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ANOTACE

Bakalarska prace na téma ,, Vliv motivace a stimulace na vykonnost zaméstnancii ve vybraném
podniku* je rozdeélena do dvou casti. Jsou definovany zakladni pojmy managementu rizeni
lidskych zdrojii. Prdce se vénuje problematice motivace a stimulace. Cilem bakalarské prace
Jje identifikovat stavajici zpusoby motivace a stimulace ve vybrané energetické spolecnosti.
V navaznosti na zjistéené nedostatky z prizkumu stavajici motivace a stimulace zaméstnancii ve
vybrané spolecnosti bude vytvoren navrh na zlepseni efektu stimulacnich faktorii s cilem
zvySeni motivace a pracovni vykonnosti.

KLIiCOVA SLOVA

Management, Personalistika, Motivace, Stimulace, Kolektivni smlouva

TITLE

Effect of motivation and stimulation on the performance of employees in the selected business

ANNOTATION

The bachelor thesis on “Effect of motivation and stimulation on the performance of employees
in the selected business” is divided into two parts. The basic concepts of human resources
management are defined. The thesis concentrates on motivation and stimulation. The aim of the
bachelor thesis is to identify the current ways of motivation and stimulation in the selected
energy business. Following the identified weaknesses from the survey of existing motivation
and stimulation of employees in the selected company, a proposal will be created to improve
the effect of stimulating factors to increase motivation and work performance.

KEYWORDS

Management, Human resources, Motivation, Stimulation, Collective contract
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Uvob

Lidské zdroje predstavuji jednu ze zakladnich slozek podniku. Kvalifikovani a vykonni lidé
jsou v dnesni dobé neodmyslitelnym piedpokladem pro fungujici ¢innost spolecnosti. Vykon
zaméstnancl je podminén kromé jejich schopnosti a fyzickych zdatnosti také Ciniteli, které
ovliviiuji jejich mysleni. Jednd se o motivaci, ktera md vyznamny podil na vykonnosti
zamestnancl a zaroven jejich spokojenosti. Pro ziskdni, udrzeni a fungovani lidské prace je
pravé dulezité zjistit, co lidé vyhledavaji, vyzaduji, potiebuji a usmériiovat jejich motivaci
pomoci stimuld, aby si zaméstnavatel udrzel stalé a perspektivné fungujici zaméstnance.

Lidé maji odlisné nazory. Jedni, ktefi pracuji v urCitém zaméstnani fikaji, ze by
nevykonavali praci, ktera je nebavi, nemotivuje, nebo pro né¢ nema zadny cil. Ale naproti tomu
existuji druzi, ktefi jsou nazoru, Ze je jejich prace sice nezajimava, ale z davodu pfijatelného
ohodnoceni by svou praci neménili. Autor tedy zkouma, jaké je hlavni voditko pro udrZeni
motivace zaméstnancl. Je dilezité, aby toto hledisko kazdy dobry manazer zjistil. Vyuziti
stimulace k ovlivnéni motivace autora zaujalo, a pravé proto se ve své bakalaiské praci zabyva
porozuménim pusobeni téchto Cinitelli v souvislosti se zajmem o praci, ktery ma vliv

na pracovni vykonnost.

Nejdiive se autor zaméfuje na zakladni pojmy z managementu, personalistiky a také
na definovani zptisobu a teorii z oblasti motivace a stimulace. Dale se prace bude soustied’ovat
na identifikaci a nastaveni stimula¢nich podnétd V souvislosti s motivaci zaméstnanci
ve spoleénosti CEZ, Distribuce, a. s. Analyzou stavajiciho stavu motivace a stimulace ve vztahu
k vykonnosti probéhne dotazovani zaméstnancti, na zaklad¢ kterého bude autor porovnavat

soucasny zpusob ovliviiovani zaméstnancii a navrhovat pripadna zlepseni.

Cilem price je metodou analyzy definovat systém managementu v energetické firmé
zaméreny na vykonnost zaméstnancii ve vztahu k motivaci a stimulaci. Shrnuti poznatki

metodou syntézy. V pripadé zjisténi nedostatki navrhnout mozna opatreni.
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1 MANAGEMENT PODNIKU

Slovo management je odvozeno z anglického jazyka a znamena fidit, usmériiovat nebo vést.
»Management je uceleny soubor ovérenych pristupu, ndazori, zkuSenosti, doporuceni a metod,
které vedouci pracovnici (tj. manazeri) uzivaji k zvladnuti specifickych cinnosti
(t]. manazerskych funkci), jez jsou nezbytné k dosazeni soustavy podnikatelskych cilii
organizace véetné jeji prosperity “ (Buchta, 2005, s. 167). Management podniku Ize tedy
chéapat jako fizeni spoleCnosti. Cilem uspéSného managementu je dosahovéni stanovenych

zamySlenych vysledki.

1.1 Pojeti managementu

Pojem management lze chapat vice zptisoby. Managementem muize byt oznaCovana urcita
skupina lidi, manazersk4 funkce nebo metoda tizeni. Tyto oblasti jsou rozdilné, avSak vSechny

vedou ke stejnému cili, kterym je fizeni a usmérnovani ¢innosti lidskych zdroji organizace.
e Védni disciplina

Management je védni disciplina, kterd obsahuje soubor metod, pfistuptli, nazort, které jsou
nezbytné k dosazeni efektivniho tizeni spoleCnosti. Je to proces nepietrzitého analyzovani
a vyhodnocovani ziskanych poznatkl. Znalosti jsou zejména dllezité pro manazery a vedouci
pracovniky, ktefi tyto poznatky dale uplatiuji v praxi v prostiedi organizace (Blazek, 2014,
s. 15).

e Zpusob vedeni lidi

Cinnost, pii které manaZer predava ukoly na své podiizené, jenz se musi Fidit jeho pokyny
a dostat svéfenym povinnostem. Tento systém slouzi k efektivnimu fizeni, spolupraci mezi
zaméstnanci, koordinaci pracovnich ¢innosti, logické ndvaznosti vykonavané prace
a usmernovani pracovnikil. Manazefi v této oblasti vyuzivaji manazerskych funkei, které budou

podrobné specifikovany v nasledujici kapitole (Brodsky, 2014, s. 7).
e Instituce

Slozka ptedstavuje skupinu lidi, jejichz hlavnim poslanim je zastupovéani nadfazenych osob
v oblasti vedeni a usmérnovani cCinnosti zameéstnanct. V této oblasti se management
ve spolecnosti rozd€luje na tfi zdkladni rovné, zobrazené v pyramidé¢ nize. Jednotlivé stupné

predstavuji rozdilny rozsah fizeni. Cinnosti podniku jsou koordinovany tak, aby se maximalné

12



ptiblizil jejich zdmér konkrétnimu vymezeni managementu za pifedpokladu kompetenci,

odpovédnosti a delegaci ukolt.

Top
management: \
/ politicko-strategické \
/ rozhodovani, X
rozhodovani pro fizeni
operativniho systému N

