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Abstrakt

Diplomové prace je zaméfena na motivaci a odménovani pracovnikii ve vybraném
podniku. Zabyva se analyzou motivacniho a odménovaciho systému spole¢nosti Lidl
Ceska republika, v. o. s. Cilem je navrhnout zmény a doporuéeni na zlepSeni situace
podniku do budoucna. Teoreticka Cast je zaméfena na vymezeni pojmu motivace,
ptehled zékladnich motivacnich teorii, odménovani a zaméstnanecké benefity. Prakticka
¢ast obsahuje charakteristiku a pfedstaveni vybrané spolec¢nosti, analyzu a zhodnoceni
soucasného systému. V zavéru prace je na zdaklad¢ zjisSténych vysledkii provedeno

shrnuti, jsou zde uvedeny navrhy a doporuceni.
Klicova slova

motivace, motivacni teorie, odménovani, benefity, spole¢nost, dotaznikové Setient,

analyza
Abstract

The dissertation is focused on the motivation and remuneration of employees in the
selected company. It investigates in an analysis of the motivational and remuneration
system of a company Lidl Ceské4 republika, v. o. s. The aim is to find changes and
recommendations for improving situation of company in the future. The theoretical part
of dissertation explains meaning of a motivation, basic motivational theories,
remuneration and employee benefits. The practical part describes characteristics of the
company that | have chosen. It also includes an analysis and evaluation of the current
system. In the conclusion of the dissertation is a summary based on results that have
been done and there are also suggestions and recommendations.

Key words

Motivation, Motivational Theory, Remuneration, Benefits, Company, Questionnare,

Analysis
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Uvod

V dnesni moderni dobé je pojem motivace ¢im dal Castéji uzivanym terminem, at’ uz
V pracovnim ¢i osobnim zivot¢ témét kazdého jedince. Motivace je jednim ze
zékladnich psychickych procesti. Je to hybné sila, ktera sméiuje lidské chovani
k pozadovanému cili a toto chovani udrzuje. Vysokého vykonu ve firmach je
dosahovéno pravé prostfednictvim dobfe motivovanych zaméstnancii, kteti vynakladaji
dobrovolné Gsili k tomu, aby ud¢lali néco vice, nez pouze to, co je po nich pozadovano

a co se od nich ocekava.

Jednim z hlavnich ukold spojenych s motivovanim zaméstnanct Vv podniku je tedy
aktivovat jednotlivé pracovniky, podnitit jejich vnitini hnaci sily a usmérnit jejich
chovani k dosazeni urcitého cile. V organizaci je motivovani jedinct jednim z klicovych

faktori uspéchu celé firmy.

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit soucasny systém
motivovani a odménovani pracovnikli vybraného podniku, podat piehled o jednotlivych
druzich motivace a systémech odméinovani, které mize spolecnost vyuzivat. Poté na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni formou kvantitativniho vyzkumu zhodnotit pfednosti
a nedostatky podniku. Déle navrhnout zmény a doporuceni, které povedou ke zlepSeni

situace podniku v budoucnu.

Hlavnim pfinosem prace je posouzeni souc¢asného systému motivovani a odménovani.
Dale pravé na zékladé posouzeni situace podniku stanoveni navrhi a doporuceni

mozného zlepSeni podniku v oblasti motivovani a odménovani.
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Cil a metodika prace
Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyzovat a zhodnotit soucasny systém
motivovani a odménovani pracovnikd vybraného podniku. Dale podat piehled
0 jednotlivych typech motivace, které muze vybrany podnik vyuzivat k motivovani
svych zaméstnanct. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni formou kvantitativniho vyzkumu
zhodnotit piednosti a nedostatky podniku. Dal$im ukolem je na zaklad¢ zjisténych
vysledkti navrhnout mozné rozsifeni zdroju motivace do budoucna, coz by piispélo ke

zlepSeni fizeni této oblasti.
Metodika prace

Prvni ¢ast diplomové prace je vénovana pojmim motivace a motiv, samotnému pojeti
motivace a vymezeni typi motivace a teorie motivace. Pro piehlednost jednotlivych
teorii motivace vypracovala autorka prace tabulku, kde jsou teorie roz€lenény do
kategorii, dale je vZzdy uvedena dana teorie, je k ni uveden pfislusny autor ¢i autofi
a kratky popis. V dalsi ¢asti prace je charakterizovan pojem stimulace, popsana
motivace Kk praci a vztah motivace a penéz. Jsou zde popsany jednotlivé zdroje
motivace, jako jsou potfeby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy. Vedle motivace je zde
charakterizovana dal$i souvisejici kapitola, a to odménovani. V této ¢asti je popsan
systém odménovani, jsou zde vymezeny pojmy, jako je mzda a plat a také jsou popsany
zamé&stnanecké vyhody a mimo jiné také s danou problematikou souvisejici pojem —

demotivace.

V druhé ¢asti diplomové prace jsou uvedeny zakladni informace o vybraném podniku,
je zde v kratkosti popsana historie podniku a jeho profil. Dale je popsan systém
motivovani a odménovani této konkrétni spole¢nosti. Hlavni vyzkumnou metodou je
metoda dotaznikového Setfeni formou kvantitativniho vyzkumu, ktera byla aplikovana
pfimo na zaméstnancich dané spole¢nosti. Metodou doplitkkovou je pak analyza
a zhodnoceni soucasného systému motivovani a odmeénovani. V zavéru prace jsou

navrzena mozna rozsifeni zdroji motivovani a odmeénovani podniku do budoucna a poté

11



na zaklad¢ zjistenych vysledkii provedeno shrnuti. Jsou zde uvedeny navrhy
a doporuceni, které muze podnik dale vyuzit pro svoji podnikatelskou ¢innost a pro

zlepsSeni fizeni této oblasti.
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1 Teoreticka vychodiska prace

Co podnécuje a vede jedince k tomu, ze déla n¢jakou ¢innost? Pro¢ vlastné viibec néco
dela? Pro¢ jedince ur¢ity druh ¢innosti ¢i prace bavi a jiny naopak ne? Odpovédi na tyto
otazky je vyraz motivace, jez byl odvozen od slova motiv. Oba tyto pojmy znamenaji
v ptekladu pohyb, pohybovat se, hybat se. Motiv znamend, ze ¢lovéka néco uvede do
pohybu. Jsou to ur¢ité vnitini podnéty, které jedince pobizeji k urcité ¢innosti,
K ur¢itému jednani. Podrobné&ji autorka prace popisuje motiv, motivaci a jeji typy

Vv kapitolach nize.
1.1 Motivace

Motivace je proces nenasilného vytvofeni pozitivniho pfistupu bud’ k vykonu, nebo
K typu chovani. Oznacuje jak proces, tak i vysledek urité Cinnosti, kterou jedinec

vykonavé (Plaminek, 2015).
1.1.1 Pojeti motivace

Pojem motivace pochazi z latinského slova movere, coz znamena hybat se, pohybovat
se (Bedrnova, Novy, 2007). V soucasné dobé je tento termin jednim z nejpouzivanéjsich
psychologickych pojmii. Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory,
které ovliviiuji ¢lovéka, aby se choval uréitym zptisobem. Jedinec je motivovan V ten
okamzik, kdy oc¢ekava, Ze jeho chovani pravdépodobné povede k dosazeni urcitého cile,

ptipadné ziskani odmény, ktera uspokoji jeho potieby (Armstrong, 2015).

Motivovanim druhych lidi se rozumi sméfovani je do pohybu tou cestou, kterou
chceme, aby se ubirali. Smyslem je dosaZeni urcitého cile ¢i odmény, ktera uspokoji
naSe potfeby. Motivaci je jednoduSe mozno charakterizovat jako sméfovani na cil

(Armstrong, 2015, Aamodt, 2013).

Definice pojmu motivace neni jednoznacnd, jednotlivi autofi ji chdpou rozdiln€. Pro

srovnani je mozné nékteré z nich uvést.
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»Motivace se zaméruje na oblasti, které jsou pro testovanou osobu z ruznych diivodii
zajimavé a které v ni vzbudi vyssi chut’ byt aktivni, iniciativné se podilet na ukolech

a pocitovat z prdce uspokojen* (Evangelu, 2009, s. 106).

»Pod pojmem motivace je skryto pusobeni vnitini hybné sily v psychice ¢lovéka na jeho

Jjednani‘“ (Gosiorovsky, 20035, s. 68).
Arnold, Robertson a Cooper (1991) vymexzili tfi slozky motivace:

- smér — cil, kterého se ¢lovék snazi dosahnout,
- usili — mira, jakou se cile snazi dosahnout,

- vytrvalost — doba, po kterou se o dosazeni cile snazi.

Dobte motivovany jedinec se snazi vyvinout vétsi usili a udé€lat néco navic, uplatiiuje

dobrovolné chovani pro dosazeni ur¢itého cile (Armstrong, 2015).
1.1.2 Motiv

Tento pojem je velice Uzce spjat se samotnym pojmem motivace. Motiv je
Z psychologického hlediska definovan jako pfi¢ina ¢i pohnutka, kterd vede jedince
k takovému chovani ¢i jednani, aby na jeho zakladé dosahl vytyéeného cile

(Bedrnova, Novy, 2007).

Armstrong (2009, s. 109) motiv definuje jako ,.ditvod néco délat — dat se urcitym
smerem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich Ccinnost
pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné odmeény, uspokojujici jejich konkrétni
potreby. Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasne definovanymi cili, kteri podnikaji

kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto cilii*.

Motiv je tedy prvotnim impulsem k motivaci urcitého chovani ¢lovéka. Motiv urcuje

| intenzitu a pribéh tohoto chovani nebo dané ¢innosti (Plevova, 2012).

K pojmu motiv ma velice blizko také pojem cil, jelikoz zékladnim cilem kazdého
motivu je dosazeni urcitého vytyCeného psychického stavu, tzv. stavu nasyceni, kdy

jsou uspokojeny vnitini potieby jedince (Provaznik, Komarkova, 2004).

14



1.1.3 Typy motivace

Vnitini motivace se projevuje ve chvili, kdy jedinci pfipada jeho prace zajimava,
dulezita, podnétna a ma pocit volnosti v rozhodovani a jednani. Odpovédnost, vykon ¢i
lze charakterizovat jako motivaci, kterd vyplyva ze samotné ndplné prace daného
jedince, kdy ma moZznost vyuzivat své znalosti a dovednosti, ma ptilezitost dosdhnout
vysnéného cile (Armstrong, 2015). Sandel (2012, s. 122) se vSak domniva, Ze ,,kdyz se
lidé zapoji do cinnosti, kterou povazuji za opravdu smysluplnou a prinosnou, potom
nabizené penize mohou oslabit jejich motivaci tim, Ze vytésni jejich vnitini zdjem

a odhodlani*.
Pink (2009) navrhl tfi opatfeni ke zvySeni motivace:

- autonomie — manazeti by méli umoznit lidem, aby si stanovili vlastni plan

a zam¢fili se na dosahované vysledky,

- dokonalost — manazeti by méli pomahat lidem, aby nasli cestu, ktera vede
K jejich zlepSovani,

- cel — kdyZ manazetfi ptedavaji lidem instrukce a pokyny, je nutné jim

vysvétlit, jak danou ¢innost vykonavat, a proc.

