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UvVOD

Odménovani hraje v pracovnim zivot¢ hlavni roli jak pro podnik, tak pro zaméstnance,
aje jednou z nejvyznamnéjSich personalnich ¢innosti, kterd umoziiuje ovliviiovat kvalitu
odvedené prace a motivaci zaméstnanci k plnéni pracovnich ukoli. Je tfeba podoktnou, ze pod
pojmem odménovani je mozné si piedstavit nejen jeho finanéni formy, kterymi mtize byt mzda,
¢i jeji variabilni slozka nebo dalsi pfiplatky, ale i formy nefinan¢ni. Mezi nefinanéni prvky
odménovani lze zatadit zaméstnanecké vyhody, ale i uznani, pochvalu, prostor pro vzdélavani
se, pro angazovanost zaméstnancii nebo kariérni riist. Jedna se o prvky, které souvisi prevazné

se spokojenosti zaméstnanctl, s jejich pocitem uzitecnosti a s jejich loajalitou k podniku.

Odménovani zaméstnanci jako takové souvisi s jejich pracovnim vykonem a odmény
nad ramec sjednané mzdy mohou napomoci k vétsi motivaci zaméstnanct, a tedy ke zvyseni
pracovniho vykonu. V souvislosti s pracovnim vykonem je duleZité jeho fizeni a schopnost
fizeni pracovniho vykonu efektivné vyuzivat ve prospéch podniku. To znamena nezamérovat
se jen na touhou po vysokém pracovnim vykonu a chtit tak po zaméstnancich plnéni pracovnich
ukoll, které ani nemusi byt vradmci jejich schopnosti proveditelné, ale uvédomit si,
ze k vy$§imu pracovnimu vykonu pfispivaji rizné faktory, na kterych je tieba pracovat. Je tedy
dilezité zaméfit se na rozvijeni schopnosti zaméstnancti, na zabezpeceni vhodnych pracovnich
podminek, ve kterych mohou zaméstnanci zadané pracovni ukoly bez probléml plnit
a na propojenost vykonu s odménou s ¢imz je izce spjata i motivace zaméstnancu, ktera
je k naplnéni o€ekéavani vyssiho pracovniho vykonu dilezitym prvkem. Pravé diky témto
elementl je nasledné mozné dosdhnout vy$siho pracovniho vykonu zaméstnancii a vést

zaméstnance smerem, kterym podnik pozaduje, tedy smérem k napliovani strategickych cilt.

Jak jiz vyplyvéa z ptedchdzejicitho odstavce, je nutné si uvédomit, Ze zaméstnanci jsou
pro podnik nesmirné duleziti, nebot’ bez nich by nemohl byt zajistén bezproblémovy chod.
Je proto tieba dbat na jejich potteby a pozadavky a snazit se je fadn€ motivovat a stimulovat,
a to jak financnimi nastroji, tak nefinan¢nimi. Aktualné€ se na trhu prace stretavaji primarné dveé
generace zaméstnancl. Konkrétné zaméstnanci generace X a generace Y. Kazdéa z generaci ma
sva specifika a odliSnosti a co je motivacni pro jednu z generaci uZ nemusi byt motivacni

pro generaci druhou.
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Neni to podminkou, ale je zapotfebi brat na tento fakt ohled a nabizet zaméstnanctim
takové motivacni prvky, které jsou zajimavé pro ob¢ skupiny generaci. Diky tomu je mozné
dosahovat nejen spokojenych a loajalnich zaméstnanc, ktefi s ohledem na dalsi faktory budou
pravdépodobné schopni podavat i lepsi pracovni vykony, v disledku ¢ehoZ si podnik mize
velmi polepSit z hlediska konkurenceschopnosti, ale miize ziskat i konkurenéni vyhodu
z hlediska pozice zaméstnavatele. Image takového podniku mtize byt nasledné pro zaméstnance
velmi zajimava a vznika zde moznost, ze bude ptitahovat pozornost kvalitnéjSich potencialnich

zameéstnanct, kteti by se v jiném piipadé mohli uchézet o pracovni pozici u konkurence.

Cilem této diplomové prace je analyza souCasného systému odménovani zaméstnancii
a stanoveni aspekti pfi propojeni systému hodnoceni vykonnosti a systému odmeénovani.
Zaroven se také prace zabyva rozdily mezi generacemi X a Y ve vztahu k motivaci a stimulaci

zameéstnancl. Setfeni bude probihat v ramci konkrétniho podniku z oboru stavebnictvi.

15



1 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani je jedna z velmi vyznamnych personalnich ¢innosti jak pro organizaci, tak
1 pro zaméstnance. Nezli bude tato ¢innost blize popsana, bude lehce piiblizena samotna oblast

personalistiky.
Personalistika

Pojmem personalistika, popfipadé personalni prace, se oznacuje jedna z oblasti fizeni
organizace souvisejici s fizenim a vedenim lidi. Ukolem personalistiky je zajistit, aby méla
organizace dostatek schopnych a motivovanych lidi, s jejichz pomoci bude dosahovat svych
stanovenych cila (Siky¥, 2012). Dle Koubka (2015) tvoii personalistika tu &ast fizeni
organizace, kterd je spjata s lidmi a pracovnim procesem a je proto nejdulezitéjsi ze vSech
oblasti celého fizeni organizace. Lidé totiz uvadéji do pohybu vSechny ostatni zdroje, které do
organizace vstupuji a determinuji jejich vyuzivéani. Jsou pro organizaci taktéz nejdraz$im
zdrojem, ktery svou cinnosti rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti organizace.
Ve zkratce lze dle slov Koubka fict, ze témét ve vSech oblastech v organizaci nejde ani tak

o fizeni dané oblasti jako takové, jako o kvalitni fizeni lidi, ktefi oblast zajist'uji.

Lochmanova (2017) tvrdi, Ze personalistika zahrnuje vSechny c¢innosti, které jsou spojené
s lidskymi zdroji, od pfijimani pracovnikili, pres jejich vzdélavani, hodnoceni, odménovani
az po jejich propousténi. Jednoduse feceno, ukolem personalistiky je vybrat spravné lidi

na spravné misto.
Personalni ¢innosti

Jak jiz bylo nastinéno, personalistika se skladd z n€kolika riznych Cinnosti, na které je tfeba

brat ztetel a spravné s nimi pracovat, aby mohla organizace fadné fungovat.

Koubek (2015) popisuje personalni ¢innosti jako vykonnou ¢ast personalistiky, ktera zahrnuje

naptiklad tyto ¢innosti:
a) vytvareni a analyzu pracovnich mist,
b) personalni planovani,
c) ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,
d) hodnoceni pracovniki,

e) rozmistovani pracovnikd,
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f) odménovani pracovnikd,

g) vzdélavani pracovniki atd.

Sikyt (2012) se na definici personalnich ¢innosti téméf shoduje s vyse uvedenou definici
Koubka, nebot’ taktéz tvrdi, ze personalni ¢innosti slouzi k napliiovani kol personalistiky.
Dodava, ze umoznuji organizaci zabezpecovat dostatek schopnych a motivovanych pracovniki.
Je totiz zapotiebi, aby organizace méla optimalni systém vybéru, hodnoceni, odménovani
a vzdelavani pracovnikl k vykonani dané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Dopliuje
také, Ze pro optimalni fizeni a vedeni zaméstnancii v organizaci je tfeba, aby jednotlivé
personalni ¢innosti fungovaly jako systém, ktery sméfuje k dosazené pozadovanému vykonu

zaméstnancl a naplnéni strategickych cild.

Jak zminuje Urban (2013), fidit osoby neznamena jen jim zadavat tkoly a kontrolovat jejich
splnéni, ale vyzaduje schopnost si pracovniky spravné vybrat, ukoly jasné definovat, zajistit
vhodné pracovni podminky pro splnéni ukolli a schopnost vzbudit v pracovnicich vétsi zajem
o jejich préaci, a tudiz je motivovat. To vSe je soucasti personalnich ¢innosti, které¢ by méla mit

organizace dobfe podchyceny a méla by s nimi umét pracovat.

Tato prace je zaméiena prevazné na jednu z persondlnich ¢innosti, kterou je odménovani
zaméstnancl. Proto budou nésledujici kapitoly vénovany pravé detailngjSimu rozboru této
¢innosti a jejich soucasti, jako je naptiklad vykonnost nebo motivace.

Odménovani

Odménovani zaméstnanct 1ze chapat jako kompenzaci za odvedenou praci. Odména ma tak
schopnost ovlivilovat mnozstvi a kvalitu vykonané prace v budoucnu, diky cemuz
je odménovani povazovdno za jednu z nejefektivnéjSich metod motivace zaméstnancu.
Existuji rizné formy odmény za praci. Zminit lze napiiklad mzdu, plat nebo jiné penézni
¢i nepenéZni odmény (Kocianova, 2010). Pilafova (2016) tvrdi, Ze manaZer ma moZnost
prostiednictvim variabilni 1 fixni slozky mzdy ovliviiovat chovani svych podiizenych.
Nejde konkrétné piimo o vysi mzdy, ale spiSe o zvolené ukazatele, kterymi manaZer fika,
comaji zaméstnanci dé¢lat, aby byli odménéni a za co naopak odménéni nebudou.
Odmeéna je, jak jiz bylo feceno, silnym motiva¢nim nastrojem a pokud je Spatné zvolen ukazatel

pro odménovani, mize vést k nezddoucimu chovani podtizenych.
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Pro ptiklad, pokud bude variabilni slozka mzdy vazéna pouze na obrat firmy, budou
se zaméstnanci sice snazit obrat plnit, ale mize dojit k tomu, Ze se budou zabyvat pouze
velkymi zakazkami, coz miize zapficinit to, ze firma pfijde o své drobné zakazniky. Kromé
ukazateli Pilatovd (2016) zdlraznuje, ze zakladnim predpokladem kvalitniho systému
odménovani je také spravedlnost a transparentnost. Spravedlivym odménovanim miZeme
rozumét takové odmeénovani, které je zaloZeno na objektivnich podkladech (objektivni systém
hodnoceni, objektivni méfitelna kritéria). Transparentni odménovaci systém by mél zajiStovat,
ze kazdy ptedem vi, jakou odménu dostane za odvedenou praci, ptipadné aby si to alespon

dokézal spocitat.

Odmeénovani ale neznamena pouze mzdu, plat nebo jiné formy penézni odmény. Dalsi formou
odmény mulze byt zaméstnanci formalni uznani, povySeni nebo zameéstnanecké vyhody
(nepenézni), které organizace svym zaméstnanciim poskytuje nezavisle na pracovnim vykonu.
Muze se jednat o véci, které nejsou samoziejmosti, napiiklad nové vybaveni kancelate,
pridéleni pocitace, kancelar v budové feditelstvi, vzdélavani a tak dale. V posledni dobé se také
¢im dal tim Castéji klade vétsi diiraz na tzv. vnitini odmény, za které Ize oznacit takové odmény,
které souvisi se spokojenosti zaméstnance s vykonavanou praci, z ptijemného pocitu,
ze se muze angazovat v urcitych aktivitach, z pocitu uzite¢nosti, z uznani okoli, z dosahovani

kariérnich uspéchti a tak dale (Koubek, 2015).

Z textu vyse jiz vyplyva, ze odménovani zameéstnancii je tizce spojeno s jejich vykonem, jelikoz
mzda a vhodné nastavené dalsi odmény zaméstnance motivuji k lepsim pracovnim vysledkiim.
Toto potvrzuje i Urban (2013), ktery uvadi, ze odmeénovani zaméstnanct je nejdilezitéjSim
a zaroven nejslozitéjSim nastrojem k jejich fizeni, jehoz ukolem je ziskat a udrzet kvalitni
zaméstnance a prispivat kristu jejich produktivity ¢i vykonu. K dal§im pozadavkim
na odménovani pak také patii diferenciace mezd odpovidajici osobnim vysledkiim pracovnikil

a naro¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich mist.
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1.1 Systém odménovani v organizaci

Systém nebo politiku odménovani v organizaci lze chéapat jako soubor zasad, kterymi
se odménovani fidi nebo jako soubor opatieni ovliviiujici a usmériujici oblast odménovani
(Koubek, 2015). Pilafova (2016) zminuje, Ze tvorba systému odménovani by méla byt
v kompetenci personalistli, ale manazer ¢i zaméstnavatel by mél byt piizvan k soucinnosti,
nebot’ je pro n¢ho dilezité, aby byla politika odménovani nastavena tak, aby napomahala
k dosazeni stanovené firemni strategie — jak bylo zminéno v kapitole 1, odménovani slouzi jako

motivacni slozka, ktera napomaha k dosahovéni podnikovych cila.

Systém odménovani vyuziva kazdy zameéstnavatel, ktery vyplaci mzdu. Aplikace tohoto
systému je véci zaméstnavatele, tedy neni konkrétné upravena zddnymi pravnimi piedpisy
a zamg&stnavatel tak miize systém implementovat podle vlastni strategie odménovani. Musi byt
ale dodrzeny zasady odménovani za préci, které stanovuje zdkonik prace. Mezi tyto zdsady

je mozné zatadit napiiklad tyto (Siky¥, 2012):

spravedlivé odménovani zaméstnancti,

- rovné zachazeni se zaméstnanci a zakaz diskriminace,

- zastejnou praci nebo za praci stejné hodnoty nalezi vSem zaméstnanctim stejnd odmena,
- mzda nesmi byt niz§i nez minimalni mzda,

- zamgéstnavatel je povinen kompenzovat zaméstnancim praci pres ¢as, ve svatek, nocni

praci, praci ve ztizenych pracovnich podminkach a praci o vikendu,

- mzda je sjedndna ve smlouvé, ve vnitinim ptedpisu nebo je uréena mzdovy vymerem

pted zacatkem vykonu prace,
- mzda je splatna po vykonu préce,

- zamgéstnavatel je povinen poskytnou zameéstnanci pisemny doklad, ktery obsahuje

informace o jednotlivych slozkach mzdy a o srazkach ze mzdy,

- adalsi.
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Pii tvorbé systému odménovani je také nutno dbat na to, Ze by mél plnit urcité tkoly.
Dle Koubka (2015) se jedna o tkoly nasledujici:

- prilakat potfebny pocet uchazeci s urcitou kvalitou,

- stabilizovat Zddouci pracovniky,

- odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti
a schopnosti,

- napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti,

- povaha systému, jeho ¢asova ndroCnost a naklady s nim spojené musi odpovidat
finan¢nim moznostem organizace,

- byt akceptovan pracovniky

- hrat pozitivni roli v motivovani pracovnik,

- byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami,

- poskytovat pracovnikiim pftilezitosti k realizaci aspiraci,

- slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd,

- zajistit kontrolu nad néklady spojenymi s praci.

Organizace by pied samotnou tvorbou systému odménovani meéla zvazit, ¢eho chce
prostfednictvim systému dosahnou, jaky vyznam maji rizné odmény pro pracovniky, jakou
zvoli trovent mezd nebo platl v porovnani s ostatnimi organizacemi a s ohledem na finan¢ni
situaci a uspésnost organizace, jakym zpiisobem budou odménovani jednotlivei (jak vysokou
mzdu nebo plat ma pracovnik obdrzet, jak feSit odménovani v souvislosti s propojenim lidi
a pracovnich mist nebo ukolt, atd.), jaké budou zvoleny zaméstnanecké vyhody, vybér typt
odmén pro jednotlivé pracovniky a tak dale. Reeni téchto otazek véas tak miize napomoci

k efektivnosti v oblasti odménovani organizace a k jeho motivacnim u¢inkiim (Koubek, 2015).

1.2 Slozky odménovani

Jak jiz zminuje kapitola 1, odménou neni pouze mzda ale i dalsi slozky, které jsou
pro zaméstnance motivaéni. Koubek (2015) vysvétluje, Ze organizace ma k dispozici nespocet
moznosti, jak své pracovniky miize odménovat za jejich praci. Odmény mohou souviset
s povahou dané prace a s jejim vyznamem, mohou byt vazdny na odvedenou praci, na vykon
pracovnika nebo na jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace. Existuje zkratka n¢kolik slozek
odmén, které mohou byt vyuzity. At uz se jedna o slozky tykajici se finan¢ni odmény jako jsou

bonusy ¢i prémie nebo o slozky zahrnujici nefinancni odmény — vefejné uznani, zajimavé
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pracovni Ukoly, vzdé&lavani a rozvoj pracovnikl, péfe o pracovni prostiedi ¢i snaha

o zdokonalovani mezilidskych vztaht na pracovisti (Koubek,2015).

Kocianova (2010) slozky odménovani rozdéluje nasledovné:

penéZni odmény: mzda/plat, odmena podle zasluh, penézni bonusy, podily na zisku,

zaméstnanecké vyhody: ptispévky na penzi, ptispévky na zivotni pojisténi, prodlouzena

dovolena, sickdays,
vzdéldavani a rozvoj: osobni rozvoj na pracovisti, rozvoj kariéry, vzdélavani a vycvik,

pracovni prostiedi: styl vedeni, uznani, kvalita pracovniho zivota, rovnovédha mezi

pracovnim a osobnim Zivotem.

Urban (2013) zminuje oproti Kocianové (2010) slozek vice, ale svym zptisobem se jedna

0 obdobné ¢lenéni.

Zakladni ¢i pevnd mzda: tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, mési¢ni), zarucena

¢ast individudlni mzdy, nesmi klesnout pod stanovenou minimalni mzdu.

Slozka mzdy vdzand na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance: osobni
ohodnoceni, nadtarifni slozka, zalozena na hodnoceni dlouhodobé¢jSich pracovnich

vysledk, cilem je motivace k vyssi vykonnosti.

Motivacni (vykonova) sloZka: vykonové odmény, provize, podily na zisku atd., vazana
na individualni vykon zaméstnance nebo pracovni skupiny, opét je cilem motivace

k vy$8§imu vykonu.

Mzdové priplatky: odrézeji mimotadné podminky prace, které znamenaji vyssi naroky
na zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody: piispévky na stravovani, cenovd zvyhodnéni atd., slouzi
ke zvySeni spokojenosti a loajality zaméstnanct, pfispiva k identifikaci s organizaci,

k rozvoji, relaxaci atd.

Armstrong (2019) za slozky odmény povazuje nasledujici tii, které jsou velmi obecné,

ale zahrnuji veskeré slozky zminéné vySe a daji se tak povazovat za smérodatné.

Sazba za praci — zdkladni mzda/plat.
Odmény souvisejici s vykonem — odmény za zasluhy.

Benefity — prispévek na penzi, vzdélavani atd.
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Jak je patrné z vySe uvedenych tvrzeni vSech autorii, odménu za praci by mély tvofit formy
finanéniho odménovani jako fixni slozka mzdy (zdkladni mzda), variabilni slozka mzdy
(odmény navazané na vykonnost atd.) a priplatky (prace pies Cas, ve svatcich a tak podobng¢).
Organizace by ale taktéz neméla opominat odménovani nefinancniho charakteru, kdy hovotime
napiiklad o uznani, osobnostnim a kariérnim rdstu zaméstnanci, o pfivétivém pracovnim
prostiedi nebo o zaméstnaneckych vyhodach, které piimo nesouvisi s vykonem, ale mély

by zajistit vétsi spokojenost a loajalitu zaméstnanct k organizaci.

1.2.1 Finanéni odménovani

Pro uplnost budou v ramci této kapitoly pfiblizeny jednotlivé slozky, které jsou soucasti
finan¢niho odménovani. Jak bylo zminéno v kapitole 1.2, odména, tedy mzda, zamé&stnanci

se sklada ze tii slozek — zakladni mzda, pohybliva slozka mzdy a pfiplatky.

Mzda zakladni

Jedna se o mzdu, kterd ma rizné formy, jez predstavuji odliSné postupy pii stanoveni mezd
(Sikyt, 2012). Mezi nejéastéji pouzivané formy patii:
a) casovad mzda

7o~

o Casova mzda miize byt hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou zaméstnanec
dostane vyplacenou za svou vykonanou praci. Jedna se o nejcastéji pouzivanou
formu mzdy a jeji primarni ukolem je vytvofit systém spravedlivého
odménovani.

b) ukolova mzda

o Tato mzda je nejpouzivanéj$im typem pobidkové formy pievazné pro délnické
préace. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku vykonané prace.
Pti uplatnovani tohoto typu mzdy je tfeba zajistit, aby se mnozstvi a kvalita dané
prace daly zkontrolovat, aby byl vykon prace ovlivnitelny pracovnikem
a aby nebylo ohrozeno zdravi pracovnika v diisledku toho, ze se snazi zvysit

svij vykon.
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¢) provizni (podilova mzda)

o Provizni forma mzdy je vyuzivéna pfevazné v obchodnich ¢innostech nebo
v nékterych sluzbach. Odména pracovnika zavisi zcela nebo alespon ¢astecné
na prodaném mnozstvi. To znamen4, ze se bud’ jedna o piimou podilovou mzdu
nebo mé pracovnik stanovenu ur¢itou zakladni mzdu a k ni dostava provize

za prodané zbozi.

d) mzda za ocekdvané vysledky prace

o Zde se jedna o mzdu za dohodnuty soubor praci nebo za dohodnuty vykon, ktery
se pracovnik zavdZe pro organizaci odvést v pribéhu stanoveného obdobi

v odpovidajicim mnozstvi a kvalit¢.

e) mzda za znalosti a dovednosti

o Da se fict, Ze se jedna o pobidkovou formu mzdy, kdy je odména vazana na to,
zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly riznych
pracovnich mist. Vytvoii se jakysi seznam zadoucich dovednosti a znalosti
v ur¢itém relativné Siroce pojatém zaméstnani (drzbar). Nasledné je seznam
rozdélen do matice znalosti a dovednosti pro rizné Urovné¢ zaméstnani
(elektrikar, udrzbat strojli) a témto tirovnim nasledné odpovida stanovena mzda

(Koubek, 2015).