N\
\

WV \

Stfedni management: \\
/ rozhodovani pro fizeni \

operativniho systému R

Operativni management: \.
bezprostiedni operativni fizeni \

/ 5

/ Vykonni pracovnici \

Zdroj: [Lang, 2007, s.12]

~~~~~

a politické ¢Ginnosti Vv souvislosti s budoucim vyvojem firmy. Ridici osobou stfedniho
managementu muze byt naptiklad vedouci odd¢€leni, jehoz hlavnim tkolem je prosazovani
strategickych cili pfichazejicich od top managementu. V ramci tohoto piikladu bychom dale
tuto cast organizacni struktury podniku rozdélili do jednotlivych tymovych skupin

provadgjicich odliSnou ¢innost. Pravé manaZer takovychto skupin zastupuje posledni

v v

1.2 Zakladni manazerské funkce

Manazerské funkce predstavuji ¢innosti, které by mél vedouci pracovnik efektivné a ii¢inné
vyuzivat ve své praxi. Ucelem manaZerské prace je soulad jednotlivych nize zminénych

manazerskych funkci k dosazeni efektivnich cilii organizace.

Manazerské funkce se déli do dvou skupin. Zdrojem informaci o manazerskych funkcich
byly poznatky z knihy Moderni management v teorii a praxi od Lea Vodacka a Olgy

Vodackové:
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1.2.1 Postupné

Manazerské funkce vychazejici z logické navaznosti. Cinnosti, které by nemohly byt

efektivné vykonavany bez existence piredchoziho konani. Cilem je systematické fizeni, které

usiluje o zabezpeceni a efektivni fizeni usmérnovani lidské prace.
e Planovani

Pocateni manazerska funkce, ktera ukazuje vizi do budoucnosti. Napomahd manazeriim
a vedoucim pracovnikim k objasnéni cili, poskytuje kontrolu a varuje pred pocate¢nimi
hrozbami. Cilem planovani je zabezpecit plynuly prubéh provozu podniku uz pted za¢atkem
obdobi. VSechny cCinnosti, uvazované v nésledujici ¢asové ose, jsou predem naplanovany
do strukturovaného programu. Plan obsahuje pichled ¢innosti k dosazeni cili. Vykonavané
funkce jsou podminény pusobenim zdroju jako jsou zaméstnanci, finan¢ni stranka, technické

vybaveni a ¢asové moznosti.
e Organizovani

Sekundarni manazerskd funkce vychazejici jiz ze stanovenych plani spolecnosti.
Organizace provozu podniku se stard o plynulost Cinnosti. Zakladnimi pilifi organizovani je
efektivita vykonavanych praci a koordinace prace. Organizacni struktura pfedstavuje mnozinu
utvart na zaklad¢ seskupeni pracovnich mist a s nimi souvisejici vztahy mezi témito subjekty.
Vysledkem jsou strukturované pracovni procesy zabezpecujici vyménu informaci, vystupu

a vstupti.
e Vybér a rozmisténi pracovniku

Manazerska funkce vychazejici z pocatecnich planti, které zobrazuji potfebné mnozstvi
zaméstnancu na jednotlivych pozicich a pozadavky na jejich odborné znalosti. Proces vybéru
probihd na zakladé vyb&rového fFizeni, které zprostfedkovava nabor téch nejlepsich

a nejschopnéjsich zaméstnanct.
e Vedeni

Vedeni je jednim z hlavnich poslani manazera. Jeho vlastnosti by mély byt spjaty s touto
pozici. Idealni vedouci pracovnik by mél byt schopny vést, usmérnovat, fidit, motivovat
a stimulovat své podfizené ke kvalitnim a kvantitativnim vysledkim. Manazeti v téchto
ohledech vyuzivaji zjisténych metod, poznatki a teorii, které se zabyvaji touto problematikou.

Pocet podfizenych ptipadajicich na jednoho nafizeného by nemél piekracovat doporucené
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limity, aby nedochdzelo ke snizeni vlivu vedené osoby. Ztrata povédomi o c¢innosti

zaméstnance vede k snizeni ¢inku této funkce.
e Kontrola

Posledni postupna funkce vyhodnocujici cely proces manazerské prace. Kontrola slouzi
K porovnani plant a stanovenych vysledki. Kontrola izce souvisi s planovanim, nebot’ zjisténé
poznatky o efektivité hospodateni slouzi k pripravé plant pro nasledujici obdobi. Vysledkem
kontroly mohou byt pozitivni dopady, u kterych je predpoklad, Ze manazer pouzije podobné
kroky k dosazeni stejné¢ kvalitnich vysledktl i v nasledujicim obdobi. V piipadé zjisténi
negativnich odchylek je ikolem vedouciho pracovnika zajistit opatieni a nastavit odli$né plany

pro nasledujici zamyslené pracovni postupy.

1.2.2 Pribézné

Paralelni manazerské funkce jsou samoziejmou soucasti sekvencnich funkei. Jejich ucelem
je zkoumani poznatktl, zajiSténi nejlepsi mozné volby a nasledna realizace tohoto procesu.

V nasledujicich podkapitolach jsou tyto jednotlivé ¢innosti pifedstaveny.
e Analyza

Cilem analyzovani je seznameni se s realizovanym procesem. Manazer zkouma udaje
Z minulosti, pfitomnosti a vyhodnocuje si také vyhled do budoucnosti. Na zaklad¢ téchto
poznatkii analyzuje rozbor zkoumané feSici oblasti manazerské ¢innosti. Vysledkem prace je

zjisténi odchylek, pozitivnich dopadu ¢i jinych vysledka.
¢ Rozhodovani

Sekundarni ¢innost vychazejici z idaji ziskanych na zaklad¢ analyzy konkrétniho feSené¢ho
problému. Vedouci pracovnik voli nejlepsi potenciondlni moznost na zakladé rozboru udaji

a definovani moznych scénafa.
e Implementace

Implementaci se rozumi samotna realizace procesu. Manazer zkouma piisobeni této zmény.
V ptipad¢ zjisténi negativnich dopadi se snazi o odstranéni pti¢in téchto problémi. Vysledkem
je fungujici sekvenéni funkce s logickou provozni navaznosti na ostatni postupné manazerské

¢innosti (Vodacek, 2009, s. 68-73).
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1.3 Personalistika

Lidské zdroje jsou zakladnim stavebnim kamenem kazdé tspesné organizace. Zakladnim
predpokladem pro kvalitni lidsky kapital je kvalifikovanost, oddanost a schopnost vykonavat
pridélenou praci. Personalistika je oblast zaméfujici se na ¢lovéka v souvislosti s pracovnim
mistem, konkrétné tedy na ziskavani, odménovani, vzdélavani, organizovani, fizeni, hodnoceni

a péci o zaméstnance (Koubek, 2015, s. 13).

1.3.1 Rozdil mezi personalistikou a Fizenim lidskych zdroju

Oba dva pojmy oznacuji teoretické koncepce, avsak nalezneme v tomto srovnani nékolik

rozdill, ve kterych se pojeti lisi.

Personalistika je velice Uizce spjata s fizenim organizace na rozdil od tizeni lidskych zdroja.
Tato koncepce se zaméiuje pouze na personalniho feditele a persondlni zaméstnance. Hlavnimi
ukoly personalisty je personalni evidence, odménovani a také oblast personalistiky, ktera je
v8ak vice rozebirana jako fizeni lidskych zdroji.

Rizeni lidskych zdrojii je $ir§im strategickym pojetim ve srovnani s personalni praci.
Zamétuje se na individualni potieby zaméstnancti, nebot’ se na rozdil od personalistiky zabyva

také oblasti motivace a zvySovani atraktivity spolecnosti. Jde tedy o koncepci, kterd se vice

vénuje psychologii, socialni psychologii, sociologii a pedagogice (Koubek, 2015, s. 16).

Rizeni lidskych zdroji se od personalistiky 1isi zejména ve téech nasledujicich znacich, které

uvadi ve své knize (Koubek, 2015, s. 15):
o Strategicky pristup k personalni praci a vsem persondlnim cinnostem
e Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace

e Personalni prace prestava byt zalezZitosti odbornych personalistii a stava se soucasti

kazdodenni prace vsech vedoucich pracovniki

1.3.2 Rizeni lidskych zdrojt

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva formulaci pozadavki na lidsky kapital s cilem efektivniho
provozu podniku. Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany
a uceleny pristup k zaméstndvani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich
(Armstrong, 2015, s. 47). V nasledujicich pod bodech jsou definovany jednotlivé ¢innosti fizeni

lidskych zdroju.
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e Analyza pracovnich mist

Cilem analyzy préce je definice pozadavkl na pracovni misto a s nim souvisejici pozadavky
na zaméstnance. Jde o komplex Cinnosti, kterymi osoba vhodna pro obsazeni pozice musi
disponovat. Charakteristika pracovniho mista souvisi s ostatnimi ¢innostmi tizeni lidskych
zdroji, nebot’ poskytuje podklady pro ziskavani, vzdélavani, hodnoceni a fizeni zaméstnancti

(Mértlova, 2014, s. 33).
e Personalni planovani

Hlavnim tkolem persondlniho planovani je dosaZeni podnikovych cilli prostfednictvim
postupi a smért V oblasti fizeni lidskych zdroji. Zékladnim pfedpokladem pro personalni
planovani je zajisténi odpovidajiciho mnoZstvi pracovnich sil s dostatecnou kvalifikaci,
zkusenostmi a motivaci. Na trhu prace se stietava nabidka pracovnich sil s poptavkou. Podnik
usiluje o to, aby zaméstnaval minimalné stejné schopné zaméstnance ve srovnani s 0sobami

uchazejicimi se o praci (Koubek, 2011, s. 54).

Podniky planuji potfebu lidskych zdroji s pfedstihem v zavislosti na jejich potiebé
s budouci vizi podnikani. Lidska slozka zavisi na strategickych cilech organizace (Matuska,

2014, s. 90).
e Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ziskavani zaméstnanct je proces, jehoz vysledkem je pfijeti nejperspektivnéjSich uchazeca.
Firmy vynakladaji dostate¢né mnozstvi financi na zjisténi poznatkd o vzdé¢lani, schopnostech
a dovednostech potenciondlnich zaméstnancti. Nabor novych zaméstnancti si podniky zajist'uji
samostatné nebo prostfednictvim outsorcingovych spole¢nosti. V prvni fadé jsou urCeny
specifické predpoklady na zaméstnance a pracovni misto. Mezi zakladni pozadavky patii
odborna zpusobilost, zkuSenosti, praxe a spravné chovani. V piipadé pracovni pozice jde
pfedev§im o zvaZeni potieby pfijeti nového zaméstnance a charakteristika pracovni naplné.
Sekundarni ¢innosti je samotné ziskdvani zaméstnancli z internich nebo externich zdroji.
V ptipad€ vnitropodnikového zaméstnance se jednd o zménu pozice, povySeni nebo sesazeni
na niz$i pracovni misto. Firmy upozoriiuji na nabidku pracovnich mist prostfednictvim médii,
inzeratd, internetovych stranek a internich komunikaci. Po ziskani dostate¢ného mnoZstvi
zpétné vazby prichdzi na fadu pohovory. Na zaklad€é zhodnoceni vysledkd a dojmil z ptsobeni

uchaze¢l dochazi k pfijeti a nasledné adaptaci zaméstnance (Koubek, 2015, s. 93-94).
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¢ Rozmist’ovani pracovniki

K zajisténi plynulého provozu podniku slouzi idedlné uspofddany systém prace.
Rozmistovani je orientovani pravé na tuto problematiku z hlediska kvantitativniho,
kvalitativniho, ¢asového a prostorového rozlozeni lidskych zdrojii v organizaci. Zakladnim
pozadavkem na zaméstnance je piedpoklad vykondvani ¢innosti spojenych s pracovni pozici.
V moderni dobé uz se mizeme bézné setkat stakzvanym ,Tailoringem®. Tato metoda
moderniho fizeni klade dlraz na znalosti a dovednosti zaméstnancti. V zavislosti na téchto
informacich se jim snazi management piidélovat pracovni pozici a s ni spojené povinnosti.
Tento nepietrzity proces je UspéSny za piedpokladu obsazeni pracovnich pozic takovymi
zaméstnanci, ktefi dosahuji maximalnich vykond s cilem prosperity podniku (Koubek, 2015,

S. 235).
¢ Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancu

Poslanim zaméstnanci v pracovnim vztahu zaloZenym na smlouvé je vykon. VSechny

pracovni aktivity jsou hodnoceny z diivodu zvyseni efektivity vykondvanych ¢innosti.

Moderni doba usiluje o zohlednéni individudlnich pracovnich moznosti zaméstnancii oproti
formalnéjsimu systému, ktery porovnava pracovni vykon vSech zaméstnancu s vykonem
prumérného pracovnika. Nové pojeti fizeni pracovniho vykonu se snazi zamezit demotivaci
schopnéjsich pracovnikti a zaroven posilit stimulaci méné zdatnych jedincti. Manazeti by tedy
méli vzit v avahu osobni fyzické mozZnosti, vzdélani, schopnosti, zkuSenosti a jiné aspekty
ovlivitujici pracovni vykon a na zakladg téchto informaci hodnotit individualni vykony. Rizeni
pracovniho vykonu by mélo byt co nejvice propojeno s ostatnimi ¢innostmi fizeni lidskych
zdroju tak, aby dochazelo Kk maximalni mozné eliminaci rozdili pracovnich moznosti

zaméstnancu a zaroven zohlednéni jejich individualnich rozdila (Koubek, 2015, s. 202).
e Odménovani pracovnikii

V soucasné dobé se odménovani neomezuje pouze na financni odmeénu, ale klade diraz také
na nefinancni odmeény jako jsou benefity, pochvaly nebo rizné doplitkové finan¢ni ohodnoceni
udélované v souvislosti s pracovnim vykonem. Cilem odménovani je zajisténi finan¢ni
stimulace kudrzeni vykonnosti zaméstnanci a vytvoieni spravedlivého ohodnoceni.
Zakladnim nastrojem odménovani, ktery slouzi zaroven k motivaci je plat nebo mzda (Blazek,
2014, s. 169).
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e Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Cilem procesu je zajisténi potiebnych znalosti, pracovni flexibility a schopnost adaptace
vici zménam. Obménou mize byt napiiklad pfechod v rdmci organizacni struktury, ptichod
nové technologie aj. Dalsim divodem vzdélavani je rozSifovani pracovnich schopnosti
Vv piipad¢ zastupovani osob vykonavajici jinou ¢innost nebo usnadiiovani rekvalifika¢niho
procesu Vramci organizace. Zameéstnanci se také mohou vzdélavat pomoci rtznych
sebevzdélavacich programi. Vzdélavani je také spjato s motivaci, nebot lidé touzici

po kariernim rastu chtéji prohlubovat své znalosti a dovednosti (Bedrnova, 2012, s. 192).

1.4 Kolektivni vyjednavani

Kolektivni vyjednavani je vyrozuméni mezi zaméstnavateli a odborovou organizaci
ve vécech zaméstnanosti orientujici se na odménovani a péfi o zaméstnance. Vysledkem
ujednani je kolektivni smlouva, na které se dohodly obé strany a je v souladu
se zakonem ¢. 2/1991 Sh., o kolektivnim vyjednavani (Pfirucka pro personalni a platovou

agendu, 2017).

1.4.1 Ukastnici kolektivniho vyjednavani

UZsi pojeti kolektivniho vyjedndvani se soustfed’'uje pouze na zaméstnavatele a odborové
organizace. V piipad¢ SirSiho pojeti se ke dvéma zminénym piidavaji zaméstnanci. V tomto
piipadé koncepce kolektivniho vyjednavani definuje vSechny subjekty, kterym vznikaji prava
a povinnosti v této véci. Odborova organizace zastupujici zaméstnance nemusi byt pouze jedna.
Probihé-li vyjednavani mezi zaméstnavatelem a vice odborovymi organizacemi, musi se tyto
instituce shodnout na jednotném obsahu ujednani a dale vystupovat v tomto vztahu jako jeden
subjekt, neni-li toto hledisko ujednano ve smlouvé jinak. Spole¢nosti v CR mohou mit pouze
jednu platnou kolektivni smlouvu. VéEtsi organizace vytvareji pomérné oddélené pracovisté
spadajici svymi pravy a povinnostmi pod organizaci. U téchto, naptiklad zavodi nebo divizi,
vytvareji odborové organizace podnikové vybory a koordina¢ni rady, které zastupuji odborové
organizace a jejich povinnosti je uzavieni kolektivni smlouvy. Takto vytvoiené kolektivni
smlouvy se nasledné skladaji z mnoha dodatkl specifikujici prava a povinnosti konkrétnich

pracovist’ (Hrabcova, 2008, s. 54-56).
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1.4.2 Kolektivni smlouva

Tento dvoustranny pravni tikkon je vysledkem kolektivniho vyjednavani, jehoz obsahem jsou
pracovni, socidlni a mzdové podminky. Kolektivni smlouvy mohou byt také uzavirany mezi

vice odborovymi organizacemi a zaméstnavateli (Hrabcova, 2008, s. 52).

Kolektivni smlouvy se z hlediska smluvnich stran rozliSuji na dvé skupiny. Prvnim typem