Vnéjsi motivace se tykd opatfeni, ktera management firmy podnikd, aby své
zamé&stnance motivoval. Tato opatieni se tykaji jak odmén (zvySeni mzdy, kariérni rist
¢1 pochvala apod.), tak trestli (vyjadieni kritiky, odebrani nenarokové slozky mzdy
apod.). Vnégj$i motivace mize mit na zaméstnance vyrazny ucinek, ale nemusi piisobit
dlouhodobg, jelikoz je lidem vnucovana zvnéjsku (Armstrong, Taylor, 2015). Mezi
typické podnéty vnéj$i motivace fadi Daigeler penize, titul a postaveni, privilegia,

jistotu a pracovni podminky (Daigeler, 2008).

Finanéni meotivaci mtze vedouci pracovnik vyjadfit rozdil mezi nadprimérnymi

a podprimérnymi pracovnimi vykony svych podiizenych (Hekelova, 2012).
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motivace financni. Jeji aktivni vyuziti je v rukou managementu, jelikoz se jedna

predevsim o firemni benefity (Hekelova, 2012).
1.1.4 Teorie motivace

Pocatky teorie motivace sahaji az do dob feckych filozofli a zamétuji se na pojeti
hédonismu, kdy hlavni hybnou silou chovani ¢lovéka bylo dosahovani pozitku.
V 17. a 18. stoleti na tuto myslenku navazali filozofové John Locke a Jeremy Bentham.
Od té doby se vsak teorie motivace stale vyvijela kuptfedu. V dnesni dobé rozliSujeme
tfi hlavni skupiny teorii motivace, a to teorie instrumentality, teorie zamétfené na obsah

a teorie zamé&fené na proces (Armstrong, 2015).
1.1.4.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z principti Fredericka W. Taylora a z tvrzeni, Zze odmény
a tresty jsou nejvhodnéjsim prostfedkem pro utvareni lidského chovani. Predpokladem
této teorie je, ze lidé budou motivovani k praci, pokud na jejich vykon budou piimo
vazany odmény a tresty. Lidé budou za vykonanou praci odménéni pod podminkou
efektivniho vykonu. Uplatiiovani této teorie je zaloZzeno na systému kontroly

(Armstrong, 2015).
1.1.4.2 Teorie zaméiené na obsah

Cilem teorii zaméfenych na obsah neboli teorii potieb je identifikovat faktory, které
souviseji s motivaci. Autory téchto teorii jsou Maslow, Alderfer, McClelland, Herzberg
nebo Deci a Ryan, ktefi tvrdili, Ze potfeby jsou obsahem motivace a neuspokojend
potfeba vede k napéti a nerovnovaze. K znovuobnoveni rovnovdhy je poté nutno
stanovit cil, ktery neuspokojenou potiebu uspokoji, a zvolit chovéani, které k tomu
povede. Proces motivace je vtomto piipadé zaloZzeny na uspokojovani potieb
(Armstrong, 2015).

1.1.4.2.1 Maslowova hierarchie poti'eb

Autorem teorie potfeb je Abraham Maslow. Dle n¢ho existuje pét hlavnich kategorii

potieb, které jsou hierarchicky usporadané a pro vSechny lidské jedince spole¢né. Jedna
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se o0 zakladni fyziologické potieby, potieby bezpeci, spoleCenské potieby, potieby
uznani a potieby seberealizace. Pokud neni uspokojena hierarchicky nizs$i potieba,
nemuze byt uspokojena potieba vyssi. K uspokojeni potieby seberealizace vSak nemiize
dojit nikdy. Maslow v souvislosti s touto teorii potieb fekl, ze pouze neuspokojena
potieba je zakladnim motivatorem lidského chovani. Tato teorie nebyla dodnes ovéfena
empirickym vyzkumem a je kritizovana z toho diivodu, Ze rizni lidé mohou mit rGzné

potieby a priority (Armstrong, 2015).

/ Potieby uznéni, sebedcty \
/ Potieby lisky a sounslezitosti \
/ Potfeby jistoty a bezpe¢i \
/ Potieby fyziologické \

Obrazek 1 Maslowova hierarchie potieb

(Zdroj: Armstrong, 2015)
1.1.4.2.2 Alderferova teorie ERG
Tato teorie predpoklada tfi zdkladni kategorie potieb:

- existence (existence needs) — hlad, Zizen, mzda apod.,
- sounaleZitost (relatedness needs) — pfijeti, pochopeni, vliv apod.,
- rust (growth needs) — jedna se o nejvyznamné;jsi z téchto tii kategorii potieb.

Lidé hledaji ptilezitost, jak se stat tim, ¢im cht&ji byt (Armstrong, 2015).
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1.1.4.2.3 McClellandova teorie potireb

Tato teorie je zaloZena piedevsim na studiu manazert a je identifikovana na zakladé tii

potieb:

- potieba uspéchu — potieba uspét v konkurenci,
- potieba sounalezitosti — potieba pratelskych vztahii s ostatnimi,

- poti‘eba moci — potieba fidit nebo ovlivitovat ostatni (Armstrong, 2015).
1.1.4.2.4 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Tento model byl zalozen na zakladé zkouméani spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci
utcetnich a technik. Autor dospél k tomu, ze existuji dvé skupiny faktora, které
ovliviiuji pocity spokojenosti a nespokojenosti, takzvané motivacni a hygienické
faktory. Motivaéni faktory pfedstavuji vnitini motivatory a zahrnuji zdjem o praci,
potfebu dosazeni Uspéchu atd. Hygienické faktory souviseji s prevenci a prostiedim,
konkrétn¢ se jedna o prevenci nespokojenosti spraci a pracovnim prostiedim

(Armstrong, 2015).
1.1.4.2.5 Teorie sebeuréeni

Tato teorie, kterou formulovali Deci a Ryan, fika, ze jsou jedinci motivovani potiebou
dosahnout tfi zakladnich «cild — zpGsobilosti, autonomie a soundlezitosti

(Armstrong, 2015).
1.1.4.3 Teorie zaméiené na proces

Teorie zaméfené na proces neboli kognitivni (poznévaci) teorie kladou diraz na
psychické procesy a sily, jez ovliviiuji motivaci a zékladni potfeby. Tyto teorie se

zamétuji na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi (Armstrong, 2015).
1.1.4.3.1 Teorie posilovani

Jednd se o nejstar$i a zaroven nejjednodussi teorii z dané kategorie. Tuto teorii
formuloval Thorndike a jejim zakladem je tzv. ,,zdkon ucinku“ ¢i ,,zakon efektu®.

JednoduSe se da fici, Ze pokud jedinec v minulosti udélal néco, co se mu osvédcilo,
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vyzkousi to znovu. Clovék si tedy v priibdhu ¢asu uvédomuje souvislosti mezi svymi
¢innostmi a chovanim. Na zaklad¢ této teorie byla pozdéji vystavéna koncepce
tzv. ,,operantniho podminovani, kterd byla ovlivnéna Pavlovem a jeho slintajicimi psy.
Touto teorii se odivodiuje odménovani podle vykonu, coz byva Casto kritizovano.
Svym zpusobem teorie posilovani ftika, ze lidi mizeme ovladat jako stroje

(Armstrong, 2015).
1.1.4.3.2 Teorie ocekavani

Teorie vychazi z predpokladu, ze lidé budou vysoce motivovani v ptipadé€, ze budou
veédét, jakou konkrétni ¢innost museji udélat, aby byli odménéni, a védomi, ze odména
bude stat za vynalozené usili. Stejné jako teorie posilovani, mize byt teorie ocekavani
zaloZena na minulych zkuSenostech, avsak jedinci jsou €asto vystaveni situacim novym,
kdy obvykle zkuSenosti z minulosti nesta¢i ke zvladnuti tohoto stavu. Za téchto

okolnosti miize dojit ke snizeni motivace (Armstrong, 2015).

Teorie ocekavani patii k jedné z nejvlivnéjsich teorii motivace, avSak ma také své
kritiky. Objevuji se vyhrady proti tomu, Ze existuje mnozstvi proménnych, které

ovliviiuji o¢ekavani. Jde predevsim o:

chovani vedeni — vztah nadfizenych k podiizenym,

- individualni charakteristiky — kazdy jedinec vnima subjektivng, jaké usili
musi vynalozit, aby dosel ke stanovenému cili,

- povaha ukolu — zda bude jedinec za splnéni tikolu fadn¢ odménén,

- pristup organizace — zejména nastaveni systému odménovani

(Armstrong, 2015).
1.1.4.3.3 Teorie cile

Tuto teorii formulovali Latham a Locke ze svého piesvédceni, Ze vykon a motivace
k nému se zlepsi za predpokladu, ze budou mit jedinci jasn¢ nastaveny konkrétni cile,
které budou sice naro¢né, ale dosazitelné. Dalsim pfedpokladem je, Ze jedinci dostanou
zpétnou vazbu ohledné jejich vykonu. To zabezpeci udrzovani motivace, piipadné jeji

zvySovani (Armstrong, 2015). Teorie cile vysvétluje ¢tyfi mechanismy, které spojuji

19



cile a vysledky vykonu. Tyto mechanismy se orientuji na priority, stimuluji
k vynakladani Gsili a pobizeji jedince, aby investovali do svych znalosti a dovednosti,
a tim zvysili Sance na svij uspéch (Armstrong, 2011). Teorie cile je kritizovana, protoze
kazdy jedinec ma jiné cile a urcity cil nemusi byt pro kazdého dosazitelny

(Armstrong, 2015).
1.1.4.3.4 Teorie spravedlnosti

Jak jiz nazev napovida, jedna se o teorii, ktera se zabyva vnimanim lidi, jak je s nimi
V porovnani s jinymi zachazeno. Jedinci posuzuji spravedlnost svého odménovani ve

vztahu ke svému vynalozenému usili (Armstrong, 2015).
1.1.4.3.5 Teorie socialniho u¢eni

Teorie je kombinaci dvou piedchozich, a to teorie posilovani a teorie ocekavani.
Bandura, jez teorii socidlniho uceni vymezil, uznavd vyznam posilovani chovani
azaroven ocekavani, kdy jedinec vi, co ma udélat, aby dosahl urcitého cile

(Armstrong, 2015).
1.14.3.6 Teorie kognitivniho hodnoceni

Tato teorie fikd, Ze pouziti vn¢jSich odmén mulze oslabit vnitini motivaci. To souvisi
predevs§im s vyplacenim odmén, kdy pokud se odmény vypléaceji nucené, aby jedince
motivovaly, budou vnitini motivaci k zdjmu o praci ¢i danou c¢innost oslabovat

(Armstrong, 2015).
1.1.4.3.7 U&elné pracovni chovani

Teorie ucelného pracovniho chovani je zamétfena na individudlni a situacni faktory, jez
ovlivituji samotnou motivaci. Individualni faktory jsou osobnost a schopnosti jedince

a mezi situacni faktory lze fadit charakteristiky prace (Armstrong, 2015).