Pohybliva (variabilni) slozka mzdy

Variabilni slozka mzdy se ve vétSiné pifipadii vaZze na vysledky prace a je tak jednim
z nejdulezitéjSich motivacnich nastrojii, které ma organizace k dispozici. Hlavnim cilem
pohyblivé slozky mzdy je posileni individudlni ¢i skupinové vykonnosti piipadné i snaha
o zvysSeni konkurenceschopnosti organizace, protoze diky této variabilni sloZce miize byt
organizace schopnd nabidnout zaméstnancim lep$i mzdové podminky nez konkurence

(Urban, 2017).
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Jedna se pro ptiklad o nasledujici (Urban, 2017):

a) prémie a bonusy,

b) odmény za zlepSovaci navrhy,

¢) podily na zisku,

d) podily na dosazeném vykonu.
Koubek (2015) jesté pfidava odménu za usporu Casu a osobni ohodnoceni.
Priplatky

Ptiplatky mohou byt narokové, coz znamend, ze zaméstnavatel ma povinnost je zaméstnanci
zaplatit, pokud jsou splnény podminky pro jejich vyplaceni. Piispévky, které nadrokové nejsou,

muze zaméstnavatel stanovit dle svého uvazeni nad ramec zakoniku prace (Mértlova, 2014).
a) priplatky povinné (narokové)
o ptiplatky za ptescas,
o pftiplatky za no¢ni praci,
o ptiplatky za praci ve svatek,
o priplatky za praci v sobotu nebo nedé¢li a dalsi.
b) priplatky nepovinné
o prispévek na dopravu do zaméstnani,
o pftiplatky na ubytovani,
o osobni ptiplatek (za dobré pracovni vysledky, nadstandardni vykon atd.),

o adalsi (Kocianova, 2010, Mértlova,2014).

1.2.2 Nefinanéni odménovani

Formy nefinan¢niho odménovani byly jiz nastinény v kapitole 1.2. Jedna se o odmény, které
nejsou vyjadiené v penézich, ale n€které z nich se na penézni vyjadreni daji pfevést. Pro vétsinu
zaméstnancll je tato forma odménovani pomérné dilezita, protoze skrz ni dochazi
k uspokojovani potieb, které dost casto penézi uspokojit nelze. Jednd se napiiklad

o seberealizaci nebo zvySeni profesniho sebehodnoceni.
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Za nefinan¢ni odménu Ize povaZovat pochvalu, uznani, moznost ziskavat nové zkusenosti
a znalosti v oboru ¢i pracovat samostatné na urcitém projektu. Spousta manazert tyto aspekty
prehlizi, a¢ jsou velice diilezité pro udrzeni si kvalitnich zaméstnancti. Dale lze do forem
nefinanéniho odménovani zatadit také slozku, ktera je mezi zamé&stnavateli vyuzivana naopak

hojné, a to konkrétné zaméstnanecké vyhody (Urban, 2017).
Siky# (2012) definuje zaméstnanecké vyhody nasledovné.

,, Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou dodatecnd penézita plnéni nebo plnéni penézité

¢

hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum v souvislosti se zaméstnanim. *

Dle Urbana (2013) jsou zaméstnanecké vyhody soucésti odmény, kterd vétSinou nemé piimy
vztah k pracovnim vysledkim a plni tlohu péce o zaméstnance. Benefity mohu piihlizet
1 k délce zaméstnani v organizaci ¢i naro¢nosti pozice. Hlavnim cilem zaméstnaneckych vyhod
je snaha organizace ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance a nabidnout jim naptiklad moznost

osobni relaxace.

Koubek (2015) dodéva, ze je tieba zjisStovat preference pracovnikil, protoZe vedeni organizace
Casto déla tu chybu, ze pro vSechny pracovniky stanovi stejny druh odmény, coz nemusi vést
ke kyzenému efektu. Preference pracovniki se totiz méni dle pohlavi, véku, rodinného stavu,
vzdélani, zivotnich podminek, délky zaméstnani v organizaci nebo naptiklad délky praxe. Tyto

vesSkeré aspekty je tedy tfeba brat na védomi pii rozhodovani o zaméstnaneckych vyhodéch.

Druhy zaméstnaneckvch vvhod

a) prispévek na stravovani (stravenky, dotované stravovani ve vlastnim zafizeni),

b) obcerstveni na pracovisti,

¢) nadstandartni pracovni volno (studijni volno, kratké patky),

d) vzdélavani a rozvoj poskytované nad ramec potieb (manazerské ¢i jazykové kurzy),
e) zajisténi dopravy do zameéstnani,

f) pracovni pomtcky slouzici i k osobnimu uzivani jako automobil, notebook

¢i telefon (Urban, 2013, Mértlova, 2014),
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g) nadstandartni 1ékatska pée o zaméstnance a rodinné piislusniky (laznég, 1éCebné
pobyty),

h) péce o déti (jesle, Skoly, tdbory),

1) finan¢ni vypomoc (ptjcky)

j) pftispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity,

k) relaxacni a tréninkové programy,

1) ptispévky na Zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi atd.,

m) darky ¢i darkové Seky (jubileum, narozeni ditéte, ukonceni studia, svatba),

n) a dalsi (Urban, 2013, Mértlova, 2014).

V navaznosti na tvrzeni Koubka (2015), Ze je tfeba zjist'ovat preference pracovniki a dle nich
pridélovat jednotlivé typy odmén budou nize popsany 3 zptisoby, kterymi Ize vyhody
poskytovat.

a) PloSné benefity — zaméstnavatel je nabizi vS§em zaméstnancim bez ohledu na to,

zda o né maji z4jem.

b) Pruzné vvhody (tzv. kafetérie) — zptsob, ktery dava zaméstnanciim moznost zvolit

si vyhody podle aktuélnich potfeb. Volba zaméstnance je omezena finan¢nim limitem,

v ramci které¢ho si zaméstnanec muize sestavit vlastni ,,bali¢ek* vyhod.

¢) Kombinace plo$ného a flexibilniho systému — tento systém usnadiiuje administrativni

¢innosti spojené s kafetérii u vyhod, o které je vSeobecny zdjem ze strany zaméstnancti

(Urban, 2013).

I presto, ze se mize zdat, Ze zaméstnanecké vyhody jsou pouze pifinosem, maji jako nastroj
odménovani také sva Giskali. Nemaji pfimy vliv na vykon zaméstnancti, protoZe ti benefity Casto
povaZzuji za samoziejmou soucdst jejich odmény, a nikoliv za nadstandard, ktery jim je ze strany
podniku poskytovan. V nekterych ptipadech nemaji zaméstnanecké vyhody vliv ani na loajalitu
zameéstnanct, protoze ne kazdy zaméstnanec bude mit o dany benefit jednoznacny z4jem. S tim
souvisi 1 to, Ze pokud budou zaméstnanecké benefity zavedeny plosné, ne pro kazdého
zamé&stnance budou zajimavé s piihlédnutim k odliSnostem napiiklad ve vé&ku, vzdélani,
rodinné situaci a pohlavi jednotlivych zaméstnanci. Muze pak dochazet k tomu, ze plosné

zavedeni benefitl vyvola v zaméstnancich pocity nespravedlivosti a nespokojenosti.
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Dal$im problémem souvisejicim se zaméstnaneckymi vyhodami muize byt jejich
poskytovani zalozené na srovndni s jinymi podniky, kdy podnik zkratka poskytuje
zaméstnanecké vyhody bez hlubsiho vyznamu jen proto, aby se vyrovnal konkurenci.
Pro efektivni vyuziti zaméstnaneckych vyhod je mimo jiné nutnym piedpokladem sladit je
s cilem podniku, tedy stanovit cile motivace, stabilizace, ¢i rozvoje zaméstnanctl, kterych chce
podnik za pomoci benefitl dosahnout a neposkytovat je jen proto, ze to délaji ostatni (Urban,

2017).

2 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A MOTIVACE
ZAMESTNANCU

Kapitola se prvné zaméfuje na definici a piiblizeni pojmu pracovni vykon a snazi
se 0 jednoduché nastinéni toho, co znamena a co vSe obnaSi fizeni pracovniho vykonu
z pohledu rtiznych autorti. Nésledné vénuje pozornost tématu motivace zaméstnanct, jejimu

procesu, typum a ¢astym chybam, které pii procesu motivace vznikaji.

2.1 Pracovni vykon a vymezeni Fizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon

Pracovni vykon zaméstnancl lze povazovat za jeden z hlavnich smysli persondlni prace,
a to z toho dtivodu, ze podnik si zaméstnance najima za tim ucelem, aby provadéli praci, ktera
je po nich vyzadovana a tim pfispivali k napliiovani podnikovych cilii (Koubek, 2015).
Urban (2012) vysvétluje pojem vykon dvojim zpisobem. Za prvé jako vysledky, kterych maji
zameéstnanci dosahovat a za druhé jako chovani, které by méli zaméstnanci dodrZovat.

Popftipad€ je mozné vylozit si pojem vykon jako kombinaci obou zminénych.
Siky¥ (2012) definuje pojem pracovni vykon nasledovné:

»Pracovni vykon je vysledkem prace a chovani vyjadfené mnozstvim prace, kvalitou prace,

v€asnosti prace, piistupem k préci, pfitomnosti v praci apod.*

Zaroven také tvrdi, Ze pracovni vykon zaméstnanct je determinovan jejich schopnostmi,
motivaci a podminkami, které jim jsou pii vykonu prace poskytnuty. Vykonnost zaméstnancti
nasledn¢ ovliviiuje pfevazné provozni a finan¢ni vysledky podniku. To znamena kvalitu prace,

spokojenost zdkazniki, naklady, vynosy, zisk a dalsi.
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Dle Kocianové (2010) je vykon clovéka obecné vysvétlovan jako vysledek urcité
¢innosti. Da se fict, Ze vykon je sou¢inem motivace, schopnosti a podminek ¢i moznosti, které
ma Clovek k dispozici. Pracovni vykon Ize také definovat jako vysledek spojeni usili
zaloZzeného na motivaci, schopnosti nebo zptsobilosti nutnych k uspésnému vykonani dané
prace apracovnich a organizatnich podminek, které podnik zaméstnancim vytvari

(Vachal, Vochozka, 2013).
Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu Ize definovat jako piistup zalozeny na principu fizeni lidi, a to bud’
na zaklad¢ ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi nadfizenym a podiizenym o budoucim
pracovnim vykonu. Na zdkladé¢ dohody nebo smlouvy dochézi k propojeni pracovnich ukoli,
vzdélavani a rozvoje zaméstnance, k hodnoceni pracovniho vykonu a k odménovani. Nutno
podotknout, Ze fizeni pracovniho vykonu vychéazi z modernich pfistupti k pracovnimu vykonu,
které zdlraziuji, ze je tfeba vytvaret pracovni mista na miru kazdému pracovnikovi, a to podle
jeho schopnosti a preferenci. Dale je dle moderniho piistupu tieba brat ohled na to, ze presné
definovana pracovni mista nejsou tolik zddouci, jelikoz je pro pracovniky prioritni flexibilita.
Je tedy nutné nahrazovat striktné¢ vydefinovanou pracovni pozici flexibilngjSim systémem,
kde je role pracovnika specifikovana s ohledem na jeho situaci a profil. Nedilnou soucésti fizeni
pracovniho vykonu je také zapojeni prvka, které zvySuji motivaci pracovnika. Tradi¢ni ptistup
totiz naopak kladl dliraz na specializaci prace a na presn¢ definované ukoly, postupy a pracovni
mista. Vysledkem byl pracovnik dostavajici rozkazy, které musel plnit. Pfistup se zaméroval
spiSe na minulost nez na budoucnost, na ptikazy shora nez na dialog a na obviflovani nez

na vcasné feseni problému (Koubek, 2015).

Sikyt (2012) popisuje, Ze fizeni pracovniho vykonu je soudasti personalistiky v organizaci a
umoziuje manazerim fidit a vést podfizené¢ k vykonu sjednané prace, k dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu a k dosazeni strategickych cili podniku. Nastrojem této
¢innosti je systematické hodnoceni, ziskdvani hodnoticich informaci a zpétné vazby o
skutecném pracovnim vykonu. Zaroven je nutnym piedpokladem pro efektivni fizeni

pracovniho vykonu rozvoj schopnosti zaméstnance, poskytovani zadouci motivace a vytvareni

pfiznivych podminek pro vykondvani sjednané prace a dosahovani poZzadovanych vysledk.

Dle Armstronga (2007) lze fizeni pracovniho vykonu brat jako systematicky proces zlepSovani
pracovniho vykonu podniku za pomoci rozvijeni vykont jednotlivct, ktery orientuje lidi na to,

aby d¢lali spravné véci tim, ze jasn€ vytycuje cile, kterych maji dosahovat.
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Cilem je nastolit kulturu vysokého vykonu, ve které jednotlivei a tymy piebiraji
odpovédnost za zlepSovani podnikovych procest a svych vlastnich dovednosti. Konkrétné
se fizeni pracovniho vykonu tykd propojovani individudlnich a podnikovych cilt
a zabezpecovani toho, aby se lidé drzeli podnikovych hodnot. V ramci fizeni pracovniho

vykonu by mélo dochdzet k rozvoji schopnosti zaméstnanct, k jejich podpofe a vedeni tak,

wewr

Rizeni pracovniho vykonu lze také chapat jako komplexni p¥istup, ktery slouzi k ovliviiovani
pracovniho vykonu lidi, jejich chovéni a rozvoji jejich pracovnich schopnosti a jsou v ném
zahrnuty dohody a pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoj pracovniki, sledovani vykonu
pracovnikli, jejich motivace a poskytovani zpétné¢ vazby k vykonu pracovnika

(Kocianova, 2010).

Urban (2012) vysvétluje fizeni pracovniho vykonu jako jasné stanoveni tikolt a cilti a vytvareni
podminek, ve kterych bude mozné tyto tikoly splnit tak, jak nadfizeny oekava. Obecné lze fict,
ze vykon svych zaméstnanct fidi vétSina firem, nebot’ by bez této ¢innosti moc dlouho
neptezily. Nicméné fakt, ze podnik vyuziva fizeni pracovniho vykonu neznamena, ze tento
pristup vyuziva spravné. Diky tomu, Ze neni pracovni vykon fizen efektivné, dochazi k poklesu
vykonu zaméstnanct a v dusledku toho také k poklesu produktivity podniku jako takového.
Bohuzel ne vzdy je odhaleni pravé pticiny poklesu vykonnosti snadnym tkolem. Pokud
manazer se svymi podiizenymi ptili§ nekomunikuje, je Castou praxi, Ze se domniva, ze problém
objevil a snazi se ho napravit, kazdopadné zlepSeni se nekond, protoze primarni pticina je Gplné
jinde. Na mozné pfi¢iny vzniku nizkého pracovniho vykonu se zaméfuje kapitola 2.3 Pfi¢iny

nizkého pracovniho vykonu.
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Dohoda (smlouva) o

pracovnim vykonu a

vzdélavani a rozvoji

|

MOTIVUJICI VEDENI A
NEUSTALA
KOMUNIKACE

Pracovni wjkon
pracovnika v pritbéhu
roku a jeho sledovani

Jl

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovniki a jeho
faktoni

Odméiovani | Vzdélavani a rozvoj
pracovniki pracovniki

Obrazek 1 Rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Koubek, 2015

2.2 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Siky¥ (2012) vysvétluje, Ze fizeni pracovniho vykonu je zaloZzeno na vzajemné dohodé mezi
nadfizenym a podiizenym zaméstnancem o pozadovaném pracovnim vykonu, tedy vcetné
rozvoje schopnosti, zddouci motivace a vytvareni pfiznivych podminek, a pfimé odpoveédnosti
nadfizenych za fizeni a vedeni zaméstnanci k dosahovéani stanovenych individudlnich

1 strategickych podnikovych cili. Efektivni fizeni pracovniki vykonu vyzaduje:

- realizaci fizeni pracovniho vykonu v souladu s podminkami organizace,
- integraci fizeni pracovniho vykonu do systému personalnich ¢innosti,

- aplikaci fizeni pracovniho vykonu na vS§echny zaméstnance.

Armstrong (2007) charakterizuje fizeni pracovniho vykonu jako neustale se opakujici cyklus,
ktery zahrnuje dohody o pracovnim vykonu a rozvoji, fizeni pracovniho vykonu béhem roku

a zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu.
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Obdobn¢ komentuje princip fizeni pracovniho vykonu Koubek (2015), ktery tvrdi, Ze je

prvné nutno definovat roli zaméstnance a cyklus rozdé€luje takto:

- projednani a uzavieni dohody o pracovnim vykonu,

- projednani a uzaviena dohody o planu osobniho rozvoje pracovnika,

- fizeni pracovniho vykonu,

- zavéretné zhodnoceni pracovniho vykonu.

/

Prozkoumani a posouzeni
pracovniho vykonu

Definovani role

'

Dohoda o pracovnim
vykonu

T

Rizeni pracovniho vykonu
v prub&hu obdobi

‘\

Planovéni osobniho
rozvoje

/

Obrazek 2 Cyklus fizeni pracovniho vykonu

2.3 Pri¢iny nizkého pracovniho vykonu

Zdroj: Koubek 2015

Teorie fizeni pracovniho vykonu je jedna véc, ale umét ji vyuzivat efektivné v praxi je veci

druhou. Casto se stava, ze vznikaji odchylky od o¢ekavani manazert a vykon zaméstnanci neni

dle jejich ndzoru dostacujici. Néasledné je tieba dohledat primarni pfi¢inu a tu odstranit, coz neni

vzdy jednoduchy tukol, protoze existuje mnoho pficin, které mohou odchylky od ocekavani

a planu zptsobovat. Nize jsou popsany nékteré z moznych pficin, které mohou vznikat

na strané zaméstnance a na strané zameéstnavatele.

a) Priciny ze strany zaméstnance

Hlavni pfi¢inou vykonovych problémii ze strany zaméstnancii jsou jejich osobni limity

pripadné osobni problémy. Co se tyce problémi osobnich, jedna se ¢asto o prechodnou situaci,

kdy zaméstnanec nedokaze oddélit sviij pracovni a osobni zivot a jeho problémy se mohou

znateln€ promitat do jeho vykonu (Urban, 2012).
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Neni to pravidlem, ovSem pokud se zamé&stnanec citi Spatné, je pravdépodobné, Ze bude
jeho psychicky stav znatelny i na jeho vysledcich. S timto problémem neni pro manazery lehké
se vyporadat. Je ovS§em nutné, aby manazefi véd¢li, jak se v takovych chvilich chovat a dokazali

témto problémiim celit a individudlné je fesit.

Osobnimi limity lze chapat situaci, kdy jsou naroky na pracovni misto nebo ukol vyssi nez
schopnosti zaméstnance, ktery mad danou ¢innost vykonavat nebo i1 takovou situaci, kdy
zameéstnanec nema dostatecné vlohy, nadani ¢i motivaci, aby zvladl projit tréninkem, ktery mu
ma napomoct k ziskani potfebnych schopnosti. V né€kterych ptipadech mohou osobni limity
znamenat to, ze zaméstnanec zkratka nema vhodné osobni rysy, pracovni postoje nebo
dostate¢né pracovni tempo. Jednd se Casto o zaméstnance se sklonem vyhledavat konflikty,
soupefit s ostatnimi zaméstnanci nebo s nimi nespolupracovat. Je ale mozné zminit, Zze nizky
vykon mize byt disledkem toho, Ze je zaméstnanec nespokojeny, moc pohodlny, liny nebo
nema dostatek vnitini motivace k tomu danou praci vykonavat. O osobnich limitech se mluvi
z toho ditvodu, ze neni mozné tyto povahové rysy zmeénit, protoZze osobni a temperamentové
predpoklady nelze od urc¢itého véku menit. Je ale na misté zdlraznit, ze zakladnim krokem pfi
predchazeni situacim, kdy zaméstnanec neni schopen plnit pracovni ukoly na dané pozici
v disledku osobnich limiti, je pfijeti vhodnych osob, cemuz by mél manazer vénovat vysokou
pozornost. Osobni limity zaméstnancii totiz nejsou hlavni pficinou jejich vykonovych
nedostatkli, hlavni divody jsou na strané¢ zaméstnavatele nebo primého nadiizeného

(Urban, 2012).

b) Priciny ze strany zaméstnavatele

Pokud bude mit podnik kvalitni, schopné a spradvn¢ vybrané zamé&stnance, je to zdklad tispéchu,
ale ne jeho zaruka. Neni pravidlem, Ze tyto pfedpoklady urcuji, Ze bude nasledny vykon prace
zameéstnancl probihat hladce a bez problémil. Jestlize manazeti ziji v domnéni, Ze po fadném
naboru jejich prace konéi, tak neni mozné, aby byl podnik ve vykonnosti efektivni. Ukolem
nadfizenych je totiz zaméstnance fadné Fidit. Uspé&sné fizeni pracovniho vykonu je zaloZeno
natom, ze se nedostatky pracovnikii nebo bariéry vysSiho vykonu fe$i preventivng,
a ne az ve chvili, kdy vzniknou, nebot’ jejich odstranéni je casové velmi narocné a podniku

se tak zbytecn¢ snizuje produktivita a efektivnost (Urban, 2012).
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Nadfizeni Castokrat hledaji pfi¢iny nizkého vykonu v odvadéné praci a postojich
zaméstnanct, ale vétSina nedostatkil je pfimym nebo nepifimym disledkem nedostate¢ného
fizeni pravé ze strany manazerti nebo nespravnym vybérem osob vykonavajicich danou praci.
Nadfizeni by tak m¢li vyuzivat vSech jim dostupnych néstrojl, které jim jejich pozice nabizi,
aby zabezpecili, ze vysledky prace podfizenych nebude zaostavat za pozadavky organizace ani

za jejich vlastnim potencidlem, ktery nemtze byt diky nedostatecnému fizeni naplnén.