jsou podnikové kolektivni smlouvy, které uzavira jedna odborova organizace nebo vice
odborovych organizaci na stran¢ jedné a zaméstnavatel na stran¢ druhé. Kolektivni smlouvy
vys§iho stupné zajist'uji Ujednani mezi svazem zamestnavatelli a odborovym svazem. Na rozdil
od podnikové smlouvy zdkon umoziuje vtomto vztahu wuzavirani kontraktu vice
zaméstnavatelim. Smlouva nabyva platnosti podepsanim tGcastnikti. MiZe byt uzaviena, je-li
zde viditelny projev ville, ktery je srozumitelny a konkrétni. Pozadavky na subjekty musi byt

realné a v souladu s dobrymi mravy (Odbory-online, 2010).
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2 MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCU

Puisobenim podnétii na lidskou mysl vznika touha ¢lovéka uspokojit potieby, 0 které ma
osoba zajem. Motivace zahrnuje Siroké spektrum podnétt zjisténych z vlastnich zkusenosti,
metod, teorii a zkoumani, které podnécuji chovani osob. Hlavnim poslanim stimulace je uvadét
¢innost zaméstnanci do pohybu. Oba dva pojmy spolu piedstavuji jeden ze zakladnich
predpokladt, jako jsou vzdélani nebo schopnosti, bez kterych by zaméstnanci nemohli

dosahovat kvalitnich pracovnich vysledki.

2.1 Motivace

Jak uz bylo vySe zminéno, motivace je soubor vnitinich popudi vedoucich k ovliviiovani
lidského konéni. Pfi¢inou motivace je védomi lidi, ze Cinnost, jenZ vykondvaji, povede
k uspokojeni potieb, které v této souvislosti o¢ekavaji. Motivace je dynamicky stav s do¢asnou
dobou ptisobeni. Ulohou vedoucich je zjisténi poznatki o motivaénich podnétech zaméstnanci.
Vysledkem motivace je efektivné pracujici lidska slozka, kterd je zdroven se svou praci
spokojena. Hlavnim pfedmétem motivace je motiv. Motivace se sklada ze ti¥i zakladnich
faktorti. Smér poukazuje na duvod ¢inu, ktery dale piekracuje v usili a jeho ptetrvavani neboli,

jak dlouho se osoba snazi docilit kyzeného vysledku (Arnold, 2007, s. 302).

2.1.1 Zdroje motivace

Zdroje motivace predstavuji soubor okolnosti, jenZ se vyznacuji zamefenim na lidské
chovani a jejich ptsobeni vedouci k touze tyto okolnosti naplnit. Dulezité je porozuméni
a vnimani motivace zaméstnancl, nebot’ skutecnosti vedouci k angazovanosti pracovniho
nasazeni je cela fada. V nasledujicich pod bodech budou zdroje motivace blize specifikovany

na zakladé informaci z knihy Manazerska psychologie a sociologie od Bedrnové:
e Potieby

Psychologie chape potieby jako stav uvédomovaného a neuvédomovaného nedostatku, ktery
predstavuje urcitou vyznamnost pro individualitu. Nedostatek vyvolavéa potiebu, kterd vede
k motivaci osobnosti s cilem uspokojeni potfeb. Cely tento proces zobrazuje nasledujici

obrazek.

21



Dt N el Nt

Obrazek 2: Faze uspokojeni potieb
Zdroj: [Bedrnova, 2012, s.229]

Lidské potieby lze rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou potteby primarni, které jsou
spjaty se zakladnimi potfebami jako naptiklad jidlo, vzduch, voda aj. Druhou sekundarni

skupinou jsou potieby socidlniho, spolecenského a psychologického razu.

e Navyky

Komplex zautomatizovanych ¢innosti vytvarenych v pribéhu lidského Zivota. Zvyklosti
jsou pravidelné, opakujici se aktivity vyvolané nauCenym chovanim na zdklad€¢ vnitfnimi
pohnutek. Navyky jsou vytvofeny konanim osobnosti, nebo mohou byt vysledkem vychovy.

e Zajmy

Zajmy piedstavuji oblibené zaméfeni osobnosti. BéZn¢ se setkavame se sportovnimi,

hudebnimi, védeckymi a dal§imi druhy zajma. U téchto motiva je dilezitd jejich stalost
a hloubka.

e Hodnoty

Béhem zivota se ¢lovek setkava s riznymi podnéty. Tyto skute¢nosti poznava a uklada jim
urcitou dulezitost. Hodnotou mtize byt napiiklad pratelstvi, spoluprace, finan¢ni stranka a cela
Skala ostatnich aspektii. Diky zjisténi stupnice hodnot téchto okolnosti miize zaméstnavatel

usmérnovat motivaci pravé tim smérem, kterému zaméstnanec udava nejvyssi dilezitost.
o Idealy

Faktory, které osoby hodnoti jako zddouci, pozitivni a diilezité¢ jsou vytvofené na zaklade
vychovy osobnosti. Idedly jsou vysledkem plsobeni autorit, a proto velky podil na téchto
motiva¢nich podnétech ma pravé rodina. Idedly predstavuji predevsim Zivotni cile, ale mohou

se také tykat pracovniho a osobniho Zivota (Bedrnova, 2012, s. 228-232).
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2.1.2 Proces motivace

Vznik potieb a snaha o jejich uspokojeni ptedstavuje nasledujici obrazek:

/ Stanoveni cile \
\

Potreba Podniknuti krokU

\\ :

~~ Dosazeni cile

Obrazek 3: Proces motivace
Zdroj: [Armstrong, 2007, s.220]

Proces motivace piedstavuje stanoveni krokd, které vedou k dosazeni cilti individualnich
pozadavki jedince. Podnéty mohou byt vnitiniho nebo vnéjs$iho plisobeni na lidské chovani.
Zde hraje vyznamnou roli empatie manaZera, zdali ma dostatek zkuSenosti a kvalitnich
informaci o svych zaméstnancich a dokéze tyto potieby spravné zkonstruovat. Cyklus muize
dospét ke dvéma diferencovanym vysledkim. Kladny efekt vede k spokojenosti. V piipadé,
ze V budoucnu nastane podobna situace, osoba s velkou pravdépodobnosti zvoli stejny
motivacni proces. Druhou moznosti je negativni vysledek. V takovéto situaci osoba pfisté

pravdépodobné zvoli odlisné kroky (Armstrong, 2007, s. 220).

2.1.3 Typologie osobnosti z motiva¢niho hlediska

Motivaéni charakter pusobeni osob na pracovisti se posuzuje z hlediska dynamiky,
efektivity, stability a uZite¢nosti. Skala dynamiky souvisi s volbou mezi rizikem a jistotou.
Druha zminéna preference souvisi spiSe s volbou mezi cestami a cili. Cile lze specifikovat jako
véci, vysledky nebo tkoly, naopak jako cesty jsou oznaCovany metody, procesy a vztahy.

Interakci mezi témito skalami ziskame Ctyfi riizné osobnosti s rozdilnymi povahami chovani.
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V nasledujicich pod bodech budou charakterizovany druhy osob z hlediska motivace

po vzoru z knihy Tajemstvi motivace od Plaminka:
e Objevovatel

Osoba, kterd si klade neomezené cile. Objevovatel ma potiebu vnitiniho sebeprosazeni
a zdolavani vyzev. Disponuje velkym sebevédomim. Takovéto osoby by se dali oznacit i jako

lehce egoistické ve vztahu ke svym nadiizenym. Pod natlakem dosahuji vyssich vysledk.
e Usmériovatel

Je Clovék, ktery ma potiebu ovlivitovat druhé. Mezi jeho hlavni priority patii prosazeni se
ve své pracovni sféfe. Na pochvalu reaguje vlidné a rad poradi, jak svych vysledkti dosahl,
ale naopak pii nezdaru se chova velmi arogantné a sobecky. Jelikoz se jedna o vd¢i typ, velmi

Casto ponechava svou praci na ukor druhych.
e Slad’ovatel

»Slad’'ovatelé* jsou lidé, ktefi potiebuji citit v pracovnim prosttedi vybornou atmosféru. Jsou
velmi kolektivnim typem osobnosti. Nechvali pouze sebe, ale vyzdvihuji 1 praci ostatnich

spolupracovnikii. Jsou nejlepSim typem osobnosti z hlediska kolektivni prace.
e Zpresnovatel

Tento typ osobnosti se vyznacuje apelovanim na vlastni dokonalost. Je schopen piijmout
kritiku za své vykony. Uznani ptijima bez egoismu. Z hlediska typu motivacni osobnosti je to
prakticky idealni Clovek, avSak pod natlakem jednd s velkym stresem a obCas ma sklony

ke zhrouceni, coz pro tymovou spolupraci neni idealni povaha (Plaminek, 2015, s. 46-52).

2.1.4 Pracovni motivace

Odmény a sankce jsou hlavnim néstrojem motivace. Vé&tSina zaméstnancii jedna pravé

na zaklad¢ téchto podnétu s cilem jejich dosazeni nebo vyvarovani (Urban, 2017, s. 26).

Motivaéni néstroje pusobi prakticky na vétSinu zaméstnanci. OvSem kazd4 osoba je

jedinecnd. Stejné odmény a sankce mohou mit pro dvé osoby rozdilné hodnoty.
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Nasledujici pod body se zamétuji pravé na charakteristiku osobnosti z hlediska pracovni

motivace. Autor vychazel z rozdéleni dle Urbana:
e Finanéni a materialni motivace

Tento typ motivace je typicky pro vykondvani nezajimavé, monotoénni, velmi naro¢né
az rizikové prace. Zaméstnanci pattici do této skupiny berou praci pouze jako moznost vydélku.
Jejich zajem o praci neni nijak zna¢ny. Nejvhodnéjsi zptisob k motivaci téchto osob je stanovit

vykonové cile, které¢ musi splnit, aby obdrzeli hmotné odmény.
e Motivace zaloZena na zajimavosti prace

Jak uZ nazev napovida, zde se setkadvame s praci, kterd je zajimava a zdbavna. Zamé&stnanci
jsou motivovani piijemnou atmosférou pracovniho prostiedi. Nadiizeni mohou zvysit zajem

0 praci pridélenim tkold, které zaméstnance bavi.
¢ Vykonova motivace

Zaméstnanci chtéji vytesit problém, vykonat préaci a piekonat piekazky. Jestlize zadany tikol
zvladnou, jsou spokojeni. Casto akceptuji samostatné tikoly, aby si dokézali, Ze jsou zpUsobili
i pro naro¢néjsi ukoly. V ptipad¢ snazsiho zadani prace si piipadaji malo vytizeni vzhledem

k jejich schopnostem.
e Pracovni motivace v souvislosti s psychologii

Lidé jsou ovliviiovani riznymi podnéty. Vykon pracovnikli miize ovlivnit potieba
zviditelnéni se mezi kolegy, poslani jejich prace, pocit sounalezitosti s pracovni skupinou nebo

moznost uplatnit vlastni nazor (Urban, 2017, s. 36-39).

2.1.5 Oddanost a angaZovanost zaméstnanci

Oddanost je mirou angazovanosti vykonavat praci dle svych vlastnich vnitinich pociti.
Piedevsim je formulovana oddanost k organizaci, ktera zna¢i hrdost, naklonost k praci a touhu
byt ¢lenem organizace. Oddanost vyjadiuje pozitivni motivaci. Zaméstnanci vynakladaji svou
energii nejen ve svij vlastni prospéch, ale také pro blaho organizace. Oddanost ovS§em nemusi
byt spojovana pouze s organizaci, ale také s kariérou, praci, rodinou nebo tymem (Armstrong,

2015, s. 235).
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2.1.6 Motivacni program

Motivacni program predstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné
vyhranénym zamérenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovniku (Bedrnova,
2012, s. 269). S dokumentem musi byt zaméstnanci seznameni. Spole¢nost nastavuje motivaéni
program na zékladé svého spolecenského poslani, cili, tkoli a organizacni struktury.
Motivaéni program pomaha zejména k angazovanosti zaméstnanct prostfednictvim pfijmuti
podnikovych cilii. Podporuje motivaci zaméstnanci a tim prispiva ke zvySeni vykont

jednotlived i tyma (Kurzy.knihovna.cz, 2017).

2.1.7 Negativni motivace

S obracenou motivaci se setkame u dvou ptipadu. Jedna-li se o situaci, kdy jsou zaméstnanci
trestani i pfestoZze svou praci vykonavaji spravné a v souladu se stanovenymi podminkami.
V druhém piipadé jsou naopak zaméstnanci odménovani, avsak jejich chovani je nevhodné.
K takovymto pfipadim dochazi, kdyZz si manazefi nebo vedouci pracovnici nejsou plné védomi,

jak podnéty na zaméstnance skutecné pusobi (Urban, 2017, s. 41).

V praxi se Vv této spojitosti napiiklad setkdvame s vyclenénim jednotlivce nebo skupiny.
Firma po ¢asovém obdobi vyhlasuje zaméstnance mésice. Tento zplisob se nezda byt Spatnym.
Problém spociva v kapacité¢. Odménu muze ziskat pouze jeden zaméstnanec a tento fakt mtze
vyvolat mezi kolegy demotivujici pocit nedosazitelnosti cile. Vysledkem miize byt ale nezdravé

soutéZeni, které se projevi napiiklad $patnou spolupraci mezi osobami ve spole¢ném pracovnim

zatazeni (Urban, 2017, s. 43).

2.2 Stimulace

Soubor vnéjsich podnétii slouzici k psychologickému ovliviiovani lidského mysleni se
nazyva stimulace. Jednéd se o naprosto b&éznou praktiku zdmérné¢ho a cilevédomého pusobeni
vedoucich pracovnikli na své podtizené s cilem zvysit jejich vykonnost. Firmy mohou své
zaméstnance ovliviiovat v souvislosti S pozitivnim i negativnim hodnocenim jejich prace. Cely
proces se soustfed'uje na zjiSténi idedlnich stimulacnich podnétd ve vztahu k pracovnimu
vykonu a celkovému rozvoji osobnosti zaméstnance. Podnéty vyuZivané zaméstnavateli

k ovliviiovani pracovniho nasazeni podtizenych se oznacuji jako stimuly.

26



2.2.1 Stimuly

v

Stimuly piedstavuji pro manazery nejucinnéj$i zptsob, jak ovlivnit vykon svych
zaméstnanci. Hmotna odména je povazovana za zakladni stimulacni prostfedek, jelikoz je
zdrojem pro zabezpeceni existenéniho minima. Jedna se pfedevsim o mzdu nebo plat. Ovsem
vyznamnéj$i pisobeni predstavuji pohyblivé slozky financnich odmén, které jsou udélovany

na zéklad¢ vykonané prace.
e Mzda nebo plat

Hlavnim finan¢nim stimulem udélovanym ze strany zaméstnavatele je plat nebo mzda. Oba
dva pojmy vyjadiuji odménu za vykonanou praci, avSak nejde o synonyma. Rozdil je
Vv zaméstnavateli. Mzda je vyplacena v soukromém sektoru. Oproti tomu plat je vyplacen
statem, samospravnym celkem, statnim fondem, pfispévkovou organizaci a v jinych
specifickych ptripadech. Dal§im podstatnym rozdilem je zplsob vymeéfeni vySe odmény.
V piipad¢ platu zaméstnanci ndlezi ohodnoceni dle jeho platové tfidy. V druhém pitipade
zaméstnavatel urCuje mzdové podminky. Mzda mulze byt ukolova nebo casova, zdkladni
S pohyblivou slozkou nebo také miize obsahovat nahrady, prémie, pfiplatky a vykonnostni

slozky (Rozdil mezi platem a mzdou, 2015).
e Prémie a odmény

Prémie a odmény slouzi jako doplikové finanéni ohodnoceni s cilem stimulovat
zameéstnance a docilit tak jeho vyssi vykonnosti. Prémie a odména neni jeden a ten samy pojem.
Odmeéna je udélovana na zakladé rozhodnuti zaméstnavatele, ktery urCuje jeji vysi. Prémie je
pohyblivé finan¢éni ohodnoceni vyplacené pii splnéni firmou stanovenych podminek. Stimuly
jsou ud¢lovany v souvislosti s vykonem a kvalitou prace. U vykonnych pracovnikii jsou
vyplaceny za kratké ¢asové obdobi a v ptipad¢ fidicich pracovnikil se jedna spise o delsi Casovy

horizont.
e Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody zameéstnavatel mize ud€lovat svym zaméstnancim na zakladé
svého rozhodnuti. Tyto stimula¢ni podnéty mohou hrat velice dilezitou roli pfi vybéru
zaméstnavatele, jelikoZ se jednd o zvyhodnéni, kterd se vztahuji k firm&. Zaméstnaneckeé
benefity mohou byt bud’ ptizpiisobeny konkrétnimu piani zaméstnance nebo jsou nastaveny

fixn€ pro vSechny.
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Benefity bychom mohli rozdélit dle jejich vyhodnosti. Zaméstnanecké vyhody, jako
naptiklad stravenky, Skoleni, pfipojisténi, jsou pro zaméstnance danovym nakladem a v pripadé
zaméstnance se jedna o osvobozeny piijem. Tato skupina benefiti je nejvice vyhodna. Méné,
avSak stale ptizniva skupina zahrnujici zdravotni péci, rekreaci ¢i firemni Skolku je skupinou
benefitli, z kterych zaméstnavatel nemusi platit socidlni a zdravotni pojisténi. Na strané
zaméstnance se opét jedna o danové osvobozeny piijem. Dalsi skupinou jsou neutralni
benefity, pro které plati stejna pravidla jako v piipadé vyplaty mzdy. Mezi tyto vyhody mizeme
zatadit nadstandartni dobu dovolené, sick days, firemni vozidlo pro soukromé ucely aj.
Nejméné vyhodnou skupinou benefitti jsou napiiklad specialni darky zaméstnanctim, které jsou
danoveé neuznatelnym nakladem pro poskytovatele a zaméstnanci z nich odvadéji dan véetné

pojisténi (Zaméstnanecké benefity a dang, 2018).
e Sankce

Stimul ptedstavujici negativni finanéni poloZku, kterd ma posilat motivaci budouciho