Pro ptehlednost vSech teorii vypracovala autorka prace souhrnnou tabulku

s jednotlivymi teoriemi motivace.
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Tabulka 1 Prehled teorii motivace

Kategorie

Teorie

Autor / autori

Popis

Teorie

instrumentality

Taylor (1911)

Lide jsou
motivovani
k vykonu, pokud
je podminén

odménami a tresty

Teorie
zamérené na

obsah

Maslowova hierarchie

potieb

Maslow (1972)

Hierarchie potteb,
kdy

k uspokojovani
vyssich potieb
dochazi az po
uspokojeni potieb

nizsich

Alderferova teorie

ERG

Alderfer (1972)

Tt kategorie
potieb -
existence,
sounalezitost

a rust

McClellandova teorie

potieb

McClelland (1961)

Tii potieby
manazert —
uspéch,
sounalezitost

amocC

Herzbergtiv

dvoufaktorovy model

Herzberg (1957)

Spokojenost

S praci je
ovlivnéna
motivacnimi

a hygienickymi
faktory

Teorie sebeuréeni

Deci a Ryan (2000)

Motivace jedince

na zakladé
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zpusobilosti,
autonomie

a sounalezitosti

Teorie
zamérené na

proces

Teorie posilovani

Thorndike

(1911)

a Skinner (1953)

Vnimani toho, Ze
nékteré  Cinnosti
z minulosti vedou

k dosazeni cile

Teorie oéekavani Vroom

Porter a
(1968)

(1964),

Lawler

Motivace je
zavisla na védomi
jedince, Ze jeho
usili zajisti
odménu, ktera

bude stat za to

Teorie cile

(1979)

Latham a

Locke

Vys8i motivace na
zakladé stanoveni
naro¢ného, ale

dosazitelného cile

Teorie spravedlnosti

Adams (1966)

Motivovani
spravedlivym
zachazenim
V porovnani

S jinymi jedinci

socialniho

Bandura (1977)

Posilovani
chovani spolu

s oCekavanim

kognitivniho

hodnoceni

Deci a Ryan (1985)

Vnéjsi  odmeény
mohou oslabit

vnitini motivaci

pracovni | Barrick a
(2013)

Mount

Individualni

a situacni faktory

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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1.2 Stimulace

Pojem stimulace znamena vnéjsi puisobeni na psychiku ¢lovéka, na zaklad¢é kterého
dochdzi ke zménam jeho chovéni a ¢innosti, zejména prostfednictvim zmény motivace

(Bedrnova, Novy, 2007).

Nejznaméjsim piikladem stimulu jsou penize, kter¢ funguji jako prostiedek
k uspokojeni, predevS§im K zajisténi ucasti jedince na spoleCenském zivoté
(Tureckiova, 2007). Jeden a ten samy stimul mtZe mit pro rizné jedince rizny vyznam.
Jiny vyznam miize mit jeden a tentyz stimul i u jedné osoby, a to s ohledem na cas,

respektive v odlisnych situacich (Blazek, 2014).

Zakladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci je to, ze stimulace ptisobi na psychiku
¢loveéka zvngjsku. Stimulem je urcity podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci jedince
(Provaznik, Komarkova, 2004).

1.3 Motivace Kk praci

Spokojenost a motivace k praci jsou spojeny s postoji a pocity jedince, které ma ve
vztahu ke své praci. Pozitivni pfistup k praci znaci spokojenost, ale naopak
nespokojenost se vyznauje negativnim piistupem a nepiiznivym postojem K praci
(Armstrong, 2015).

Mezi faktory ovliviiujici spokojenost s praci se fadi:

- vnitini motivaéni faktory — predevsim obsah a népli prace, rozmanitost

¢innosti a vyznamnost prace,
- urovein kontroly — uroven kontroly ovlivituje postoj jedince k praci,
- uspéch nebo netdspéch — dosazeny uspéch vyvolava spokojenost s praci,

naopak neuspéch zase nespokojenost (Armstrong, 2015).

Motivace Kk praci obecné vyjadiuje piistup jedince k praci a ke konkrétnim pracovnim
ukonlim. Jde o urcity aspekt, ktery je propojen s provedenim pracovni cinnosti

a s vykonavanim svéfenych kol (Horalikova, 2004).
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Psychologie rozlisuje dva typy pracovni motivace. Motivy intrinsické, které souvisi se
samotnou praci, a motivy extrinsické, které lezi mimo vlastni praci

(Bedrnova, Novy, 2007).

Mezi intrinsické motivy prace patfi:

potifeba samotné ¢innosti,

- potieba kontaktu s druhymi lidmi,
- potieba vykonu,

- touha po moci,

- potieba smyslu Zivota,

- potieba seberealizace (Bedrnova, Novy, 2007).

K nejdilezitéjsim extrinsickym motiviim prace patfi:

potieba pencz,

- potieba jistoty,

- potieba vlastni dilezitosti,

- potieba socialnich kontakti,

- potieba sounalezitosti (Bedrnova, Novy, 2007).

Pracovni motivace je dillezita predev§im k dlouhodobému udrzZeni si zaméstnanct a ke
zvySovani jejich pracovniho vykonu. Samotnou motivaci je obtizné zméfit, a proto ve
vétsSing pripadl spolecnost zjisti pric¢iny pracovnikovi demotivace az ve chvili, kdy uz je

na napravu pozdé (Dohnalova, Deverova, Legnerova a PospiSilova, 2015).
1.4 Motivace a penize

Penize jsou urCitou touhou vétSiny lidi a jsou povazovany za nejobvyklejSi vnéjsi
odménu. Penize vyvolavaji pro jedince pozitivni motivaci, a pokud je systém
odménovani nastaven spravné, slouzi jako hmatatelnd forma uznani. Naopak ve Spatné
vytvofeném a fizeném systému mohou byt demotivaci. Systémy odménovani by proto
mély byt nastaveny spravedlivé a odména by meéla byt jasné provazéana s tsilim

a pracovnim vykonem jedince (Armstrong, 2015).
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1.5 Zdroje motivace

Za zdroje motivace lze povazovat skuteCnosti, které ji vytvafeji. Jsou to takové
skutecnosti, které ptsobi na Cinnosti jedince, a které zajist'uji jejich pretrvavani. Mezi
zakladni zdroje motivace patii potieby, navyky, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace

a idealy (Bedrnova, JaroSova, Novy, 2012).
1.5.1 Potieby

Potieba je nedostatek néceho, co je pro daného jedince subjektivné dulezité. Jedna se
0 zékladni zdroj motivace (Provaznik, Komarkova, 2004). Potfeby jedinec proziva jako
pocitovany stav napéti, ktery vyvolava tendence k jeho odstranéni. Pfedpokladem je, Ze
jedinec nalezne cil, ktery jeho potfeby uspokoji, jelikoz jednou ze zdkladnich podminek
existence ¢loveéka je uspokojovani lidskych potieb, at’ uz se jedna o potiebu jist, pit, spat

apod. (Bedrnova, Novy, 2007).
1.5.2 Navyky

Navyk je jednani clovéka v urCité situaci, kterou vykondva opakované a jiz
automaticky. Navyky mohou vznikat jak nevédomée ¢astym opakovanim urcité ¢innosti,
ale jedinec si je miiZze i védomé vytvofit (Plevova, 2012). Navyky se nabyvaji uc¢enim,
respektive opakovanim, a jsou vazany ke konkrétni situaci. Snadnéji si navykneme na
takové formy cinnosti, které nas zajimaji, nez na ty, které si odporuji s naSimi
charakteristikami osobnosti. Nezadouci ndvyky jsou nazyvany zlozvyky, a jedna se

napiiklad o zavislost na alkoholu ¢i drogach (Bedrnova, Novy, 2007).
1.5.3 Zajmy

Zajem je trvalé zaméfeni Clovéka na urCity okruh jevi a skuteCnosti. Zajmy jsou
propojeny s touhou po poznani a s ovladanim uréité ¢innosti, ktera je pfedmétem naseho
zajmu (Krninska, 2012). Vyznam z4ma spocivd v povzbuzovani jedince k dané
aktivité. Lze rozliSovat zajmy sportovni, kulturni, sbératelské, vytvarné apod. Zajem

muze byt spojen s jakymkoli druhem ¢innosti (Pauknerova, 2012).
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1.5.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Postoje a piistupy Clovéka K primarnim oblastem Zivota lze charakterizovat jako
hodnoty. Hodnotu ma pro clovéka vse, ¢eho si vazi a na cem mu zalezi. K vétsi
motivaci u jedince dochazi vzdy u ¢innosti, které jsou v souladu s jeho hodnotovou

orientaci a systémem hodnot (Plevova, 2012).
1.5.5 Idealy

Idedl Ize charakterizovat jako urcity model ¢i vzor, ktery jedinci slouzi jako navod pro
jeho chovani a jednani. Muize souviset jak s osobnim profilem jedince, tak s jeho
zivotnimi cili. Idedly se vytvareji vlivem spolecnosti a jsou vymezeny predevsim

zivotni filozofii Clovéka (Krninska, 2012).
1.6 Socidlni motivacni faktory

Kazdy jedinec ma potfebu komunikovat a stykat se s druhymi lidmi. Z toho divodu
autorka prace v této kapitole popiSe, jak spolecenské determinanty vstupuji do lidské
motivace a jaky ma dopad, piipadné efekt samotna lidska motivace a jak spoleensky

pusobi.

U spolecenského pulsobeni lidské motivace hraje dilezitou roli ¢asovad dimenze.
Jiz v utlém véku se kazdy jedinec zabyva otazkami typu ,,Kym budu, aZ budu velky?*
nebo ,,Ceho chei v Zivoté dosdhnout? a tim zalleniuje své individudlni motivy a cile do
spolecenské perspektivy. S ohledem na budoucnost se ¢innosti spojené se spoleensky
vyznamnymi udalostmi €leni. Jedna se naptiklad o vyznamné udalosti jako je ndstup na
sttedni ~ Skolu, dokonfeni studia ¢i nastup do prvniho zaméstnani

(Vyrost, Slaménik, 2008).
1.6.1 Vykonova motivace

Dalsi oblasti, kde se dostdva socidlni determinace a socidlni plisobeni motivace do
sttedu zajmu, je vykonova motivace. Jedna se o potifebu vykonu, potiebu jedince
dokazat néco obtizného, at’ uz fyzicky ¢i psychicky naro¢ného, prekonat prekazky,

pfekonat sdm sebe, byt soupefem pro druhé a prekonat je. Jedna se tedy predevsim
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0 soupefeni s druhymi lidmi. Vykonovd motivace se prvotné¢ projevuje v clovéku
samotném, a to potiebou dosahnout urcitého cile. Dosazeni urcitého cile ale miize byt
omezeno osobnimi nedostatky ¢i vnéjSimi piekazkami. Tyto bariéry mohou u Clovéka
zpusobit pozitivni nebo negativni osobni stavy stejné jako uspéch ¢i netspéch

(Vyrost, Slaménik, 2008).

