byt pro zaméstnance
I zamé&stnavatele se jevi Flexi passy, nebo penzijni pfipojisténi. V obou piipadech se totiz
zamé&stnavatel a zaméstnanci shodli na vysledcich z dotazniku, a zaméstnavatel by tak byl

ochotny piijmout tuto zménu.

Flexi passy i penzijni piipojisténi jsou danové uznatelnym nakladem, coz znamena, ze
firma nebude pfichdzet o své penize a muze si je od statu narokovat na zacatku
nasledujiciho roku nazpét. Daéle je ziejmé, Ze zaméstnanci by chtéli mit k dispozici
nékolik dnti volna, které by jim slouzilo k ptedchazeni dlouhodobé nemoci. Je to vyhodné
jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele a to z toho diivodu, Ze zaméstnavatel bude
radéji jeden den zaméstnance postradat, nez aby byl zaméstnanec dlouhodob& nemocny

a tim tak zpusobil spole¢nosti mnohem vétsi komplikace.

Dal$im moznym zpisobem motivace zaméstnanct je zvySeni hodnoty stravenky. Na
zaklad¢ provedenych navrhi na zménu motivacniho systému lze konstatovat, ze cile

bakalarské prace byly splnény.
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Ptiloha 1: Dotaznik k navrhu na zlepSeni motivace zaméstnanct (Vlastni zpracovani)
Dotaznik k navrhu na zlepSeni motivace zaméstnanci ve spole¢nosti
Vazeni zaméstnanci,

Vv soucasné dob¢ pisu bakaldiskou praci na téma: Navrh na zlepSeni motivace
zaméstnancu. Timto bych Vas rada pozadala, zda byste si nasli chvilku Casu, vyplnili a
zaroven pomohli mi k vypracovani svoji prace. Chci Vas upozornit, ze vysledky

dotazniku slouZzi pouze pro ucely bakalaiské prace a jejich vyplnéni je anonymni.

1. Do jaké vékové kategorie patrite?

[120—30 let [131-40 let [141-50 let L1151 + let

2. Jak dlouho v ICM pracujete?

[] méné nez 1 rok (11— 3roky [14-6 let L] déle nez 6 let

3. Jak jste spokojeni s vykonavanou praci?

(1 — nejméné, 10 — nejvice)

01 o2 O3 04 0O5 0Oe o7 0O8 09 010



4. Jak je pro Vas dilezité financni ohodnoceni?

01 02 O3 04 OS5 0Oe6 O7 08 09 010

5. Co ovliviiuje miru Vaseho uspokojeni z vykonavané prace?

[ Informovanost L] Zodpovédnost O Uspéch

[J Pochvala [ Seberealizace L] Napln prace

[] Mzda [J Technické a technologické zafizeni spole¢nosti
L] Pracovni kolektiv L] Ostatni

6. Odpovida finan¢ni ohodnoceni pracovnimu vykonu?
(Pokud je Vase odpoveéd’ NE, pokracujte na otazku €. 7, pokud je Vase odpoveéd’
ANO, jdéte; na otazku €. 8)

L1 ANO LI NE

7. Co povazujete za duvody, které neodpovidaji VaSemu finanénimu ohodnoceni?

8. Co povaZujete za diivody, které odpovidaji VaSemu finanénimu ohodnoceni?



9. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel nabizi?

[J Home office [J Flexibilni pracovni doba [ Pfispévek na dopravu
[ Sluzebni auto [ Dotované stravovani 1 Zvyhodnéné sluzby
[J Sick days [ Finan¢ni vypomoc

L] Ptispévek na penzijni ptipojisténi
[1 Dovolena nad zdkonny narok
L] Sluzebni mobilni telefon

] Ostatni

10. Jaké zaméstnanecké vyhody vyuzivate?

[1 Home office L] Flexibilni pracovni doba [ Piispévek na dopravu
[ Sluzebni auto [J Dotované stravovani L] Zvyhodnéné sluzby
[] Sick days L1 Finan¢ni vypomoc

L1 Ptispévek na penzijni ptipojisténi
[J Dovolena nad zakonny narok
[ Sluzebni mobilni telefon

L] Ostatni



11. Jaké formy motivace Vam zaméstnavatel nabizi?

[J Podnikem organizované kulturni akce [J Vanoc¢ni piispévek
[ Vzdé€lavani pracovnika [1 PovySeni pracovnika
L] Finan¢ni navyseni L] Formalni uznani

[] Povéfeni vyznamnymi pracovnimi ukoly [ Dovolena na zotavenou

(] Ttinacty plat [1 Ostatni

12. Z jakych duvodii byste v budoucnu zvazovali zménu zaméstnavatele?

[J MozZnost pracovat z domova [ Lepsi zamé&stnanecké vyhody
LI Pruzna pracovni doba L] Vétsi pocet dnti dovolené
[] Rozmanitost zaméstnaneckych vyhod [ Lepsi finan¢ni ohodnoceni

(] Monotonni prace v sou¢asném zaméstnani ] Absence pochval

L1 Mala ptilezitost pracovniho ristu [ Spatné vztahy na pracovisti
[] Absence komunikace, informaci L] Stres, pfepracovanost
[J Nevhodné pracovni podminky [] Ostatni

13. Jak se citite v pracovnim kolektivu?

[] Velmi dobie, mame blizké vztahy
[] Dobte, nase vztahy jsou vSak pouze pracovni
[ Necitim se piili§ dobfe, ale nase vztahy jsou blizké

[1 S kolegy mam pouze pracovni vztah



14.

15.

16.

Jaky vztah mate s nadiizenym?

[] Vyborny, s nadfizenym vychazim jak v osobnim, tak pracovnim zivoté

(1 Vyborny, av§ak pouze pracovni
[J Dobry, snazime se spolu po vSech strankach vychazet
[] Ne prili§ dobry, vychazime spolu jen proto, ze musime

[ Spatny, s nadfizenym si vibec nerozumim

Mite mozZnost sdélit Vasemu nadfizenému nazor, nebo problém

L1 Ano, nadfizeny je rad, kdyz mu sdélim nazor, nebo pfijdu s problémem. Snazi se

mi pomaoci

[J Ano, avsak ne vzdy je ochoten mi pomoci

L] Ne, nadfizeného nezajima mtij nazor a ma problém mi pomoci, obtézuje ho to

[] Nevim, nikdy jsem zZadnou pomoc nepotieboval

Faktory spokojenosti
Vyberte, zda souhlasite, nebo nesouhlasite s dokonc¢enim véty:

,»Moji pracovni nespokojenost zpiisobuje...*

...Nnizké uznani

L] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim L] Spise souhlasim

...témér nulova prilezitost k seberealizaci

[] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim L] Spise souhlasim

[ Souhlasim

] Souhlasim



...vztahy s kolegy

[] Nesouhlasim [ Spise nesouhlasim

...stavajici pracovni pozice

[] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim

...soucasna napln prace

[1 Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim

...nedostateéné finan¢ni ohodnoceni

L] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim

...Spatné pracovni podminky

[] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim

...nejistota pracovniho mista

[] Nesouhlasim [ SpiSe nesouhlasim

Vi

[ Spise souhlasim

[ Spise souhlasim

[ Spise souhlasim

L] Spise souhlasim

[ Spise souhlasim

[] Spise souhlasim

1 Souhlasim

1 Souhlasim

] Souhlasim

[ Souhlasim

[ Souhlasim

] Souhlasim