chovani. Sankce je udélovana na zakladé nesplnénych podminek, skod, aj.
e Pochvaly a uznani

Vedouci by se méli snazit o budovani ptijemnych pracovni vztahti. Dtlezité je zaméstnance
chvalit, ocenit jejich ptinos za dobie vykonanou praci, aby védé¢li, ze jejich ¢innost je vnimana,
a ze jsou soucasti tohoto kolektivu, potazmo této spole¢nosti. Prikladem takovéto stimulace
mize byt vyvéSeni nejlepsiho zaméstnance mésice na nasténku. Tento krok ma posilit zdravé
soutéZzeni mezi kolegy. Dalsimi piiklady nehmotné stimulace je napiiklad pochvala nebo

uznani.

2.2.2 Vyznam stimulace v soucasnosti

Nastroje uplatiované v souvislosti s ovliviiovanim pracovniho nasazeni nejsou zamétovany
pouze na konkrétni profil jedince, ale také na cinnost nebo chovani, které chceme
u zaméstnance dosahnout. Stimulace se neomezuje pouze na ovliviiovani pracovniho vykonu,
jeho stabilitu a kvalitu, ale také na mnoho dalSich oblasti, které chtéji vedouci u svych
zaméstnanct zkvalitnit a podpofit. Jedna se naptiklad o podporu spoluprace pracovnich skupin,
rozvijeni mezilidskych vztahli, maximalizaci odpovédnosti a tvofivosti svych zaméstnancii
za ucelem vyuziti jejich potencidlu. Lidé maji specifické schopnosti, které ale nemuseji naplno
vyuzit, a pravé s pomoci vyuZiti stimulacnich podnéti lze docilit v&t§iho nasazeni. Dalsi

moznosti vyuziti stimulace je podpora vzdélavani. V dnesni dobé je proces vzdélavani
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celozivotni zalezitosti. Zaméstnanci se musi vzdélavat, at’ z divodu zefektivnéni jejich prace,
kvuli stale se zdokonalujicim technologiim nebo k rozsiieni jejich kvalifikace (Bedrnova, 2012,

5. 265-267).

2.3 Vazba mezi motivaci a stimulaci

Rozdil mezi motivaci a stimulaci spoc¢iva ve zdroji pisobeni podnétli. Motivace predstavuje
soubor vnitfnich popudi, které jsou vyvolany v mysli ¢lovéka na zdkladé jeho preferenci.
Stimulace je vné&jSi pisobeni. Jedna se o faktory popsané v kapitole 2.2.1, které mohou
zaméstnavatelé vyuzit s cilem ovlivnit pracovni nasazeni, kvalifikaci a uroven vzdélani svych

pracovnikd. V ramci stimulace se zaméstnavatel orientuje na profesni rist svych zaméstnancu.

Vztah mezi stimulaci a motivaci spocivd v navaznosti. Vedouci pracovnici vyuZivaji
stimulacnich podnét, aby doSlo ke zvySeni tusili zaméstnance zplisobené pozitivnim
plsobenim stimulli na konkrétni motivaéni profil jedince. Vysledny efekt stimulacniho
pusobeni se odviji od poznani ovliviiované osoby, aktualniho psychického stavu, formy
a pusobeni stimulaénich podnétl. Zakladni podminkou pro fungujici stimulaci je pochopeni
osobnosti pracovnikl a orientovat stimulaci na zaklad¢ téchto informaci. Stimulem muize byt

Vv podstaté vSe, co pro ovliviiovanou osobu vyjadiuje hodnotu (Bedrnova, 2012, s. 259).
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3 MOTIVACE VE VZTAHU KE SPOKOJENOSTI A VYKONNOSTI

Tato kapitola popisuje zavislost clovéka ve vztahu k jeho potfebam a vykonnosti. Mira
spokojenosti zaméstnanct je podloZena jejich vlastnimi individualnimi tuzbami. V praxi se
muzeme setkat s osobami preferujicimi maximalni vydé¢lek, jini naopak davaji prednost
dobrému vztahu s kolegy a pocitu vnitiniho uspokojeni. Zakladni pozadavky spojené s pracovni
spokojenosti jsou odpovidajici finan¢ni ohodnoceni, moznost kariérniho rustu, pratelsky

kolektiv, dobry vztah s nadiizenym, zajimava pracovni napln, aj.

3.1 Motivacni teorie

., Motivovani je vnéejsi piisobeni na vnitini motivacni strukturu clovéka prostrednictvim
urcitych podnétii, s cilem dosahnout jeho Zzdadoucich ucinku“ (Blazek, 2014, s. 162).
V nasledujicich podkapitolach budou charakterizovany jednotlivé motivaéni teorie, které byly

vytvofeny na zakladé zkoumani lidského chovani v pracovnim prostiedi.

3.1.1 Maslowova hierarchie poti-eb

Jednou z nejznaméjSich motivacnich teorii je teorie Abrahama Maslowa. Hlavni princip
spoc¢iva v hodnoté dulezitosti potieb vzhledem k individudlnim pozadavkiim osob. Maslow

sestavil pyramidu, ktera zobrazuje pét tirovni.

Hierarchie potieb dle Maslowovy pyramidy:

£
£

Sebe- _, Zajimava préce, osobni
realizace uspéch a zajem

Pozice ¢i funkce a jeji
vymezeni a oznaenfi

Uznani osobnosti,
uspokojeni z prace

Potfeba socialni ___, Pijeti kolektivem
sounalezitosti 7 apratelské vztahy
Potieba existenéni Pracovni smlouva,
/ jistoty a bezpeénosti > penzijni plan
Fyziologické potieby o FouRve,
spanek

Obrazek 4: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: [Voddcek, 2009, s.125]
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Stupné definuji rozdilné potfeby od téch nejzakladnéjsich, az po feknéme nejméné potiebné.
Tento fakt se ovSem u kazdé osoby lisi. Pfi¢inou odli$nosti je charakter ¢lovéka, Zivotni situace,
prednosti, aj. Teorie fika, Ze je dllezité zjistit Grovent motivace zaméstnance, do které spada
a nasmérovat ovlivilovani jeho pracovniho vykonu pravé timto smérem a vyse (Blazek, 2014,

s. 163).
e Fyziologické

Potieby souvisejici se zajisténim existence a reprodukce. Jedna se o potieby zdravi, bydleni,

obzivy a jiné nezbytné potieby souvisejici se zivotem.
e Bezpeci
Zaméstnanci motivovani na této trovni vyzaduji zajiSténou pracovni pozici. Piedevs§im se

jedna o finan¢ni zabezpeCeni vV podobé mzdy nebo platu a v pfipadé nemoci kompenzaci

pracovni neschopnosti nebo urazu pti vykonu povolani.
e Sounalezitosti

Podminkou uspokojeni je pro pracovniky zac¢lenéni do kolektivu. Hlavnim faktorem je
potieba kontaktu s kolegy, mozZnost projevit vlastni nazor nebo samotna ucast na feSeni

problému.
e Uznani
Potteba uznani souvisi s ocenénim piinosu prace zaméstnance pro spole¢nost. Pracovnici

velmi radi pfijimaji pochvaly a jiné ohodnoceni jejich ¢innosti ze strany svych kolegl

a nadfizenych.
e Seberealizace
Nejvyssi stupenn Maslowovy pyramidy. Seberealizaci se rozumi ztotoznéni osoby se svoji

vizi. Lidé tadici se do této skupiny uz nechtéji vnimat praci jako pouhé zaméstnani, nybrz
poslani jejich Zivota.

3.1.2 Teorie vykonové motivace

Motivacni studii, ktera se vénuje aktivité pracovnikil, se zabyval D. C. McClelland. Hlavni
naplni jeho vyzkumu bylo zjisténi, jak zaméstnavat osoby, aby byli spokojeni se svym
vykonem. Jeho teorie je zaloZena na faktu, Ze vykon lidi je vyvolan kromé potieby tspéchu,

také pottebou vyhnout se neuspéchu. McClellandovou teorii byl zjistén nejvétsi vykon

pti zadavani stfedné€ obtiznych tikoli (Pilafova, 2016, s. 84-85).
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Tento vztah vyjadfil nize zminénym vzorcem.

Potfeba Gspachu

Sila motivu vykonu =
FPotfeba vyhnout se netspéchu

Obrazek 5: Vztah vykonové motivace
Zdroj: [Pilarovd, 2016, s.84]

3.1.3 Teorie oéekavani

Expektacni teorie se zaméfuje na proces, nikoli na obsah motivace. Victor Vroom chtél
Vv této teorii poukazat na postupné rozhodovani lidi v ramci pracovniho procesu, na jejich
jednani a zpisob rozhodovani. Ve svém zkoumani se zaméfil na tfi vyznamné faktory: valenci,
instrumentalitu a expektaci. Jedna se o pravdépodobnostni vyjadieni dosazitelnosti a tsili dostat
vysledktim, které vyjadiuji hodnotu aktualniho procesu pro zaméstnance. Motivace je tedy
zavisla na mife o¢ekavani, ze za vykonanou ¢innost se dostane jedinci takovych vysledkd, jenz

pro néj maji vyznamnou hodnotu (Arnold, 2007, s. 312).

3.1.4 Teorie spravedlnosti

Spravedlnost spoc¢iva v rovnosti zachazeni mezi individualnimi subjekty. Problematikou se
ve své teorii zabyval J. S. Adams. Clov&k pfi své praci pozoruje sviij piinos a odménu
za vykonanou praci ve srovnani s kolegy. Pfedmétem spokojenosti miize byt financni
ohodnoceni, pracovni podminky, pochvala, uznani a jiné formy odmeén. V piipadé¢ nepoméru
mezi usilim, které do prace zaméstnanci vkladaji, a odménou, jenz se jim dostdva, mize
dochazet k demotivaci zaméstnance a snaze odstranit tuto nesrovnalost (Bedrnova, 2012,

5. 248).

3.1.5 Teorie dvoufaktoru

Herzbergerova teorie vznikla v 50. letech 20. stoleti. Jejim cilem bylo poznani pracovni
spokojenosti. Motivatory a hygienické faktory jsou hlavnimi Ciniteli, kterymi se zabyva tato
teorie. Spole¢né pozitivni puisobeni téchto faktorti vede k spokojenosti zaméstnancl. Ptiznivé
hygienické podminky nevyvolavaji v mySlenkach pracovnikii nespokojenost, avSak jejich
kladny efekt nema nikterak zasadni vliv na motivaci. Pfida-li se k optimalnimu pusobeni

hygienickych faktord také kladné nastaveni motivatorti, mize zaméstnavatel zpozorovat
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u svych zaméstnanctli pozitivni vliv na pracovni motivaci a pracovni nasazeni (Bedrnova, 2012,

5. 246-247).

3.1.6 Teorie XayY

Tyto dva pfistupy k motivaci jsou zalozeny na bazi zdravého rozumu. Autorem této teorie

je predstavitel humanistické psychologie D. McGregotr.
e Teorie X

Kratké voditko cukr a bi¢. Tato koncepce vyuziva k motivovani lidi odmény a tresty. Teorie
vychazi z ptedstavy nezaujatych a linych zaméstnanci. Hlavni motiva¢ni pobidkou ptisobici

na vykon je finan¢ni odména (Arnold, 2007, s. 303).
e TeorieY

Volné voditko vyjadfuje mensi fixaci na finanéni odmény a s tim souvisejici niz8i ndro¢nost
na vedeni pro manazery. Zaméstnanci nejsou motivovani pouze finanénim ohodnocenim, ale
dalezitou roli v jejich spokojenosti hraji také fyziologické potteby. V piipadé této koncepce by
se m¢l management zaméfit na podporuju uspokojeni z vykonavané prace a priSpivat

k osobnimu rozvoji pracovniku (Arnold, 2007, s. 303).

3.2 Motivace v organizacich

Predpokladem pro kvalitni vykony je spravna motivace. Je-li irovenn motivace nizka,
zaméstnanec neciti potfebu produkovat maximalni mozné usili. Kapacita schopnosti,

dovednosti a vynaloZzeného Casu v praci tak mize ptijit vnivec.

3.2.1 Motivaéni nastroje v organizacich

Motivace V organizacich slouzi k aktivaci podnécujicich mySlenek zaméstnanct
pro usmérnéni jejich vykonu spravnym smérem. Motivace piedstavuje jeden z kli¢ovych
faktord uspéchu. Pomoci motivace se firmy snazi vyvolat zdjem, ochotu, odhodlanost a chut’
do prace. Pod body nize obsahuji popis nékterych moznych zpisobu ke zvySeni motivace

zaméstnancl dostupnych z webovych stranek Podnikatel.cz:
e Teambuilding

Akce, ktera ma piispét ke zvyseni komunikace, spoluprace, rozvoji a feseni problému mezi
zaméstnanci. Teambuilding, ktery je vhodny pro zhruba 10 osob, je hojné vyuzivanou

alternativou zvySeni motivace diky lepsi vztahtim.
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e PenéZni odmény

Penézni odmény predstavuji financéni ¢astky udélované zaméstnancim pii splnéni tkolu.

Jedna se o nejjednodussi formu posileni motivace zaméstnanct.
e Interni soutéze

Jedna z vyuzivanych alternativ zvyseni usili zaméstnanct na zékladé zdravého soutézeni.
Interni soutéze predstavuji jakysi zebticek v ramci spolenosti nebo tUtvaru, Vnémz je
porovnavano plnéni vykonnostnich ukazateli. Zaméstnancim s nejlepsimi vysledky jsou

nasledné udélovany odmény.
e Setkani s vedenim spolecnosti

K uvolnéni napéti, navazani ptatelského prostiedi a sdileni informaci slouzi rdzné formy
setkavani s vedenim spole¢nosti. Jedna se o akce, jez by mély byt vedeny v klidné uvolnéné
atmosfétre. Témito zplisoby zaméstnavatelé¢ zvysuji povédomi zaméstnancii o spolec¢nosti, jako

0 pratelského prostiedi.
e Pracovni kolecko

Nastroj motivace pfispiva ke zlepseni procesu adaptace a rychlejSitho seznameni
zaméstnance s pracovnimi pozicemi v podniku. Zaméstnanec také rychleji navazuje vztahy
a ziskava lepsi povédomi o ¢innosti podniku (5 nastroji, kterymi zabranite poklesu motivace

vaSich zaméstnancii, 2018).

3.2.2 Zjistovani pracovni spokojenosti

Spokojenost s praci je propojena s postoji a pocity zaméstnanct ve vztahu k praci. Tyto
faktory mohou byt pozitivni nebo negativni. Zdali bude mira pracovni spokojenosti kladna, 1ze
predpokladat i zvySujici se vykonnost zaméstnanci. Pfedpokladem pracovni spokojenosti je
fungujici motivaéni systém a mira uspokojeni z vykonané prace. Hlavnimi Ciniteli
ovliviiujicimi spokojenost se zaméstnanim jsou kvalitni tymova spoluprace, moznost kariérniho
rustu, moznost zasahovat do zplisobu provadéni svétené prace a piijatelnd mira narocnosti

vzhledem ke kvalifikaci a fyzickymi zdatnostem osob (Armstrong, 2007, s. 228-229).
Zjistovani spokojenosti s praci je uskutec¢novano nasledujicimi zptsoby:
e Dotazniky

Dotaznik je soubor otazek pokladany cilové skupiné k zodpovézeni. Dotazniky mohou byt

vedeny ve formé elektronické nebo tiSténé. PouZivaji se k zjisténi konkrétnich i abstraktnich
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informaci, které jsou néasledn¢ vyhodnoceny a mohou byt porovnany s ocekavanim. Otazky
obsazené v dotazniku mohou byt cilené na danou spole¢nost nebo univerzalni. Univerzalni
dotazovani presahuje oblast organizace. V takovychto dotaznicich se vyskytuji otazky
nekonkretizované na danou spole¢nost, avSak objevuji se zde i cilené otazky pro segment

podnikéani nebo organizaci.
e Rozhovory

Tento zplisob zajistuje pfimou interakci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Umoziuje
vedoucim ziskat lepsi povédomi o ndzorech podiizeného. Z hlediska ¢asové naro€nosti jsou
rozhovory hors$i alternativou nezli dotazovani. Béhem konzultace se pouzivaji uzaviené

a oteviené otazky.
¢ Diskusni skupiny

Diskuze probihaji pouze s malym poctem osob. Zpocatku jsou ¢lenové diskuzni skupiny
seznameni s problémem a nasledné probihd diskuze. Pro introvertni osoby nejsou diskusni
skupiny ptili§ Stastnou variantou, jelikoz z hlediska jejich povahy se sviij nazor boji vyjadrit,
¢imz z konkrétniho feSiciho vzorku nelze vytvofit stoprocentni zavér (Armstrong, 2007,

5. 229-230).

3.2.3 Moderni pristupy k motivovani pracovniki

Delegovani je ¢innost manazera, kterou preddva pravomoc a odpovédnost za vykonavané
ukoly na své podfizené. Delegovani ma velky vyznam piedevsim, kdyz je vykonavana prace,
ktera svym obsahem neni piili§ specifikovatelna. Pridélovani naro¢nych ukoli muze byt
mnohdy pro zaméstnance velikou vyzvou. Za predpokladu uspé$ného vyreseni ukolu mohou
ukazat sviij potencial a docilit kariérniho rastu. V piipad¢ rutinni prace hraje velkou roli

Z hlediska motivace hlavn¢ finan¢ni pobidka (Blazek, 2014, s. 182).

Dal8im modernim piistupem ve vedeni je kouCovani. Je to proces, jehoZ cilem je rozsitit
znalosti o feSenych problémech v préci, prohlubovani myslenek zaméstnancti s cilem jejich
kvalitnéjSiho pracovniho vykonu a zvySeni jejich motivace k praci. Koucovani neznamena
pridélovani ptikazl, jde o specifické jednani kouce, ktery koucuje koucovaného. Kouce si
pracovnici nezvoli. Jedna se o profesionalniho pracovnika s lidmi. Velice obdobna podoba
koucovani je tzv. mentoring. Pfistup, kdy zaméstnanec si sdm vybird mentora, osobu, ktera

poskytuje cenné rady a vzdélava tak zaméstnance. Mentor sdili informace a jeho cilem je zvysit
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schopnosti vzdélavané osoby a pomoc pii nalezeni snadnéjsi cesty pii feSenych problémech