4

1.6.2 Motiv spole¢né ¢innosti

Pro¢ muize byt spole¢nd Cinnost pro jedince zajimavéjsi a muze poskytovat vice
uspokojeni nez ¢innost individualni? Odpovédi na tuto otdzku je hned n€kolik. Druhy
¢lovék je pro daného jedince nositelem kladného vztahu a miize svym chovanim
uspokojovat jeho potfebu afiliace, coz je potifeba druznosti, pratelstvi, sdruzovéni
a lasky. Druhy ¢lovék miize hodnotit vykony jedince, mize ho obdivovat a uznévat,
a tim uspokojovat jeho vnitini potieby uznani a Gspéchu. Muze také motivovat jedince
k tomu, aby se naucil to, co umi pravé on, a tim se mu vyrovnal. Posledni odpovédi na
otazku, pro¢ miize byt spolecnd Cinnost lepsi nez individudlni, je to, Ze druhy clovek
muze byt nositelem poznatkli a hodnoceni, kterd mohou byt pro dané¢ho jedince kritérii
spravnosti jeho vlastnich poznatkdi a jeho vlastniho hodnoceni. Prostfednictvim toho
dochazi k uspokojeni potieby shody s druhymi lidmi ¢i socidlniho souhlasu. Spole¢na
¢innost je tedy vnimana jako urcity prostfedek k tomu, abychom se vyrovnali druhému

(Vyrost, Slaménik, 2008).
1.7 Rizeni lidskych zdroji

Pojem Fizeni lidskych zdroju je odvozen z anglického Human Resource Management,
ataké proto je v podnikové praxi oznaGovan zkratkou HRM. Rizeni lidskych zdroji
oznaCuje personalni praci, jez ma za ukol fidit a wvést lidi v podniku

(Némec, Bucman a Sikyt, 2014).

Termin lidské zdroje, taktéz oznaCovan zkratkou HR, je pouZivan v rliznych
vyznamech. Nejcastéji oznacuje lidi, ktefi v dané firmé pracuji, ale oznacuje
I personalni praci, ktera se tyka fizeni a vedeni lidi v tomto konkrétnim podniku. Mimo
jiné muZze oznaCovat 1 persondlni utvar, ktery zajiStuje pravé fizeni a vedeni lidi

(Némec, Bucman a Sikyt, 2014).
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Ukolem fizeni lidskych zdrojii je dosahnout toho, aby byla organizace vykonna a aby se
jeji vykon neustale zlepsoval (Koubek, 2009). Podle Armstronga (2007, s. 30) je
wobecnym cilem Fizeni lidskych zdrojii zajistit, aby byla organizace schopna

prostrednictvim lidi uspesné plnit své cile®.

V soucasné dobé dochdzi k pfesunu pravomoci a Cinnosti, které souvisi s fizenim
a vedenim lidi, z personalistll na manaZery. Manazefi maji za tikol realizovat strategické
cile organizace, a to tak, Ze podiizeni zaméstnanci budou dosahovat pozadovanych
vysledkii. Manazeti dohlizeji na to, aby zaméstnanci vyuzivali svoje nejlepsi
schopnosti. Ddle manazefi v organizaci t¢éméf dennodenné zajistuji vybér, hodnoceni,
odménovani a vzdélavani zaméstnanct a dal$i fadu Cinnosti souvisejicich s fizenim
lidskych zdroji (Armstrong, 2007). Personalist¢ maji za ukol jak administrativni, tak
i napt. koncep¢ni, metodickou a analytickou ¢innost, jez souvisi s fizenim a vedenim

zaméstnanct (Dvorakova, 2012).

Organizacni uspotfadani, pocet personalisti a dal§i podobné zalezitosti zavisi na
velikosti dané organizace. Podle Dvotékové (2012, s. 15) ,,vznikd potireba vytvorit misto
personalisty pri zhruba 100, popr. 150 zaméstnancich, avSak dle Armstronga
(2007, s. 68) ,,neexistuje zadnd norma, ktera by stanovovala pomér poctu personalistii

K poctu zaméstnanciui®.

Misto personalisty zpravidla neni vytvofeno v malé organizaci, jelikoz zékladni
persondlni ¢innosti, jako je vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnanci,
zajistuje vétSinou sam majitel firmy. Alespont jedno misto personalisty a zfizeni
personalniho utvaru je jiz vétSinou vytvoreno ve stfedni organizaci. Co se tyce velké
organizace, byva zde rozsahly a vnitin¢ strukturovany personalni titvar, ktery ma svého
vedouciho a vysoky pocet personalistii, z nichz se kazdy specializuje na konkrétni

persondlni ¢innost (Dvotakova, 2012).

Zajisténi vybranych cCinnosti fizeni lidskych zdroji je mozné zabezpelit také
tzv. outsourcingem. Jednd se o vyuzZivani cizich zdroji k zajiSténi Cinnosti, které
organizace az dosud zajiStovala vlastnimi zdroji. Jedna se naptiklad o nabor novych
zaméstnancl, vzdélavani zaméstnanctll, pravni poradenstvi, bezpecnost a ochranu zdravi

pii praci apod. Divody outsourcingu byvaji zejména orientace na hlavni c¢innosti,
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pfistup ke znalostem ¢i Uspora nakladi nebo  minimalizace rizik

(Némec, Bucman a Sikyt, 2014).
1.8 Odmeénovani

Pojem odménovani ma v dnesnim pojeti fizeni lidskych zdroju Siroky pojem. Nejedna
se vSak pouze omzdu ¢i plat, pfipadné¢ jinou formu penézni odmény, kterou
zaméstnanec dostava za vykonanou praci, ale zahrnuje naptiklad 1 povyseni, pochvalu
nebo zaméstnanecké vyhody. Tyto odmény jsou zaméstnanci poskytovany nezavisle na
jeho pracovnim vykonu. Odménou pro zaméstnance miize byt napiiklad i vybavena
kancelaf, urcit¢ pracovni zarfazeni ¢i pfidéleni konkrétniho pracovniho ukolu

(Koubek, 2009).

Mezi odmény je ¢im dal Castéji zafazovano i vzdélavani, které spolecnost pro své
zaméstnance zprostiedkovava. Mohou to byt rizné rekvalifika¢ni kurzy ¢i naptiklad
doucovani cizich jazykl. Vyctu téchto odmén se fika vnéj$i odmeény. Se spokojenosti
zaméstnance vSak souvisi 1 odmény vnitini. Nejedna se o odmény hmotné povahy, ale
jde o spokojenost s praci, kterou jedinec vykonava a s tim, zda ho prace napliiuje. Mimo
jiné vnitini odmény tzce souvisi také s radosti a pocity z vykonané prace, s pocitem
uzite¢nosti a Uspésnosti, pfipadné s kariérnim rtistem ¢i uznanim okoli. VSechny tyto

uvedené odmény tvofi tzv. celkovou odménu (Koubek, 2009).

Odménu lze jednoduse charakterizovat jako plat, pobidku, bonusy ¢i jiné prostredky,
které jsou kompenzaci jednotliveiim za Cas a usili stravené v praci (Price, 2011). Jak jiz
bylo uvedeno v jedné z piedchozich kapitol, odménovaci systém by mél byt nastaven
spravedlivé a m¢l by jedince motivovat k vy$§im pracovnim vykonim. Zalezi vSak Cisté
na konkrétni spolecnosti, jak si systém odménovani vytvoii a jaké nastroje uplatni

(Kocianova, 2010).
1.8.1 Systém odménovani

Na obrazku 2 lze vidét, Zze systém odménovani se sklada z postupli a procesu, které
souviseji s odménovanim pracovnikti a s nastavenim celého odménovaciho systému.
Pro sestaveni systému odménovani je podstatné, aby byl nastaven spravedliveé jak vici

samotné spolecnosti, tak vii¢i zaméstnancim, ktetfi v dané spole¢nosti pracuji. Systém
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odménovani je kombinaci dvou prvkd, kdy jejich spojenim vznika celkovy systém
odmén. Jednd se o penize a nepenézni odmény. Pii rozhodovani o vysi penéznich
i nepenéznich odmén hraje dulezitou roli fizeni pracovniho vykonu. Kombinaci téchto
slozek dochazi k ovliviiovani pracovniho vykonu jedince, coz uzce souvisi s motivaci

zaméstnance k dané praci (Armstrong, Taylor, 2015).
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(Zdroj: Armstrong, 2009)
Systém odménovani je tvoren nékolika prvky:

- Strategie odménovani — strategie urcuje smeér, jakym by se spoleCnost
v dlouhodobé perspektivé mela ubirat, aby dosdhla svych cilii. Jedna se

zejména o oblast politiky, procesii a postupti odméenovani, které napomahaji
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pravé k napliiovani cili podniku. Strategii podniku muze byt naptiklad
udrzeni konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

Politika odménovani — jednd se o urCity navod, jak se méa podnik
rozhodovat a jaké kroky musi podnikat, aby byly plnény podnikatelské cile.
Ptikladem muze byt takova politika, ktera tika, ze hladina pené¢Znich odmén
vV daném podniku bude odpovidat primérmym trznim sazbam.

Praxe odménovani — kazdéa spole¢nost ma vytvoteny urcité tfidy a sazby ¢i
metody a programy, na zdklad¢ kterych nastavuje strategii a politiku
odménovani svych pracovnikd.

Procesy odménovani — tyto procesy slouzi k samotnému odménovani
Vv praxi.

Postupy odménovani — postupy odménovani slouzi k tomu, Ze cely systém

odménovani bude fungovat ucinng a pruzné¢ (Armstrong, 2015).