Nejcastejsi priciny nizkého pracovniho vykonu plynouci ze strany zameéstnavatele nebo

nadfizeného jsou nasledujici:

- nedostate¢né zauceni, zaSkoleni, kouovani a trénink zaméstnanct. Zde se nejedna
o problém plynouci z osobnich limitli zaméstnancii, ale jde o situaci, kdy podnik
v zaméstnanci nedokéze vypéstovat schopnosti nutné pro vykon prace,

- zaméstnanci nemaji potfebné predpoklady ¢i podminky, které by jim umoznily splnit
své ukoly. Miize jit o nedostatecné informace popisujici postupy feseni utkold, jejich
vyznam a souvislosti, o nedostatecné ndstroje a pravomoci, neodpovidajici cas
pro splnéni tkoly a tak dale,

- zamg¢stnavatel nebo piimy nadtizeny nedokaze zaméstnance spravné motivovat. I velmi
dobie placeni zaméstnanci nemusi vzdy podavat stoprocentni vykon, jelikoz jejich

motivaci nejsou penize, ale jiné alternativy (Urban, 2012).
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2.4 Motivace pracovniki

Nez dojde k detailnéjSimu popisu motivace pracovnikil, je na misté definovat obecné pojem
motivace. Dle sociologické encyklopedie (2018) je motivace stav vyvolavajici aktivitu,
chovani ¢ jednani a zaméfujici je uréitym smérem. Ri¢an (2010) definuje motivaci jako
souhrnné oznaceni pro motivy a jejich ptsobeni, kdy motiv je faktor, ktery uvadi do pohybu
jakykoliv proces nebo jakoukoliv ¢innost (mysleni, pfani, rozhodnuti atd.) a je tedy cokoliv,
co vede k aktivité¢ a lze ho chépat jako vektor urcujici silu a smér. Dle Armstronga (2019)
je motivovani lidi uvadéni jich do pohyb v takovém sméru, ktery vede k dosazeni
pozadovaného vysledku. Motivaci Ize také vyjadfit jako soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka,
které ho ur¢itym smérem zaméiuji aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji (Pauknerova, 2012)
a také jako dynamicky uspofadany soubor vnitinich pohnutek k jednani podnécujici ¢lovéka

k ¢innosti (Prukner, 2014).

Pilafova (2016) vysvétluje, ze kromé vnitinich pohnutek, o ktery hovoti Prukner (2014), mohou
jednéni jedince ovliviiovat také vnéjSi pohnutky, tedy stimuly. Nésledné se jiz dd hovorit
o motivaci zaméstnanct, kdy jde o proces vytvareni souvislosti mezi ¢innostmi, které chceme,
aby zaméstnanec délal a jejich vnitinimi pohnutkami. Aby se tak ale mohlo dit, je nutné znat
tyto individudlni vnitfni pohnutky zaméstnanct, na zékladé nichz, lze vytvaret spravnou
motivaci pro plnéni pracovnich ukold. Chybou manazerii je, Zze se snazi pohnutky casto
odhadnout a motivuji pak zaméstnance tak, jak by si sami ptali byt motivovani. Pokud cht¢ji
manazefi chovani zaméstnance ovliviiovat pomoci stimuld, znamena to, ze vyuzivaji typicky
penize — mzda, provize, odmény. Nevyhodou stimulace je ale jeji kratkodoba G¢innost. Oproti
tomu vnitini pohnutky maji mnohem stabilné;si zéklad a zaméstnance tak motivuji dlouhodobég
a mnohem silngji. Ukolem manaZera je tedy rozpoznat vnitini pohnutky k jednani svych
podiizenych a dat je do souladu s pracovnimi tkoly. Toho je mozné dosahnout naptiklad témito

zpusoby:

- vybirat spravné lidi na spravnou pozici, tedy, aby zaméstnance prace bavila

a naplnovala,

- zadavat spravné ukoly spravnym lidem, tedy, tvir¢i ukoly zadavat kreativnim lidem,

tymové ukoly tymovym hrac¢im a tak dale,

- zadavat ukoly spravnym zplsobem, tedy, pokud manazer nema pro zaméstnance
motivujici utkol, je nutné dany ukol zadat motivujicim zplsobem, tedy v souladu

s vnitinimi pohnutkami jedince.
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manazera. Zakladem motivace je ,,néco za néco*, z ¢ehoz vyplyva, ze kazdy pracovni ukol
by mél byt spjat s urCitou odménou, popiipadé s urCitym typem sankce. Pokud by doslo
k naruSeni tohoto vztahu, pracovni motivace ztraci svou silu a selZe. Je oviem nutno okolnosti
pouziti sankci a odmén velice citlivé zvazovat, aby nedochazelo naptiklad k tomu, Ze ve chvili,
kdy podnik bude motivovat zaméstnance s nizkym vykonem lepSi odménou, dojde k tomu,
Ze se to prenese v jakysi standard, se kterym budou pocitat vSichni zaméstnanci a klesne tak
jejich pracovni moralka (Urban, 2012). Tvrzeni, Ze motivace lidi neni jednoduchym ukolem
potvrzuje 1 Kocianova (2010), ktera vysvétluje, ze 1idé maji rlizné potreby a stanovuji si rizné
cile, kterymi chtéji své potfeby uspokojovat. Neni tedy na misté¢ myslet si, Ze jeden piistup

k motivovani bude mit stejny u¢inek na vSechny jednotlivce.

Dobte motivovani lidé jsou taci, ktefi maji jasné definované cile a podnikaji kroky, které
ke splnéni cile smétfuji. Podnik miize nabizet prostiedi, ve kterém Ize dosdhnout velmi vysoké
miry motivace pomoci stimulii a odmén, ale manazefi jsou ti, ktefi hraji v rdmci motivace hlavni
ulohu. Musi vyuzivat své dovednosti motivovat k tomu, aby ze sebe lidé vydali to nejlepsi.
Aby takto mohli fungovat, je nutné, aby pochopili proces motivace a to, jaké typy motivace

existuji (Armstrong, 2007).

2.5 Proces motivace

Motivace zacina ve chvili rozpoznani védomé nebo nevédomé potieby, kterou je nutno
uspokojit. V dusledku toho je stanoven cil, ktery vede k uspokojeni potieby a definuje se akce
(potiebné kroky), ktera vede ke splnéni cile. Pokud je cile dosazeno da se predpokladat,
ze se obdobné chovani bude opakovat, az se opét objevi podoba potieba. Neni-li cile dosazeno,
neni pfili§ pravdépodobné, Ze by se podobnad akce opakovala. Proces motivace ilustruje
obrazek 3. Rozpoznani potieby (Need), stanoveni cile, ktery by mél uspokojit danou potiebu
(Goal) a nasledné se rozhodne o chovani a krocich, které¢ by mély napomoct k dosazeni cile
(Action). Je ale dulezité nezapominat na to, ze potieby, cile i akce zalezi na jednotlivci a na
okolnostech. Neni tedy duchaplné predpokladat, Ze jeden pfistup k motivaci oslovi vSechny,

kterych se to tyka (Armstrong, 2019).
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Need _

Obrazek 3 Proces motivace

Zdroj: Armstrong, 2019

Pilatové (2016) taktéz hovoti o tfech fazich procesu motivace. Konkrétné je ale definuje takto:

- vzbuzeni zajmu,
- udrZeni z4jmu,

- nasmérovani z4jmu k pozadovanému cili.

Zda se, ze se jednd o zcela odliSnou definici, neZz jakou nabizi Armstrong (2019),
ale ve vysledku lze ,,vzbuzeni zajmu* chapat jako rozpoznani urcité potieby, ,,udrzeni z4jmu*
pak jako stanoveni urcitého cile, jak potiebu uspokojit a ,,nasmérovani zajmu k pozadovanému
cili“ jako kroky kcili sméfujici. Armstrong definuje proces motivace spiSe z hlediska
jednotlivce ¢i zaméstnance chcete-li a Pilafova se zamétuje spiSe na konkretizaci procesu
motivace pro potfeby manazera. To znamend, ze manazer musi rozpoznat potiebu zaméstnance
a vzbudit v ném z4jem pottebu uspokojit, nasledné¢ musi zaméstnanctiv zajem udrzet urcitou
formou motivace, kterd bude sméfovat k uspokojeni potieby, nasmérovani zijmu
k pozadovanému cili pak Pilafova chape jako kol manazera nasmérovat zaméstnance skrz
motivaci spravnym smérem, ktery vede ke splnéni pracovniho tkolu (zde oproti ni chéape
Armstrong ,,Akci“ z hlediska jednotlivce jako kroky, které vedou k uspokojeni individudlni

a ne podnikové potieby).
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2.6 Typy motivace

Dle Urbana (2013) je prvné nutno zodpovedét si dvé zékladni otazky.

a) Cim zaméstnance motivovat — jaké pouZzit motivacni néstroje.

b) Jak s motiva¢nimi néstroji zachazet.

Ke spravné motivaci zaméstnancti je zapotiebi zvolit vhodné motivacni nastroje, které 1ze délit
podle toho, zda zaméstnance motivuji spiSe vnitini nebo vné&jsi faktory. Motivaci lze tedy dle
faktorti rozdélit na vnitini a vnéj$i (Urban, 2013). TotéZ potvrzuje i Armstrong (2019), ktery
dodava, Ze kazdy typ (vnitini ¢i vnéjS§i motivace) bude vyuZitelny pro jinou skupinu
zaméstnancu. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.4, je tfeba si uvédomit, ze neexistuje jediny
pristup, ktery by motivoval vSechny zaméstnance. Manazer by se tedy mél snazit zjistit, co jeho
podfizené motivuje a bavi, at’ uz v ramci rozhovoru nebo jejich sledovanim pfi praci

(Kocianova, 2010).

2.6.1 Vnéjsi motivace

Vnéj§i motivaci jsou prevazné financni odmény jako je mzda, plat, prémie, bonusy
¢i o¢ekavani, ze dojde k povyseni nebo zvysSeni mzdy v budoucnu. S vnéjsi motivaci uzce
souvisi také pochvala, uznani a osobni i pracovni prestiz, kterd je s pracovnim mistem spojena

(Urban, 2017).

Gerrop (2014) vysvétluje, ze extrinsicka, tedy vnéjsi, motivace funguje na bazi trestu a odmeény.
Tedy, Ze pracovnikovi slibime za splnéni pracovnich ukoldi finanéni odménu nebo mu
pohrozime trestem, pokud ukol nebude tadné plnit. Dopliuje ale také, Zze zvysSeni vykonu
vyvolané vnéj§i motivaci miva Casto kratké trvani, nebot’ mnohem silngj$im motivem jsou
motivy vnitfni. Vnéj$i a vnitini motivacni faktory je mozné piimo spojit s Maslowovou
pyramidou potieb, kdy zaméstnance, nachazejici se v prvnich 4 stupnich pyramidy
(fyziologické potieby, potfeby jistoty a bezpeci, socidlni potieby, potieba uznani), lze
kratkodobé motivovat extrinsicky. Nasledné zaméstnanci pottebuji nové vnéjsi podnéty, nebot’
sila plivodnich jiZz neni takova. Posledni stupeni Maslowovy pyramidy a n€kterymi autory
zminovany 1 ¢tvrty stupeil — potieba uznani a potieba seberealizace, je pak intrinsickou, tedy
vnitini, motivaci, ktera je silngjsi z toho diivodu, Ze na stupni uznani a seberealizace lidé délaji

to, co délat chtéji a jejich prace je tedy napliuje.
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Néavaznost motivacnich faktori na Maslowovu pyramidu potieb popisuje
1 Provaznik (2004), ktery taktéz tvrdi, ze vné¢jSim motivem pro zaméstnance je potieba pencz,
potieba budouci jistoty nebo naptiklad motiv potvrzeni vlastni duilezitosti, ktery je Casto

spojeny s prestiZi pracovniho mista nebo spole¢nosti jako takové.

Fotfeba
seberalizace

/ Potfeba uznani, dcty \
Spoletenské potfeby:
soundlezitost a laska
/ Potfeba bezpedi a jistoty \
/ Fyziologické potfeby: jidlo, tekutiny, teplota, spanek, pohyb \

Obrazek 4 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Petruncikova, 2014

Aby doslo k posileni motivace téch zaméstnanci, u nichz ptevazuje pravé vnéjsi motivacni

faktor, je na misté (Urban, 2013):
- stanovit ocekavany vysledek zadané prace,

- jasn¢ sdélit, jaké odmény zaméstnanci obdrzi za dosazené vysledky nebo za vyssi

pracovni usili,
- zvySit moZnost zaméstnanct ovlivnit vysledky své prace,
- podpofit vztah odmén k dosazenym ciliim,

- zavést penézni odmény, o které maji zaméstnanci zajem — zaméstnanecké vyhody atd.

2.6.2 Vnitini motivace

Vnitini motivacni faktory navazuji na posledni dva stupné Maslowovy pyramidy potieb
(potieba uznani a potteba seberealizace). Potfeba uznani se da ovSem zatadit i do vné&jSich
faktorti, tudiz zde dochazi k jistému prolinani. Zaméstnanci, kteti spadaji do této kategorie tedy
prahnou po novych schopnostech, které mohou pfii praci ziskavat, ¢imz dochazi k uspokojovani

lidské potieby zdokonalovat se.

38



Tento vnitfni motivacni faktor pisobi predevS§im tehdy, dochdzi-li ke zvySovani
schopnosti, na kterych ¢loveéku zalezi a posiluje se tak jeho sebevédomi. Déle tito zaméstnanci
touzi po samostatnosti, coz znamend, ze manazer by mél zaméstnanci dat volnéjsi ruku pfi
rozhodovani o jeho praci nebo na ného postupné rozhodovaci pravomoci delegovat. Diilezité je
nezapominat hlavné na poskytovani zpétné vazby, ktera pozitivné pfispiva k zaméstnancové
spravnému rozhodovani. Tretim castym vnitinim motivem byvaji viditelné vysledky. Lidé maji
potiebu, aby za nimi byla jejich prace vidét, nebot’ se tim opét zvySuje jejich sebevédomi
a sebediivéra. Posledni z hlavnich vnitinich motivac¢nich faktor se tyka potfeby vykonavat
smysluplnou préci, kterd ma Sirsi spolecensky vyznam. Nejednd se zde o konkrétni ¢isla, jako
naptiklad rist podnikovych ziskt, ale spiSe o pifinos pro zakazniky a spole¢nost jako celek
(Urban, 2017). Zaméstnanci zaméteni na vnitini motivacni faktory Casto pracuji s vysokym
nasazenim, aniz by za n¢j oCekavali finan¢ni odménu, protoze jsou pohdnéni pravé vnitinimi

motivy, které piisobi mnohem silnéji, nez vnéjsi motivacni faktory (Urban, 2013).

Pro zaméstnance, u nichz pfevazuje vnitini motivace je dulezit¢ (Urban, 2013):

- ziskat uznani a byt respektovan,

délat zajimavou a smysluplnou praci,

- uplatnit pfi vykonu prace své vlastni schopnosti,

- byt na své pracovni vysledky hrdy,

- ziskavat nové zkuSenosti, mit moznost rozvijet se,

- udrzovat ptatelské vztahy na pracovisti.

Pilafova (2016) dopliluje, ze v problematice motivace zaméstnancli vystupuje mimo jiz

zminéné mnoho dal$ich faktoru.

a) Vhodné stanoveni cile — patii k nejucinnéjsim faktortiim motivace, pokud jsou spravné

stanoveny. Maji motivacni funkci ve chvili, kdy jsou pro zaméstnance piiméfené
naro¢né a obsahov¢ zajimavé. Pokud by byl cil pfilis narony nebo naopak jednoduchy,
pusobil by demotivacng.

b) Népln prace ,.,na miru“ — napli prace by se méla snazit maximalné vyuzit potencidlu

zaméstnance, aby tak délal to, co dobfe umi a bavi ho to. Neni ovS§em mozné tento
princip aplikovat vzdy, tyka se spiSe tvarcich tymu. Pfi snaze nalézt pro zaméstnance
nejvhodnéjsi pracovni pozici se ¢asto vyuziva tzv. job rotation, kdy zaméstnanec sttida

jednotlivé pracovni pozice a ndsledné mu je ptidélena ta, ve které se nejlépe osveédcil.
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d)

g)

h)

Participace — vnitini motivaci miiZze byt i poskytnuti moznosti podilet se na rozhodovani.
Pokud ma zaméstnanec prostor k tomu, rozhodnout se, jakym zptisobem sviij tikol splni,
je to pro ného mnohem vice motivacni, nez pokud by dostal ptikaz od nadfizeného.
Zaméstnanci se pak s plnénim ukoll 1épe ztotozni, pokud mohou pii jeho realizaci
implementovat své vlastni myslenky a napady.

Zpétna vazba — je to velmi uziteCny nastroj pro zvySovani vykonnosti zaméstnanct
a sméfovani jejich motivace spravnym smérem. ManaZer by mél dbat na zpétnou vazbu
jak v ptipadé, kdy je s praci zaméstnance spokojen (posili tak zaméstnanciv zépal,
spokojenost se sebou samotnym atd.), tak ve chvili, kdy spokojen neni, aby v¢as odhalil
nezddouci pracovni navyky, postupy a pfipadn¢ srozumitelné vysvétlil,
co od zaméstnance ocekava (Pilafova, 2016).

Styl tizeni a osobnost manazera — to, jakym zptisobem bude manazer pfistupovat ke

svym podfizenym, bude jim zadéavat tikoly, komunikovat s nimi a chovat se k nim, mtize
vyznamné ovlivnit jejich ochotu plnit zadané ukoly a dodrZovat stanovena pravidla
a postupy. Je také tieba, aby byl manazer Cestny a transparentni, to znamena, ze pokud
néco slibi, tak to dodrzi, d4 se na né¢ho spolehnout a tika to, co si mysli a déla to, co tika —
zjednodusen¢ feceno, je predvidatelny v chovani.

Vztahy na pracovisti — tkolem manaZera je fidit vztahy na pracovisti v tom smyslu,

aby vytvofil vhodné prostfedi, procesy a pravidla, diky kterym budou zameéstnanci
schopni spolupracovat a nebudou mezi nimi tak vznikat zbytecné konflikty vyvolané
nefunkénim systémem, které mohou pferist v konflikty osobni a vyustit
v zaméstnancilv odchod ze zaméstnani.

Image firmy — tento faktor ovlivituje pfedevsim stabilitu zaméstnance, protoze pokud
ma podnik dobrou povést a postaveni na trhu, je pro zaméstnance Cest v takovém

podniku pracovat.

Podnikova kultura — opét faktor, ktery ovliviiuje pfedevsim spokojenost a loajalitu
zaméstnance. Podnikova kultura je jakysi soubor psanych i nepsanych pravidel, ktera
by v podniku méla fungovat. Mize se jednat o zplsob komunikace uvnité firmy
(ohleduplnost jednani nadfizeného s podifizenym), o to, zda se pii kariérnim ristu bere
ohled na spolupraci, kolegialni chovani, pracovitost a klade se diiraz na korektni vztahy
nebo zda tyto faktory nehraji roli a kariérni riist nalezi tém, ktefi maji s nadiizenym
naptiklad blizsi vztah. Déle se mize jednat o firemni zvyklosti a tradice, zda
je vyzadovano predepsané obleCeni a zda jsou pracovisté Cista, moderné¢ zatizena

a navrzend, vybavena modernimi technologiemi a tak dale (Pilafova, 2016).
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2.7 Chyby pFi motivaci pracovniki

Ukolem manazera je mimo jiné motivovat své podiizené. V praxi Casto dochéazi k tomu,
ze manazefi nevyuzivaji motivaci dostate¢né nebo ji nevyuzivaji spravné a nefunguje pak tak,
jak ocekavaji. Tato kapitola se zamé&fuje na par chyb, kterych se manazeti dopousti nejcasteji

a mohou mit rapidni dopad na loajalitu, vykonnost a spokojenost zaméstnancti.

Jednou z nejcastéjSich chyb je, Ze manazeii spoléhaji na to, ze ti nejdilezitéjsi zaméestnanci,
kteti funguji samostatné, délaji néco na vic a je na né€ spolehnuti, jsou motivovani dostatecné
a nepotiebuyji, aby jim byla vénovana vyss§i pozornost. Deleguji na né€ tak stale dalsi ukoly
na vic, za které nejsou dodatecné ohodnoceni, coz mtize vést k tomu, Ze zaméstnanci nasledné
nezvladaji svou praci, jsou pod tlakem, nestihaji v€as plnit své pracovni povinnosti, délaji chyby
a jsou demotivovani. O dal§i chyb& lze hovofit v ndvaznosti na nabor a zauceni novych
zaméstnancl. Nové pfichozi zaméstnanci jsou vétSinou velmi motivovani, nadSeni z nové prace
a maji chut’ se nové praci naucit a zdokonalovat se. Pokud jim ale manazer nebude vénovat
dostateCnou pozornost, Castokrat pomérné rychle praci opusti, jelikoZ nejsou fadné zauceni,
prace jim tak trva déle nez jiz zabéhnutym zaméstnancim, a muze se stat, ze tdhnou vykonnost
celého tymu dolt. V disledku toho mohou vSichni jeho kolegové pfijit naptiklad o prémie, coz
nepfispiva ani k dobrym vztahiim na pracovisti. Je tedy tieba, aby manazer zajistil fadné
zauCeni nového zameéstnance a udrzel tak jeho nadSeni, se kterym do prace nastoupil

(Pilatova, 2016).