(Bedrnova, 2012, s. 205-206).

3.2.4 Pracovni vykonnost

Vykon predstavuje vysledek c¢innosti uskute¢iiované v konkrétnim casovém horizontu
za predem stanovenych podminek. Vykonnost ptfedstavuje maximalni dosazitelny vykon
pracovnika. V praxi neni mozné vyuzivat stoprocentni vykonovy fond, nebot’ lidé potiebuji ¢as
na odpocCinek a ostatni nezbytné nutné pracovni piestavky. Vykon piedstavuje maximalni
mozné usili podpofené osobni predpoklady pro konani prace, které jsou ovlivnény urovni

motivace (Mayerova, 1997, s. 91).

Pracovni vykony jsou zpravidla hodnoceny z hlediska kvantity vytvofenych vykoni
a kvality téchto vystupti. Manazeti mohou také pozorovat v souvislosti s vykonem stabilitu
vykonu v zavislosti na ¢ase. Mnozstvi vykonané prace by vSak mélo byt posuzovadno mezi
pracovniky s piihlizenim na jejich fyzické, kvalifikacni, vékové a ostatni predpoklady. Dalsim
dilezitym faktorem ovliviiujici vykonnost je stres. Jednd se o negativni pocit vyvolany

na zakladé vn¢jsiho piisobeni.
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4  SPOLECNOST CEZ DISTRIBUCE, A. S.

V ramci praktické ¢asti bakalaiské prace bude provedena analyza motivace a stimulace

ve spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

5 DISTRIBUCE

Obrazek 6: Logo CEZ Distribuce, a. s.

Zdroj: [Loga spolecnosti CEZ Distribuce, a. s., 2018]

4.1 O spolec¢nosti

CEZ Distribuce, a. s., je soudasti koncernu fizeného spole¢nosti CEZ, a. s. Jedna se
0 samostatné hospodatici celek. V tomto vztahu predstavuje CEZ, a. s., kontrolni organ, ktery
musi respektovat pravidla Energetického zakona, Smérnice Evropského parlamentu
a Rady ¢. 2009/72/ES. CEZ, a. s., poskytuje zafizeni a technologie spole¢nosti
CEZ Distribuce, a. s., kterda miize s témito prostiedky nakladat (O spole¢nosti, 2018).

4.1.1 Koncern CEZ, a. s.

Spole¢nost CEZ, a. s., je nejvétsim energetickym uskupenim stéedni a jihovychodni Evropy.
CEZ, a. s., je spole¢nost zabyvajici se primarné vyrobou, ndkupem, distribuci a prodejem
elektrické energie, a to nejen pouze na uzemi CR, ale také v zahrani¢i, konkrétné tedy
v Némecku, Francii, Polsku, Mad’arsku, Rumunsku, Bulharsku, Turecku a na Slovensku.
Koncern se d&li do n&kolika dcefinych spole¢nosti. Provozni segmenty Skupiny CEZ se &leni
na vyrobu, prodej, distribuci, téZbu a ostatni. Jednim z téchto segmentl je praveé
CEZ Distribuce, a. s. Sekundarni &innosti, ve které chce spole¢nost rozsifovat své aktivity,

je teplarenstvi v podob& kombinované dodavky energie a tepla (Energeticka skupina CEZ,
2018).

Statutarnim orgédnem spolecnosti je sedmiclenné predstavenstvo, jehoz predsedou je
Ing. Daniel Bene§, MBA. Kontrolou nad fizenim je zodpovédna dozor¢i rada, kterd se sklada

z dvanacti osob. Sidlo spolecnosti se nachazi na adrese Duhova 1444/2, Praha 4 - Michle.
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Z hlediska pravni formy se jedna o akciovou spolecnost. CEZ, a. s., se fadi mezi nejvétsi

zaméstnavatele v CR (CEZ, a. s., 2018).

Skupina CEZ je spoleensky odpovédna firma. Jedna se o spolehlivého zaméstnavatele,
ktery se snazi svym zaméstnancim vyjit vstiic a snazi se jim pomoci, napiiklad v piipadé
postizeni ditéte zaméstnance. Spole¢nost vstupuje také ve velké mife do povédomi béznych
obcanli svym vystupovanim na vefejnosti formou podpory riiznych kulturnich a sportovnich

akci. Pro své zaméstnance potada pravidelné specialni sportovni soutéze.

4.1.2 Zakladni informace o spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s.

Spole¢nost vznikla dne 12. 7. 2010 na zakladé projektu fize slouc¢enim spole¢nosti
CEZ Distribuce, a. s., a CEZ Distribu¢ni zafizeni, a. s. Dne 1. 10. 2010 byla zapsana
do obchodniho rejstiiku. Sidlo spole¢nosti se nachazi na adrese Teplicka 974/8, Podmokoly,
Dé&Cin 4. Generalnim feditelem je Ing. Richard Vidlicka, MBA. Zéakladni kapital spolecnosti je
vy¢islen na 60 miliard korun ¢eskych a sklada se z 600 kmenovych akci, které jsou nahrazeny
jednou hromadnou listinou. Jedinym akcionafem, a tudiz vlastnikem spolecnosti je koncern

CEZ, a. s (CEZ Distribuce, a. s., 2018).

4.1.3 Predmét a cil spole¢nosti

Spole¢nost je pravoplatnym provozovatelem distribu¢ni soustavy dle energetického zakona
¢. 458/200 Sb. a zaroven je také drzitel licence na distribuci elektrick¢ého proudu. Poslanim
spolecnosti je zabezpeCeni dodavky elektrické energie firmam a domadacnostem S cilem
soustavného zlepSovani poskytovanych sluzeb a rozSifovani distribucni sité. Plsobnost
spole¢nosti pokryva témét celou CR, vyjimaje kraje Jihodeského, Jihomoravského a Hlavni
meésto Praha (O spole¢nosti, 2018).

Byt provozovatelem distribu¢ni soustavy znamena mnoho povinnosti spojenych s touto
¢innosti. V celé CR spole¢nost vlastni okolo 50 000 km dlouhou distribu¢ni sit’, na které je
tieba provadét pravidelné kontrolni méfeni, opravy, montaze a zkousky sit€. V souvislosti
S neustale se rozsitujici distribucni siti také vytvaii projektovou dokumentaci a instaluje nové
distribu¢ni zatizeni pro rozsifeni stavajicich uzemi, jeZ jsou schopni svou dodavkou pokryt.
Pro plynulost systému existuje v podniku celé spektrum pracovnich pozic, aby dochazelo
k dokonalému souladu ¢innosti a k zabezpeCeni hlavniho poslani spole¢nosti. Provoz

standardizuji stavajici technologie s cilem kvality a koordinace. Spolecnost se také soustiedi
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na vyuzivani novych principii v oblasti fizeni nékladi spojenych s provozem distribu¢ni

soustavy a investic do rozvoje.

V souvislosti s hlavnim tkolem spole¢nosti je dilezité udrzeni bezpeéné prace. Organizace
je drzitelem ocenéni Bezpecny podnik. OsvédCeni bylo naposledy obhajeno v roce 2015
S platnosti na tfi roky. Politika bezpe¢nosti podniku se zaméfuje na problematiku BOZP
pfi predchazeni a feSeni Graz a rizik pti vykonu povolani. Spolecnost se soustfedi na zajisténi
maximalni bezpecnosti prace, predev§im se zaméfuje na kritické body v souvislosti
s problematikou technické, havarijni, pozarni, bezpe¢nostni, informacni a fyzické bezpe¢nosti

(O spolecnosti, 2018).

Cilem spolecnosti je rozsifovani stavajici distribucni sité s orientaci na vysokou kvalitu
dodévanych sluzeb za podminek dodrzovéani standardli Energetického regulacniho tutadu.
Piinaplhovani cile dochazi k provéfovani vynosnosti a spolehlivosti budoucich investic
do pripojovanych oblasti na stavavajici distribu¢ni soustavu. Spole¢nost zaklada svij uspéch
na vynakladani optimalnich naklad na zabezpeceni udrzby a bezporuchovosti provozu. Vize
spolec¢nosti spoc¢iva ve vybudovavani ekonomicky stabilni spolecnosti na evropské urovni,

ktera hospodati se svéenymi aktivy pro distribuci elektrické energie (O spolecnosti, 2018).

4.1.4 Organizacni usporadani

V Cele spoleCnosti stoji sedmiclenné piedstavenstvo v Cele s pfedsedou piedstavenstva
Ing. Richardem Vidlickou, MBA. Piedstavenstvo je statutdrnim organem, ktery jedna jménem
spole¢nosti, fidi a usmériiuje &innosti firmy. Clenové piedstavenstva jsou voleni valnou
hromadou. K pravoplatnému zastoupeni musi byt pfitomni nejméné dva ¢lenové
predstavenstva.  Na ¢innost  pfedstavenstva  dohlizi  Sesti¢lenna  dozor¢i  rada

(CEZ Distribuce, a. s., 2018).

Spoleénost CEZ Distribuce, a. S., se fadi pottem zaméstnancti mezi velké podniky.
Vzhledem Kk poétu zaméstnanci a rozmanitosti pracovnich pozic lze piredpokladat,
Ze organizacni struktura je velmi €lenitd. Organiza¢ni struktura je k shlédnuti v ptiloze ¢. 1.
Zéakladni déleni se ¢leni do sedmi tGseku. Kazdy usek se zabyva specifickymi ¢innostmi.
Manazefti usekil jsou &lenové piedstavenstva. Useky se z diivodu lepsi organizovanosti prace
déli do provoznich ttvard, které jsou dale rozdéleny do ptislusnych obort dle ¢innosti. Obory
zabyvajici se spravou, mefenim, udrzbou a provozem distribu¢nich siti jsou v ramei utvaru

rozdéleny na pitislusné zony zapad, sever, vychod, stied a Moravu.
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4.1.5 Rizeni lidskych zdroju

Personalni ¢innost v ramci celého koncernu je zajiStovana jednotné pro vSechny dcefiné
a samostatné fizené spole¢nosti. CEZ Distribuce, a. S., tedy nema vlastni titvar lidskych zdroj.
Oddéleni lidskych zdroji CEZ, a. s., zpracovava pozadavky ptichazejici od TOP Managementu
spole¢nosti CEZ Distribuce, a. s. Mezi hlavni ¢innost Fizeni lidskych zdroji patfi personalni
planovani, ziskavani, vybér a vzdélavani zaméstnancti, odménovani a péce o zaméstnance. Dale
sem také patii personalni controlling a kontrola legislativy v souvislosti s pfedmétem ¢innosti
spole¢nosti. Persondlni plan je zpracovavan jednou ro¢né a upravovan dle aktualnich potieb.
Obsahem personalniho planu jsou veskeré informace tykajici se lidskych zdroji spolecnosti,
jako naptiklad plan vzdélavani, ziskavani zaméstnancii, péce o zaméstnance a dal§i. Nejveétsi
postaveni ma generalni feditel, jenz fidi manaZery useki, ktefi dale praci piterozdéluji
pro vedouci odborti. Vedouci odborti maji pod sebou podiizené, kteii jsou povéteni vedenim
prislusnych oddéleni. Oddéleni je v nekterych ptipadech dale rozd€leno do specializovanych
skupin. Struktura fizeni zaméstnanct vzdy zavisi na kvantité a zaméteni piislusného typu prace.
V nékterych ptipadech se jedna pouze o tii stupné podiizenosti, jindy i 0 pét. Interni oznaceni

pro tyto stupné je oznaceno jako D, D-1 az D-5.

4.1.6 Kolektivni vyjednavani

CEZ Distribuce, a. s., je spoleénosti, kde pracovndpravni vztahy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnanci, jSOU upravovany kromé legislativni moci také kolektivnim vyjednavanim.
Smluvni strany jsou povinny dodrzovat prava a povinnosti piedepsané kolektivni smlouvou,
ucinnou od 1. 1. 2018. V tomto vztahu haji prava a zajmy zaméstnanct odborové organizace.
V roce 2016 putsobilo ve spolecnosti 31 odborovych organizaci, v kterych bylo odborové
organizovano 49 % vSech zaméstnancii spole¢nosti. Pro kazdou lokalitu existuji odlisné
odborové organizace, které vyjednavaji ptipadné pozadavky ze strany zaméstnanct se zastupci

spole¢nosti (Vyro¢ni zprava, 2016).
Pifedmétem kolektivni smlouvy jsou nasledujici ujednani (Kolektivni smlouva, 2008-2022):
e Pracovnépravni ¢ast

Vymezuje rozsah pracovni doby pro zaméstnance, stanovuje maximalni a minimalni délku
prestavek. Déle se zamé&fuje na ndhradni volno a osobni piekazky spojené s vykonem. Soucasti

tohoto bloku je také vySe odstupného, na které maji zaméstnanci narok v ptipad¢ propusténi.
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e Socialni ¢ast
Tento oddil vymezuje poskytovanou socidlni péci a zajisténi BOZP. Urcuje pozadavky
na vzdélavani a rekvalifikaci béhem pracovniho uvazku. Socialni ¢ast také definuje

problematiku nahrad za dobu pracovni neschopnosti, pfiplatkl, benefiti a vymezuje délku

dovolené.
e Mzdova ¢ast

Jak uz je z ndzvu patrné posledni ¢ast se omezuje na ohodnoceni prace. Urcuje vysi tarifnich

stupnti a ostatnich finanénich slozek mezd.

4.2 Lidské zdroje

Spole¢nost k 1. 1. 2018 zaméstnavala 4 445 zaméstnanct, 3 620 muzi a 825 Zen. Nejvetsi
Cast zaméstnancu tvofi lidé ve véku od 40 do 50 let v poc¢tu 1 632, v rozmezi od 30 do 40 let
pracuje ve spolenosti 801 zaméstnancti, lidé mladsi 30 let zaujimaji nejmensi ¢ast v poctu 472
zamestnancl a veétsi ¢ast zaméstnanci je evidovano také starSich 50 let v poctu 1 540.
Vzhledem Kk poc¢tu zaméstnancti neni piekvapujici, Zze ve spole¢nosti pracuji lidé na mnoha
odlisnych pozicich. Mizeme zde nalézt administrativni pracovniky, dispecery, elektromontéry,
pracovniky rozvodul, techniky siti, montéry elektrickych siti, aj. Uspotfadani spole¢nosti
zarucuje dostateCnou specializaci pro vykon konkrétni Cinnosti. Pracovisté spole¢nosti se
nachazi v jedenacti krajich CR. Velka ¢4st zaméstnancii samoziejmé pracuje v terénu, nebot’
vykonavaji hlavni poslani spole¢nosti, a to zabezpecit distribuci elektrické energie a s tim
souvisejicich ¢innosti. Zaméstnanci, ktefi pracuji v kancelarskych prostorach, plni své svéfené
¢innosti na nékolika pobockach spole¢nosti. Kazdy zaméstnanec ma ve své pracovni smlouve
popsano, kde pracuje, jakym typem mzdy je odménovan, jaké je poslani této funkce a hlavni
naplii ¢innosti (Reporting CEZ Distribuce, a. s., 2018).

Zameéstnavatel se snazi o udrzeni ptatelskych vztahli mezi zaméstnanci. Prostfednictvim
jakeési exkurzni navstévy jsou zaméstnanci call center nebo zaméstnanci na externich pozicich
vyslani, aby se seznamili i s ostatnimi ¢innostmi v organizaci. Zaméstnavatel se tak snaZzi
roz§ifit povédomi o spole¢nosti, zvysit informovanost a prohloubit vztahy mezi pracovniky.
Hojné vyuZivanou formou utuZovani vztahli mezi zaméstnanci jsou vanocni, sportovni

a dobrovolnické akce.
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4.2.1 Pracovni doba

Zameéstnanci spole¢nosti maji pracovni dobu stanovenou na 37,5 hodin tydné. Délka jedné
smény nesmi piekroc€it 12 hodin. Za ptedpokladu nerovnomérné pracovni doby musi byt fond
vyrovnan nejvyse v ramci 52 po sob¢ jdoucich tydni nebo kalendarniho roku. Prestavka v praci
je poskytovana po 6 hodinach, u mladistvych je tato doba zkracena o 1,5 hodiny (tj. po 4,5
hodinach nepietrzité prace) (Kolektivni smlouva, 2008-2022).

4.2.2 Vzdélani a rozvoj

V soucasné¢ dobé se zaméstnavatelé nespokoji pouze s dosavadnim vzdélanim. Kazdy
podnik klade rizné pozadavky na své zaméstnance. Stejna pracovni pozice ve dvou rozdilnych
podnicich se mize lisit. Toto je jednim z mnoha divodu, pro¢ podniky musi zaucovat a skolit
své zaméstnance v souvislosti sjejich pracovnim zatazenim, podnikovymi principy

a pouzivanymi technologiemi.

Z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani spolecnost zaméstnava 2 539 zaméstnanctd
s maturitou, 770 s vysokoskolskym titulem, 1 120 s vyu¢nim listem a 6 zaméstnancti ma pouze
zékladni vzdélani. Pracovnici jsou vzdélavani také z divodu zvyseni efektivity prace, uceni se

novym vécem, zvy$eni motivace a rozvoje schopnosti (Reporting CEZ Distribuce, a. s., 2018).
e ZaSKkoleni a adaptace zaméstnancu

Béhem prvnich pracovnich dni je dilezité seznamit zaméstnance s jeho povinnostmi.
Zameéstnanec se seznamuje se svou ¢innosti a predpisy, které musi respektovat. Cely tento
proces je obsahem vstupniho Skoleni, které je nutnou soucasti adaptace. V piipadé jakykoliv
dotazi se zaméstnanec obraci na svého nadiizen¢ho, ktery provadi instruktdz pracovnich
¢innosti a seznameni zaméstnance s prostory kde se bude pohybovat (Kolektivni smlouva,
2008-2022).

e Povinné kurzy a Skoleni

Zakonik prace stanovuje skupinu Skoleni, kterd jsou povinné pro vSechny zaméstnané osoby
na tizemi CR. Jedn4 se o $koleni BOZP, $koleni PO, $koleni prvni pomoci a v ptipadé osob,
které béhem své prace vyuzivaji osobni automobil, také skoleni fidi¢l. Kromé zakonem
stanovenych Skoleni existuji taktéz 1 jina vnitropodnikova Skoleni, kterych se musi zaméstnanci