Pro uspésny a efektivné fungujici systém odménovani je nutné v kazdé spolecnosti

dodrzovat urcité zésady. Jde ptedevsim o:

stabilni systém — je nutné, aby byl odménovaci systém stabilni a zajistil, aby
rozdily v odménach za vykonanou praci byly zalozeny na odliSnosti
napiiklad v dovednostech ¢i schopnostech kazdého samotného pracovnika

dané spolecnosti,

urovein mezd a plati — urovenn by méla byt nastavena na zaklad¢ tirovné

mezd a platil na trhu prace, ptipadn€ v daném odvétvi,

stejna prace za stejnou odménu — pokud jsou na dvé pracovni mista
kladeny stejné pozadavky a naroky, musi byt odména obou pracovnikl
stejnd. Spolecnost si v§ak mulZe nastavit mzdové ¢i platové rozpéti, a to
napiiklad na zaklad¢ pracovniho vykonu za danou ¢innost,

shodné nastroje nebo optika — kazdy jedinec ma rozdilné schopnosti
a dovednosti, které urcitym zplsobem pfispivaji k vysledkim dané
organizace. K jejich rozpoznavani by mély byt vyuzivany stejné nastroje ¢i

optika,
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- informovanost — kazdy pracovnik by mél byt informovan o zptsobu

odmeénovani za vykonanou praci (Koubek, 2009).
1.9 Mzda a plat

Rozdil mezi pojmy mzda a plat vychazi ze Zakoniku prace, kde jsou stanoveny rozdily

zakonitosti odménovani zaméstnanct u zameéstnavatela.

Podle § 109 v Zakoniku prace je mzda definovana jako ,penézité pinéni a plnéni
penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci,

neni-li v tomto zakoné dale stanoveno jinak* (Zakonik prace, 2018, § 109).

Plat je vtomto zakoné definovan jako ,penéZité plnéni poskytované za praci

zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je

a) stat,

b) tizemni samospravny celek,

C) statni fond,

d) prispevkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu
zrizovatele nebo z uhrad podle zviastnich pravnich predpisi,

e) Skolskd pravnickd osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy,

krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zakona nebo
f) regiondlni rada regionu soudrznosti,
s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcaniim cizich statii s mistem vykonu

prace mimo vizemi Ceské republiky (Zakonik prace, 2018, § 109).

Vedle pojmii mzda a plat je nutno definovat i pojem odména z dohody. Jedna se
0 odmeénu, ktera nalezi zaméstnanci za vykonanou préci, jeZ je zaloZena na zakladé

dohody o provedeni prace &i dohody o pracovni ¢innosti (Siky¥, 2014).

pracovnépravnim vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odmeéna z dohody nesmi byt nizsi

nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za
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praci prescas, priplatek za praci ve svatek, za nocni praci, za praci ve ztizeném

pracovnim prostredi a za praci v sobotu a v nedeli* (Zakonik prace, 2018, § 111).

Zékladni sazba minimalni mzdy ¢ini od 1. ledna 2019 nejméné 13 350 K¢ mésicné nebo

79,80 K¢ za hodinu (Zakonik prace, 2018).
1.9.1 Mzdové formy

Pojmem mzdové formy jsou mysleny rozdilné zasady a postupy pro stanoveni mzdy.
Tyto formy nejsou upraveny zadnym pravnim pfedpisem, ale vychazeji z bézné praxe.
Kazdy zaméstnavatel si mize stanovit vlastni mzdové formy, ale musi dodrzovat urcité

zasady odmeénovani, které stanovuje Zakonik prace. K témto formam se tadi:

- Casova mzda,

- ukolova mzda,

- provize,

- prémie,

- osobni ohodnoceni,

- podil na vysledcich hospodateni (Sikyt, 2012).

Casova mzda je vyuzivana pii odméhovani délnikii v pomocnych a obsluznych
procesech a pii odménovani technickohospodaiskych pracovnikll. Je to odména za
pracovni ¢innost, pro kterou nejsou stanoveny vykonové normy, nebo za praci, kde jde
piedevsim o kvalitu provedené ¢innosti. Také je zavedena na takovych pracovistich,
kde je nutnosti dodrZovat predpisy o bezpecnosti prace (Martinovi¢ova, Konecny,

Vaviina, 2014).

Ukolova mzda je uréena pro pracoviité, kde jsou zavedeny vykonové normy, piedem
uréeny technologické a pracovni postupy a zajiStény predpoklady pro plynulé
vykonavani pracovni Cinnosti. Na takovych pracovistich neni ohrozena bezpecnost
a zdravi pracovnika pfi praci a funguje zde kontrola jakosti prace (Martinovicova,

Konec¢ny, Vaviina, 2014).
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Provize je dopliikovou formou mzdy, ktera je vyuzivana pii odménovani zaméstnanci
V obchod¢ a sluzbéach. Zde je totiz mzda zaméstnance Castecné nebo plné zdvisla na
prodaném mnozZzstvi zbozi ¢i na poskytnutych sluzbach. Provize se stanovuji na zéklade
procent z obratu, trzeb, zisku apod. Zaméstnance k vétSimu pracovnimu vykonu

motivuje pravé provize (Sikyi, 2012).

Prémie dopliiuje jiz vySe zminénou casovou nebo ukolovou mzdu. Prémie ma
zamestnance motivovat k vykonavani takovych ¢innosti, jez nejsou ohodnoceny zadnou
jinou formou mzdy. Prémie je stejné€ jako provize poskytovana zaméstnancim za takové
pracovni vysledky, které jsou vycislitelné ¢i métitelné a sdm pracovnik je mize ovlivnit

(Martinovicova, Kone¢ny, Vaviina, 2014).

Osobni ohodnoceni je taktéZ doplitkovou formou mzdy, kterd je stanovena na zakladé
zaméstnancova hodnoceni jeho nadfizenym. Osobni ohodnoceni se bézné vypocitdva
jako procento ze mzdového tarifu a méd zaméstnance motivovat k lep§im pracovnim

vykontm (Sikyt, 2012).

Podil na vysledcich hospodareni je ucast zaméstnancli na lepSim nez piedem

planovaném vysledku hospodaieni (Martinovicova, Koneény, Vaviina, 2014).
1.10 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody ¢i benefity je mozno definovat jako urcitou formu odmeén, ktera
obycejné neni vdzana na vykon daného pracovnika, ale je spolecnosti poskytovana
zaméstnanciim za to, ze pro ni pracuji. Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany ve
dvou forméach. Bud’ plo$n€, a to vSem zaméstnancim dané spolecnosti, nebo jsou
vazany napiiklad ke konkrétni pracovni pozici ¢i funkci, k délce zaméstnaneckého

pomeéru nebo k zasluhdm daného zaméstnance vici firmé (Dédina, Cejthamr, 2005).

Zamgéstnanecké vyhody lze ¢lenit do nékolika kategorii:

mysli na budoucnost zaméstnance,

- osobni pojisténi — podpora zaméstnance formou zdravotniho, nemocného,

urazového ¢i Zivotniho pojisténi,
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- finan¢ni vypomoc — jedna se napiiklad o vyhodnou pijcku zaméstnanci €i
slevy na vyrobky a sluzby, jez dany podnik vyrdbi a nabizi a zamé&stnanec
ma moznost je vyhodné zakoupit,

- osobni potieby — piikladem jsou tzv. sick days (,,dovolena™ navic, ktera
slouzi na uzdraveni, vétS§inou 3 — 5 dni v roce), kariérni pteruSeni ¢i osobni

| finanéni poradenstvi, rekrea¢ni zafizeni a posilovny,

- podnikové automobily a pohonné hmoty — moZznost vyuzivani firemniho

VOZUu,

- nehmotné vyhody — charakteristiky spole¢nosti, které jsou pro zaméstnance

pritazlivé a zaméstnanci jsou vdécni, ze zde mohou pracovat,

- jiné vyhody - priiplatek za oSaceni, dotované stravovani, zaplaceni
telefonnich vyloh, mobilnich telefonii apod. Tyto vyhody zvySuji Zivotni

uroven zaméstnance (Armstrong, 2015).

Aby mély zaméstnanecké vyhody pro zaméstnance dané organizace smysl, méla by se
sama spole¢nost zajimat o to, jaké vyhody zaméstnanci preferuji. Z toho divodu je
vhodné nastaveni tzv. cafeteria systému, ktery je zaloZzen na takové moznosti, kdy si
kazdy zaméstnanec zvlast’ muze zvolit, jaké konkrétni zaméstnanecké vyhody jsou pro

n¢ho nejzajimavejsi (Dédina, Cejthamr, 2005).
1.11 Demotivace

Utinné motivovat své zaméstnance mize spoleénost jen tehdy, pokud zaméstnanci
netrpi nespokojenosti s praci ¢i jinymi pocity, které brani k jejich motivaci. Z toho
diuvodu by se spolecnost méla spiSe zaméfit na demotivaci a na to, jak demotivaci

pracovnikl zabranit (Urban, 2010).

Na zékladé prizkumi bylo ovéfeno, ze pracovni moralka a s ni spojend demotivace
ptrichazi u zaméstnancii piiblizné po Sesti mésicich od nastupu do nového zaméstnani.
K nejcastéj$im faktoriim demotivace patii nedostatek pochval a ocenéni, nespravedlivé
zachazeni se zaméstnancem a projevy nedivéry. Dale to mulze byt napftiklad
podcetiovani zaméstnance ze strany nadfizeného pracovnika, nedostatek respektu,

pozornosti nebo neposkytovani zaslouzenych odmén (Urban, 2010).
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Demotivace pracovnikil je ovlivnéna skuteCnosti, Ze jedinci se k podniku chovaji tak,
jak se knim chova jeho management a vedouci pracovnici. Pokud spole¢nost ¢i jeji
zastupci jednaji neupiimné a nespravedlivé, zaméstnanci jim prestavaji divétovat

(Urban, 2010).
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2 Vlastni prace

V praktické ¢asti diplomové prace autorka prace vyuzila teoretické poznatky, se kterymi

se seznamila ve vySe uvedenych predchozich kapitolach literarni reSerSe. Hlavnim cilem

praktické casti je analyzovat a zhodnotit soucasnou situaci vybraného podniku

a navrhnout mozné zdroje motivovani a odménovani zamestnanct podniku, které mtize

firma v budoucnu vyuzit. Dale zformulovat navrhy a doporuceni, které povedou ke

zlepSeni fizeni této oblasti.

2.1 Charakteristika spolecnosti

2.1.1 Zakladni idaje o spolec¢nosti

Nazev spolecnosti:

Sidlo:

Pravni forma:

%

1CO:

Datum zapisu:

Predmét podnikani:

Pocet zaméstnancu:

Lidl Ceska republika v.o.s.
Narozni 1359/11

Praha 5

158 00

Vefejnd obchodni spole¢nost
261 78 541

5. ¢ervna 2000

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pftilohach

1 az 3 zivnostenského zakona,
pekaftstvi, cukrafstvi,
prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

¢innost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni

danové evidence,
hostinska ¢innost

11 000 zaméstnanct
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Trzby (za rok 2017): 43,7 miliard K¢

Spole¢nici: Lidl Holding s.r.o., IC: 261 35094, Nérozni
1359/11, Praha 5, 158 00

C E - Beteiligungs-GmbH, 74172 Neckarsulm,
Stiftsbergstr. 1, Spolkova republika Némecko

(Zdroj: www.justice.cz)

Obrazek 3 Logo firmy

(zdroj: www.lidl.cz)
2.1.2 Historie podniku

30. léta minulého stoleti, to je obdobi, kdy byl ve mésté Heilbronn v Némecku zalozen
velkoobchod s potravinami a jinym sortimentem. Toto obdobi je povazovano za
pocatky cCinnosti spolecnosti Lidl. Prvni kamenna prodejna vSak byla oteviena az
o n¢kolik desitek let pozdéji, a to vroce 1973 v némeckém méste¢ Ludwigshfen.
V dalSich letech po otevieni prvni prodejny se Lidl rozsifil po celém Némecku

a koncem 80. let doslo k expanzi po celé Evropé (www.lidl.cz).