Urban (2013) za dalsi chybu povazuje to, Ze mnoho manazer bere dobie odvedenou praci
jejich podtizenych jako néco, co je samoziejmé, a tudiz podiizené dostate¢né nemotivuji
a nepovzbuzuji. Neuvédomuji se ale, Ze jejich jednani miize zaméstnance velmi demotivovat,
nebot’ si pfijdou nedocenéni. Velka chyba, které¢ se néktefi manazeti dopousti, se dotyka
zamestnanct, ktefi inklinuji k vnitfnim motivaénim faktorim. Manazefi totiz neptikladaji
vnitini motivaci pfili§ velkou véhu a domnivaji se, Ze napfiklad finan¢ni ohodnoceni, které
poskytuji, je velmi motiva¢ni pro vSechny zaméstnance a neni tfeba je motivovat jinym
zpusobem. Pokud by ale manazefi tyto své domnénky prehodnotili, nejen, Ze by dokazali své
podfizeni Iépe motivovat a udrzovat je spokojenéjsi, ale zaroven by dokazali i uSetfit, protoze

nastroje vnitini motivace jsou pro podnik mnohem mén¢ nédkladné nez nastroje motivace vnéjsi.
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V neposledni fadé Casto dochézi k tomu, Ze zamé&stnanci jsou demotivovani samotnym
chovanim manazera — nedodrzuje sliby, jeho tvrzeni nejsou stabilni a ¢asto méni nazory,
nejednd se zaméstnanci na urovni a tak dale. Manazer by nemél zapominat na to, ze ho pfi jeho
praci sleduji jini, a mél by se tak dle toho chovat. Jedna-li manazer se svymi podiizenymi
s respektem, na partnerské urovni a dokéaze-li v podiizenych vzbudit divéru a spravedlivé
hodnotit, dava tak podfizenym moznost vyuzivat a rozvijet své schopnosti, vytvaret tymovou
atmosféru ¢i pfispivat k pocitu, ze prace, kterou zaméstnanci vykonavaji, je pro n¢ opravdu
smysluplnd. To je hned né&kolik faktorti, které velmi napomdhaji ke spokojenosti

a motivovanosti zaméstnanct (Urban, 2010).

Pokud chce podnik své zaméstnance motivovat a motivaci udrzet, je tieba je odmeénovat.
Je ovSem nutné dbat na to, aby odména nenélezela jen za mimotadné vysledky, ale i za to,
ze bylo dosazeno stanoveného cile nebo jsou plnény veskeré stanovené povinnosti, které
zaméstnanec ma. Odmena je G€innd pouze tehdy, pfichazi-li rychle a zaméstnanci véfi, Ze jeji
ziskani tak maji pod svou kontrolou. Zaroven je tfeba neopomijet zaméstnance, kteti jsou
prumérni ¢i lini, nechtéji se angazovat a pracuji jen proto, ze musi. Pokud by manazer ptehlizel
prave tyto zaméstnance a nesnazil se je motivovat, riskoval by za prvé ztratu autority a za druhé
pokles motivace celého pracovisté, protoze laxni pfistup zaméstnancti by mohl pro ostatni byt
signalem, zZe se taktéz nemuseji snazit odvadet kvalitni praci, kdyZ n€kterym spolupracovnikiim
to prochazi. Taktéz by se jinak kvalitni zaméstnanci mohli stat demotivovanymi
a nespokojenymi ztoho divodu, Ze na n¢ bude pievadéna prace téch, ktefi svou praci

nevykonavaji tak, jak by méli (Urban, 2017).
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3 NAVRH NA POSTUP PRACE

Cilem prace je analyza soucasného systému odménovani zaméstnanct a stanoveni aspekti
pii propojeni systému hodnoceni vykonnosti a systému odménovani. Zaroven se také prace
zabyva rozdily mezi generacemi X a Y ve vztahu k motivaci a stimulaci zaméstnanct. Tato

kapitola vymezuje ndvrh na postup kompletni prace. Cely proces je znazornén na obrazku 5.

Odménovani -

souhrn teoretickych
Systém odménovani vychodisek

Motivace a vykon -
Reserse zdroji Mollvace' pracovniho 3 souhrp leorgt\vkych
vykonu vychodisek

Reserse zdroju

Generace XaYyv
Reserse zdrojd pracovnim pro;tfedi -
vymezeni a
charakteristika

v

Vybér podnikové
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Generace Xa Y -
charakteristika
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- zpUsobu §etfeni
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Vytvofené skupiny
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Obrazek 5 Navrh na postup prace

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tuto chvili doSlo prozatim ke zpracovani oblasti odménovani, vykonnosti a motivace
na zakladé resSersi zdroju. Souhrny teoretickych vychodisek, které jsou vystupem, nasleduji dale

v textu.

Co se tyCe prvni oblasti, tedy odménovani, bylo na zaklad¢ reSerSe literatury zjiSté€no,
ze odména za praci ma obecné schopnost ovlivnit mnozstvi a kvalitu odvedené prace
ajepovazovana za jednu zvelmi efektivnich metod motivovani zaméstnancti. Mimo
to, Ze existuje finan¢ni slozka odménovani, do které Ize zatadit mzdu nebo plat, pohyblivou
slozku mzdy a dalsi finan¢ni benefity, existuje také nefinancni slozka mzdy, kterd se mimo
zameéstnaneckych vyhod sklada také zuznani, povySeni nebo na piiklad z moZnosti
seberealizace, coz jsou pro zameéstnance v poslednich letech velmi dilezité aspekty, diky
kterym se citi v zaméstnani spokojenéjsi. Je tedy tfeba zaméfit se na obé slozky odménovani
aani jednu neopomijet, aby dochazelo k uspokojeni zaméstnancti ve vsSech hlediscich.
Tim firma ptispiva k vétsi motivovanosti svych zaméstnanct, a tudiz i k jejich vEtsi vykonnosti,
a zaroven k jejich vétsi loajalité¢ vici zaméstnavateli. Zde dochéazi k provazanosti systému
odménovani, vykonnosti a motivovani, kdy je ztextu patrné, ze pokud podnik pozaduje
po zameéstnancich vyssi vykonnost, je tieba, aby zaméstnance jistou mérou motivoval a vytvarel
jim prostor pro ziskdvani financni odmeény ¢i jinych benefitti. Jednotlivé moznosti, jak ziskat
finan¢ni ¢i jinou odménu nad ramec mzdy, a vySe moznych odmén by pak mély byt soucasti

podnikové politiky odménovani.

V navaznosti na zvySovani vykonu je nutno vykonnost zaméstnancti ur¢itym zpusobem
mapovat a fidit. Se samotnym pojmem fizeni pracovniho vykonu se uz pravdépodobné setkal
kazdy manazer, ale ne kazdy ho implementuje fadn€ i do podnikové praxe. Diky fizeni
pracovniho vykonu je manazer schopny mnohem lépe vést zaméstnance k pozadovanému
vykonu a napliovat tak stanovené cile. Je tfeba osvojit si zdkladni prvky fizeni pracovniho
vykonu a snazit se vyhybat nejcastéjsim chybam, kterych se manazefi pti fizeni vykonnosti
dopoustéji a v dusledku kterych ¢asto dochazi k poklesu vykonnosti jejich podiizenych. Obecné
cely tento proces zaind jiz pii vybéru zaméstnancl, souvisi se vzdélavanim a rozvojem
pracovnikt, s jejich motivaci a je zakoncen zavéreCnym zhodnocenim pracovniho vykonu,

z ¢ehoz jsou nasledné vyvozeny zavéry a navrhy na ptipadné dalsi zlepSovani.
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V posledni tfad€ byla za pomoci reSerSe zdrojii pfiblizena problematika motivace
zaméstnancl. Motivace je jakasi vnitini pohnutka k jednani a chovani, kterd se zaméiuje
uréitym smérem. V souvislosti s timto tématem v podniku je nutno podotknout, ze je ikolem
manaZzera, aby rozpoznal, co zamé¢stnance motivuje a dokdzal s touto informaci pracovat
ve prospéch vykonnosti podniku. Zaroveil je nutno pochopit, jak funguje samotny proces
motivace a naucit se s nim z pozice manazera pracovat, aby bylo diky spravné motivaci mozno
dosahovat pozadovanych cili. V neposledni fad¢ je velmi dualezité¢ uvédomit si rozdil mezi
vnitini a vnéj$i motivaci, kdy je vnitini motivace povazovana za mnohem silngj$i a manazery
podniku casto opomijenou, na coz poukazala kapitola 2.7, popisujici chyby, kterych

se manazefti pii motivovani svych podfizenych dopousti.

Jak tedy z jednotlivych teoretickych vychodisek vyplyva, aspektem, ktery souvisi
s propojovanim systému odménovani a vykonnosti, mtize byt propojeni pracovniho vykonu
aplnéni pracovnich ukolti s finanéni odménou ¢i jinym benefitem. To znamena,
Ze zamé&stnanec muze pro piiklad za urcCity pracovni vykon, ktery bude nad rdmec jeho ¢innosti
stanovenych v pracovni smlouve nebo se bude tykat plnénim urcitych norem a tak dale, ziskat
odménu na vic. Z hlediska motivace, kterd je taktéz aspektem, jez propojuje vykonnost
s odménou, nebot motivace s pracovnim vykonem velice Uzce souvisi, je pak mozné
zaméstnance motivovat finanéné nebo nefinancné, a to v zéavislosti na zaméstnaneckych

preferencich a na uvazeni podniku.

Dale v praci bude opét na zékladé reserse literatury zpracovana problematika rozdili mezi
generacemi X a Y v pracovnim prostfedi z hlediska motivace. Tedy, zda se zminéné generace
z hlediska motivacnich prvki a pracovniho chovani lisi a po ptipadé o jaké odliSnosti se jedna.
Charakteristika jednotlivych generaci by méla pfispét k nasledné tvorbé otazek pro vlastni
Setfeni, jeZ bude soucasti praktické Casti prace. Po zpracovani charakteristik generaci X a Y
by mélo dojit ke zvoleni zplsobu Setfeni a k vybéru typu respondenti. Nésledné¢ bude
pro vyzkum vybrana konkrétni podnikova realie, vytvofeny a verifikovany jednotlivé otazky
pro Setfeni na zaklad¢ teoretickych vychodisek a podle typu vybranych respondentii
avposledni fazi bude kompletné vyhodnocen vyzkum, navrzena ptipadnd doporuceni

a zhodnocena vhodnost jednotlivych otazek.
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4 GENERACE ,,X“ A ,,Y*“ V PRACOVNIM PROSTREDI

Nejprve je nutné vysvétlit, co vibec pojem generace vyjadiuje. Dle Saka
a Kolesarové (2012) je ze sociologického hlediska generace skupina lidi, které spojuje nejen
jejich vékova kategorie, ale také vyznamné spolecenské udalosti ¢i souhrn zmén spolec¢enskych

podminek.

Sociologicka encyklopedie (2020) definuje generaci jako velkou socialné diferencovanou
skupinu osob, kter¢ jsou propojeny dobové podminénym stylem mysleni a prozivaji podstatna

obdobi ve shodnych historickych a kulturnich podminkéach.

Rozlisuje se nékolik generacnich skupin, které se od sebe lisi svym chovanim, jednanim
i postojem. Je dulezité si uvédomit, ze tato rozdilnost generaci hraje dilezitou roli nejen
v osobni roving, ale i na tirovni podniku. Pokud chce byt v dnesni dobé podnik uspésny, je sice
dualezité nabizet kvalitni produkty a sluzby s pfidanou hodnotou pro spotiebitele, ale mnohem
dualezitejsi je kvalita pracovniho prostiedi a motivace zaméstnancii k chovani, které je v souladu
s cilem celého podniku. V soucasnosti je tedy nedilnou soucasti praice manazera porozuméni
tomu, Ze motivace zaméstnancl je stéZejnim aspektem, ktery napomédha k dosahovani
strategickych cilii podniku a je tfeba snazit se pochopit rozdily v preferencich motiva¢nich
faktori mezi jednotlivymi skupinami generaci zaméstnancii. Pokud manaZer v rdmci této

¢innosti selze, mize to vést k poklesu celkové efektivnosti podniku z hlediska vykonnosti.

Aktualné se na trhu prace stietdvaji 3 generace. V Ceské republice se jedna konkrétné o baby
boomers, generaci X a generaci Y. Kazda z té€chto generaci ma nejen jiny zivotni styl obecné,
ale ma 1 jiny pohled na profesni Zivot, co se ofekavani ty¢e. Mnoho podnikl neptiklada
rozdilnosti mezi generacemi vyznam, nebot’ diive to taktéz nebylo zvykem a pfedmétem feSeni
tématu zvySovani vykonnosti podniku byla prioritné lepsi technologickd vybavenost,
a ne spokojenost zaméstnanct. Neékteré podniky se tak 1 nadale drzi svych stavajicich metod
motivace a fizeni pracovniho vykonu, a¢ by urcitou inovaci mohli dosahnout mnohem vétsiho

vykonu a prosperity (Kian, Tan Shen, 2012).
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4.1 Casové vymezeni generaci X a'Y

Co se tyCe rozdéleni generaci, je to pomérné komplikované, nebot’ neexistuje
standardizované oznaceni a mezi autory je znacnd neshoda pfevazné v oblasti rozpéti let

pro dané generace (Reeves, 2000).

Podle Schwartze, Hole & Zhonga (2010) jsou generacni rozdily v jakékoli spolecnosti
formovany politickymi, socioekonomickymi a kulturnimi udalostmi. Z tohoto divodu
muze dochazet k rozdilnému casovému rozpéti generaci u jednotlivych autorl, protoze
z globélniho hlediska se v kazdé zemi formovala dand generace v lehce odlisné dobé
v zavislosti na jiz zminénych udélostech, které jsou pro kazdou zemi individudlni.
Nasledujici tabulka 1 ukazuje formovéni jednotlivych generaci v rliznych zemich

z ¢asového hlediska.

Tabulka 1 Generace v Case

. 1950 1960 1970 1980 1990 2000
Post-50s Post-60s Post-70s Post-80s Post-90s
China generation generation generation generation generation
(1950-1959) (1960-1969) (1970-1979) (1980-1989) (1990-1999)
“Non-Traditional”
& eneration Gen Y
India (1948-1968) (g'm) (1981-onward)
South
Korea
1st Baby Lo 2nd Baby Shinjinrui
J Boomer | Danso generation Sh'"l“';r."" Boomer Post Bubble Junior Yutori
apan (1946- (1951-1960) g;'&?’_;‘ 9‘?3) (1971- (1976-1987) (1986- | (1987-2002)
1950) 1975) 1995)
Post War generation
(1945-1965) (1955-191-) (19m-onmrd)

Baby Boomers Generation X-"Husak’s Children Generation Y
generation” 7
muk (1946-1964) {1965-1982) (1983-2000)
Baby Boomers Gen X GenY
Af.-ig. (1943-1970) (1970-1989) (1990-2000+)

(1945-19641 (fﬂlﬁdm (1981 ?.(IH)

Baby Boomers Gen X GenY
(1943-1964) (1965-1980) (1981-2001)

Zdroj: Schwartz, Hole & Zhong, 2010
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Pro ticely této prace, ktera se zamé&fuje pouze na generaci X a generaci Y na tizemi Ceské
republiky, bude vyuzito ¢asového rozpéti, které ve své publikaci uvadi Monika van den
Berg (2020) a je témé&f totozné s rozdélenim, které je patrné z tabulky 1 — fadek pro Ceskou
republiku. Tedy pro generaci X, jinak nazyvanou jako ,,Husdkovy déti, je typické rozmezi
1961-1981 a pro generaci Y, jejiz ptislusnici jsou také ozna¢ovani jako ,,Milenidlové* nebo

,pocitacova generace®, se jedna o rozmezi 1982-2004.

4.2 Rozdily mezi generacemi X a Y v pracovnim prostiedi

I ptesto, Zze se skupiny generaci napifi¢ celym svétem lisi z hlediska potfeb, mysleni
a postoju, kazda skupina mé pievladajici spolecné rysy. Pokud se na n¢ podnik zaméii,
muze tak upravit ptistupy k fizeni pracovniho vykonu stanovenim vhodné strategie naboru,
udrzeni a rozvoje zaméstnancii, ktera uspokoji rizné potieby kazdé generace (Schwartz,

Hole & Zhong, 2010).

Jak jiz bylo feceno v kapitole 4, na trhu prace aktualné plnohodnotné pracuji 3 generace,
které ale nemaji stejné znalosti, zkuSenosti ani pohled na svét, a proto je nutné k nim

pristupovat individudlné (Lorenzova, 2018).

Nasledujici podkapitoly se snazi detailnéji pfiblizit charakteristiky generaci X a Y a rozdily

mezi nimi.

4.2.1 Generace X (1961-1981)

Tehdejsi déti generace X v CR vyristaly za socialismu, kdy neexistovala nezaméstnanost
ani volny pracovni trh. Zivot za komunismu je naucil se prosazovat, coz je vyraznym rysem
vétSiny prislusnikll této generace, diky kterému ma dnes spoustu z nich velmi dobré

postaveni (van den Berg, 2020).

Co se tyCe charakteristiky c¢lenli generace X =z hlediska pracovniho Zivota, dle
Mitchella (2016) upiednostiiuji kvalitu konecného vysledku pied jeho kvantitou, jsou
zvykli plnit zadané cile, byt produktivni a tvrdé pracovat a kladou diiraz na rovnovahu
pracovniho a osobniho Zivota. Usiluji o finan¢ni zabezpeceni a klidny zivot a maji pevné

pracovni navyky — nevadi jim brzy vstavat, dojiZdét nebo délat prescasy (Millerova, 2020).
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Dle ¢lanku Kmoska (2020) preferuji zastupci generace X spiSe mentoring ze strany
zkuSenéjSich nez striktné¢ dana pravidla. To znamena, ze Casto opovrhuji autoritami,
a respektuji spiSe zkuseného cCloveka. Také jsou spiSe individualisté nez tymovi hraci

a zastavajici postoj, Zze zadanou praci odvedou 1épe nez ostatni.

4.2.2 Generace Y (1982-2004)

Pro generaci Y je typické, Ze nepoznala Zivot bez internetu a mobilnich telefoni.
Jako nejcastéj$i komunikacéni prostfedek vyuzivaji textové zpravy nebo socialni sité, coz
je naopak pro generaci X téméf nepochopitelné, protoze tento zplisob zivota jim neni az tak

blizky, a¢ technologie jiz také vyuzivaji (McAlister, 2009).

Milenialové Casto pracuji se zapalem, protoze radi pfekonavaji pracovni vyzvy a sami sebe,
jelikoz diky tomu ziskéavaji dal$i zkuSenosti, po kterych touzi. Vyhledavaji tak neustale
nové prilezitosti, které¢ se jim naskytaji. S pracovnim zapalem ale souvisi také paradox,
ze 1idé ze skupiny generace Y Casto nevydrzi dlouho na jednom mist€ a stiidaji zaméstnani.
Diivodem jejich jednani je to, zZe jim neni na dané pracovni pozici umoznéno sbirat nové
zkuSenosti, kariérn¢ a osobnostné rlst a prace je pro n¢ stereotypni. Pak bez pocitu viny
odchazi tam, kde je jim nabidnuto pozitivni pracovni prostfedi a zajimava prace, ktera

je nuti pfekonavat piekazky (van den Berg, 2020).

Dle Mitchella (2005) upiednostiiuji clenové generace Y aktivni zapojeni do béhu podniku,
to znamena, Ze se chtéji angazovat naptiklad pii rozhodovani o urcitych skutecnostech,
které se jich pfimo dotykaji, at’ uz jde o pracovni postupy ¢i cokoliv jiného. Je pro né
dilezita prace v tymu, vzdeélavani a osobnostni rast, flexibilni a uvolnéné pracovni prostiedi
a také chtéji vSe hned — da se tedy fict, Ze nejsou pfili§ trpélivi. S tim souvisi 1 fakt,
ze je pro n¢ dulezity multitasking po celou dobu prace, to znamend, ze maji potiebu
vykonavat vice ¢innosti naraz (telefonovat za jizdy apod.). Spole¢nym rysem s generaci X

je rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Reeves (2006) dodava, ze Milenidlové maji pfirozenou schopnost vyuzivat technologie
a multitasking a pfi vykonu své prace ocekavaji interaktivitu. Nejsou takovymi
workoholiky, jako jsou ¢lenové generace X, ale kompenzuji to vyuzivam technologii, které

praci urychluyi.
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Dle prizkumu zroku 2018, uvefejnéného na strankach https://blue-pool.cz/, maji

Milenialové kvalitni vzd€lani, vyborné technické dovednosti a umi se velmi rychle
prizptisobovat. Kladou si zarovein pomérné vysoké naroky na pracovni pozice
a do zamé&stnani nechodi jen kvili préci jako takové, protoze nechtéji délat nudnou praci
jen proto, aby si vyd¢lali. O¢ekavaji, ze podnik, pro ktery budou pracovat jim bude nabizet
angazovanost, bude si jich vazit a bude do nich ochoten investovat, pokud mu oni vénuji
svlyj Cas a talent. Z prizkumu také vyplyva, ze ¢lenové generace Y jsou sice povazovani
za prelétavi, co se prace tyce, ale pouze ve chvili, kdy nejsou s podnikem, pro ktery pracuji,
ve vzajemném souznéni a nesleduji stejné hodnoty. Pokud tomu tak ale je, prace Milenialy
naplnuje a bavi a maji moznost diskutovat o tom, co se jich tyka a neni jim pouze natizovano

co maji délat , dokézi byt velmi loajalni (Provaznikova, 2018).

Lorenzova (2018) tvrdi, ze generace Y pozaduje vice volného ¢asu a neni pfili§ ochotna
pracovat piesCas. Penize pro ni nejsou smyslem prace, ale prostfedkem pro vyuzivani
volnoc¢asovych aktivit. Kladou velky dlraz na to, aby prace, kterou vykonavaji davala smysl
a vyzaduji pracovni prostiedi s modernim technickym vybavenim a pohodovym prosttedim,
kde je prostor pro otevienou komunikaci. Také si velice ceni moznosti dlouhodobého

vzdélavani a ziskavani zkusenosti z riznych odvétvi.
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4.2.3 Shrnuti

Z podkapitol vyse je zietelné, ze mezi generaci X a generaci Y jsou pomérné velké rozdily,
co se tyce postoje k praci. Postoj jako takovy je ovSem velice individualni, a ne kazdy zastupce
generace ho bude mit totozny. S velkou pravdépodobnosti ale bude odpovidat nejvyraznéjSim
rysim vymezujicim danou generaci. V tabulce 2 jsou zaznamenany autory nejcastéji

zminované rysy generace X a generace Y, a tedy rysy, které nejvice definuji danou generaci.