ucastnit. Skupina vzdélavacich programi slouZzi k bliz§imu sezndmeni s novymi technologiemi

nebo principy, propojeni kultury spole¢nosti s kulturou zaméstnance, rozsifeni stavajicich
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schopnosti, aktualizace kvalifikace pro vykon ¢innosti nebo k zvySeni motivace a rozvoje

osobnosti (Kolektivni smlouva, 2008-2022).
¢ Rozvojové mozZnosti

Zaméstnanci maji moznost rozsifovat své obzory. Lidé zvysuji svou kvalifikaci béhem své
pracovni ¢innosti nebo na zéklad¢é vlastni iniciativy. Vedouci mize podpofit rozvoj svych
podfizenych praci na projektech, riznymi exkurzemi nebo zvySovani poznatkli o pracovnich
procesech v ramcei spole¢nosti. Vybér skoleni, kterych se zaméstnanci chtéji Gicastnit a nejsou
zaroven soucasti sebevzdélavacich kurzii, zalezi pln¢ na rozhodnuti vedouciho. Na zéakladé

miry uzite€nosti miZze byt Skoleni uskute¢néno.

ZvySovani kvalifikace a schopnosti nemusi byt zplisobeno pouze témito modernimi
motivacnimi pfistupy. Lidé zaméstnani ve spolenosti maji Sirokou oblast moznosti
sebevzdélavani. K samostudiu mohou vyuzit dobrovolné¢ vzdélavaci nabidky na intranetu,
knihovnu fizeni lidskych zdroja, externi $koleni, seminafe, workshopy, vzdélavaci programy,

aj.
4.2.3 Finanéni ohodnoceni

Finan¢ni ohodnoceni, které ptislusi zaméstnanctim spolecnosti za jejich vykonanou praci se

skladd z mnoha slozek.
Tyto formy ocenéni prace za zaméstnance jsou prevzaty z platné kolektivni smlouvy:
e Mzda

Mzdou se rozumi penézité plnéni poskytované zaméstnancim za vykonanou praci.
Zaméstnancim je vyplacena tarifni mzda, vyplyvajici z platné kolektivni smlouvy pro soucasny
kalendaini rok, nebo smluvni mzda sjednand v individualni smlouve. Mzda, kterda zaméstnanci
nalezi za jeho ¢innost v pfedchozim meésici, je vyplacena k osmému pracovnimu dni nebo
nejpozdéji étrnactému kalendarnimu dni v mésici. Tarifni mzdou bylo k 1. 1. 2018 odménovano
4 031 zaméstnanci. Zbylym 434 nalezi za jejich praci mzda smluvni (Reporting
CEZ Distribuce, a. s., 2018).

a) Tarifni mzda

Forma mzdy, ktera rozd€luje zaméstnance podle katalogu funkci spole¢nosti do jednotlivych
stupnti. Na zaklad¢ tarifni Grovné piisluS$i zaméstnanci odpovidajici finanéni ohodnoceni.

Urovné jsou rozdéleny na zakladé slozitosti, ndroénosti a potfebné kvalifikace, kterou vyzaduje

43



pracovni pozice. Dle platné kolektivni smlouvy se zaméstnavatel zavazuje zvySovat vysi tarifni
mzdy minimalné o miru roéni inflace. Tabulka tarifnich stupnt se nachazi v pfiloze ¢. 2. Tarifni
mzda se déli na ukolovou a ¢asovou. VySe odmény stanovené tkolovou mzdou se odviji
od poctu vykonanych kol na zaklad¢ ptislusného tarifu. Tarifni mzdou je odménovana vétsi
Cast zaméstnanci. V druhém piipadé je vySe odmény vyplacena v souvislosti s pfislusnou
pracovni dobou. Jestlize je vedouci pracovnik ohodnocen tarifni mzdou, je zafazen minimalné

o jeden tarifni stupenl vyse nez jeho podtizeny.
b) Smluvni mzda

Vyse mzdy nesmi byt nizsi nezli vyse tarifniho stupné pro stejny druh prace. Rist mzdy
pro zaméstnance odménované smluvni mzdou se neodviji od inflace, nybrz se tidi pravidly
pro odménovani zaméstnanci smluvni mzdou pro individudlni pracovniky. Vyse mzdy tak
zalezi na rozhodnuti vedouciho a jeji vySe se nemusi mezi roky zménit. Smluvni mzdou jsou
odménovany zaméstnanci niz$iho, stfedniho a vys$Siho managementu. VSechny pracovni

pozice, které jsou odménovany smluvni mzdou, musi byt ozndmeny odborové organizaci.
e Prémie

Prémie predstavuje slozku mzdy, jenZ ma za kol ovlivnit motivaci zaméstnance a zvysit
jeho vykonnost. S touto moznou formou odmény musi byt zaméstnanci sezndmeni jesté pred
zapocetim prace. Vykon zaméstnance je posuzovan na zaklad¢ jednoho az tfi ukazatell
zobrazujicich pInéni. Vykonnostni ukazatelé se vzdy vazou ke konkrétnimu pracovnimu Gtvaru
nebo jednotlivci. Prémie je vyméiena z tarifniho stupné zaméstnance nebo utvaru a je rovna

15 % z této Castky. Vyplaceni odmény probiha zpravidla ¢tvrtletné.
e Osobni ohodnoceni

Tvorba ukol vychéazi z podnikovych planti, které stanovuje management spolecnosti, a také
z dil¢ich ukolt a pozadavka, které je nutné provést. Zaméstnanci se musi fidit pokyny svych
nadfizenych a vykondvat pouze praci sjednanou smlouvou za dodrzeni pracovnich
a bezpe&nostnich podminek. Ukolem liniovych manazeri je kromé samotného Fizeni
zaméstnanci jejich hodnoceni. Diivodem hodnoceni zaméstnancii je zjisténi jejich efektivnosti
a prosperity, které je vyuZzivano k dal§imu fizeni. Pracovnici mohou byt na zéklad¢ svych
vysledki pochvaleni a mize byt jim udéleno osobni ohodnoceni. Cilem je ovlivnéni pracovniho
jednani a docileni stabilngj$i motivace zaméstnance i V dal§im pracovnim obdobi. Vykony
pracovnikl jsou posuzovany z hlediska kvalitativniho i kvantitativniho. Osobni ohodnoceni

vychdzi zpravidelného roc¢niho ohodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni se zaméfuje
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na dodrzovani principd, pfinosu pro firmu a samotného vykonu. Konkrétni ¢astka priznana
nadfizenym zaméstnancem, kterému piislusi stanovit osobni ohodnoceni, miize byt upravena
podle odpracované doby. M¢ésicni odména vychazi z tarifniho stupné¢ zaméstnance a je
stanovena dle kolektivni smlouvy ve vysi 13 % ptislusného tarifu (Dodatek ¢.13 Kolektivni

smlouvy, 2008-2022).
e Priplatky

Mzdové priplatky jsou finanéni ocenéni prace v nestandartnich pracovnich podminkach.
Ptikladem mulzZe byt prace ve svatek, prace ve ztizenych pracovnich podminkach, prace

pod napétim, aj. Kompletni seznam mzdovych ptiplatkt a jejich vySe se nachazi v piiloze €. 3.
e Odmény

Spole¢nost svym zaméstnancim vyplaci odmény na zdklad€¢ jejich osobnich nebo
celopodnikovych vysledki. Odmény udélované vSem zaméstnancim na zaklad¢ pozitivniho
hospodaiského vysledku spolecnosti jsou rozdéleny dle hrubé mzdy jednotlivych zaméstnanct
pobirajici tarifni mzdu. U pracovniki Se smluvnim typem mezd se odména za podil

na pozitivnim hospodaiském vysledku nevyplaci.

Dalsi ocenéni udélované zaméstnancim je odmeéna jejich vedouciho. Jedna se predevsim
0 ocenéni zasluh spojenych s praci, zdchrana lidského zivota nebo naptiklad v€asné dokonceni
prace za nemocného kolegu. Ocenéni miize mit i vétsi méfitko, jedna-li se 0 odménu z fondu
generalniho feditele. Tyto prosttedky maji za ukol pfedev§im motivovat jednotlivce a skupiny.
Polozka je vyplacena v ptipad¢ osobniho pfispéni pii feSeni slozitych nepredvidatelnych

udalosti souvisejicich s ¢innosti spole¢nosti.
e Srazky ze mzdy

Zaméstnanci, kteti se svym jednani dopustili finanéni ujmy na majetku spole¢nosti, je
ponizena pravidelna mzda. Srazky ze mzdy mohou byt uskutecnény pouze na zakladé Dohody
o srazkach ze mzdy nebo Dohody o uznani dluhu a zptsobu thrady nebo srazky dle obecné

platnych pravnich predpisi.
e Seniorita

Seniorita je stimul odvijejici se od délky pracovniho tuvazku, pracovniho zafazeni
a pracovniho vykonu. Spole¢nost rozdéluje pét stupiii seniority. Urovn& seniority jsou

vyjadieny v procentech ze stupné tarifni mzdy zaméstnance (Kolektivni smlouva, 2008-2022).
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4.2.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnavatel se snazi docilit uspokojeni dvou protichtidnych cilii. Na jedné strané se jedna
o stabilni zabezpeceni pracovnich sil pro funk¢nost spole¢nosti a na stran¢ druhé o spokojenost
zaméstnancl. Kromé zajimavého finanéniho ohodnoceni piispiva k spokojenosti zaméstnanct

také cela fada finan¢nich a nefinan¢nich benefiti, které jsou zaméstnancim poskytovany.
Autor popsal zaméstnanecké benefity nize z platné kolektivni smlouvy:
e Dovolena

Standartni délka dovolené dle zdkoniku préace je stanovena na Ctyfi tydny. Zaméstnanci
spole¢nosti maji oproti jinym zameéstnavatelim znacnou vyhodu v podobé jednoho tydne

dovolené navic.
e Prispévek na penzijni pripojiSténi
Spolecnost svym zaméstnanclim na zakladé jejich Zadosti poskytuje ptispévek na penzijni
pripojiSténi, a to vSak nejdiive po ttech mésicich od uzavieni pracovniho poméru. Podminkou
pro vyplaceni ptispévku je minimalni mésicni vklad 100,- K¢ z vlastnich prosttedkl. Paklize
zaméstnanec bude spliiovat tyto podminky, zaméstnavatel mu bude vyplacet ¢astku na socialni
zabezpeceni ve vysi 3 % z vymétovaciho zdkladu zaméstnance za dany mésic. Zaméstnanec
také obdrzi ptispévek na statni politiku zaméstnanosti ve vysi od 800,- K¢ do 1 600,- K¢
meésicné.
e Prispévek na Zivotni pojiSténi
Dalsi vyhodou pro zaméstnance spoleCnosti je ptispévek na zivotni pojisténi. Céstka ve vysi
666,- K& mésicné¢ je vyplacena zaméstnancim dle zakonnych podminek, ktefi uzavieli

soukromou smlouvu o zivotnim pojisténi a jejich plisobnost u spolecnosti je delsi jak tii mesice.
e Stravenky

Spole¢nost také mysli na stravovaci potieby svych zaméstnanci. Od 1. 1. 2018 doslo
Kk zvySeni hodnoty stravenek poskytovanych zaméstnanciim na hodnotu 100,- K¢&. Poskytovani
stravenek se fidi dle platné legislativy, tudiz zaméstnavatel hradi 55 % ztéto hodnoty
za predpokladu, alespon 3 odpracovanych hodin béhem smény. Zbytek z poskytované ¢astky
je zaméstnancll strzen vramci vyplacené mzdy. Bonusové stravenky jsou poskytovany
zam&stnanciim, kteti dle harmonogramu pracuji déle nez 11 hodin v ramci jednoho pracovniho
dne. Ptispévky na stravovani zajiStuje spole¢nost Sodexo, s. r. 0. Distributor se zavazuje piedat

zaméstnanctim stravenky V dohodnutych terminech v sedmi vydejnich lokalitich v CR.
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V piipad€ nepfitomnosti zaméstnance mize za zaméstnance pievzit poukazy na stravovani
zplnomocnénd osoba, v ostatnich piipadech jsou stravenky odeslany na adresu bydlisté

zaméstnance.
e Osobni tcet pro zaméstnance

Jednim z modernich pfistupl, jez zaméstnavatel vyuziva K pfispéni spokojenosti
zaméstnanct, je poskytovani osobniho uctu prostfednictvim portalu Cafeterie BenefitPlus
ziizovany spole¢nosti Benefit Management s. r. 0. Konto s pravidelnou vysi 15 700 benefitnich
bodi pro kalendaini rok slouzi k uspokojeni konkrétnich potieb zaméstnancii na zaklad¢ jejich
vlastni pozadavkl. Podminkou pro poskytnuti tohoto benefitu je minimalné t¥i mesicni
pracovni pomér vramci Skupiny CEZ. Zaméstnanci mohou ztohoto uétu &erpat
prostiednictvim faktur vystavenych na uzemi CR, vouchert, platebnich poukazek, ndkupu
v e-shopu nebo financni prosttedky pfevést na konto jejich penzijniho pfipojisténi. Vyuziti
poukédzek Flexi Pass a Cerpani bodl prostiednictvim faktur, tzv. Benefitu na pténi je

realizovatelné pouze ¢tyikrat do roka, v minimalni vysi 1 000,- K¢.
e Benefity spojené s pracovnim mistem

Lokalita pracovisté se nemusi vzdy nachazet pobliz bydlisté zaméstnancii. | v tomto piipadé
se snazi spole¢nost vyjit nékterym zaméstnanctum vstiic. Program s nazvem Podpora mobility
je urcen pro klicové zaméstnance, jimz nalezi financni ptispévek na uhradu nakladi spojenych
S nutnym piesunem. DalSi bezesporu zajimavou vyhodou je poskytnuti firemniho vozidla

pro soukromé ucely. Také tuto sluzbu mohou vyuzit zaméstnanci pouze na vybranych pozicich.
e Zdravotni péce

Vsem zaméstnanciim je poskytovana zdravotni péce. Po dobu jejich zaméstnani prochazeji
pravidelnymi zdravotnimi prohlidkami, vcetné vstupnich, vystupnich a poptipade
mimofadnych. Zdravi je na prvnim misté, proto se spole¢nost snazi pifedchazet maximalné
zdravotnim rizikiim zplisobenych pii vykonu préce. Ur€ité skupiny zaméstnancii jsou o¢kovany

proti klistové encefalitidé, hepatitid¢ a chiipce.
e Zvyhodnéné produkty a sluzby poskytované zaméstnavatelem

Pro zaméstnance spole¢nosti funguje specidlni webovy portal, ktery obsahuje rady
piisjednavani pojistnych smluv. Produkty nabizené na portalu jsou oproti konkurenénim
nabidkdm rbznych typl pojiSténi cenové vyhodnéjsi. Pojisténi je sjednavano s pfednimi

¢eskymi firmami v oblasti pojiStovnictvi.
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Sami zaméstnanci i jejich rodinni pfislusnici mohou vyuzivat mobilni telefon a tarif
za zvyhodnénych podminek. Cenova nabidka je rozdélena do nékolika kategorii, ze kterych si

mohou zaméstnanci pro sebe a své blizké vybrat tarif i s mobilnim telefonem.

Zaméstnanci maji také finan¢ni zvyhodnéni na produkty a sluzby riznych spole¢nosti jako

naptiklad Hypote¢ni banka, Ceska spofitelna, Walmark, Under Armour, aj.
¢ Financni vypomoc v ruznych situacich

Spolecnost se snazi finanéné podpofit zaméstnance 1 v dobé jejich pracovni neschopnosti
nebo v ptipadé jinych nepfiznivych zivotnich situacich. V dobé onemocnéni je zaméstnancim
po dobu prvnich tii dni pracovni neschopnosti vyplacena ¢astka 200,- K¢&. Pokud dojde k amrti
zaméstnance nebo jeho blizkych poskytuje spole¢nost finanéni podporu do vyse 100 000,- K¢.
Stejnou sumou jsou podpofeni zaméstnanci, jimz vznikla $Skoda na majetku zptisobena zivelnou
pohromou. Spole¢nost poskytuje finanéni vypomoc zaméstnancim, kterym byl pfiznan

invalidni diichod v diisledku pracovniho trazu.
o Skolka Watik

Rodicovské povinnosti jsou nedilnou soucasti zivota vétSiny lidi. Organizace se snazi
do jisté miry usnadnit piedskolni dobu déti. Od roku 2017 v nejvétsich pobockach koncernu
CEZ, a. s., ve kterych pracuji zaméstnanci dcefinych spole¢nosti, jsou zfizovany pro predskolni
déti Skolky. Zaméstnanci na zaklad¢ své zadosti mohou své déti umistit do nékteré ze skolek
za podminek placeni Skolkovného, které se pohybuje v rozmezi od 3 000,- K¢ do 5 000,- K¢
meésicné. DéEti se zde uci hudebnim, sportovnim, vytvarnym a jinym ¢innostem, které jsou
uréeny k osobnimu rozvoji. V piipadé naplnéni kapacit pro vstup nového ditéte rozhoduje
0 vybéru potomka zaméstnance jeho pracovni pozice, délka pracovniho tivazku u spolecnosti,
pravidelnost dochazky ditéte a zda je zaméstnanec samozivitelem. Také je pfednostné vybrano

dité, které ma v matetské Skole Watik jiz svého sourozence.
e Odmény pro zaméstnance

Finanéni ohodnoceni nemusi byt zavislé pouze na soucasném pracovnim vykonu.

Zaméstnanciim spole€nosti jsou poskytovany specialni finanéni odmény.

Prvni odménou je finan¢ni bonus za Ccinnost v energetice. Odména je vyplacena
zaméstnanciim na zaklad€ rozhodnuti vedouciho, a to v pfipadé dovrSeni 50 let Zivota. Celkova
vySe finan¢ni odmény se rozdé€luje do ctyfech stupi, které se odviji od poctu odpracovanych

let v této oblasti. (Kolektivni smlouva, 2008-2022)
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4.2.5 Motivaéni program spolecnosti

Spolecnost ve snaze zvysit vykonnost a docilit vétsi motivace zaméstnanci zaradila
do svého programu nekolik nize zminénych ocenéni, které maji za ukol zhodnotit praci
pracovnikd, odménit nejlepsi z nich a prispét k zdravému soutézeni. Zaméstnanci dostavaji
za své mimotadné pfinosné vysledky rizné formy finan¢niho nebo nefinan¢niho ocenéni.

Motiva¢ni program spolecnosti obsahuje tyto ocenéni:

e Cezar