V dnesni dobé ma Lidl pres 10 500 prodejen a pres 260 000 svych zaméstnanct ve
29 zemich Evropy a USA. Ztoho divodu se Lidl fadi mezi nejvétsi potravinaiské

fetézce V Evropé, ale 1 v celosvétovém métitku (www.lidl.cz).
2.1.3 Profil podniku

Spolegnost Lidl v Ceské republice oteviela svych prvnich padesat prodejen v &ervnu
roku 2003. V dnesni dobé jejich pocet prevySuje 240. Vsechny prodejny jsou
zasobovany prostfednictvim Ctyt logistickych center, které se nachazeji v Brandyse nad

Labem, Olomouci, Cerhovicich a Mé¢éfiné. Vedle toho, Ze spolecnost Lidl patii
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k jednomu z nejvyznamnéjSich a nejstabilngjSich zaméstnavateld, jelikoz zaméstnava
pies 11 000 pracovnikli, at uz v oblasti nakupu ¢i prodeje, tak v administrativé

a centralnich sluzbach (www.lidl.cz).

Hlavnim cilem spole¢nosti je nabizet pro své zédkazniky zbozi denni potieby, a to v té
nejvyssi kvalité za ty nejlepsi ceny. Lidl nabizi Sirokou Skalu svych privatnich znacek,
na ¢emz od zacatku fungovani zaklada svou firemni filozofii. Privatni znacky tvoii vice
jak 80 % veSkerého nabizeného sortimentu, at’ uz se jedna o potravinové ¢i
nepotravinové zbozi. Vyhodou privatnich znacek je v prvé fad¢é rozhodné to, ze si sdm
Lidl mtize urcit kvalitu, vzhled, ale i obal produktii. Nemén¢ duilezitou vyhodou je poté
to, ze si sama spole¢nost muze konkrétniho vyrobce zvolit. Vybira si takové vyrobce
pro své zbozi, aby dlouhodobé spliiovali vysoké hygienické a kvalitativni standardy.
Kwvili této strategii je Lidl schopen dosahnout vysoké kvality svych produkti, a proto je

muze také vyvazet i do zahrani¢i (www.lidl.cz).

Zakaznici, ktefi navstévuji prodejny spolecnosti Lidl, oceiiuji nejen kvalitni potraviny
za nejlepsi ceny, ale i rizné akce a tematicky zaméfené nabidky potravin, napft. asijsky,
fecky ¢i XXL tyden. Mimo potraviny nabizi i spotfebni zbozi, jako je zahradni nabytek,

naradi, sportovni vybaveni, obleceni apod. (www.lidl.cz).

To, Ze mé spolecnost Lidl sprdvné nastavenou svou firemni filozofii, dokladd fada
ocenéni, které Lidl kazdoro¢né v zékaznickych anketiach ziskava. Jednim z nich je
ocenéni Nejdivéryhodnéjsi znacka v kategoriit Obchodnik s potravinami, jez Lidl ziskal
v minulém roce jiz po ¢tvrté v fadé. V soutézi Obchodnik roku ziskal minuly rok Cenu

vefejnosti, a to dokonce jiz po jedenacté (www.lidl.cz).

Spolec¢nost Lidl si je védoma své spolecenské odpovédnosti, a proto se snazi byt
odpovédnou firmou viici svému okoli, a to ve vSech oblastech svého podnikéani. Lidl se
dlouhodob¢ zaméfuje na podporu déti — kazdorocné potadd sbirku Srdce détem,
podporuje vzdé€lavaci instituce pro déti, ale vénuje se 1 naptiklad projektu velmi
oblibenému, a to Rékosnickovo hfisté. Od roku 2017 je Lidl partnerem bézeckého
serialu Ceska pojistovna RunTour, kde se déti mohou zicastnit Rakosni¢kova béhu

(wwwlidl.cz).
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3 Analyza soucasného stavu

3.1 Mzdy a odménovani

Spole¢nost Lidl Ceska republika v.o.s. vyplaci svym zaméstnancim kazdy mésic
zakladni mésicni mzdu, jez ma kazdy konkrétni zaméstnanec uvedenou ve své pracovni
smlouv¢. V dodatku k pracovni smlouvé ma také kazdy zaméstnanec pevné stanovené
terminy s narastem mzdy, které jsou odstupniované odpracovanymi roky ve firme. Jsou
tfi stupné narGstu mzdy — nastupni mzda, mzda po 1. odpracovaném roce a mzda po

2. odpracovaném roce ve firme.

Mzda pro kazdou konkrétni pracovni pozici se odviji od ndplné prace. Zejména se hledi
na odbornost, odpovédnost viuci svéfené praci, ale i fyzickou a psychickou naro¢nost
konkrétni vykondvané pozice. Pied pfijetim zaméstnance do pracovniho poméru je
posuzovana jeho pracovni zptsobilost. Zde se personalni oddé€leni v ¢ele s personalistou
zajima o teoretické znalosti a praktické dovednosti ucastnika o danou pracovni pozici.
Dale se hledi na psychologickou stranku ¢lovéka, coz je naptiklad schopnost vnimani,
postieh, schopnost udrzet pozornost apod. Mimo to je posuzovan i charakter osobnosti
a povaha. Zdravotni stav je dal§im bodem — pied nastupem do zaméstnani musi uchazeé

projit povinnou zdravotni prohlidkou, kde je posuzovan jeho zrak, sluch atd.

Poté, co je dany uchaze€ pfijat na konkrétni pracovni misto, je v pribéhu vykonavani
dané ¢innosti posuzovana jeho pracovni vykonnost neboli jeho vysledek prace v daném
Casovém obdobi. V tomto ohledu se hodnoti mnozstvi a kvalita odvedené prace. Toto
samoziejmé zavisi na konkrétni pracovni pozici, jelikoZ na kazdy druh prace jsou

kladeny jiné naroky.

Jak jiz bylo strucné popsano vySe, mzdy zaméstnancli spolecnosti Lidl jsou
odstupiiované podle délky trvani pracovniho poméru ve firmé. Po nastupu do nového
zamestnani zaméstnanec dostava nastupni mzdu, kterd se mu po prvnim odpravovaném
roce zvysi, a to samé nastane i po druhém odpracovaném roce. Témito stupni zvySovani
mezd chce spolecnost Lidl ocenit vérnost a loajalitu svych zaméstnanct. Pravidelné
zvySovani mzdy i s konkrétnimi terminy a ¢astkami je zakotveno v dodatku k pracovni

smlouvé, jez zaméstnanec pii nastupu podepisuje.
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Mzda ve spolecnosti Lidl je splatnd zpétn€ nejpozdéji 15. dne nésledujiciho mésice.
Mzda je vyplacena vS§em zaméstnanciim bezhotovostnim prevodem na jejich bankovni
ucet.

3.1.1 Mzdové priplatky

Nize v této kapitole je uveden vycet mzdovych priplatki, které zaméstnavatel poskytuje
svym zaméstnanctim ke sjednané mzdé.

3.1.1.1 Priplatek za dobu prace prescas

Ptiplatek za dobu prace pifescas €ini bud’ 25 % pramérné¢ho vydélku, nebo se muize
zaméstnanec se zameéstnavatelem dohodnout na Cerpani ndhradniho volna za
odpracované hodiny navic. Prace mimo stanovenou pracovni dobu zaméstnance je
mimofadnym opatienim v neocekavanych situacich. Jedna se zpravidla o nérazové
¢innosti. Prace presc¢as nesmi piesdhnout 8 hodin Vv tydnu a 150 hodin pies¢asové prace
Vv kalendéinim roce.

3.1.1.2 Priplatek za praci ve statni svatek

Pokud zaméstnanec pracuje v den pracovniho klidu, pfislusi mu ptiplatek ve vysi 100 %
primérného vydélku k dosazené mzd¢.

3.1.1.3 Priplatek za praci o vikendu

Ptiplatek za praci, ktera byla vykonavana bud’ v sobotu, nebo v nedéli, odpovida 10 %
prumérného vydelku zaméstnance.

3.1.1.4 Priplatek za no¢ni sménu

Terminem no¢ni sména se rozumi prace vykonavand v dob¢ od 22 do 6 hodin. Ptiplatek
za praci v noci ¢ini 10 % primérného vydélku zameéstnance.

3.1.2 Motivaéni slozky odménovani

Spolecnost Lidl si vazi svych zaméstnancti, a proto mimo zdkladni mzdu, poskytuje

svym zaméstnanctim i fadu benefiti, které budou uvedeny a stru¢né popsany nize.
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3.1.2.1 25 dni dovolené

V soucasnosti maji ze zdkona narok na dovolenou v délce trvani pét tydnl pouze statni
zaméstnanci. VétSina soukromych firem poskytuje svym zaméstnancim pouze 20 dni
dovolené. Lidl vsak patifi mezi ty firmy, které svym zaméstnancim nabizeji tyden

dovolené navic jako jeden z benefita.

3.1.2.2 Stravenky

Spolecnost Lidl piispiva svym zameéstnancim za kazdy odpracovany den v délce
minimalné 4 hodiny stravenku v hodnoté 100 K¢. Jedna se o stravenku s nazvem Nase
stravenka. Lidl jako zaméstnavatel z této celkové castky hradi 55 %, tedy 55 K¢&. Kazdy
zaméstnanec si poté sam doplaci ¢astku 45 K¢. Stravenky jsou nahravany formou bodl
na Lidl stravenkovou kartu, kterou je mozné zaplatit v prodejnach Lidl a Kaufland, ale
také v rozsadhlé siti smluvnich partner, jez tuto stravenku pfijimaji. Pokud si
zameéstnanec stdhne do svého mobilniho telefonu aplikaci s ndzvem NaSe stravenka,
muze kazdy mésic vyuzit elektronicky poukaz v podobé jednordzové slevy 10 % na
nakup v kamennych prodejnach Lidl. To, zda bude zaméstnanec stravenky cCerpat ¢i

nikoli, zalezi jen na jeho rozhodnuti.

3.1.2.3 Prispévek na penzijni sporeni

Poté, co ma zamé&stnanec odpracované tfi roky ve firmé Lidl, m4 moZnost Cerpat
piispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 417 K& mésicné.