Tabulka 2 Rozdily mezi generacemi X a Y v pracovnim prostiedi

Generace X Generace Y
loajalni Castéji méni praci
tvdé pracuji chtéji praci, ktera jim dava smysl a bavi je
workoholici radi prekonavaji prekazky a sami sebe
nevadi jim pres€asy ani ranni vstavani ¢i dojizdéni vyZaduji moderni technologické vybaveni
uprednostnuji kvalitu pracovniho vysledku pred kvantitou |poZzaduji flexibilitu - maji mimo praci hodné jinych aktivit
individualisté tymovi hradi
maji problém s autoritami nemaji problém s autoritami
ndsleduji radéji zkusenosti penize méni za své volnocasové aktivity
dilézita je rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota pozaduji osobnostni rist - vzdélavani
pracuji pro penize - financni zabezpeceni a klidny Zivot ocekavaiji, Ze si jich firma bude vazit
plni zadané ukoly a jsou produktivni pozaduji otevienou komunikaci na pracovisti
nejsou priliz angazovani (vlastni napady, atd.) angazovani (vlastni napady, podileni se na rozhodovani)

Zdroj: vlastni zpracovani

5 VYBER PODNIKOVE REALIE A SETRENI

Druhd polovina prace se zaméfuje na hodnoceni systému odménovani zaméstnancu
a na propojenost odménovaciho systému a systému hodnoceni vykonnosti ve vybraném
podniku pohybujicim se v odvétvi stavebnictvi. Setifeni zaroveil zahrnuje posouzeni rozdilnosti

v motivaci a stimulaci zaméstnancti generaci X a Y daného podniku.

Zarovenn bude prace zaméfena na postup vytvoreni pilotni verze otazek pro rozhovor
a dotaznikové Setfeni pro zkoumani zminénych skutecnosti. Vyzkum tedy bude probihat
v ramci jedné z ¢eskych divizi stavebniho podniku za pomoci rozhovoru s manazerem divize
a za pomoci reprezentativniho vzorku 6 zaméstnancti, kteti obdrzi dotaznik. Vystupem Setfeni
bude nejen zhodnoceni situace v podniku, ale i vyhodnoceni vhodnosti stanovenych otazek
a ptipadny navrh na jejich upravy pro smérodatnéjsi vysledky pti dalSim rozsdhlejSim

zkoumani této problematiky.
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Charakteristika zvoleného podniku

Zvoleny podnik se pohybuje v odvétvi stavebnictvi. Zaméfuje se pfevdzné na projektovani
a realizaci pozemnich staveb, inZzenyrskych staveb, staveb silnic a mostl, Zelezni¢nich staveb
a tuneld. Matetska spolecnost sidli v Rakousku, kde byla zalozena roku 1936. Dnes mé podnik
nékolik dcefinych spole¢nosti po celém svété, zaméstnava v priméru 11 000 zaméstnanct
a dosahuje obratu zhruba 3 miliardy EUR. Za hlavni pobocky lze povazovat Rakousko,
Némecko, Mad’arsko a Ceskou republiku. Rakouska pobocka tvoii zhruba 56 % celkového
obratu, Némecka 13 % a pobo¢ka v Mad’arsku a Ceské republice 11 %. Zbylych 9 % pak tvofi

pobocky v ostatnich zemich.

V Ceské republice je spolecnost aktivni od roku 1992 a napfi¢ celou CR ma tii divize.
Konkrétné divizi dopravniho stavitelstvi, divizi pozemniho stavitelstvi a divizi Zeleznicnich

staveb (interni zdroj).

Filozofii podniku je, ze zaméstnanci jsou to nejcennéjsi, co podnik ma, a jsou zarukou uspéchu.
Proto se snazi, aby na pracovisti vladla do jisté miry rodinna atmosféra, ktera pfispiva k tomu,
aby se zaméstnanci citili dobfe a byli motivovani k setrvani v podniku. Co je taktéz dulezité
zminit je fakt, Ze podnik zaméstnava pouze technickohospodatské pracovniky, tedy projektanty
staveb, rozpoctare, asistentky, vedouci pracovniky (manaZzefi a mistfi) a podobné a na samotné

stavebni prace vyuziva outsourcingu (interni zdroj).

6 TVORBA OTAZEK

Nasledujici kapitola je zaméfena na tvorbu otazek pro dotaznikové Setieni, které bude probihat
mezi zaméstnanci, a pro rozhovor s manazerem jedné z ¢eskych pobocek. Bude zde popsan
postup, jakym byly otazky sestavovany a upravovany, a to jak pro oblast odmeénovani
a hodnoceni vykonnosti, tak pro oblast motivace a stimulace zaméstnancti generaci X a Y.
Veskeré otazky byly vytvofeny na zdkladé poznatka ziskanych pfi rozboru obou problematik

pro teoretickou ¢ast prace.

6.1 Otazky pro rozhovor

Nejprve se prace zaméii na tvorbu otazek pro rozhovor s manazerem divize. Otazky jsou tedy
pomyslné rozdéleny do dvou kategorii. Prvni kategorie obsahuje otazky smétujici k tématu

odménovani a vykonosti a druha kategorie se zaméfuje na otazky tykajici se motivace
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a stimulace zaméstnancii generaci X a Y. Pokud nastane situace, kdy budou pii rozhovoru

pouzity dalsi dopliujici otdzky, budou nasledné zminény v rdmci konec¢ného vyhodnoceni.

V prvni fazi byly tedy vytvoreny otazky tykajici se propojeni systému odménovani a systému
hodnoceni vykonnosti. Obsahuji také obecné otazky, jako napiiklad ,,Kolik ma vaSe divize
zaméstnanci?“ nebo ,,JJaké pracovni pozice vaSe divize nabizi?“. Tyto otazky se piimo
nedotykaji dané problematiky, ale pro piehlednéjsi vyhodnoceni Setfeni byly ve fazi prvotni
tvorby otazek zahrnuty. Otazky 6 az 8, které jsou obsazeny nize v textu této kapitoly, se jiz
lehce prolinaji s tématem motivace a stimulace zaméstnancli generaci X a Y, ale byly
pfidruzeny k prvni kategorii otdzek, jelikoz se stile z vétsi Casti tykaji spiSe politiky
odménovani a hodnoceni vykonnosti. V konecné fazi ale budou brany v potaz i pti vyhodnoceni

problematiky motivace a stimulace zaméstnanct generaci X Y.

Vvdéet otadzek tykajicich se propojeni systému odménovani a systému hodnoceni pracovni

vykonnosti:

1. Kolik mé Vase divize zaméstnanci?

2. Jaké pracovni pozice firma nabizi? (Pfipadné vypsat i pozice, které jsou nabizeny piimo
v ramci Vasi divize)

3. Jakym zplisobem je nastavena odména za praci? (fixni mzda, hodinova mzda, ukolova
mzda,)

4. Megfite pracovni vykonnost zaméstnancii? Pokud ano, jak? (Uvedte pro kazdou
pracovni pozici, kterou firma nabizi.)

5. Je systém méfeni vykonnosti propojen se systémem odménovani? Pokud ano, jakym
zpisobem?

6. Vyuzivate zpétné vazby? Pokud ano, jakym zplsobem? (skrz vedouci, porady,
rozhovory)

7. Obsahuji mzdy zaméstnancti motivacni slozky? Pokud ano, jaké?
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8. Pokud chcete zaméstnance motivovat k vyS$§imu pracovnimu vykonu, jaké nastroje
k tomu vyuzivate?

9. Pokud ano v jakém zhruba zastoupeni? (Zkuste vyjadrit naptiklad v procentech)

10. Pokud ano, rozliSujete zpusob, jakym zaméstnance motivujete nebo je pro vSechny

stejny?

Po vytvofeni této sady otazek doSlo k tvorbé otazek pro druhé téma, tedy pro motivaci
a stimulaci zaméstnanct generaci X a Y. Ukolem otézek je zjistit, zda manaZer podniku viibec
vnima jistou rozdilnost mezi generacemi a je zohlednovéana i v rdmci motivace ¢i nikoliv
a zaroven zjistit, zda podnik nabizi pro obé kategorie motivacni a stimulaéni prvky, které jim

jsou blizké.

Vviet otazek zamérenvych na motivaci a stimulaci zaméstnancu generaci X a Y:

11. Jsou vasi zaméstnanci rozdilnych generaci? (Konkrétné — +38 let: generace X
- 38 let: generace Y)

12. Maji vasi zaméstnanci moznost kariérniho rstu?

13. Maji vasi zamé&stnanci moznost osobnostniho ristu, vzdélavani?

14. Maji zaméstnanci prostor vyjadfit svlij nazor/napad pii feSeni urcitého pracovniho
ukolu/problému? Pokud ano, vyuzivaji toho?

15. Pracuje se spiSe na urovni piikazli nebo je prostor pro otevienou komunikaci
a konzultaci?

16. Myslite si, ze je prace pro zaméstnance zajimava a bavi je? Pokud ano, proc¢ si to
myslite?

17. Stiidaji se u vas zaméstnanci ¢asto nebo jsou spise stali?

a. Pokud se ¢asto méni, o jakou v€kovou kategorii se spiSe jednd? (+38 let:
generace X; -38 let: generace Y)

16. Vyuzivate tymové prace nebo je spise typicka prace jednotliveti?
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6.2 Otazky pro dotaznik

Po vytvoreni otdzek pro manaZzera byla pozornost zaméfena na tvorbu otdzek
pro zaméstnance. Nékteré otdzky byly pfevzaty praveé z otdzek pro rozhovor s manazerem
a bylo pouze lehce upraveno jejich znéni, ostatni pak vznikaly individualné pfimo pro dotaznik
pro zaméstnance. Stejné tak jako u otdzek pro manazera byla nejprve vytvorena kategorie
zabyvajici se propojenosti odménovani a vykonnosti a nasledné byla vytvofena druhd
kategorie, kterd sméfuje k udajim tykajicim se motivace generaci X a Y. Otazky 1 a 2
jsou prevzaté ze sady otdzek pro manazera a zaméfuji se na pracovni pozici, na které dany
zaméstnanec pracuje a na délku vykonu povolani ve zvoleném podniku. Otazky 3 az 10
se zamé&iuji pirevazné na oblast politiky odméiovani a propojeni vykonnosti zaméstnanct
a odménovani. Zbylé otazky se tykaji tématu motivace generace X a Y. Mezi obéma oblastmi
samoziejme existuji spojitosti, a proto nelze sady otdzek jasné kategorizovat. Vétsina otazek
je otevienych, aby nedochazelo k ovliviiovani odpovédi zaméstnanci ze strany autorky.

Kompletni znéni dotazniku viz ptiloha A

Vvdéet otadzek tykajicich se propojeni systému odménovani a systému hodnoceni pracovni

vykonnosti

1. Na jaké pracovni pozici pracujete?
2. Jak dlouho pracujete ve firmé?
3. Jakym zplisobem mate nastavenou odménu za praci?
4. Je néjaky zptisobem métena vase pracovni vykonnost?
a. Pokud ano, jak?
5. Je vaSe vykonnost propojena s vasi odménou?
a. Pokud ano, jakym zplisobem?
6. Vnimate jako nejvétsi pracovni motivace penize?
a. Pokud ne, co jiného? (Je mozno vice odpovédi.)
7. Jste spokojen/a s vyvazenim osobniho a pracovniho Zivota?
b. Pokud ne, z jakého diivodu a co byste chtél/a zménit?
8. Na stupnici 1-5, jak jste spokojena/a se systémem odménovani ve firmé? (Hodnoceni
jako ve skole 1 velmi spokojen/a, 5 nespokojen/a)

a. Co byste pfipadné¢ zménil/a?
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9.

10.

Mate moznost ziskat bonusové finanéni ohodnoceni k vasi mzd¢ (za praci na vic,
piescCas apod.)?

a. Pokud ano, za co ohodnoceni ziskavate?

Mate moznost i jinych benefitl ve firmé (finan¢ni i nefinan¢ni)?

a. Pokud ano, jakych

Po tvorbé vyse zminénych otazek doslo tedy k tvorbé otdzek zaméfujicich se na motivaci

generace X a Y. Ukolem otazek bylo zjistit, zda zamé&stnanci podniku svymi postoji viibec

odpovidaji aspektim popisujicim jejich generaci nebo nikoliv a soucasné zjistit,

co zam&stnance motivuje, co jim v podniku chybi atd., aby mohla byt vznesena piipadna

doporuceni a navrhy na zmény.

Vviet otazek zamérenych na motivaci a stimulaci zaméstnancu generaci X a Y:

11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

Dostavate od vedeni zpétnou vazbu na svou praci?

a. Pokud ano, jakym zptsobem a je dle vas dostatecna?

Uvazoval/a jste nékdy nad tim, Ze byste odesel/a do jiné prace?

a. Pokud ano, proc¢?

Jak dlouho jste nejdéle pracoval/a pro jednoho zaméstnavatele?

Mate moznost kariérniho ristu?

a. Pokud ano, je to pro vas dilezité?

Mate moznost osobnostniho rustu, vzdélavani?

a. Pokud ano, je to pro vas dilezité?

Mate prostor na to, vyjadiit svlij nazor/madpad pii feSeni uréitého pracovniho
ukolu/problému?

a. Pokud ano, vyuzivate toho?

b. Pokud ne, uvital/a byste to?

Citite se aktualné dostate¢n¢é motivovan/a k vykondvani vasi prace?

a. Pokud ano, co véas motivuje?

Vyuziva se ve firmé tymové prace nebo je spise typicka prace jednotlivei?

a. Vyhovuje vam dany pfistup? Zdivodnéte.
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19. Dostavate spiSe piikazy od vedeni, jak Ukol plnit nebo je prostor pro otevienou
komunikace a diskusi?
a. Vyhovuje Vam dany piistup?

20. Jak vnimate vztahy na pracovisti?

21. Je pro vas obecné dulezité, zda vas prace bavi a naplituje nebo jsou prioritou spise
penize?

22. Pokud by vas nebavila, myslite si, Ze by se to odrazilo na jeji kvalité?

23. Dava vam vase aktualni prace smysl a bavi vas?

24. Citite se pracovné dostatecné docenén/a?
a. Pokud ano, diky ¢emu si tak pripadate?

25. Jste Zena nebo muz?

26. Do které generace se dle roku narozeni fadite?

6.3 Uprava otizek

Nasledujicim krokem po vytvofeni otdzek bylo prvotni zkusebni Setfeni, které bylo provedeno
pouze sjednim respondentem zftad zaméstnanci firmy, ktery vyplnil dotaznik
pro zaméstnance. Nasledné byly s respondentem dané otdzky konzultovany s cilem zjistit,
zda jsou otazky srozumitelné a davaji smysl. Do konzultace byly zahrnuty také otazky mifené
na manazera divize, nebot’ bylo taktéz nutno ovéfit, zda jsou otazky srozumitelné formulovany.
Po provedeni Setfeni a konzultace dospéla autorka k zavéru, ze otazka 19 ,,Dostavate spiSe
piikazy od vedeni, jak kol plnit nebo je prostor pro otevienou komunikace a diskusi?* a otazka
19a ,,Vyhovuje Vam dany piistup?* jsou nadbytecné, nebot’ maji stejnou vypoveédni hodnotu
jako otazka 16 ,,Mate prostor na to, vyjadfit sviij ndzor/napad pti feSeni urcitého pracovniho
ukolu/problému?*. Z tohoto ditvodu byly tedy otazky 19 a 19a vyfazeny ze sady otazek
pro zaméstnance. Zaroven byla také odstranéna otazka 20 ,,Jak vnimate vztahy na pracovisti?*,
protoze zadnym zvlastnim zpisobem nepiispivala k zdvérecnému vyhodnoceni sledovaného

zaméru.
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Vysledna sada otazek pro zaméstnance je tedy totozna jako v kapitole 6.2 s tim rozdilem,

ze byly odstranény nasledujici otazky:

1. Otazka 19 - Dostavate spiSe piikazy od vedeni, jak ukol plnit nebo je prostor pro
otevienou komunikace a diskusi?
2. Otazka 19a - Vyhovuje Vam dany pfistup?

3. Otéazka 20 - Jak vnimate vztahy na pracovisti?

Sada otazek pro manaZera divize byla shledana vhodnou a zlstala tedy beze zmény.

7 PROVEDENI A VYHODNOCENI SETRENI

Tato kapitola je zaméfena na vyhodnoceni Setfeni a zhodnoceni vhodnosti stanovenych otazek.
Prvné jsou vyhodnoceny odpovédi na prvni sadu otizek, kterd byla urCena pro rozhovor
s manazerem divize. Jednotlivé odpovédi jsou zaznamenany v ptiloze B. Dale je vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, které probchlo mezi zaméstnanci podniku. Postup je totoZny jako u prvni
sady otdzek a zaznamenan je v kapitole 7.2. Zavérem je pak kone¢né shrnuti vyzkumu, které
je zalozeno na propojeni odpoveédi manazera a zaméstnancl ana zavérenych navrzich
a doporucenich. Druha ¢ast vyhodnoceni je zaméfena na posouzeni vhodnosti polozenych
otazek. Zda diky nim bylo zji$t€no pozadované, zda byly vhodné poloZeny a byla na né ziskana
relevantni odpovéd’ nebo zda by nékteré z otdzek mély byt vyfazeny, upraveny, nahrazeny nebo

doplnény.

7.1 Rozhovor s manazerem divize

Polostrukturovany rozhovor s manazerem divize probéhl prvni tyden v dubnu 2021.
V disledku aktudlni pandemické situace probéhl online formou na platform& Whereby.com
atrval zhruba 45 minut. Manazerovi bylo postupné poloZzeno 16 otazek zminénych
v kapitole 6.1 a jeho odpovédi byly zaznamenavany do textového dokumentu. Zadné doplitujici
otazky nebyly polozeny. Jednotlivé odpovédi na otazky jsou uvedeny v ptiloze B. Otazky mély
napomoct ke zjisténi, jakym zpisobem v podniku funguje politika odménovani a zda
je néjakym zpisobem pracovano s rozdilnosti generaci zaméstnanct. Zaroven jsou odpovédi

na otazky podkladem pro zavére¢né shrnuti a ptipadné navrhy na zmény.
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Prvni dvé otazky rozhovoru sméfovaly k obecnym informacim, aby autorka méla uceleny
piehled o situaci v podniku, respektive v konkrétni divizi. Slo o zji§téni podtu zaméstnanct
dané divize a jejich strukturu. Ostatni otazky jiz souvisely s tématem odménovani a vykonnosti

a s motivovanim generaci X a Y.

V ramci sady otazek zaméfujicich se primarné na oblast odménovani a vykonnosti bylo
zjisténo, ze je v podniku nastavena fixni mzda, ktera je rozd€lena na dvé slozky. Na slozku
pevnou a slozku nenarokovatelnou, kterd ma svym zplisobem motivacni charakter, nebot
pfi neplnéni pracovnich povinnosti mize byt kracena. Zarovent zaméstnanciim nélezi odméeny
za praci nad rdmec pracovni doby a prémie vychazejici z ekonomického vysledku konkrétni
divize, které jsou vyplaceny vzdy 5 meésicii po ukonceni hospodarského roku. Tedy

jednorazove.

Co se tyce vykonnosti, jejiho méfeni a nasledného propojeni s odménou, neni tento princip
v podniku pfili§ vyuzivan. Manazer zminil, ze pracovni vykon zaméstnanct neni méfen, nebot’
pokud prace neni splnéna, jak ma, je to v disledku oborou podnikani velmi rychle zjistitelné
a zrakem kontrolovatelné. Jediné propojeni mezi vykonnosti a odménou vznikéa v souvislosti
s kontrolou zadanych ukolt. To znamena, ze pokud je zji§téno, ze tkol neni splnén fadn¢ a vcas,
je feSen nahradni termin a pokud neni splnéno ani v ndhradnim terminu, dochézi ke kraceni
nenarokové slozky mzdy. Jedna se tedy o propojeni vykonnosti a odménovani z hlediska
negativni motivace. V souvislosti s motivaci manazer také uvedl, ze motivaci k vyS§Simu
pracovnimu vykonu povazuje z osobnich zkuSenosti za Spatnou, nebot’ zaméstnanci v disledku
pozitivni motivace ¢astokrat povazuji za vyssi pracovni vykon cokoliv, co vykonaji. Domniva
se tedy, Ze zaméstnanec by mél dostdvat mzdu za vykonanou praci v rozsahu pracovnich
¢innosti stanovych v pracovni smlouvé a mély by byt oceniovany pouze mimoiadné vykony
provedené nad ramec (prace o vikendech nebo piescas), které jsou v podniku ohodnoceny
mimotadnymi odménami.

Dalsi otdzky jiz byly zaméfeny prioritné na rozdily v motivaci generaci X a Y. Divize
zaméstnavd 11 zaméstnancii z ¢ehoZ jsou 4 zaméstnanci generace Y a 7 zaméstnancl
generace X. Rozdilnost generaci podnik pfi motivovani zadnym zptisobem nerozliSuje a ptistup
je tedy stejny ke vS§em zaméstnanctim. V podniku se vyuziva prevazné tymové prace, nebot’
v oboru stavebnictvi, dle slov manaZera, nevede individudlni prace ke kyzenému cili. Co se tyce
poskytovani zpétné vazby, je zde vyuzivana vZzdy po provedeni tkolu a probihd formou
rozhovoru. Rozebira se zpusob, kterym byl kol proveden a fesi se piipadné varianty, jak by §lo

ukol fesit jinak, aby se predchdzelo vzniku chyb a jejich opakovani.
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V otazkach tykajici se oblasti kariérniho a osobnostniho riistu bylo zminéno nasledujici.
Z4dny ze zaméstnanct nema sviyj aktualni post striktné dany jako koneény. ZaleZi pouze
na zameéstnancich a jejich ptistupu k dalSimu rozvoji a sebevzdélavani. Zaroven existuje
samoziejmeé 1 opacny postup, kdy napiiklad vedouci pracovnici mohou byt pro neplnéni
povinnosti pfefazeni na niz§i post. Osobnostni rlst taktéZ neni podniku cizi a nabizi
zaméstnancim rizné moznosti. Firma hradi mnoha Skoleni a odborné seminafe zamétené
na zvySovani kvalifikace, kterych se zaméstnanci mohou tcastnit. Je dokonce pofadana firemni
akademie, kdy naptiklad pro letosni rok doslo ke spolupraci se stavebni fakultou, ktera velkym

dilem pftispéla ke zvySovani odbornosti a rozsifeni obzorii zaméstnanci.