Ocenéni nejlepsi zaméstnanc divizi spole¢nosti. Pravé to je Cezar. Cena ud€lovana
uz s 1lletou tradici ma za tkol poskytnout pozitivni zpétnou vazbu nejlepSim fadovym
zaméstnanciim, jenZ béhem uplynulého kalendarniho roku méli vynikajici vykony. Navrh na
ocenéni podavaji nadfizeni zaméstnanct. Finalni vybér je poté na rozhodnuti feditele divize.
Pro ty nejlepsi je pfipraven zazitkovy program, kde se mohou setkat a popovidat si s prednimi
klicovymi zaméstnanci spole¢nosti. Cely program je ukoncen predani soSek pro Cezary

(Kolektivni smlouva, 2008-2022).
e Ocenéni diviznich Fediteli

Dtive oznacovano jako Pozitivni motivace je uzndni spojené s financni odménou.
Spole¢nost si vazi maximalizace vykonu zaméstnancii 1 nad rdmec jejich povinnosti, pfinaseni
novych myslenek a napadi, které by mohly pfispét k pozitivhimu rozvoji a zdokonaleni
stavajicich technologii. Pravé proto touto cestou chce vyzdvihnout ty nejlepsi jednotlivce

a pracovni tymy. Ocenéni diviznich feditelii probihd dvakrat do roka (Kolektivni smlouva,

2008-2022).
e Cena generalniho reditele

Jednim z nejvétsich moznych uznani, jakych se mize zaméstnanctim dostat, je udéleni ceny
CEO awards. Jedné se o ocenéni nejlepsitho zaméstnance a dvou pracovnich skupin v rdmci
celé Skupiny CEZ za jejich piinos pro spole¢nost. Miize se jednat napiiklad o know-how nebo
technologii, které by mohla usnadnit nebo zlepsit fungujici systém (Kolektivni smlouva, 2008-
2022).

e Pochvaly prostifednictvim firemniho ¢asopisu a intranetu

Prostfednictvim téchto medialnich zptusobl jsou zaméstnanci, kteti v uplynulém obdobi
dosahli zasluznych ¢innosti, pracovnich ¢i osobnich, pochvaleni. Jedna se o nadstandartni

vykony nebo zasluhy, naptiklad pii zachrané lidského zivota (Intranet, 2018).
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e Flexi pass

Vedouci si povazuji nasazeni svych zaméstnanct a chtéji je nalezité¢ ohodnotit. V ptipadé,
ze zaméstnanci provedou néjaké ¢innosti navic nad ramec jejich povinnosti, miize jim jejich

nadiizeny ptidélit Flexi pass. Jedna se o poukazku v jednotné hodnoté 500,- K¢ (Intranet, 2018).
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5 ANALYZA MOTIVACE A STIMULACE ZAMESTNANCU

Metodou dotazovani byla provedena analyza motivace a stimulace zaméstnancti Spole¢nosti
tiseku Sitovych sluzeb CEZ Distribuce, a. s., na pracovisti Riegerovo namésti 1493/3 v Hradci

Kralové.

Pracovni néaplin téchto zaméstnanci je rGznorodd. Na outdoorovych pozicich pracuji
predevsim elektromérovi montéfi, pracovnici odectové sluzby, zaméstnanci servisu métent,
a naopak v kancelarich pracuji administrativni pracovnici, analytici, technickoadministrativni
pracovnici a dal$i specializované pozice. Lze tedy fici, ze zde pracuje Siroké spektrum
zaméstnancll na mnoha odliSnych pracovnich pozicich. Tento fakt byl diivodem, pro¢ si autor
prace vybral k analyze motivace a stimulace v této spolecnosti pravé tento provozni usek.
Zaroven pro vSechny zaméstnance spolecnosti existuje jednotny systém odménovani stanoveny
kolektivni smlouvou. Celkem je v tomto useku evidovano 118 zaméstnancti. Z tohoto poctu se

jedna o 48 zen a 70 muzi (Reporting CEZ Distribuce, a. s., 2018).

Dotaznik byl plné anonymni a pro zachovani osobniho tajemstvi a zlepSeni ndvratnosti
respondenti posilali a zanechavali zdznamové archy anonymné na oddéleni Lidskych zdroji
CEZ, a. s., v Hradci Kralové. Dotaznik mél celkem 21 otevienych otazek, ve kterych
zaméstnanci volili jednu z vybranych moznosti. Celkové bylo osloveno 53 zaméstnancli na
kancelarskych pozicich a 61 zaméstnancii pracujicich na pozicich délnickych. Z divodu
dlouhodob¢ nedostupnosti se nepodafiilo oslovit 4 zaméstnance. Celkova ndvratnost byla 55 %.

Kompletni podoba dotazniku je umisténa v pfiloze ¢. 4.

5.1 Identifikacni idaje

Dotazovani se zucastnili lidé vSech vékovych kategorii, s riiznou délkou zaméstnani a typem
mzdy. Na kancelaiskych pozicich bylo zaznamenano vice odpovédi nez u pracovnikt v terénu.
Prvni blok otazek pokladanych pracovnikim mél pouze identifikaéni charakter a slouzil
K detailnéjsimu porozuméni mezi rozdily jednotlivych zaméstnanct z hlediska véku, pohlavi,

délky pracovniho poméru, vzdélani, typu zaméstnani a mzdy.
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Nasledujici graf znazoriuje celkové rozlozeni respondentti z hlediska pohlavi.

Pohlavi dotazovanych

" muz

® 7ena

Graf ¢.1: Rozlozeni respondentt z hlediska pohlavi

Zdroj: autor

Jak je z grafu patrné, vétsi Gast respondentl tvofili muzi v poétu 35 osob. Zen odpovédélo
28. Tomuto faktu piispiva i skutecnost slozeni zaméstnanct na pozicich montértu, odecitaci

a jinych zaméstnanci pracujici mimo kancelaf.

Ve spolecnosti pracuji lidé riznych vékovych kategorii. Dokazuje to i niZze znazornény graf.

V¢ék respondentl
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Graf ¢.2: VEk respondentl

Zdroj: autor

Nejvice odpovidali zaméstnanci stfedni vékové generace mezi 30 a 50 lety, jejichZ odpovédi

tvofily vice nez dvé tietiny vSech odpovédi.
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Dalsi filtra¢ni informaci dotazovanych zaméstnancti bylo jejich nejvyssi dosazené vzdélani.

Zde se autor setkal s dvéma odlisnymi skupinami na zakladé pracovni pozice.

Nejvyssi dosazené vzdélani vSech dotazovanych
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Graf ¢.3: Nejvyssi dosazené vzdelani dotazovanych

Zdroj: autor

Nasledujici dva grafy zobrazuji rozdil mezi vzdélanim pracovniki dle jejich pracovni
pozice. Vysokoskolskym vzdélanim se pySni vice nez polovina dotazovanych pracujicich
na administrativnich a jinych kancelatskych pozicich. Minimalni dosazené vzdélani, které
uvedlo 13 % respondenti, je stfedni s vyucnim listem. Toto vzdé€lani je postaCujici pro praci
s elektrickym proudem. Zaméstnanci jsou kvalifikovanymi pracovniky vyucenymi v oboru

a jsou Kk této praci nalezité vzdélani.

Nejvyssi dosazené vzdelani zaméstnancl
pracyjich na kancelatrskych pozicich

® stfedni s maturitou
= vysokoskolské

= vys$i odborné

Graf ¢.4: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti pracujicich na kancelaiskych pozicich

Zdroj: autor
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Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancti pracujich na
dé€lnickych pozicich

® stfedni s maturitou

= vyucen

Graf ¢.5: Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct pracujicich na délnickych pozicich
Zdroj: autor

Pracovni pozice zaméstnanct autor rozdélil do dvou skupin z hlediska mista vykonu prace.

Pracovni pozice respondenti

m délnické

® kancelaiské

Graf ¢. 6: Pracovni pozice respondentt

Zdroj: autor

Ptedposlednim identifikaénim ukazatelem, ktery rozdéluje zkoumany vzorek respondentt,
je délka pracovniho poméru. Tento ukazatel naznaCuje stabilnost zaméstnani a poukazuje
zaméstnavatele, musi byt s jeho pracovnimi, socidlnimi a mzdovymi podminkami do jisté miry

spokojeni.

Zaméstnanciim spole€nosti navic se zvySujici se délkou pracovniho uvazku vznik4 narok
na finanéni odmény v podob¢ seniority. Rozsah stalosti pracovniki je také zohlednovan

Vv ptipad¢ pfipadného propousténi v podobé zvyseného odstupného.

54



Délka pracovniho poméru dotazovanych u zaméstnavatele
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Graf ¢.7: Délka pracovniho poméru dotazovanych u zaméstnavatele
Zdroj: autor

Zakladnim motivacnim nastrojem je mzda. Tento financni stimul ma velky podil
na spokojenosti a vykonnosti. Ve spole¢nosti jsou uplatiiovany dvé formy mezd, smluvni
a tarifni mzda. V rdmci zkoumdni motivace a stimulace se autor zaméfil na tento velice
vyznamny faktor. Z uvedeného celkového poctu 63 dotazovanych uvedlo 12 osob, Ze pobira

smluvni mzdu, a zbylych 51 tarifni mzdu.

5.2 Ziskané poznatky z dotazovani zaméstnanci

V piedchozi kapitole bylo zminéno nékolik identifika¢nich otazek, na které v této kapitole
bude navazano zjisténymi poznatky. Nejdfive je potfeba zminit n¢kolik faktl, na kterych se

témé&f stoprocentni vétSina dotazovanych shodla.

CEZ Distribuce, a. s., jakoZto dcefina spoleénost koncernu CEZ, a. s., je jeden z nejvétsich
stabilnich zaméstnavatell v CR. Pracovnici se nemusi obavat neschopnosti zaméstnavatele
vyplacet mzdy, krachu firmy ¢i jinych riznych nenadalych udélosti. Vice nez 95 % vSech
dotazanych uvedlo dulezitost stability zaméstnavatele. V mnoha ¢lancich je uvedeno,

vvvvvv

zaméstnavateli. V analyze byla tato informace potvrzena. Coz doklada nasledujici tabulka:
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Rozhodné ano | Spise ano Bez vlivu

Stabilita 39 24 0

Benefity 10 49 4

Tabulka ¢. 1: Dulezitost stability zaméstnavatele a benefitl

Zdroj: autor

pro mnohé zaméstnance podstatnéj$i zdroj motivace nez benefity, neznamena
pro zaméstnavatele, Ze by mél timto stimulem opovrhovat, spiSe se jedna o kladnou informaci,
ktera tika, Ze zaméstnanci chtéji byt soucasti velké firmy a pracovat pro ni. Skutecnost
podtrhuje inasledny souhrn vysledki odpovédi na otazku: ,,Vnimate vyrazné pozitivni
celopodnikové vysledky s opomenutim vlastniho prospéchu z této skutecnosti?*. Necelych
70 % dotazanych uvedlo, ze se t&si z vysledkd firmy i navzdory nulového finanéniho pfic¢inéni.
Tato informace by mohla znadit ptevladajici spokojenost se zaméstnanim, Kterou jenom
potvrzuji odpovédi na otazku Cislo 6 tykajici se spokojenosti. Tticet osm zameéstnancu
na ruznych pozicich uvedlo, Ze jsou velice spokojeni nebo maximalné spokojeni se sou¢asnym
zaméstnanim. Pouze jeden respondent uvedl nespokojenost s pracovni pozici. Zbyvajici
dotazani hodnotili tuto otazku neutralné. Avsak nasledujici otazka dotazujici se na spokojenost
s pracovnimi podminkami méla 100 % pozitivni odezvu. Spokojenost se snizenou pracovni

dobou, délkou dovolené a soucasnou poskytovanou socialni péci by tedy zaméstnavatel mél

udrzovat na stejné urovni a piipadné se ji snazit vylepsit.

Druhym nejdtlezitéjsim faktorem zminénym zaméstnanci je piratelsky kolektiv a dobry
vztah s nadtizenym. Dle informaci vyplyvajicich z dotaznikl jsou vztahy na pracovisti velice
ptiznivé. Pouze jeden respondent uvedl spise Spatny vztah s kolegy. S vedoucim nema problém

ani jeden z oslovenych.

Problematika finan¢niho ohodnoceni. Zékladni lidské potieby jsou uspokojovany predev§im
finanénim ohodnocenim vyplacenym zaméstnavatelem. Mzda piedstavuje zasadni slozku
motivace zam&stnanct. Neni tomu jinak ani v piipadé vzorku dotazanych. Mzdu jako vysoce

dtlezitou povazuje 46 dotazanych a zbylych 17 ji hodnoti jako spiSe dilezitou. Jedna se tedy

vvvvvv
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Z této informace je patrné, Ze pokud si zaméstnavatel chce udrzet spokojené a motivované
zamestnance, musi udrzovat pozitivni postoj v oblasti vySe odmény. Nastaveni této slozky
ovSem neni jednoduché. Vyplyva to z fyzické, psychické a dusevni narocnosti prace. Dllezita
je informovanost. Zaméstnanci by méli mit povédomi, pro¢ pravé oni spadaji do prisluseného

stupn¢ odmenovani a nalezi jim vySe odmény, kterou dostavaji.

Informovanost s vysi finanéniho ohodnoceni
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Graf ¢.8: Informovanost se systémem odménovani

Zdroj: autor

Transparentnost, informovanost a piistup k informacim tykajicich se odménovani jsou
do jisté miry uspokojivé, avsak je zde prostor pro zlepSeni. Problém by nastal v pfipadé, zdali
respondenti, ktefi uvedli nedostatecnou informovanost se systémem odmeénovani, jsou zaroven
nespokojeni s vysi odménovani. Tato hypotéza se ovétila na zaklad€ propojeni otazek ¢islo 12
a Cislo 14 z dotazniku. Celkové spiSe nespokojeno s vysi odméinovani je 10 dotazanych
(graf ¢. 9) a v piipadé propojenosti téchto dvou otazek se jedna o 2 respondenty z celkovych 7
(graf ¢. 8), kteti se priklanéli spise k zapornému vyroku z hlediska povédomi o odménovani

ve spolecnosti.

Dale se autor zamé&fil na spokojenost se mzdou na zakladé jejiho typu. Byly
zjistény zajimavé vysledky. Zatimco v piipadé mzdy tarifni je spokojenost se mzdou veelku
obstojnd, podivame-li se na zaméstnance pobirajici mzdu smluvni, jsou zde vysledky zcela jiné.
V porovnani muzi a zen je latka spokojenosti nastavena téméf stejné. Vyraznéjsi odchylka je
Vv ptipad¢ porovnani vékové skaly. Nejvice nespokojenou skupinou byli respondenti ve véku

od 30 do 40 let, ato v celkovém poctu 7 dotazanych.
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Spokojenost s vysi finanéniho ohodnoceni
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Graf ¢. 9: Spokojenost s vysi finan¢niho ohodnoceni

Zdroj: autor

Problematikou mzdovych podminek se bude zabyvat jesté nasledujici porovnani.

Zaméstnanci byli dotazovani, zda povazuji finan¢ni ohodnoceni za spravedlivé vic¢i ostatnim

pracovnim pozicim ve spolecnosti.

Piijde Vam vyse odmény spravedlivd vii¢i ostatnim
pozicim?
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Graf ¢. 10: Spravedlivost vySe finanéni odmény

Zdroj: autor

Zde lze pozorovat dyshalanci mezi obéma formami odmény. Pro uplnost byly porovnavany

informace tykajici se informovanosti odmény (graf ¢. 8) s vyse zobrazenym grafem. Z vysledku

vyplyva, ze informovanost nema na vnimani odmény vliv. Pouze dva respondenti pobirajici
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tarifni mzdu, uvedli, Ze se neciti byt pfili$ informovani o systému odménovani, a zaroven sdélili,

ze spiSe nejsou spokojeni se spravedlivosti tohoto stimulu.

Vyjimaje finan¢niho ohodnoceni v podobé mzdy jsou zaméstnanci odménovani za své
mimotadné vykony. Pracovnici mohou obdrzet osobni ohodnoceni, odmény nebo prémie.
Vsechny tyto variabilni finanéni stimuly se odvijeji od vykonii zaméstnancti nebo jejich
pri¢inéni na hospodareni spole¢nosti. Tyto faktory by mély zpravidla motivovat ke zvyseni tsili
za ucelem dosazeni téchto odmén. Dotazovani byli tazani, zda je jejich pracovni nasazeni

ovlivnéno pravé témito faktory.

Ovlivituje Vas vykon variabilni ohodnoceni?
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Graf ¢. 11: Vliv variabilniho ohodnoceni na vykonnost
Zdroj: autor

Variabilni ohodnoceni by mélo motivovat zaméstnance k vyssim vykontim. Za predpokladu,
ze tomu tak neni, m¢l by se hledat divod. Cile bud’ mohou byt pfiliS vysoké, zaméstnanci
mohou byt spokojeni pouze se mzdou a nemaji potfebu vykazovat lepsi vykony nebo naptiklad
zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani. Zaméstnanci byli dotazovani, zda se jim jevi
ziskani odmén v podobé prémii, osobniho ohodnoceni a odmén jako dosazitelné. Pouze 16

dot4zanych si mysli, Ze obdrZeni téchto bonusil je spiSe nerealné nikoliv UipIn€ nemozné.

Tento ukazatel nam zajistil velmi rozdilné vysledky u rtznych skupin dotazanych.
Zaméstnanci na outdoorovych pozicich vyjadfili jednotné pozitivni vliv variabilniho
ohodnoceni na jejich vykon. Naproti tomu téméf na 75 % zaméstnanci pracujicich
Vv kancelafich ma tento stimul minimalni nebo dokonce Zadny motivacni uc¢inek. Nejméné