3.1.2.4 Vitaminovy bali¢ek

Kazdoroéné na podzim spole¢nost Lidl rozdava svym zaméstnancim vitaminovy
balicek plny doplikl stravy a vitamind, aby tak podpofila imunitu a zdravi svych

zameéstnancu.

3.1.25 Viano¢ni prémie a darek

Zacatkem prosince kazdého roku rozdava spolecnost Lidl svym zaméstnanclim balicky
plné Lidl produktii z fady ,,Deluxe a k tomu navic poukézky na ndkup v kamennych

prodejnach Lidl v hodnoté 2 000 K¢&.
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3.1.2.6 Darek pro budouci maminky a novopecené tatinky

Pro vSechny budouci maminky a novopecené tatinky z fad svych zaméstnancti ma Lidl
ptipraven darek, kterym chce pogratulovat k této radostné udalosti. Budouci maminky
dostavaji tento darek pied ochodem na matetskou dovolenou, tatinci pak po narozeni

miminka.

3.1.2.7 Firemni jubileum

Po péti odpracovanych letech u spolecnosti Lidl bude dany zaméstnanec pozvan na
slavnostni vecCefi, ktera se bude konat sjeho pfimym nadiizenym. Po deseti
odpracovanych letech poté bude zaméstnanec pozvan na slavnostni vecefi, a to se svym
pfimym a disciplindrnim nadfizenym. Navic zaméstnanec dostane odménu ve vysi
poloviny své aktudlni mzdy a k tomu drobny darek jako podckovéani za vérnost

spole¢nosti Lidl.

3.1.2.8 Sabbatical

Spole¢nost Lidl chce byt dobrym zaméstnavatelem, a proto podporuje skloubeni
pracovniho a soukromého zivota svych zaméstnanci. Aby toho bylo docileno, nabizi
Lidl svym zaméstnanciim, kteti zde odpracovali jiz pét let, moznost Cerpat neplacené

pracovni volno v délce az tfi mésice se zarukou navratu na ptivodni pracovni pozici.

3.1.2.9 Vzdélavaci kurzy

Spolecnost Lidl se dlouhodobé zaméfuje na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanci.
Proto pro zaméstnance, kteti vykonavaji takovou pracovni ¢innost, kde je to potieba,
nabizi vyuku cizich jazykl ¢i kurzy spojené spraci na pocitac¢i apod. U téchto
vzdélavacich kurzt vétsSinou Cast hradi zaméstnanec a ¢ast zaméstnavatel, zalezi vSak na
typu a druhu $koleni. Néktera Skoleni jsou pro zaméstnance povinna, a ta jsou pak

samoziejmé zcela zdarma.

3.1.2.10 Pracovni mobilni telefon a notebook

Zamgéstnanci vykonavajici manazerské pozice maji k dispozici sluzebni mobilni telefon
a nektefi i notebook. Tato elektronika slouzi k tomu, aby byli zaméstnanci stale
dostupni, méli pristup ke své e-mailové schrance ¢i firemnim systémim a mohli tak

reagovat i v dobé, kdy se zrovna nenachdzeji na misté vykonu své prace. Sluzebni
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notebook je pak ur€en zejména pro ty zaméstnance, kteii piejizd¢ji mezi jednotlivymi

pracovisti ¢i pracuji z domu.
3.1.2.11 SluZebni automobil

Stejné jako sluzebni mobilni telefon a notebook, tak je sluzebni automobil poskytovan
pfedev§im manazerim, nebo pracovnikim, ktefi k vykonavani svého zaméstnani

automobil nezbytné potiebuji.
3.1.2.12 Ob¢erstveni

Zamg¢stnanci spolec¢nosti Lidl maji k dispozici vodu, kdvu a ¢aj zdarma. Na vybranych
pracovistich jsou i potravinové automaty, kde maji zaméstnanci moznost zakoupit si

jidlo.

3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni na téma Motivace a odménovani zameéstnancti probihalo ve
spole¢nosti Lidl formou kvantitativniho vyzkumu, a to v pribéhu mésice biezna roku
2019. Dotaznikové Setfeni probihalo napti¢ celou spole¢nosti. Autorka prace vytvoftila
dotaznik prostfednictvim webového portalu slouziciho pravé pro vytvareni dotaznikl
apoté odkaz sdilela na internetové strance www.facebook.com v uzaviené skupiné
s nazvem ,,My jsme Lidl“, jez slouzi pro zamé&stnance spole¢nosti Lidl, aby zde mohli
vzajemné sdilet rady a tipy mimo své misto pracovisté, ale stale na ,,padé* Lidlu. Mimo
facebookovou stranku byl dotaznik rozeslan i do pracovnich e-maili zaméstnanct,

0 kterych autorka védéla, Ze nejsou €leny jiZz zminéné uzaviené skupiny.

Ve spolecnosti Lidl pracuje vice nez 11 000 zaméstnancl, znichz na dotaznik
odpovédélo 529 z nich. Celkova navratnost dotazniku je tedy necelych 5 %. To sice
neni vysoké procento ndavratnosti, ale pii tak vysokém poctu zaméstnancli v celé
spole€nosti je takika nemozné, aby byly ziskany odpovédi naptiklad od poloviny

zaméstnanct, natoz jesté od vétsiho poctu z nich.
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Dotaznik obsahuje celkem 17 otazek, z ¢ehoz tfi z nich slouzi k identifikaci respondenti
na zaklad¢ pohlavi, véku a jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani. Zbylych 14 otazek

ma vyzkumny charakter.

V dotazniku, jehoz pfepis je uveden v piiloze, se vyskytuji jak uzaviené, tak
polouzaviené, ale i oteviené otazky. VétSina otazek, které dotaznik obsahuje, jsou
uzaviené S jednou moznou odpovédi. Polouzaviené otazky jsou koncipovany
k moZnosti vybéru z nabizenych variant a také moznosti odpoveédét vlastnimi slovy.
V dotazniku jsou obsazeny i dvé otazky, jez nabizi stupnici hodnoceni od jedné do péti,
pficemz 1 je nejméné duilezita moznost odpovédi a 5 nejvice dilezita. Stejnou hodnotu
lze udélit vicekrat. Celkem je v dotazniku pouzito 11 uzavienych otazek, dvé otazky
oteviené, dvé polouzaviené otazky a dvé otazky se $kalou hodnoceni na stupnici od

jedné do péti.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany na internetovém serveru
WWW.Survio.com, pomoci né¢hoz byl dotaznik i vytvofen, a to prostfednictvim dvou typt

grafli — kolacového a sloupcového.
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Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

13,3% -
\

\ 86,7 %

® 7ena ® Muz

Graf 1 Pohlavi

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Spolecnost Lidl v souc¢asné dobé zaméstnava pies 11 000 zaméstnancli. Na dotaznik
odpovédélo 529 zaméstnancu, z toho 458 Zen (86,7 %) a 71 muzu (13,3 %). Vétsina
pracovnikl spole¢nosti Lidl je zaméstnano v kamennych prodejnach a i pfesto, Ze se
procento muzi zaméstnanych jako prodavac/pokladni kazdoro¢né zvysuje, stale je na
této pozici vice zastoupeno zenské pohlavi. Proto bylo mozné tento vysledek jiz predem

predpokladat.
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Otazka ¢. 2: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

( 3.4 %

14,2 % \

- 299%

52,5% '/

® Zakladni ® Vyuénilist @ Stiedoskolské s maturitou ® Vysokoskolské

Graf 2 Nejvyssi dosazené vzdélani

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Z grafu vyplyva, ze ve spolecnosti Lidl pracuje pfevazna vétSina zaméstnanci se
sttedosSkolskym vzdélanim ukonfenym maturitni zkouSkou spolecné s odbornym
vzdélanim ukonéenym vyucnim listem. Celkové se jednd o 436 zaméstnancii v poméru
82,4 %. Z celkového poctu respondenti ma 75 z nich vysokoskolské vzdé€lani, coz tvoii
14,2 %. Nejmensi procento zamé&stnanct spolecnosti Lidl ma vzdélani zékladni. Jedna

se 0 3,4 %, ato v poc¢tu 18 zaméstnancu.
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Otazka ¢. 3: Kolik je Vam let?
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Graf 3 Vék

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Z grafu znazoriiujiciho vékovou strukturu zameéstnancl je patrné, Ze vék zaméstnancl
spole¢nosti je rozmanity. Nejvice zastoupena je vékova kategorie v rozmezi 26 — 35 let,
ato v poctu 215 zaméstnanci v procentudlnim zastoupeni 40,5 %. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou jsou zameéstnanci ve veéku 25 let nebo méné. Tento veék uvedlo
137 respondentil, a to v poméru 25,9 %. Argumentem, pro¢ je tato v€kova skupina tak
hojné zastoupena, je to, Ze spolecnost Lidl nabizi i zkracené pracovni tvazky, coz
umoziuje pracovat napiiklad studentiim, ktefi si chté&ji pfi studiu pfivyd¢lat. Podobné na
tom je iskupina zaméstnanci ve veéku mezi 36 a 45 lety, jez je zastoupena
124 zaméstnanci, coz ¢ini 23,5 %. Vekova kategorie 46 — 55 let zahrnuje 49 osob
(9,3 %) a nejméné pocetna je veékova kategorie 56 let a vice. Tento v€k uvedli pouze

Ctyfi zamé&stnanci a procento tak ¢ini pouze hodnotu 0,8.

Fakt, Ze nejvice zastoupena skupina bude do veéku 35 let, a to 66,4 %, se dalo

predpokladat. Jednim z divoda je to, Ze nejvice zaméstnancii pracuje v kamennych
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prodejnéch a v logistickych centrech, cozZ mnohdy obndsi velmi tézkou fyzickou préci,

ktera mtize byt pro starsi lidi naro¢na.

Otazka ¢. 4: Jak dlouho ve spole¢nosti Lidl pracujete?

8.]%'\Il

\ 50,4 %

® 1 rokneboménég ® 2 -4roky ®5-7let ®8-101let ® 11 let a vice

Graf 4 Délka pracovniho poméru

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Dotaznikové Setfeni ukdzalo, Ze ve spolecnosti Lidl vice jak polovina zaméstnancl
nepracuje prili§ dlouhou dobu. Nejvice zaméstnancti, a to 267 z nich, coz ¢ini 50,4 %,
pracuje v této firmé v rozmezi dvou az ¢tytech let. 21,6 % respondenttl, tedy 114 osob,
dokonce uvedlo, ze v Lidlu pracuji jeden rok nebo méné. Po dobu 5 — 7 let zde pracuje
69 zaméstnanct, kterych je z celkového poctu 13,1 %. Druhou nejméné zastoupenou
kategorii je délka pracovniho poméru 11 let nebo vice, kterou uvedlo 43 respondenti
v poméru 8,1 %. AvSak nejméné zastoupenou kategorii jsou pracovnici, kteti jsou ve
spole¢nosti zaméstnani v rozmezi 8 — 10 let. Jedna se o pouze 36 osob v procentudlnim

zastoupeni 6,8 %.