V podniku je také relativné velky prostor pro otevienou komunikaci a angazovanost
zaméstnancl. Pokud pfijdou s vlastni aktivitou, napadem ¢i jednodussim feSenim, je mozné
je prosadit. Dobré napady jsou vzdy vitany. Je zde tedy dulezita predevsim komunikace
a konzultace a pouze v krajnich ptipadech, kdy neni mozné dojit k zadvéru pii diskusi,
jsou vyuzivany ptikazy ze strany nadiizenych. Jak fekl sdm manazer divize: ,,Nejhorsi je totiz

nerozhodnost. I $patné rozhodnuti je lepsi nez zadné. Toto mé naucila 1éta praxe.*

Posledni tii otazky polozené¢ manazerovi divize se tykali fluktuace zaméstnanct a faktu,
zda se manazer domniva, ze zaméstnance prace bavi. Osobni ndzor manazera divize je, ze 70 %
zameéstnancl prace bavi a je to viditelné i na jejich odvedenych ukolech. Maji snahu vSe fesit
a pfichazet s vlastnimi napady. 30 % zaméstnanct pak bere praci jako néco, co je zivi, je to pro
n¢ zab¢hla rutina a cokoliv nového je pro né problém, ktery jim nabourava jejich pohodu.
Zaméstnanci jsou obecné spisSe stali. Za dobu existence divize odesli pouze Ctyfi. Jeden z nich
byl pfefazen na jinou divizi v ramci podniku, dal§i zaméstnanec odeSel z diivodu nesplnéni
ptislibu kariérniho ristu, kdy mél byt povySen, ale nakonec byl sesazen na nizsi post v disledku
jeho neptiznivého pracovniho postoje a posledni dva odesli z divodu zajimavéjsi nabidky
(zajimavéjsi obor a specializace). Co se tyce zatazeni odchozich zaméstnancii do generacnich
skupin, 3 z nich spadali do generace Y a jeden do generace X, ¢imZ se potvrzuje i teoretické
vychodisko z kapitoly 4.2.3, které tik4, Ze zaméstnanci generace Y nejsou tolik loajalni

ke svému zaméstnavateli a astcji méni zaméstnani.
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7.2 Dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci

Piechazime k vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které probihalo mezi zaméstnanci
podniku. Dotaznik obsahoval 24 otazek, kdy byla vétSina z nich oteviend, aby nedochazelo
k ovliviiovani odpovédi respondentli ze strany autorky. Dotaznik obdrZzelo 6 respondentt,
kterymi byli pouze muzi, nebot’ v divizi, ve které bylo Setfeni provadéno, byli v dob¢ Setfeni
k dispozici pouze zaméstnanci muzského pohlavi a obecné feeno, podnik zaméstnava
prevazné muze, a to z diivodu oboru podnikani, kterym je stavebnictvi. VEk respondentt byl
rozdélen dle generaci X a Y, kdy 4 z respondentti byli generace Y a 2 generace X. Rozd¢leni
interpretuje graf 1a tabulka 3. Dotaznikové Setifeni probihalo na pielomu mésict biezna a dubna

2021. VSechny poskytnuté dotazniky se zcela vyplnéné vratily zpét.

Vékova kategorie respondent

=

POCET RESPONDENTU

Generace X Generace Y
GENERACE

Graf 1 V&kova kategorie respondentti

Tabulka 3 Vékova kategorie respondentt

Respondent | Odpovéd’

oo | O|w| >
K= = | | 4

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na jaké pracovni pozici pracujete?

Jednd se o otevienou otazku, ktera slouzi k definovani pracovni pozice oslovenych
respondentli. Otdzka je dulezitd z hlediska nasledujiciho feSeni propojeni oblasti vykonnosti
a odménovani. Je nutné znat pracovni pozice respondentl, aby bylo moZzné posoudit,

zda je ptipadné propojeni zminénych oblasti dostacujici nebo je prostor pro zmény.

Z oslovenych respondentti jsou 2 z nich vedoucimi stavby a 4 z nich stavebnimi techniky, jinak
feCeno mistry. Stavby vedouci maji na starost kompletni dohled nad probihajicimi stavbami,
tzn. dohlizi, zda vSe probiha v terminu a dle pland. Stavebni mistii naopak zabezpecuji priabeh
stavby jako takové, tzn. zajist'uji material, kontroluji podfizené, aby vSe probihalo dle smérnic,

projektové dokumentace a tak dale.

Tabulka 4 Pracovni pozice respondenti

Respondent Odpovéd’
Stavebni technik
Stavby vedouci
Stavebni technik
Stavby vedouci
Stavebni technik
Stavebni technik

mm|ga|w| >

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak dlouho pracujete ve firmé?

Nasledujici otazka byla opét oteviend. Bylo tfeba zjistit, jak dlouho respondenti pracuji
ve firm¢, aby bylo mozné posoudit, zda lze brat jejich nasledujici odpovéedi jako relevantni.
Pokud by byl néktery ze zaméstnancii v podniku kratce, naptiklad 3 mésice, nemusel by byt
jeste zcela szit s podnikem a jeho podnikovou kulturou, s kolegy a nemusela by se na n¢ho
prozatim vztahovat urcitd vykonnosti méfitka, jelikoz by se stile zaucoval. Zaroven otazka
lehce sméfovala i k loajalnosti zaméstnancii viaci podniku, coz je okruh, kterého se dotyka
taktéZ 1 oblast rozdilnosti generaci X a Y, kterd popisuje, Ze zaméstnanci generace X jsou
loajalngjsi a oproti ¢lentim generace Y méné ¢asto meéni zaméstnani. Délku zaméstnaneckého

pomeéru jednotlivych respondentl zobrazuje graf 2.
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Délka pracovniho poméru v podniku

6

6

5 Respondent A
Respondent B

3
Respondent C
2
1,5 — M Resppondent D
1
I I M Respondent E, Respondent F
0

RESPONDENTI

POCET LET

N W B

[EEN
A\

Graf 2 Délka pracovniho poméru v podniku

Jakym zplisobem mate nastavenou odménu za praci?

Pfi odpovidani na tuto otdzku méli respondenti k dispozici 3 pfedem stanovené varianty

odpovédi a také moznost vlastni odpovédi. V nabidce byly tyto moznosti:

a) Fixni mzda
b) Hodinova mzda
¢) Ukolova mzda

d) Jiné (Vase odpoveéd)

Vsech 6 respondentll se v nasledujici otdzce shodlo na odpovédi a), tedy, Ze maji vSichni

nastavenou fixni mzdu.

Je néjaky zptusobem mérena Vase pracovni vykonnost?

K otazce opét nasledoval vycet moznosti, ze kterych mohli respondenti volit. Jednalo se ovSem
o uzavienou otazku, ve které bylo mozné zvolit pouze variantu ,,Ano®, ,,Ne*“ nebo ,,Nevim*.
Z tabulky 5 a grafu 3 niZe je patrné, Ze 3 z 6 respondentl nevédéli, zda je jejich vykonnost
n¢jakym zplsobem meéfena a je tak moznost, aby se odrdzel vykon v jejich hodnoceni.
Dva respondenti zvolili moznost ,,Ne*“, kdy se domnivaji, Ze jejich vykonnost Zadnym
zpusobem meétena neni a pouze jeden respondent odpovédél na otazku kladné, tedy, Ze jeho

pracovni vykonnost métena je.
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Tabulka 5 Méfeni vykonnosti z pohledu respondentt

Respondent | Odpovéd’
A Nevim

im | O 0| W
Z
(¢}
=,
B

Zdroj: vlastni zpracovani
Méreni vykonnosti z pohledu respondentt

3
3
2
I
1

ano ne nevim

MERENI VYKONNOSTI

[ERN

POCET RESPONDENTU
N

Graf 3 M¢éteni vykonnosti z pohledu respondentt

Tato otdzka mela také dopliuji pod otdzku, kterd zjistovala, jakym zplsobem je vykonnost
respondentli méfena. Podotdzka se zaméfovala pouze na respondenty, ktefi odpoveédéli
na hlavni otdzku kladné. Jedinym respondentem, ktery odpovédéel kladné, byl respondent F,

ktery uvedl, Ze je jeho vykonnost méfena na zékladé plnéni harmonogramu.
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Je vase vykonnost propojena s vasi odménou?

Respondenti méli opét na vybér z moznosti ,,Ano®, ,,Ne“ a ,,Nevim*. Zde odpoveédéla vétsina

respondentt kladn¢. Paradoxné téméf vSichni respondenti, ktefi uvedli, Ze jejich vykonnost neni

meéfena, odpovedéli na tuto otdzku kladné, tedy, Ze jejich vykonnost je propojena s odménou.

Detailni odpovédi vyobrazuje néasledujici tabulka 6 a graf 4.

Tabulka 6 Propojeni vykonnosti s odménou

Propojeni vykonnosti s odménou

POCET RESPONDENTU

ano

Graf 4 Propojeni vykonnosti s odménou

Respondent

Odpovéd’

Ano

Ano

Ne

Ano

Nevim

i g O|w| >

Ne

2
"l
1

ne

ODMENA ZA VYKON
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Dopliujici pod otazkou byl zplisob, jakym je odména propojena s vykonnosti respondentt.
Jednalo se o otevienou podotazku urcenou pro respondenty, ktefi na hlavni otazku reagovali

kladn¢é. Odpoveédi respondentl zobrazuje nasledujici tabulka 7.

Tabulka 7 Zptisob propojeni vykonnosti s odménou

Respondent Odpovéd’
A Odména za dobie odvedenou praci
B Pohybliva slozka mzdy
D Dokonceni prace v pozadovaném terminu a kvalité

Zdroj: vlastni zpracovani

Vnimate jako nejvétsi pracovni motivace penize?

Tato otazka byla polozena za ucelem zjisténi, zda jsou respondenti motivovani spiSe penézi,
nebo jsou pro n¢ dulezité jiné podméty, které od svého zaméstnavatele ocekavaji. Zaméiena
byla pfedev§im na rozdilnost generaci, tedy, zda lze skrz tento faktor rozlisit zaméstnance
generace X a Y, kdy pro zaméstnance generace X by méli byt motivacni spiSe penize a pro

zaméstnance generace Y naopak jiné prvky.

Tabulka 8 nize zobrazuje, Ze pro polovinu respondentd jsou prioritni penize a pro druhou
polovinu naopak motivace jina. Pro respondenty, ktefi nezvolili variantu ,,penize* nasledovala
podotazka, ktera zjiSt'ovala, co je tedy motivuje vice. Respondenti méli na vybér ze 4 ptredem
stanovenych odpovédi (uznani, pochvala, smysluplna prace, vzdélani), které mohli kombinovat
a zaroven méli moznost odpoveédét vliastnimi slovy. Vyhodnoceni podotazky popisuje Tabulka
9, ze které je patrné, ze pro vSechny 3 respondenty je diilezité, aby jejich prace ddvala smysl.
Pro respondenta D je ddle motivacnim vidina moZnosti se vzdélavat a respondenta F motivuje
také uznani. Je tedy patrné, Ze vyrok ohledn¢ rozdilnosti generaci z kapitoly 4.2.3 nebyl
potvrzen, nebot’ respondenti A F spadaji do generace X a nejvétsi motivaci k praci jim nejsou
penize, ale smysluplnost prace a uznani, a naopak pro vétSinu Clend generace Y jsou prave

nejvetsim motivem penize, a€ by to dle teoretickych vychodisek mélo byt naopak.
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Tabulka 8 Penize jako nejvétsi motiv k praci

Respondent | Odpovéd’
A Ne

Ano

Ano

ssllcsBivRi@Nive)
z
o

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9 Prioritni motivy k préci

Respondent Odpovéd
A Smysluplna prace
D Smysluplna prace a vzdélani
F Uznani a smysluplnd prace

Zdroj: vlastni zpracovani

Jste spokojen/a s vyvazenim osobniho a pracovniho Zivota?

Jednd se o uzavienou otazku, kterd zjiStovala, zda jsou respondenti spokojeni s podilem
pracovni doby a svého osobniho Zivota. Byla zahrnuta z toho diivodu, Ze dle teoretickych
vychodisek viz kapitola 4.2.3 je pro obé generace vyvazenost osobniho a pracovniho zivota
velmi dilezitd a odrazi se tak v motivovanosti zaméstnanci k praci a v jejich loajalité
k podniku. VétSina respondenti odpovédéla kladné, tedy, Ze spokojeni opravdu jsou.
Dva z respondentli nesouhlasili a uvedli, Ze jejich nespokojenost prameni z nestabilni pracovni
doby (respondent C) a zpiesCasi které nejsou dle respondenta E dostate¢né financné

ohodnoceny. Odpovédi zobrazuje tabulka 10 a tabulka 11 niZe.

Tabulka 10 Spokojenost s vyvazenim osobniho a pracovniho zivota

Respondent | Odpovéd’
A Ano

Ano

Ne

Ano

Ano

Ne

oM (OO |W

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 11 Diivod nespokojenosti s vyvazenim osobniho a pracovniho Zivota

Respondent Odpovéd
C Nedostate¢né financné ohodnocené hodiny na vic
E Nestabilni pracovni doba

Zdroj: vlastni zpracovani

Na stupnici 1-5, jak jste spokojen/a se systémem odménovani ve firmé? (Hodnoceni jako

ve Skole 1 velmi spokojen/a, 5 nespokojen/a)

Z odpovédi respondentli vyplynulo, ze jsou se systémem odmeénovani relativné spokojent,
jelikoZ hodnotili nejhife Cislem 3. Soucasti byla opét pod otazka, kterd zjisStovala, co by
piipadné respondenti zménili. Mezi navrhy bylo lepsi financni ohodnoceni obecné a Casto
se opakujici odpovédi bylo také, Ze respondenty v tuto chvili nic nenapada, z ¢ehoz se da soudit,

ze vétsina respondentll je s odménovanim ve firm¢ vesmes spokojena.

Tabulka 12 Spokojenost se systémem odménovani

Respondent | Odpovéd’
A 2
B 2
C 3
D 3
E 3
F 2

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mate mozZnost ziskat bonusové finanéni ohodnoceni k vasi mzdé (za praci na vic,
prescas apod.)?

Odpovédi na tuto otdzku se u jednotlivych respondentt liSily, a to i pfesto, ze se jednalo
o respondenty se stejnou pracovni pozici. Pro ptiklad respondenti A C, kteii jsou stavebnimi
techniky, odpovédéeli kladné, tedy, ze maji moznost ziskat bonusové financni ohodnoceni.
Oproti tomu respondenti E a F, ktefi jsou taktéz stavebnimi techniky, ale odpoveédéli zaporné.
BohuZel neni mozné posoudit, zda existuje urCity rozdil mezi pracovnimi podminkami
jednotlivych respondenti nebo zda si nékteii z respondentli pouze nejsou védomi toho,
ze by bonusové finan¢ni ohodnoceni =ziskavali. Z dopliujici otazky, ktera smeétfovala
na respondenty, jez odpovédéli ,,Ano* vyplyva, ze vétSina ziskava bonusové odmény za praci
o vikendech, coz muze byt jednim z divodd, pro¢ se liSily odpovédi respondenti u hlavni
otazky 1 pfes stejnou pracovni pozici (stavebni technik). Respondenti B a D jsou stavby
vedoucimi, ktefi maji dle odpoveédi moznost ziskat bonusové financni ohodnoceni nejen

za praci o vikendech, ale 1 za kvalitné odvedenou praci.

Tabulka 13 Duvody pro bonusové finan¢ni ohodnoceni

Respondent Odpoveéd’
A Prace o vikendech
B Préce o vikendech
C Prace o vikendech
D Kvalita odvedené prace

Zdroj: vlastni zpracovani
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Mate moZnost i jinych benefiti ve firmé (finan¢ni i nefinan¢ni)?
Tato otazka se zaméfila na moznost ziskavani dal§ich vyhod. Az na respondenta E se vSichni
shodli na tom, Ze jim jsou ze strany podniku nabizeny dalsi benefity. Jejich vycet zobrazuje
tabulka 14.
Opét neni mozné posoudit, zda respondent E, ktery zareagoval negativn€, ma oproti ostatnim
respondentim nastavené jiné pracovni podminky a nema tak moznost ziskavat jiné benefity,

nebo zda si jich pouze neni védom a nedokézal si je spojit s touto otdzkou.

Tabulka 14 Benefity

Benefity

Stravné, sluzebni automobil pro
soukromé ucely, sluzebni telefon a
notebook, moznost vzdélavani

Zdroj: vlastni zpracovani

Dostavate od vedeni zpétnou vazbu na svou praci? Pokud ano, jakym zptlisobem a je dle
vas dostate¢na?

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze ve vétsing piipadech respondenti dostavaji od svého
vedeni zpétnou vazbu, kdy kazdy respondent jeji zptisob vnima trosicku odlisné. VSem, ktefi
zpétnou vazbu ziskdvaji se zda dostacujici a jsou takto spokojeni. Jednotlivé odpovédi

znazoriuje graf 5 a tabulka 15.

Ziskavani zpétné vazby

POCET RESPONDENTU
O R, N W H U O

Ano Ne
ZPETNA VAZBA

Graf 5 Ziskéavani zpétné vazby
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Tabulka 15 Ziskavani zpétné vazby

Respondent Odpovéd
A Ano, zpétnou vazbou mi je pievazné odmeéna. Dostatecna.
B Ano, pfimo od vedeni spole¢nosti. Dostatecna.
C Ne
D Ano, skrz ro¢ni hodnoceni. Za m¢ dostatecna.
E Ano, je mi feseno, co jsem zapomnél nebo jsem ud¢lal Spatné. Dostate¢na.
F Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

UvazZoval/a jste nékdy nad tim, Ze byste odeSel/a do jiné prace? Pokud ano, proc?

Ctyfi z Sesti respondentidl uvedli, Ze jiz v minulosti uvazovali nad zménou zaméstnani.

Detailnéjsi piehled a diivody, které respondenty vedly k takovému jednéni poskytuje graf 6

a tabulka 16.

Zvazovani zmény zaméstnani

POCET RESPONDENTU

O = N W & U1 O

Ano Ne
ZMENA ZAMESTNAN{

Graf 6 Zvazovani zmény zaméstnani
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Tabulka 16 Duvody ke zméné zaméstnani

Respondent Odpovéd’
A Ano, lepsi pracovni kolektiv.
B Ano, lepsi pracovni nabidky.
C Ne
D Ano, finan¢ni situace.
E Ano, finance, misto prace (umisténi).
F Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak dlouho jste nejdéle pracoval/a pro jednoho zaméstnavatele?

Tato otazka byla polozena za ucelem definovéani toho, zda respondent odpovida aspektim
své generace. To znamend, zda respondenti generace X jsou pievazné stali a respondenti
generace Y zaméstnani spise stfidaji z ditvodu jejich touhy zkousSet nové véci a ziskavat nové

zkuSenosti.

Respondent A respondent F spadaji do generace X a dé se fict, ze dle jejich odpovédi plné
spliiuji zminény aspekt. Fakt, Ze respondent A piisobil 25 let jako OSVC se miize zdat jako
zavadgjici, kazdopadné zde nejde pfimo o zaméstnanecky pomér jako takovy, ale spise o dobu,
po kterou je respondent ochoten vykonavat jednu ¢innost, tedy jak dlouho je ji loajalni. Ostatni
respondenti spadaji do generace Y, kdy je z tabulky 17 viditelny jasny rozdil mezi generacemi.
Respondenti generace Y vydrzeli u jednoho zaméstnavatele o znatelné kratSi dobu, nez
zameéstnanci generace X. Pokud budeme vychazet z toho, Ze respondenti opustili praci pouze
na zékladé nespokojenosti a pomineme veskeré jiné okolnosti, které mohli odchod
ze zam&stnani zpusobit (pfipadny krach firmy, propousténi pro nadbyte¢nost, st€éhovani
respondenta apod.), je mozné tvrdit, Ze respondenti potvrdili teoretickd stanoviska

viz kapitola 4.2.3.
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Tabulka 17 Délka pracovniho poméru u jednoho zaméstnavatele

Respondent | Odpovéd’

A 25 1let OSVC

5 let

2,5 roku

6 let

7 let

ssiicsRiwRR@ s}

18 let

Mite moZnost kariérniho riistu? Pokud ano, je to pro vas dilezité?

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na tyto otazky by méli napomoci pii vyhodnocovani motivovanosti respondentt.

Pokud by byl pro respondenty karierni rist dilezity, ale neméli tu moZznost kariérné se posouvat

vys, mohlo by dojit k demotivaci a ke snizené loajalité vic¢i podniku.

Pouze jeden z respondentii uvedl, Ze podle jeho uvaZeni neni karierni rist mozny. Zbylych

5 respondentli se shodlo na tom, ze moznost kariérnitho posunu je jim nabidnuta. Zaroven

je kariérni rtst ale dtlezity pouze pro respondenta D. Detailnéjsi popis nabizi tabulka 18.

Tabulka 18 Karierni rust

Respondent

Odpovéd’

A

Ano, ale neni to pro m¢ dulezité.

Ano, ale neni to pro me duilezité.

Ano, ale neni to pro me dilezité.

Ano. Je to pro mé dilezité.

Ne, ani to pro m¢ neni dulezité.

im0 |W

Ano, ale neni to pro mé dulezité.
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Miate moZnost osobnostniho riistu, vzdélavani? Pokud ano, je to pro vas diilezité?

Tyto otazky byly polozeny opét za ucelem zjiSténi, zda jednotlivi respondenti odpovidaji
aspektiim jejich generaci a zaroven by tedy méli napomoci pii vyhodnocovani motivovanosti
respondentli. Minimaln¢ Milenidlové by totiz méli vykazovat relativné silnou touhu
po vzdélavani se a osobnostnim rlstu, nebot’ se jedna o prvky, které by tuto generaci mély
motivovat k lepSim pracovnim vykontim. Odpovédi respondentii tuto hypotézu ale vyvraci,
nebot’ dva z respondentii generace Y odpovédéli, ze pro né vzdélavani ani osobnostni rist
nejsou podstatné. Je ale dulezité podotknout, Ze zalezi na kazdém jednotlivci a jeho prioritach.
Neznamena tedy, Ze pokud respondent spada do skupiny Milenialti musi automaticky prahnout

po osobnostnim rozvoji.