motivovanou skupinou jsou mladi vysokoskolaci, naopak nejvice zaméstnanci S vyuénim

listem, ktefi vSak pracuji pouze v terénu.
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Dalsi skupinou otdzek byla nabidka benefit. Spolecnost poskytuje a zprostiedkovava riizné
benefity, at’ uz v podobé finan¢nich pfispévki, poukazi nebo ruznych sluzeb. Benefity
predstavuji jakousi konkurencni vyhodu. Mohou pftildkat nové zaméstnance, zlepSit jméno
spole¢nosti v oCich vefejnosti a také samoziejmé¢ zvysit spokojenost soucasnych lidskych
zdroji. Podkladem o poskytovanych vyhodach spoleCnosti byla autorovi platnd kolektivni
smlouva, podle které¢ byli nasledné¢ zaméstnanci dotazovani, na spokojenost se soucasnou
nabidkou. Vratila se prakticky jednotna pozitivni odpovéd vystihujici spokojenost.
Zaméstnanci hodnoti benefity spolecnosti jako standartni az nadstandartni oproti konkurenénim

podnikim.

Rozvoj a vzdé€lani. Posledni oblast dotazniku, ktera jesté nebyla jmenovana. Zaméstnanci
byli dotazovani, zda vyuzivaji prostiedky zprostiedkované spolecnosti k rozvijeni vlastnich
schopnosti a zvySeni vzdélani. Odpoveédi byli rozporuplné. Vyrazné vyssi zajem o moznost
selflearningu projevili zaméstnanci mladsi 40 let. Prakticky platilo pravidlo, ¢im nizsi vék tim
vyS$i zajem. Pro firmu je to dobra informace, protoze ma ve svych fadach perspektivni
pracovniky se zajmem o vzdélani a osobni rozvoj. Kazdy ¢lovek je jedineény a mize ptijit
snovou myslenkou ¢i napadem, ktery v budoucnu muize byt prilomovy. Je dilezité
zaméstnance vzdélavat a je dobré, ze mladi zaméstnanci ¢asto na pocatku své kariéry chtéji byt

vzdélavani.
5.3 Shrnuti ziskanych poznatka a navrh na zlepSeni

CEZ Distribuce, a. s., jako soucast koncernu CEZ,a.s., je velka spole¢nost, ktera dle nazoru
autora patii k jednomu z nejlepsich zaméstnavatelt v CR. Organizace na ¢eském a zahrani¢nim
trhu piisobi jiz mnoho let a vykazuje béhem své Cinnosti stabilni hospodaieni. Byt soucasti
tohoto uskupenti je dle vysledka z dotaznikii pro zaméstnance velmi cenné a zaméstnanci jsou

radi, kdyz se jejich spole¢nosti dafi.

Ve spoleCnosti jsou projedndvany mzdové, socialni a pracovnépravni podminky
S odborovymi organizacemi. Timto zptisobem je zajisténo hdjeni zdjmu zaméstnanct, naptiklad
Vv podobe¢ pravidelného zvySovani vyse mezd. Pracovnici mohou jakékoliv své namitky, tykajici
se zaméstnani, projednavat s odbory, které ndsledné¢ mluvi se zaméstnavatelem jménem

zameéstnancu.

Autorovi se jevi pracovni podminky ujednané kolektivnim vyjednavanim jako velice
vyhodné. S ndzorem autora se ztotoziuji i samotni respondenti. Prodlouzena dovolend, snizeni

pracovnich hodin v ramci tydne a Siroka skala benefitlh maji pozitivni odezvu. VSechny tyto
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vyhody sice nejsou az tak neobvyklé, ale jejich poskytovanim zaméstnavatel zamezi mozné
nespokojenosti a zvysi tak motivaci pracovat pro spole¢nost, ktera dle ziskanych poznatkii se

tési z dobrych vysledkii.

Spole¢nosti by autor v nasledujicich letech doporucil pro udrzeni motivace zaméstnanct
pecovat o kvalitni mezilidské vztahy, vénovat se nabidce benefitd a rozsitovat ji, poskytovat
rozvojové moznosti, podporovat ucast zaméstnancli na vzdélavacich programech a udrzovat
vztahy s odbory, které piispivaji Kk vétsi transparentnosti pozadavkd zaméstnanci, a tim
predchazi jejich nespokojenosti. Navzdory celé fadé shledanych pozitiv byly nalezeny negativa,
na které by bylo dobré se zaméfit a pokusit se jejich zamezeni, aby nedochazelo k demotivaci

a nespokojenosti.

Autor bakalatské prace by doporucil v nasledujicim obdobi organizaci analyzovat systém
odménovani smluvnich mezd, se kterymi byla velka ¢ast dotazovanych nespokojena. Podstatou
nespokojenosti mize byt meziro¢ni rust smluvnich mezd, ktery je nizsi nez u mezd tarifnich.
Druhym divodem, jeZ by zaméstnanci mohli shledavat jako padnym pro sviij zaporny postoj je
vyse zodpovédnosti, ktera jim nalezi. Smluvni mzda je pfidélovana zaméstnancim na vyssich
pozicich, ktefi ¢asto maji zodpovédnost za ¢innost svych podiizenych, s ¢imz mnohdy souvisi

SirSi rozsah prace a specializace.

V souvislosti s finan¢nim ohodnocenim by také autor prace uvital zvySeni informovanosti
0 odménovani. Zamé&stnavatel by se mél na zakladé své vlastni iniciativy ujiStovat, zda jsou
zaméstnanci pIné obeznameni 0 dokumentech tykajicich se odménovani, aby tak nedochazelo
k nespokojenosti zaméstnancti nebo sniZzeni jejich motivace v podobé snizeného nebo nulového
usili ziskat variabilni financni ohodnoceni. Prémie, odmény a osobni ohodnoceni by mély
zpravidla motivovat zaméstnance. Na zaklad¢ vysledki z dotazniki ov§em neni viibec ziejmé,
ze by jejich plsobeni bylo néjak vyznamné. Osobni ohodnoceni je odména udélovana
na zakladé hodnoceni prace zaméstnance vedoucim pracovnikem. Prémie jsou doplitkové
finanéni ohodnoceni udélované Ctvrtletné v piipadé splnéni ukazatelti ptislusici jednotlivym
pracovnim pozicim. Autor bakalaiské prace na zakladé¢ ziskanych poznatkt o kvalité
pracovnich vztaht na pracovisti a dosazitelnosti odmén vyplyvajicich z odpovédi respondentt
doporucuje zaméstnavateli diikladnéji prozkoumat dosazitelnost honoraid a tento systém
odménovani. Ke zvySeni motivace zaméstnancli muze vést zvySeni atraktivnosti financni
odmény variabilni slozky mzdy, zlepSeni systému hodnoceni ukazatelii nebo zavedeni interni

soutéze pro zvyseni motivace dostat nadstandartni vysi tohoto stimulu.
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Pro zvyseni motivace autor doporucuje propojeni osobniho ohodnoceni a benefitt.
V soucasné dob¢ spole¢nost svym zaméstnancim vyplaci pravideln¢€ 15 700 benefitnich boda
prostfednictvim portalu Cafeterie Benefit Plus, které mohou cerpat dle svych vlastnich
osobnich preferenci. Tyto poukazy mohou vyuzit na sport, relaxaci nebo jako prostiedek
zvySeni pripojisténi. Jedna se o moderni formu benefitd, kterd je komplexnéjsi nez ostatni
benefity a dokaze se tak ptizptisobit pfanim zaméstnance. V ramci dotazovani autor pokladal
zaméstnancim spoleCnosti otazku tykajici se propojeni osobniho ohodnoceni a benefitt.
Pracovnici byli dotazovani, zda by uvitali zvyseni benefitd na zaklad¢ jejich vlastnich vysledki
ziskanych prostfednictvim roc¢niho osobniho ohodnoceni zpracovavaného vedoucim
zaméstnancem. Otazka se shledala s vinou pozitivnich ohlast. Celych 55 dotazanych by se
spiSe priklan¢lo k této alternativé. Z divodu jistého uvolnéni nakladi by autor doporucil
zaméstnavateli zavést fixni ¢ast zaméstnaneckych benefitlh a ¢ast variabilni, kterd by mohla
motivovat zaméstnance K efektivnéj$i praci. Jednalo by se o finanéni stimul, ktery je
pro zaméstnavatele méné nakladnéjsi nez mzda a mohl by se shledat s Gspéchem. Céstka by se
odvijela od osobniho ohodnoceni a priiméru plnéni ukazatelli v ramci piedchoziho kalendarniho
roku. Pro zvySeni motivace by mohlo ptispét uverejnéni zebticku zaméstnanct dle vyse jejich

benefitu. Zde by mohlo dochdzet k internimu soutézeni.
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ZAVER

Lidé predstavuji jeden ze zakladnich stavebnich kament organizace. Je to zdroj, o ktery musi
zamestnavatel pecovat, motivovat a usmérnovat jeho ¢innost. Management organizace by mél
zjisStovat troven souc¢asné motivace a na tyto informace pruzné reagovat. Jednotlivci i skupiny
maji rozdilné preference. Nekteti usiluji o maximalni mozny financni vydélek, jini naopak
preferuji dobré pracovni vztahy. Teoreticka ¢ast popisovala formy motivace a stimulace,

na které se autor zameftil v praktické ¢asti.

Autor prace identifikoval stavajici irovenh motivace a zpusoby stimulace, které maji vliv
na vykonnost zaméstnancti ve spoleénosti CEZ Distribuce, a. s. Na zakladé zjisténych poznatk
sepsanych v kolektivni smlouvé a dostupnych informaci poskytnutych 2z konzultace
s Ing. Dagmar Siklovou z oddéleni Lidskych zdroji spole¢nosti CEZ, a.s., byl zjistén soucasny

stav a nasledn€ navrZzend mozna opatfeni na zlepSeni.

Autor prace vytvofil dotaznik, na zdkladé kterého byla zkouména soucasna troven motivace
a stimulace zaméstnanctu tUseku Sitovych sluzeb na pracovisti Riegerovo namésti 1493/3,
Hradec Kralové, ktery svou strukturou a rozsahem tvoii vhodny vzorek pro analyzu motivace
a stimulace ve zvolené spole¢nosti. Diky zjiSténym poznatkiim autor vytvofil navrh na zvysSeni
motivace K posileni ovliviiovani pracovni vykonnosti. Soucasti dotazniku byly identifika¢ni
udaje, které mély rozpoznat mozné nedostatky mezi jednotlivymi skupinami zaméstnanct.
Z vysledku prizkumu vyplynulo velice pozitivni hodnoceni pracovnich, mzdovych
a socialnich podminek. Zaméstnanci spolecnosti jsou zaroven spokojeni, Ze pracuji ve velké
a stabilni spole¢nosti a vétSina z nich se tési z pozitivnich vysledkt z ¢innosti této organizace.

vvvvvv

vztahy a stabilita spole¢nosti.

Autor prace identifikoval dil¢i problémy s vysi mzdy a jednotlivych mzdovych polozek.
Firmé bylo doporuceno zanalyzovat stdvajici systém odménovani zaméstnancli na pozicich
ocefiovanych smluvni mzdou. Rada zaméstnancii také uvedla, Ze nejsou plné obeznameni
se systémem odménovani. V souvislosti s timto poznatkem bylo také navrhnuto zvySeni
informovanosti zaméstnanct s jednotlivymi stimula¢nimi podnéty. Na zdklad¢é analyzy autor
doporucuje upravit motivaci prostfednictvim vyssi miry variabilniho ohodnoceni, nebot” velky
vzorek zaméstnancl uvedl, Ze je obeznamen o moznych bonusovych finan¢nich ohodnocenich

a zaroven si mysli, Ze tyto slozky odmén jsou dosazitelné, ale ptesto jejich vykon neni pfimo
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ovlivnén témito stimuly. Problém mize spocivat ve vnimani této polozky jako automatické

slozky mzdy.

Na zavér byla pracovnikiim poloZena otazka, zda by uvitali zvySeni bodi v portalu Cafeterie
Benefit Plus na zakladé ro¢niho ohodnoceni. Autorovi se dostalo kladné odpovédi, a proto
doporucuje mozné zvazeni nastaveni fixni a variabilni ¢ésti benefitnich bodli. Pomérna ¢ast
bonusovych benefitnich bodi by byla zavisla na jejich vykonu s cilem zvysit motivaci
zaméstnancli. Pro posileni tohoto stimulu by bylo mozné nastaveni interniho Zzebiicku
hodnoceni dle pracovniho zatazeni. Timto zptisobem by bylo dosazeno zdravého soutéZeni.

Nejlepsi zaméstnanci by mohli ziskat mimofadné ocenéni Vv této oblasti.

Cilem prace bylo metodou analyzy definovat systém managementu v energetické firmé
zaméfeny na vykonnost zaméstnanci ve vztahu k motivaci a stimulaci. Shrnuti poznatka
metodou syntézy. V pripadé zjisténi nedostatkii navrhnout mozna opatieni. Dle nazoru

autora byl cil prace spInén.
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Priloha ¢. 2

Tarifni

stupen Wyse v KEimésic
1 13 630
2 15 420
3 17 360
4 19 630
5 22 310
B 25140
7 28 380
2 32 000
9 36 270
10 40 890
11 46 190
12 52 250




Priloha ¢. 3

Friplatek za praci piestas

25 % pramérného hodinového

vydélku
Priplatek za praci ve svatek 100 % primérmého hodinového
vydélku
Priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém 10,20 Ki/hod.
prostiedi
Priplatek za praci v noci 19 20 Ké/hod.
Priplatek za praci o sobotach a nedélich 25 % pramérmného hodinového
vydélku
Priplatek za praci v odpolednich smé&nach 10,20 Ké/hod.
Priplatek za praci v obtiZnych pracovnich podminkach 10,20 Ki/hod.
Priplatek za praci pod napétim vn 653,60 Kié/hod.
Friplatek za praci ve vyskach 14,90 KE /hod.
Friplatek za praci v nepietrzitych pracovnich reZzimech 13,70 Ké/hod.
(Odména za pracovni pohotovost ve viedni den 10 % prumémého hodinového
vydélku,

minimalné viak 12,70 K&/hod.

Odména za pracovni pohotovost v sobotu, nedéli a ve
svatek

10 % pramémého hodinového
vydélku,
minimalné viak 25 70 Ki/hod.




Priloha ¢. 4

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

zaméfujici se na motivaci a stimulaci

Dobry den,
chtél bych Vas timto zpusobem pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude souéasti meé
bakalafské prace na téma ., V1iv motivace a stimulace na vykonnost zaméstnanct ve vybraném
podniku®. Prosim Vias o objektivni hodnoceni. Dotaznik je anonymni a pouZité udaje budou
vyuZity pouze na ucel zpracovani bakalafské prace. U viech otazek vyberte jednu odpovéd
s vyjimkou zavéreiné otazky.

1)

Eolik je Vam let?
O do 30 let
O od 30 let do 40 let
O od 40 let do 50 let
O od 30 let a vice

Jaké je Vase pohlavi?
O Zena

O muz

Jaké je Vase nejvviii dosaZene vzdelani?
O zakladni

vyuten'a

stfedni s maturiton

vyEil odborne

vysokofkolske

Jak dlouho pracujete v teto spoletnosti?
mene nez 1 rok

od1dos5let

od 3 do 10 let

10 a vice let

Pracujete na pozici?
O kancelafske

O v terénu

Iste se svou praci spokojen/a?
maximalné spokojena’y
velice spokojena’y
dostateiné spokojena’y
nespokojena’y

ano
ne

Dékuyt za Vag ¢as Jakub Michek

y Je pro Vas dilezité, Ze pracujete ve velké stabilni spoletnosti?



8) Vnimate vyrazné pozitivoi celopodnikove vysledky s opomenutim vlastniho
prospéchu z teto skutetnosti?

O ano

spie ano

spife ne

ne

9y Tste spokojend s pracovnimi podminkami? {pracovnd doba, dovelend, BOZP, ..
O ano

O spise ano

O spide ne

O ne

107 Jaky je Va8 vztah s Vadim pfimim nadfizenim?
O dobry

spife dobry

spiie Spatny

Epatny

11} Jak¥ je Vas vztah s kolegy v ramei gtvaru nebo pracovni skupiny?
dobry

zpife dobrv

spise Spatny

Spatny

2) WMyslite, Ze jste dostatefné obeznamen se systémem odméfiovani?
O ane

spife ano

spiie ne

ne

13} Jakv typ mzdy je Vam vyplacen?
O tarifni mzda
O zmluvni mzda

14} Jste spokojend s vivE Vaieho finanéniho ohodnoceni?
ano

spiie ano

spiie ne

ne

13) Vnimate viréi Vageho finanfniho chodnoceni jake spravedlivé vifi ocenéni daldich
pracovnich pozic ve Vaii spoletnosti?

ano

spife ano

spiie ne

ne



16} Vnimate variabilni finanéni chodnoceni v podobé prémii a osobntho chodnoceni jako
dosaZitelne?

ano

spife ano

spise ne

ne

17} Je Vaie pracovnd nazazeni ovlivnéno variabilnim finanénim chodnocenim?
ano

spife ano

spife ne

ne

ivate moZnost sebevzdélavani zprostiedkovane Vasii spolefnosti?
ano

spife ano

spiie ne

ne

3%

18y Vvu

19) Nabidka benefith zprostfedkovani zam&stnavatelem Vam piijde?
O nadstandartni
O standartni
O podprimérna

207 Iste spokojena’y s benefity, ktere Vam zameéstnavatel poskytuje?
O rozhedné ano
O spise ano

[ spise ne

O rozhedné ne

21y Uwital/a byste, kdyby vade vikony byly ccenény zvisenim benefitnich bodt na
zakladé roéniho hodneceni?

rozhodné ano

spife ano

spiie ne

rozhodné ne

22y Vyznaéte v nisledujici tabulce, zdali jsou pro Vis nazledujici faktory velice duleZité?
Rozhodné | Spise Bez
vlivu

Vvse mzdy

Dobré pracovni vztahy

Benefity poskytované zaméstnavatelem
Pochvaly, uznini, nefinanéni ocenéni
Moinost kariérniho rastu

Stabilni zaméstnavatel

=]
=]
LI O o C e eje
(=]
=]
RIIRIRIRIIRI N

Mnohokriat Vam dékuji za vvplnéni tohoto dotazniku a pieji Vim hezky den.