Tabulka 19 Osobnostni rist a vzdélavani se

Respondent Odpovéd’

Ano, ale neni to pro mé dulezité.
Ano. Je to pro mé¢ dulezité.

Ano, ale neni to pro m¢ dulezité.

Ano. Je to pro me dulezité.
Ano. Je to pro me dulezité.
Ano. Je to pro me dilezité.

om| T | O W >

Zdroj: vlastni zpracovani

Mate prostor na to, vyjadrit sviij nazor/napad pri FeSeni urcitého pracovniho

ukolu/problému? Pokud ano, vyuzZivate toho?

Otazka sméfuje ke zjisténi, zda je ve firm& prostor pro otevienou komunikaci a zapojeni
zaméstnancli do rozhodovani, coz je z hlediska generaci dilezity faktor prevazné pro Cleny

generace Y.

Odpoveédi vsech respondentl na obé otazky byly kladné, z cehoz vyplyva, ze v podniku existuje
prostor pro angazovanost zameéstnanctli a zaroven je tento prvek obéma generacemi vyuzivany
a je pro né tedy zjevné¢ dulezity. Tento fakt tak muze pfispivat k vétSim loajalnosti

a motivovanosti respondentd.
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Citite se aktualné dostate¢né motivovan/a k vykonavani vasi prace? Pokud ano, co
vas motivuje?

Tyto dvé otazky v sob€ nesou odpovedi, které se vazou k obéma fesenym tématim. Tedy jak
k odménovani zaméstnancti, tak k motivovani zaméstnanct generaci X a Y. Prvni otazka méla
za ukol objasnit, zda si respondenti pfipadaji dostate¢né¢ motivovani ze strany nadiizenych.
Dopliiujici otazka sméfuje spiSe k tématu motivace generaci, kdy se snazi odhalit,
co je pro respondenty motivujici a zda odpovedi koresponduji s aspekty definujicimi jednotlivé

generace viz kapitola 4.2.3.

Tabulka 20 zobrazuje, ze vSech 6 respondentl se citi byt dostatecné motivovano. Pievaznou
vétSinu motivuji nejvice penize, pouze respondenta E motivuje spokojenost nadiizeného, nebot’
diky tomu nevznas$i zadné ptipominky, a respondenta F pak zodpovédnost, kterou

ma v souvislosti s jeho pracovni pozici.

V porovnani s aspekty generaci z kapitoly 4.2.3 je viditelné, Ze nelze respondenty dle jejich
odpovédi jasné zaradit do kategorii, nebot’ z teoretického hlediska je finanéni odména vyraznou
motivaci pro generaci X a pro generaci Y jsou to spise zkuSenosti. Dle odpovédi respondentti

je ale oproti teorii znatelny rozdil, nebot’ finan¢ni odména prochézi napii¢ obéma generacemi.

Tabulka 20 Motivovanost respondenti k vykonu

Respondent Odpovéd’
A Ano. Finan¢ni odména.
B Ano. Finan¢ni odména.
C Ano. Penize.
D Ano. Finan¢ni odména a ziskavani novych zkusenosti.
E Ano. Spokojenu $éf (= klid).
F Ano. Zodpovédnost za feSeni problému.

Zdroj: vlastni zpracovani
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VyuzZiva se ve firmé tymové prace nebo je spiSe typicka prace jednotliveu?
Vyhovuje vam dany pristup? Zdavodnéte.

Otazka smétovala k tématu rozdilti a motivace generace X a Y, kdy z teoretickych vychodisek
vyplyva, Ze ¢lenové generace Y jsou tymovymi hraci, a naopak ¢lenové generace X jsou spise
individualisté. Otazka méla zjistit, zda tyto aspekty potvrzuji i osloveni respondenti ¢i nikoliv.
Dle tabulky 21 je viditelné, Ze v podniku se vyuziva prevazné tymova prace a vSichni
respondenti jsou s touto formou spokojeni, a to hlavné¢ v dusledku toho, ze je diky tymové

spolupraci a komunikaci jednodussi fesit problémy, nebot’ kazdy ptispeje svym napadem.

Setieni tak v tomto piipad€ vyvraci teoretické tvrzeni, Ze Clenové generace X pracuji radéji
individudlné. Je to ovSem dano povahou daného cClovéka a také odvétvim, ve kterém

se respondenti pohybuji, nebot’ ve stavebnictvi se jen tézko pracuje individudlné.

Tabulka 21 Vyuziti tymové prace

Respondent Odpoveéd’

A Tymova prace. Ano vyhovuje. Vic hlav, vic vi.

Tymova prace. Ano vyhovuje. Lépe se hleda feSeni problému.

Tymova prace. Ano vyhovuje. Vice napadt.

Tymova prace. Ano vyhovuje. Vice napadu, lepsi feSen.

Tymova prace. Ano vyhovuje. Nékdo jiny miize mit lepsi feseni.

H|im|g|O|w

Tymovy prace. Ano vyhovuje. Jednodussi a lepsi feSeni problému.

Zdroj: vlastni zpracovani

Je pro vas obecné diilezité, zda vas prace bavi a napliiuje nebo jsou prioritou spiSe
penize?

V ramci této otadzky Slo opét o posouzeni pravdivosti teoretickych tvrzeni o generacich X a Y,
kdy by pro generaci Y mélo byt stéZejni, aby jejich prace dédvala smysl a bavila je.
Pro generaci X by tento aspekt jiZ nemél byt natolik motivacni, ale méla by pro né€ byt dilezita

spiSe finan¢ni odména nez napln prace.

Tabulka 22 zobrazujici odpovédi respondentli teoretickd tvrzeni v tomto piipadé vyvraci.
Ve dvou ptipadech, kdy byla odpoveéd’ ,,Prioritou jsou penize®, Slo o vyjadieni respondentil
generace Y, pro néz by dle aspektli finanéni odména neméla byt primarnim motiva¢nim
faktorem. Je tedy zjevné, Ze v oblasti financi nelze jednotlivé generace kvantifikovat, nebot’

je to spiSe o aktudlni situaci, ve které se kazdy ¢loveék nachazi a o jeho hodnotach.
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Tabulka 22 Penize jako priorita

Respondent | Odpovéd’

Bavi a napliyje.
Bavi a napliuje.
Prioritou jsou penize.
Bavi a napliuje.
Prioritou jsou penize.
Bavi a napliuje.

mimgi0|w| >

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud by vas nebavila, myslite si, Ze by se to odrazilo na jeji kvalité?

Tato otdzka je velmi Uzce spjata s otazkou piedchazejici. Cilem byla opét detailngjsi
identifikace, zda jsou genera¢ni rozdily mezi respondenty v této oblasti znatelné, ¢i nikoliv.
Fakt, ze ¢lena generace X jeho prace nenaplituje, by se nem¢l odrazit na jeji kvalité, a naopak

u Clena generace Y je dost pravdépodobné, Ze by byl v kvalité prace znatelny rozdil.

Odpovédi respondenttl, které zobrazuje tabulka 23, byly z vétsi ¢asti kladné, tedy, Ze by kvalita
jejich prace poklesla. Je zajimavé si povSimnout toho, ze respondent C, ktery v pfedchozi otdzce
odpovédél, Ze jsou pro n¢ho prioritou penize, odpovédél, ze pokud by ho prace nebavila,
odrazilo by se to na jeji kvalité. Z toho lze tedy soudit, zZe a€ jsou pro n€ho prioritni penize,
jeitak dulezité, aby ho prace bavila. Naopak respondent E, pro n€¢hoz jsou taktéz prioritni
penize, reagoval na tuto otdzku zaporné, z ¢ehoz lze soudit, Ze pro n¢ho neni pfili§ dilezité,

zda mu jeho prace dava smysl, ale opravdu mu jde spise o finan¢ni ohodnoceni.

Tabulka 23 Smysl prace versus jeji kvalita

Respondent | Odpovéd’
A Ano

Ne

Ano

Ano

Ne

Ano

= m (OO |W

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dava vam vase aktualni prace smysl a bavi vas?
Zde opét vznika navaznost na predchozi 2 otazky, kdy bylo cilem zjistit, zda respondenty jejich
aktualni prace bavi, ¢i nikoliv. Odpovédi slouzi jako podklad pro nasledné kompletni

zhodnoceni Setfeni.

Tabulka 24 Spokojenost s aktualni praci z hlediska smysluplnosti

Respondent | Odpovéd’
A Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

om0 |W

Zdroj: vlastni zpracovani

Citite se pracovné dostatecné docenén/a? Pokud ano, diky ¢emu si tak pripadate?

Otazka se zamétovala opét smérem odménovani a vykonnosti respondentl i smérem motivace
generace X a Y. Prvni otazka je zaméfena spiSe obecné na odménovani a otazka dopliujici
naopak sméfuje vice k motivaci generaci, kdy se snazila odhalit dle jednotlivych odpovédi,
zda je mozné skrz tuto oblast respondenty dle generaci dé¢lit a odpovidaji tak teoretickym

vychodisktim, ¢i nikoliv.

Tabulka 25 poukazuje na to, ze pouze polovina respondentli se citi pracovné docenéna
a pocituje ze strany zameéstnavatele jakési uznani. Dostatecné pracovné docenén se neciti
respondent B (stavby vedouci) a E (stavebni technik), ktefi spadaji do generace Y a déle také
respondent F, ktery spada dle vékové kategorie do generace X a dle pracovni pozice se fadi
mezi stavebni techniky. Zaroven tabulka 25 zobrazuje divody, proc¢ si respondenti piipadaji
pracovné docenéni a pocituji uznani. Pro respondenta A prameni pocit uznani z pochvaly
od vedeni, ze svou praci odvadi dobfe. Respondent C uvedl, ze mu tento pocit dodava fakt,
ze na n¢ho vedouci netlaci s mnoha ukoly na raz a davd mu spisSe voln¢;jsi ruku v ramci feSeni

ukolu. Respondent D, ktery na prvni otazku reagoval kladné, divod neuvedl.

78



Tabulka 25 Pocit pracovniho uznani

Respondent Odpovéd’
A Ano. Pochvala od nadfizeného, Ze délam svou praci dobfe.
B Ne
C Ano. Vedouci na me netlaci a nedava mi hodné ukold na jednou, mam volnéjsi ruku.
D Ano
E Ne
F Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

7.3 Zavérecné shrnuti a navrhy na zmény

V nédvaznosti na vyhodnoceni rozhovoru s manazerem a dotaznikové Setieni, které prob&hlo
mezi zaméstnanci, doslo k vzéjemné integraci odpovédi a byly vyhodnoceny jednotlivé oblasti,
na které se prace zaméftuje, tzn. odménovani a vykonnost a motivace generace X a Y. Kapitoly

nize zobrazuji zavére¢né zhodnoceni vyzkumu a navrhy na ptipadné zmény.

7.3.1 Systém odménovani a vykonnost zaméstnancu

Zamé&stnancim za vykonanou praci nalezi fixni mzda, kterda zdrovei obsahuje
nenarokovatelnou slozku mzdy, kterd mize byt zaméstnanciim odebrana, pokud fadné neplni
zadané tkoly. Zaméstnancum zaroven nalezi odmény na vic za vykonavanou praci o vikendech
nebo za presCas. Dalsi finanéni motivaci jsou zaméstnancim prémie, které obdrzi vzdy
po ukoncéeni hospodaiského roku a jejich vyse je odvisla od vykonu celé divize. Co se tyce
dalSich benefiti, tak maji zaméstnanci narok na stravenky, notebook, mobilni telefon a pracovni
auto k osobnimu uziti. Néktefi zaméstnanci povazuji za nefinancni benefit také moznost
vzdélavani se. Zadna jina finanéni nebo nefinanéni motivace ze strany vedeni neni vyuzivana,
nebot’ se vedeni obava negativniho dopadu ve smyslu ztraty moralky zaméstnancti nebo tlaku
na odmény navic i za standardni rozsah prace V oblasti méfeni vykonnosti se vétSina
zamé&stnanciim shodla na tom, Ze jejich pracovni vykonnost neni métena nebo Ze o tom alespon
neveédi. Tento vyrok potvrdil i manazer divize, ktery udal, ze vykonnost v podniku méfena neni,
protoze se vedeni domniva, Ze to neni v oblasti stavebnictvi tieba, nebot’ pokud néco neprobiha
tak, jak ma, je to témét okamzité zjistitelné a okem viditelné. Nekteti ze zaméstnanct
ale nasledné paradoxné uvedli, Ze i pfesto, Ze si nemysli, Ze by jejich vykonnost byla méfena,

je provazana s odménovanim. Respondenti z fad zaméstnancii nasledné zminili, Ze propojeni
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vykonnosti s odménou vnimaji tak, Ze jsou odménéni za dobie odvedenou praci v poZadovaném
terminu, coz mize sméfovat k tomu, ze jim neni odebrana nenarokova slozka mzdy. Zaroven
uvadeli, ze jim nalezi pohybliva slozka mzdy, kdy jde pravdépodobné o jiz zminiované prémie,
které zamé&stnanciim ndlezi kazdym rokem za vykon divize, ve které pracuji. Z dotaznikové
Setiené také vyplyva, Ze se zaméstnanci aktudlné citi dostatecné motivovani a jsou relativné

spokojeni se syst¢tmem odménovani, a¢ by nékteii uvitali vyssi financni ohodnoceni.

Z hlediska propojenosti systému odménovani a vykonnosti je tedy zjevné, ze podnik v tomto
ohledu vyuzivad pouze vyplaceni podili (prémii) z celkového vykonu divize a nendrokové
slozky mzdy, kterd je spiSe negativnim motivem, nebot’ je tedy pii nedostate¢ném plnéni
zadanych ukoli zaméstnancim odebrana. Nutno zminit, ze vyzkum byl provadén pouze
vramci jedné divize a pouze v fadach stavby vedoucich a stavebnich technikl, tudiz
je pravdépodobné, ze jiné pracovni pozice, jako jsou naptiklad projektanti, mohou mit odlisné

moznosti.

7.3.2 Motivace generace X a'Y

Z hlediska motivace generaci X a Y bylo zkoumano, zda respondenti odpovidaji dle svych
odpovédi jednotlivym aspektim, které obecné definuji pracovni chovani generaci X a Y
a zaroven bylo zjistovano, co jednotlivé respondenty motivuje a zda existuji urcité prvky, které

motivuji pouze generaci X nebo pouze generaci Y.

V prvni fad¢ bylo pfi rozhovoru s manazerem zjisténo, ze v této konkrétni divizi generaci Y
zastupuji 4 zaméstnanci a generaci X 7 zaméstnancu. V souvislosti s motivaci a odménovanim
nejsou zameéstnanci zadnym zplsobem rozliSovani z hlediska generaci a je ke vSem

pfistupovano stejné.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci této konkrétni divize, potvrzuji pouze
jedinou rozdilnost mezi generacemi, ktera vychazi z teoretickych hypotéz viz kapitola 4.2.3
ato, ze respondenti generace X jsou o néco loajalnéjsi vici zaméstnavateli a déle vydrzi
provadét jedno konkrétni zaméstnani nez respondenti generace Y, pro které je charakteristicka
castéj$i zména povolani z diivodu touhy po novych zkusenostech. Ostatni teze o rozdilnosti
generaci byli bud’ kompletné nebo castecné vyvraceny. Konkrétné jde hlavné o finan¢ni
motivovanost, angazovanost a osobnostni rast. Teoreticka vychodiska tvrdi, Ze clenové
generace X jsou motivovani primarné penézi a neni pro né stézejni smysluplnost prace, dalsi

vzdelavani, uznani, osobnostni rozvoj ¢i zapojovani se do rozhodovani v podniku. Generace Y
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by méla vykazovat opatné znaky. Setfeni oviem prokazalo, Ze penize jsou primarnim
motivatnim faktorem téméf pro vSechny respondenty bez ohledu na generaci.
Nekteti respondenti generace Y dokonce uvedli, Ze je pro n¢ dalezitéjsi financni ohodnoceni
nez smysluplnost prace a dva z respondentl generace X uvedli, Ze je pro n€¢ naopak mnohem
dilezitéjsi smysluplné prace, ktera je bavi a penize jsou az na druhém misté, coz kompletné
vyvratilo jednu z tezi. Aspekt osobnostniho rozvoje a angazovanosti byl dalezity pro obé
generace a ob¢ generace vyuzivaji jak moznosti vzdélavani, tak moznosti vyjadfit sviij nazor
¢i myslenku, ktera by mohla napomoct k fesSeni ur€itého problému. Opét je ¢asteéne vyvracena

hypotéza, Ze pro ¢leny generace X neni angazovanost a vzdélavani dulezité.

Co se tedy tyce motivovani generaci X a Y, neni mozné kategorizovat zaméstnance dle generaci
a kazdé¢ urcit zvlastni druh motivace, nebot’ se jednotlivé motivacni faktory mezi generacemi
prolinaji. Z Setfeni vyplynulo, Ze je pro vSechny zaméstnance velmi dilezité¢ financni
ohodnoceni a az v zavésu jsou motivacni faktory nefinancni, jako je uznani, moZnost
vzdélavani se, pochvala apod. Je tedy zjevné, Ze nelze jednotlivé zaméstnance délit pouze podle
generaci, nebot’ spiSe zalezi na prioritach a hodnotach daného ¢lovéka. Je také nutno zohlednit,
ze pro ucely této prace byli respondenty pouze muzi, a je tfeba piipustit, ze pokud by byly
do Setfeni zapojeny i zeny, mohl by se kone¢ny vysledek lisit, nebot’ zeny by mohly naopak
preferovat jiné motivacni prvky nez muzi. Zaroven je ale tfeba podotknout, Ze pro vSechny
respondenty nebo minimalné pro jejich vétSinu, byla dilezitd moznost zapojeni se do feSeni
problémi, moznost osobnostniho rozvoje a tymova a smysluplna prace, coz jsou vse prvky,
které podnik dle Setfeni nabizi a diky tomu siln€ pfispiva ke snizeni fluktuace zaméstnanci

a k jejich loajalité.

7.3.3 Navrhy na zmény

Podnik sice netihne k vyuzivani jiné motivace zaméstnancti, neZ pouziva do ted’, ale existuji
zde urcité prvky, které by mohli byt zatazeny do podnikového pfistupu. Prvné k negativni
motivaci pfipojit i vice motivace pozitivni. Motivace zaloZend na principu cukru a bice nemusi
byt pro vSechny zaméstnance vhodnd, nebot’ mlze na spoustu citliv§jSich jedinch pisobit
demotivané a mohou se citit pod tlakem v disledku ¢ehoz mohou dé¢lat chyby, za které jim
nasledn¢ bude finan¢ni odména paradoxné odebrana. Zaroven muZe tento pfistup vyvolat
v nékterych zaméstnancich rezignaci a demoralizovat i ostatni. Muze pak také dochazet
k Cast&jsi fluktuaci zamé&stnancli, coZ nemusi vrhat pfiznivé svétlo na spolecnost. V ramci

pozitivni motivace podnik vyuziva motivaci zalozenou na podilech za celou divizi. V nékterych
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ptipadech miZe dochazet k tomu, Ze s timto piistupem nebudou néktefi zaméstnanci spokojeni,
nebot’ mohou pracovat vice nez ostatni, ale ve vysledku vSem naleZzi stejnd odména. Opét muze
pusobit demotivacné. V disledku toho by podnik mél zvazit zavedeni motivace pro jednotlivce

¢i tymy, kterd by byla vazana pfimo na jejich vykony, a ne na vykony celé divize.

Zaroven z Setfeni vyplynulo, Ze pro spoustu zaméstnancii, bez ohledu na generaci, je motivaci
nejen financni odmeéna, ale také pochvala, uznani a vzdélavani. Podnik tedy nemusi cilit pouze
na zavadéni motivace financni, ale miize se zaméfit na motivaci nefinan¢ni, kdy se vedouci
muze snazit naptiklad o vefejné ,,oslavy vitézi“, kdy mize vyzdvihnout dany tym ¢i jednotlivce
za dokonceni zakdzky v pozadované kvalité¢ a terminu ¢i jiné pracovni zéasluhy. V dasledku
toho nejen, Ze budou vnitiné motivovani pochvaleni, kteti svym zptisobem dosahnou svého
osobniho uspéchu a pocitu vnitiniho naplnéni, ale motivace miize byt prfenesena i na ostatni
zamgéstnance, ktefi budou touzit po stejném projevu uznani. Vnitini motivace, kterd v dasledku
uznani a pochvaly miize byt v zaméstnancich vyvoléana, je totiz mnohem silnéj$im faktorem
neZ motivace vn¢jsi. Nic se vSak nesmi piehdnét, a proto je nutné zvazit frekvenci této formy
motivace. Dale lze za dobré pracovni vysledky v souvislosti se vzdélavanim nabidnout
napiiklad moznost Gcasti tymu ¢i jednotlivce na seminafi, Skoleni ¢i kurzu dle vlastniho vybéru,

ve stanoveném cenovém limitu.

JelikoZ manazer zminil, Ze motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu povaZuje z osobnich
zkuSenosti za Spatnou, nebot’ zaméstnanci v disledku pozitivni motivace Castokrat povazuji
za vy$$i pracovni vykon cokoliv, co vykonaji, je doporuc¢eno pfi pripadném zavadéni dalsich
motivacnich slozek, prevazné téch souvisejicich s vynalozenim finan¢nich prostfedkd, 1épe
stanovit hranice, co bude a co nebude hodnoceno jako nadstandardni pracovni vykon a za co je
tedy mozné urcity typ motivace ocekdvat, a zaméstnance stimto modelem skrz rtzné

komunikacni kanaly sezndmit a ujistit se, Zze systému rozumi.

Co se tyCe rozdilnosti generaci, je doporuceno zaméfit se spiSe na individudlni potieby
v motivaci zaméstnancl, nez stanovovat skupiny motivacnich prvka pro kazdou generaci
zvlast. Setfeni prokazalo, Ze zaméstnanci jednotlivych generaci striktng nevykazuji jasné
definované rozdily, ale jednotlivé aspekty se spiSe mezi generacemi prolinaji a zalezi spiSe

na osobnich preferencich.
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7.4 Zhodnoceni zvolenych otazek

V konec¢né fazi je tedy nutno zhodnotit, zda byly poloZené otazky zvoleny vhodné ¢i nikoliv
a je nutna jejich uprava. Sada otdzek pro manaZzera splnila tcel a bylo zjiSténo vSe potiebné.
Zaroven se jedna o univerzalni otazky, které by mohly byt polozeny kterémukoliv manaZerovi
jiné divize nebo jinému ¢lenovi top managementu ¢eské pobocky. Nejsou tedy zadné navrhy
na upravu ¢i vyfazeni otazek. Je tu ale prostor pro pfidani otdzky tykajici se naptiklad
odméinovaciho systému a systému meéfeni vykonnosti celého podniku. To znamend,
zda principy odménovani, vykonnosti a motivovani prameni z matefské spolecnosti
v Rakousku ajsou pouze upraveny podle zakonnych norem Ceské republiky nebo
zda pro Ceskou republiku existuji odli§né motivaéni programy a politika odméhovani.
V disledku toho by bylo mozné zjistit, zda pobocky v jinych stdtech nemaji naptiklad 1épe
vyvinuty systém odmén, méteni vykonnosti a motivovani zaméstnanct, kterym by se pobocka
v CR mohla inspirovat nebo naopak, zda mistni pobotka musi tolerovat stanovy dané

matefskou spolecnosti a neni tedy pfili§ velky prostor pro upravy.

Co se tyce otazek pro zaméstnance, existuji zde jisté mezery, které by bylo tfeba pro piipadné
dalsi rozséahlejsi Setfeni upravit. Pro piiklad otazka ,,Citite se pracovné dostate¢né docenén/a?*
by méla byt poloZena vice srozumitelné, nebot’ se autorka domniva, Ze néktefi respondenti
dostate¢né nepochopili, kam otazka smétuje. Méla by tedy byt spise ve znéni ,,Pfipada Vam,
ze si Vas podnik dostate¢né vazi? Pokud ano, diky ¢emu si to myslite?*. Zaroven by také méla
vzniknout jesté jedna doplnujici otdzka, ktera by se méla snazit zjistit, co by zaméstnance
pfimélo domnivat se, Ze si jich podnik vazi, pokud si tak aktualné neptipadaji, aby bylo mozné
vyhodnotit, co by mohl podnik zménit nebo na ¢em by mél zapracovat. Dale by bylo vhodné
pro uplnost vytvofit dopliujici otazku k otdzce ,,Jste spokojen/a s vyvazenim osobniho
a pracovniho Zivota?, jez by zjistovala, zda je pro zaméstnance viibec tato harmonie dtlezita
a podnik by ji tedy mél brat v potaz a naptiklad ubrat na pracich o vikendu, nebo nikoliv. Dalsi
otazky povaZzuje autorka za vhodné a nezvazuje jejich Gpravu ¢i obohaceni sady otazek o dalsi,

nebot’ ziskala odpovédi s dostate¢nou vypoveédni hodnotou.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace byla analyza soucasného systému odménovani zaméstnancti
v konkrétni podnikové realii a stanoveni aspektl pii propojeni systému hodnoceni vykonnosti
a systému odmeénovani. Zaroven se také prace zabyvala rozdily mezi generacemi X a Y
ve vztahu k motivaci a stimulaci zaméstnancii. Teoreticka ¢ast prace se zabyvala vymezenim
zakladnich pojmu souvisejicich s feSenou problematikou. Blize popsala principy odménovani
zameéstnancl, fizeni pracovniho vykonu a motivace zaméstnancii. Zamcfila se také
na charakteristické rysy a rozdily mezi generacemi X a Y z hlediska pracovniho Zivota.
V praktické Casti prace pak byly vySe zminéné oblasti zkoumany v konkrétnim podniku
pohybujicim se v oboru stavebnictvi. Bylo provedeno pilotni dotaznikové Setieni mezi vzorkem
respondentl z fad zaméstnancti a rozhovor s manazerem jedné z divizi. Soucasti praktické ¢asti
byl také postup tvorby otazek pro rozhovor a dotaznikové Setfeni, jednotlivé upravy sad otazek
a konecné vyhodnoceni vhodnosti otdzek s komentaiem zmén, pro pripadné dalsi rozsahlejsi
Setfeni zkoumanych oblasti, ktery by mél napomoci k relevantnéj§im odpovédim a k ziskani

lepSich podklada pro zavérecné vyhodnoceni situace v podniku.

V prvni fazi praktické ¢asti byly na zaklad€ teoretickych vychodisek vytvoreny dvé sady otazek
smétujici k tématim odménovani a vykonnost a motivace zaméstnanci generaci X a Y.
Prvni sada otdzek byla urena pro rozhovor s manazerem divize a druhd sada otazek
pro zaméstnance. Nasledovalo zkusebni Setfeni, které probéhlo pouze s jednim respondentem
z fad zaméstnanct firmy, a mélo pfispét ke zjisténi, zda jsou otazky vhodné formulovany a jsou
srozumitelné. Respondent na jednotlivé otazky odpoveédél a nasledné s nim byla celd struktura
dotazniku konzultovdna. Na zaklad¢ toho doslo k Gpraveé otazek urcenych pro zaméstnance.
Nasledn¢ probéhlo samotné dotaznikové Setfeni a online polostrukturovany rozhovor
a manazerem. Po vyhodnoceni obou sad otazek byly integrovany odpovédi manazera
a zaméstnancil a byly stanoveny zavery zvlast’ pro oblast odménovani a métfeni vykonnosti

a zvlast pro rozdily v motivaci generaci X a Y.

Co se tyCe oblasti odménovani a méfeni vykonnosti bylo zjiSténo, Zze zameéstnanci
jsou odménovani fixni mzdou, jejiz soucasti je nenarokova slozka, kterd muze byt kracena.
Problematikou méfeni a hodnoceni pracovniho vykonu se podnik pfili§ nezabyva.
Pracovni vykon nijak neméfi ani zvlastnim zpiisobem nepropojuje vykonnost zaméstnancu
s jejich odménou. Vedeni podniku je toho ndzoru, ze zaméstnanci by méla nalezet predem
stanovena mzda za pracovni tkoly definované v pracovni smlouvé a piipadné ptiplatky za praci

prescas, ale zadna dalsi vétsi motivace spojend s vykonem, nebot’ mé tento zptisob motivace

84



negativni dopady na moralku zaméstnanct. Jediny zplsob, kterym podnik propojuje vykonnost
sodménou jsou jednorazové prémie, které zameéstnanci obdrzi vzdy po ukonceni
hospodaiského roku a jejich vyse je vazana na vykon konkrétni divize jako celku, a pfipadné
odebrani nenarokové slozky mzdy pfi neplnéni pracovnich povinnosti. Tyto typy propojeni
vykonnosti a systému odménovani mohou vSak v kone¢ném duasledku fungovat i zcela
opacnym zpusobem. Tento piistup miize v nékterych zaméstnancich vyvolat rezignaci a pokles
moralky, ktery mohou pfenést i na ostatni. Podnik by tedy mohl zvazit obdobu aktudlniho
systému, kdy by se zaméfil spiSe na pozitivni motivaci v rdmci vykonnosti mensich tymi nebo
jednotlivel. Z Setfeni také vyplynulo, Ze pro vétSinu zaméstnancii je motivaci nejen finanéni
odména, ale 1 pochvala, uznani nebo vzdélavani se. Pokud by se tedy podnik nechtél vydat

smérem finan¢nich odmén a motivace, mohl by se zaméfit na motivaci nefinancni.

Zde se jiz prolina odméhovani a vykonnost smotivaci jednotlivych generaci. Setfeni
ve vysledku vyvratilo teoretické aspekty, které definuji rozdily v pracovnim chovéani generaci
X a'Y, nebot’ se ¢lenové obou generaci spiSe shodovali, nez ze by vykazovali rapidné odlisné
preference v souvislosti s motivaci a stimulaci. Na n¢které z aspektl, které generace definuji,
maji vliv rizni Cinitelé, jako napfiklad vzdélani nebo pohlavi a je nutné brat v potaz,
ze pro ucely této prace bylo Setfeni provadéno pouze mezi jedinci stejného pracovniho zatrazeni
a stejného pohlavi (muzi) a je tedy mozné, ze vyzkum v jiném odvétvi a v jiném genderovém
slozeni by mohl pfinést odlisné zavery. Nicméné, tak jako tak, Setieni poukazalo na to, ze pfi
motivaci a praci se zaméstnanci neni prioritni jejich zafazeni do kategorii dle generaci a snaha
s nimi jednat podle pfedem stanovenych charakteristik, ale spiSe osobnostni charakteristika

kazdého jedince a jeho hodnoty a preference.

Z hlediska analyzy podnikového prostiedi bylo zjisténo, ze pro vSechny zaméstnance, bez
ohledu na generaci, je nejvetsi motivaci finanéni odména. Zarover je ale pro vétSinu z nich také
velice dulezita pochvala a uznani, moznost prace v tymu, prostor pro vzdélavani se a pro
zapojeni se do rozhodovani. Vznika zde tedy prostor, pro jiz zminovanou nefinan¢ni motivaci,
kterd mizZe prispét k vy$Simu vykonu zaméstnancti. Konkrétné muze jit naptiklad o snahu
vefejné pochvaly a uznani zaméstnancli za jejich zasluhy nebo o nabidku ucasti tymu
¢i jednotlivell na seminafi, Skoleni ¢i kurzu dle vlastniho vybéru z pfedem stanovenych témat,
v pifedem definovaném cenovém limitu. Nejen, Ze dojde k uspokojeni potfeb zaméstnance,
ale pfidanou hodnotou bude rozsifeni znalosti, které¢ miize zaméstnanec nasledné zuzitkovat

pii praci v podniku.
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Pokud by podnik zvaZoval zavedeni Sir§iho spektra finan¢nich motivi, je doporuceno
jasn¢ stanovit hranice, co bude a co nebude hodnoceno jako nadstandardni pracovni vykon
a za co je tedy mozné urcity typ motivace ocekavat. V souvislosti s tim je nutné zaméstnance

s timto modelem sezndmit a ujistit se, Ze systému rozumi.
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PRILOHY

Pfiloha A — dotaznik pro ZamestnancCe...........cc.eevuieriieriieriieniie e eiee et eieeeeeereesreeseeeaseens

Pfiloha B — Rozhovor s manazerem



PRILOHA A - DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den,

jmenuji se Kristyna Vrabcova a jsem studentkou Univerzity Pardubice, fakulty ekobomicko—sprévni. Pomoci otdzek uvedenych niZe zjistuji, do jaké miry je propojen systém
méfeni vykonnosti zaméstnancd se systémem odméfiovani v podniku a zéroveri aspekty tykajici se motivace generaci X a Y. Timto vas prosim o jeho vypInéni, které je zcela
anonymni a slouii pouze pro ucely zpracovani mé diplomové prace. Piedem velice dékuji.

1. Ma jaké pracovni pozici pracujete?

2. lak dlouho pracujete ve firmé?

6. Vvnimate jako nejvétsi pracovni motivace penize?
o Ano
O Ne

6a. Pokud ne, co jiného? (Je moino vice odpovédi.)

O uznani

3. lakym zphsobem méte nastavenou odménu za praci? o pochvala

o fixni mzda o smysluplnd prace

o hodinova mzda o vzdélani

o Ukolové mzda O jiné vaie odpovéd:

O jiné Wate 0dPOVED? s e

7. lste spokojen/a s vyvaienim osobniho a pracovniho Zivota?

4. le néjaky zplisobem méfena vade pracovni vykonnost? o Ano

o ano 0 Ne

bne 7a. Pokud ne, z jakého divodu a co byste chtél/a zménit?

O nevim

4a, Pokud ano, jak?

5. levaZe vykonnost propojena s vasi odménou?
O ano
one
O nevim

5a. Pokud ano, jakjm zplisobem?

9. Mate moZnost ziskat bonusové finanéni ohodnoceni k vasi mzdé (za

8. Na stupnici 1-5, jak jste spokojena/a se systémem odmériovani ve
firmé&? (Hodnoceni jako ve 3kole 1 velmi spokojen/a, 5 nespokojen/a)

ZakrouZkujte: 1 2 3 4 5

8a. Co byste pfipadné zménil{a?

14a. Pokud ano, je to pro vas dilefité?

praci na vic, pfescas apod.)? o Ang
o Ano o Ne
oNe
15. Méate moinost osobnostniho ristu, vzdélavani?
9a. Pokud ano, za co ohodnoceni ziskavate?
O Ano
O Ne
10. Mate mozZnost i jinych benefitd ve firmé (financni i nefinanéni)? 15a. Pokud ano, je to pro vés dilefité?
O Ano
O Ano
oONe o Ne
10a. Pokud ano, jakych?
16. Méte prostor na to, vyjadfit svij nazor/ndpad pfi fedeni uréitého
pracovniho tkolu/problému?
11. Dostdvite od vedeni zp&tnou vazbu na svou préci? o Ano
o Ano oNe
oONe

1la. Pokud ano, jakym zpisobem a je dle vis dostateéna?

12. UvaZoval/a jste n&kdy nad tim, Ze byste odeZel/a do jiné prace?

16a. Pokud ang, vyuZivite toho?
O Ano
o Ne

16b. Pokud ne, uvital/a byste to?

o Ano
O Ano o Ne
o Ne
12a. Pokud ano, proé? 17. Citite se aktudlng dostateéné motivovan/a k vykondvani vasi prace?

13. Jak dlouho jste nejdéle pracoval/a pro jednoho zaméstnavatele?

14. Méte moznest kariérniho rastu?
o Ano
O Ne

o Ano
oONe

17a. Pokud ano, co vas motivuje?



18. WyuZiva se ve firmé tymové prace nebo je spide typicka prace

19.

20.

21.

22.

jednotlived?
o Tymova prace
O Prace jednotlivcd

18a. Vyhovuje vam dany pfistup? Zdavodnéte.
O Ano

o Ne

Zdivodnéni:

Je pro vas obecné dlleZité, zda vas prace bavi a naplfiuje nebo jsou
prioritou spite penize?

O Bavi mé a napliuje

O Prioritou jsou penize

Pokud by vas nebavila, myslite si, Ze by se to odrazilo na jeji kvalité?
O Ano
O Ne

Dava vam vade aktualni prace smysl a bavi vas?
O Ano
O Ne

Citite se pracovné dostateéné docenén/a?
O Ano
O Ne

22a. Pokud ano, diky éemu si tak pfipadate?

23.

24,

Jste Zena nebo mui?
oZena
o Mui

Do které generace se dle roku narozeni fadite?
O Generace X (1961-1981)

O Generace Y (1982-2004)

o lJina



PRILOHA B - ROZHOVOR S MANAZEREM

Otazky pro rozhovor s manaZerem divize

1. Kolik ma Vase divize zaméstnancii? + Kolik ma firma zhruba zam&stnanca v rémci CR?

Na nasi pobodce pracuje 11 zaméstnanct THP
V rozvrstveni Feditel pobocky 1x, vedouci projektu 2x, vedouci pfipravy a kalkulaci 1x,
pracovnik pfipravy 1x, stavbyvedouci 2x, stavebni technik 4x

2. Jaké pracovni pozice firma nabizi? (Pfipadné vypsat i pozice, které jsou nabizeny pfimo
v ramci Vasi divize)

Nase firma nabizi pozice, stavbyvedouci a stavebni technik, pfipadné pracovnik pripravy

3. Jakym zplisobem je nastavena odména za praci? (fixni mzda, hodinova mzda, ukolova
mzda,..}

Odména je nastavena fixni mzdou, kterd je rozdélena na 2 sloZky, jednu pevnou a druhou

P . v P wy w w " P wr .
nendrokovatelnou, kterd miZe byt v pfipadé nepinéni prac. povinnosti grdcena. Pfipadné
price nad ramec pracovni doby jsou feseny formou odmén.

4. Meéfite pracovni vykonnost zaméstnancti? Pokud ano, jak? [Uvedte pro kaZdou pracovni
pozici, kterou firma nabizi.}

Neméfime pracovni vykonnost zaméstnanci, neni potieba, pokud je prdce spinéna je to
vétsinou velmi rychle zjistitelné a zrakem kontrolovatelné.

Jinak probihad sumozieimé kontrola zadanych dkold, pokud neni spinéno, je fefen ndhradni
termin, pokud neni splnén ani ten, tak je to Ffeseno krdcenim nendrokovatelné sloZky ze mzdy.



5. Je systém méreni vykonnosti propojen se systémem odménovani? Pokud ano, jakym
zptisobem?

Vizbod 3 a4

6. \yuiZivate zpétné vazby? Pokud ano, jakym zplsobem? (skrz vedouci, porady, rozhovory)

Ano, po provedeni ukolu fesime rozhovorem, zda to neslo fesit pfipadné jinak, abychom se
vyvarovali opakovani stejnych chyb, které mohou nastat pri feseni ukolu.

7. Obsahuji mzdy zaméstnanci motivaéni sloZzky? Pokud ano, jaké?

Mzdy zaméstnanct ohsahuji tzv. nendrokovatelnou poloZku, kterou je moZno pfi neplnéni
povinnasti odejmout a vichni zaméstnanci jsou odmériovdni prémii, kterd vychazi

z ekonomickeho vysledku oblasti. Tato prémie je pak vypldcena 5 mésicl po ukonéeni
hospodarskeho roku.

8. Pokud checete zaméstnance motivovat k vysgimu pracovnimu vykonu, jaké nastroje k tomu
vyuiZivate?
Motivaci k vyssimu pracovnimu vykonu povaZuji jako Spatnou, to by totiZ skoncilo tak, ie
zaméstnanec bude poZadovat mzdu za to, Ze jen prijde do prdce, a te co tam udéla by mohl
povaZovat za vyidl prac. vwkon, kaZdy zaméstnanec by mél dostdvat mzdu za vykonanou préci

{rozsah pracovni Einnosti je v pracavni smlouvé) a pouze mimafddné vykony by mély byt
ocefiovany. Co? je fedeno formou mimofadnych odmén.

9. Jsou vasi zaméstnanci rozdilnych generaci? (Konkrétné = +38 let: generace X; -38 let:
generace Y)

Ano
a. Pokud ano v jakém zhruba zastoupeni? (Zkuste vyjadFit napfiklad v procentech)
Zastoupeni vékové z 11 zaméstnancd jsou 4 mladsi 38 let zbytek nad 38 let

b. Pokud ang, rozliSujete zpiisob, jakym zaméstnance motivujete nebo je pro véechny
stejny?

pristup ke viem zaméstnancam je stejny



10. Maji vasi zaméstnanci moZnost kariérniho ristu?

Ano maji, zaleZi to pouze na nich a jejich pristupu k dalsimu rozvoji a sebevzdélavani se, nikdo
nemd Zdadny post jako konecny. MiZe dojit ke zméné na postu i u vedoucich pracovniki pri
nepfnéni svych povinnosti.

11. Maji vasi zaméstnanci moZnost osobnostniho ristu, vzdélavani?
Ano maji, firma dokonce pofada vlastni akademii a letos spolupracovala se stavebni fakultou

na zvyfovdni odbornosti zaméstnancd. Ddle firma hradi rdznd $koleni a odborné semindfe pro
zaméstnance v ramci zvysovani odbornosti a kvalifikace

12. Maji zaméstnanci prostor vyjadFit sviij nazor/napad p¥i Fefeni uréitého pracovniho
ukolu/problému? Pokud ano, vyuZivaji toho?

Ano, maji. Pokud prijdou s vlastni aktivitou a ndpadem &i jednoduséim fesenim je moZnost si
Jje prosadit. Myslim, Ze jsme otevieni diskusi a dobré ndpady jsou vidy piijaty.



13. Pracuje se spise na Urovni piikazl nebo je prostor pro otevienou komunikaci a konzultaci?

14,

15

16

Viz pfedchdzejici, spolecnost je oteviena komunikaci a konzuftaci, pfikazy jsou vyuZivany jen
v krajnich pfipadech, pokud konzultace nemaji konce a vznika bezbfehd debata. Nejhorii je
totiZ nerozhodnout i spatné rozhodnuti je lepsi neZ Zddné. Toto me naucila IEta praxe.

Myslite si, Ze je prace pro zaméstnance zajimava a bavi je? Pokud ano, pro¢ si to myslite?

Osobné si myslim, Ze je to 70 na 30, 70 % jsou zaméstnanci, které prdce zajimad a bavi a je to
vidét i na plnéni jejich dkold a snaha néco resit a vyresit a plichdzet s viastnimi ndpady a 30 %
procent bere prdci joko néco co je Zivi a maji to jako zabéhlou rutinu, kdy cokoliv novéhe je
pro né problém, ktery jim nabourdvd jejich pohodu

Stfidaji se u vas zaméstnanci ¢asto nebo jsou spise stali?

Zaméstnanci jsou spiie stali. Za dobu existence pobocky odesli pouze 4 zaméstnanci jeden

v ramci firmy a dal$i z dévodi nesplnénéhao kariérniho postupu (misto povyseni na post
vedouciho projektu na které si myslel, byl sesazen na funkci technika — mél na to vzdélani, ale
to bylo vée, lenost a pohodinost previadla), dal3i odesel ke specializaci, o kterou mél zdjem a
koneéné mu to dopadlo a posledni odesel mimo obor.

a. Pokud se €asto méni, o jakou vékovou kategorii se spie jedna? (+38 let: generace
X: -38 let: generace Y)

Ta zména je ve vekove kategorii, Ze odesli 3 mladsi 38 let a jeden starsi

wr oo

VyuZivate tymové prace nebo je spise typicka prace jednotliveli?

VyuZivame tymové prdce, obor stavebnictvi je jednoznaéné obor tymové prace, kde
individudini pristup nevede ke kyZenemu cili.