Pfitom pravé zaméstnanci, ktefi pracuji pro spolecnost delsi dobu a maji dlouholetou
praxi, jsou pro Lidl nejvétsim piinosem. Je to z toho divodu, Ze tito zaméstnanci svou
praci jiz dokonale znaji a veSkerou svou napli prace bravurné ovladaji. Systém
zaskolovani ve firm¢ Lidl je dlouhy proces, a proto je ze strany vedeni chténé, aby
zaméstnanci, ktefi jsou jiz zaskoleni a maji dostate¢né znalosti a praxi, byli ve firmé
spokojeni a spole¢nost si je tak dlouhodobé udrzela. Naopak zaméstnanci, ktefi pracuji
ve spolecnosti Lidl kratce, se téméi dennodenné uci novym vécem, osvojuji si nové
znalosti a Cinnosti, ziskavaji potiebné zkuSenosti a ztotoziuji se s firemni kulturou

a firemnimi zasadami.

Z vyslednych hodnot dotaznikového Setfeni je mozné vyvodit fakt, Ze spolecnost Lidl se
potyka s vyssi mirou fluktuace svych zaméstnanct. Jednim z faktori mtize byt prave to,
ze spolecnost Lidl nabizi zkracené uvazky, které vyuzivaji pfedevsim studenti, jez tuto
praci berou bud’ jako privydélek ke studiu na vysoké skole ¢i jako praci piechodnou jen
na ur¢itou dobu, nez se nechaji zaméstnat ve svém oboru. Dal§im faktorem mutze byt to,
ze prace na kamennych prodejnach ¢i v logistickych centrech byva mnohdy velmi

fyzicky, ale i psychicky naro¢na, coz pracovniky vede ke zméné zaméstnani.
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Otazka ¢&. 5: Chcete v této firmé setrvat i do budoucna?

11,6% -
\

10,8% —~_

777 %

® Anc ® Ne ® Nepfemyilel/a jsem nad tim

Graf 5 Budoucnost ve firmé Lidl

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka, zda chtéji zaméstnanci ve spoleCnosti Lidl setrvat i nadale, pfiilis
nekoresponduje s otazkou piedchozi, z které vyplynulo, ze se Lidl potyka s pomérné
vysokou fluktuaci svych zaméstnancii. 411 respondentti, konkrétné 77,7 % totiz uvedlo,
ze ve spolecnosti Lidl chtéji pracovat i v budoucnu. 57 dotazovanych, tedy 10,8 %,
nema zajem ve spolecnosti Lidl v budoucnu pracovat a 61 zaméstnancd, coz ¢ini
11,6 %, nad touto otazkou vibec nepfemysleli. Z t€chto odpoveédi na danou otdzku je
patrné, Ze vice jak ¥ zaméstnanci chtéji ve spolecnosti 1 nadale setrvat a jsou se svym

soucasnym zaméstnavatelem spokojeni.
Otazka €. 6: Pokud ne, vypiSte, co Vam v dané spolecnosti nevyhovuje.

Na otazku predchozi navazuje otazka ¢. 6, ktera sméfovala na respondenty, jez na
predchozi otdzku odpovédéli, ze ve spolecnosti Lidl nadéale nechtéji pracovat,

s dotazem, co jim ve firm¢é nevyhovuje. Jedna se o pocet 57 zaméstnancu, ktefi tvori
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10,8 %. Ruznych odpovédi bylo opravdu mnoho, ale ¢asto se odpovédi prolinaly,

a proto autorka prace sumarizovala ty odpovédi, které se opakovaly nejcastéji.

Nejcastéji se vyskytujici odpovédi na nevyhovujici podminky byl sménny provoz.
Konkrétné si na planovani smén a na Casté zmény v planovani postézovalo vice jak
30 respondentti. Nejvice odpovidali, ze jim vadi to, ze dostate¢né dopiedu nevédi, jaké
smény budou dany mésic mit. Mnohdy se dozvi rozpis smén az tyden piredem, coz je
podle nich velmi kratkd doba, ktera zplisobuje nemoznost planovani volného casu
a dalsich mimopracovnich aktivit. S timto problémem souvisi i pracovni doba, kterou
také uvedlo nékolik zaméstnanct. Dalsi nejcastéjsi odpoveédi bylo jednani a zachdzeni
nadfizenych s podfizenymi. Zaméstnanci uvedli, ze k nim ve vétSin¢ piipadi neni
vedeni vstficné, chova se k nim arogantné a povySené. Tento divod nespokojenosti
uvedlo 25 respondentl. S timto souvisi i odpovéd’, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni
s komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci. Jako dal$i byl ¢asto uvadén tlak na vykon
a prace ve stresu. Na kamennych prodejnach se bohuzel tomuto problému neda dost
dobfe vyhnout, jelikoz mohou nastat narazové situace, kdy prodejnu navstivi velké
mnozstvi zékaznikl, coZ mlze byt pro zaméstnance stresujici. Tyto situace poté vedeni
fesi tak, Ze pozadd zaméstnance, zda mohou zistat v praci na pfes€as mimo svoji
pracovni dobu. S timto zaméstnanci také nejsou spokojeni, tuto vytku uvedlo 10 z nich.
Dal$im diivodem, pro¢ zaméstnanci nechtéji setrvat ve spolecnosti Lidl i do budoucna,
byla zména oboru. V pocétu 3 — 5 podobnych odpovédi se poté objevila nespokojenost
s kolektivem, fyzicky narocna prace, nespravedlnost v rozdélovani ukoli a nizké

finanéni ohodnoceni.
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Otazka €. 7: Co z nasledujiciho povaZujete za nejdilezitéjsi motiva¢ni faktor pro

Vasi praci?
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Graf 6 Motiva¢ni faktory

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Otazka ¢. 7 se zabyva motivacnimi faktory, které stimuluji zaméstnance k lepSim
pracovnim vykontim. Jak se dalo pfedpokladat, nejvétsi vliv na motivaci zaméstnancli
pro praci je mzda. Mzda je nejvice motivujici pro 310 zaméstnancl. Stejnym poctem
byla poté ohodnocena smlouva na dobu neurcitou a tieti v pofadi se umistilo pravidelné
zvySovani mzdy k predem stanovenému datu (269 respondentd). Dal$i misto poté
obsadila pochvala ze strany nadfizené¢ho v poc¢tu 242 zaméstnanci. Nejméné dileZitym

motiva¢nim faktorem je pro zamé&stnance Lidlu moZnost vyuZit zkracené tvazky.
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Otazka ¢. 8: Citite se byt ve Vasi praci dostate¢né motivovan/a?
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Graf 7 Motivace k praci
(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Nejvetsi procento zastoupeni obsadila u této otdzky moZnost castecné — 40 %
zaméstnancl, tedy 212 znich se citi byt ve své praci ¢aste¢né motivovano. 37,5 %
Z nich, tedy 198 respondentt, se citi byt motivovano dostatecné. Pouze 9,3 % (49) osob
se citi byt motivovano velmi, tzn. nadprimérné¢ motivovano k vykonavani své prace.
Nedostatecnou motivaci k praci pocituje 8,9 % zaméstnancii v po¢tu 47 osob. Bohuzel
neni k praci motivovano viibec 23 zaméstnanct, jez tvoti 4,4 % z celkového poctu

zodpovézenych.
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Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a s vySi Vas$i mzdy?
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Graf 8 Spokojenost s vys$i mzdy
(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Velmi spokojeno ¢i spise spokojeno je s vysi své mzdy 93,5 % zaméstnanct spole¢nosti
Lidl, tedy 495 z celkového poctu respondentti. Dle autorky je toto velky uspéch, protoze
je spokojena velkd vétSina zaméstnancl. Pouze 6,5 % zaméstnancii spokojeno spise

nebo vibec s vysi mzdy neni. Jedna se o pocet 34 zaméstnancii.

Ywr

Otazka ¢. 10: Pokud ne nebo spiSe ne, o kolik K¢ vyssi by méla Vase mzda byt?

Otazka ¢. 10 navazuje na piedchozi otazku a tykd se mzdy. Konkrétné téch
zaméstnancl, kteti v piechozi otdzce odpovédeli, Ze nejsou vilbec nebo spiSe nejsou

spokojeni s vysi své mzdy.

Nejcetnéjsi odpovédi bylo, ze by méla byt mzda vyssi o 5000 K¢. Tuto odpoveéd
uvedlo vice jak 20 zaméstnancti. Dal$i nej¢astéjsi odpovédi bylo zvyseni mzdy o 3 — 5
tisic K¢, a to v poc¢tu 17 odpovédi a zvyseni o 1 — 2 tisice KE v poctu 16 respondentii.

Sest zaméstnancii pak uvedlo, Ze by si piali dostavat o 5 — 8 tisic K& vyse, nez kolik je
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jejich mzda v soucasné dob¢. Jedna odpoveéd také byla, ze by byl zaméstnanec vdécny

za zvyseni mzdy v jakékoli vysi.

Otazka ¢. 11: Jste presvédCen/a o tom, Ze spokojenost s vySi mzdy vede
u pracovniku k dostate¢né pracovni motivaci?
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58,9% —

® Ano, vede k dostatecné pracovni motivaci @ Ne, nevede, pracovnik musi byt spokojen i s dalsimi faktory
@ Nevim

Graf 9 Spokojenost s vys$i mzdy vii¢i pracovni motivaci

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Odpovédi na otazku, zda spokojenost s vysi mzdy vede u pracovnikti k dostate¢né
pracovni motivaci, si z urcitého pohledu odporuji s odpovéd’'mi na otazku ¢. 6, kde
nejvice zaméstnancti odpovédeélo, ze nejvétsi vliv na jejich pracovni motivaci ma prave
mzda. Z odpovédi na otazku ¢. 11 v8ak vyplynulo, Ze 58,9 %, tedy 312 respondentt, si
mysli, Zze spokojenost s vysi mzdy nevede k dostatecné pracovni motivaci. 38,8 %
dotazovanych, tedy 205 osob, pak uvedlo, Ze spokojenost s vysi mzdy vede k dostate¢né
pracovni motivaci. Zbytek respondentl nad touto otazkou nikdy neuvazovali, a proto

zvolili moznost odpovédi ,,nevim®.
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Otazka ¢. 12: Jak vnimate svoji praci?

- 59,7%

® Narotna ® Zajimava ® Raznoroda ® Piinosna ® Nenarocna ® Podiadna ® Stereotypni @ Nepfinosna

Graf 10 Vnimani prace

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Odpovédi na otazku, jak zaméstnanci spolecnosti Lidl vnimaji svoji praci, byly
riznorodé. Nejvice z nich, a to 59,7 % (316 osob) odpovédélo, Ze je jejich prace
naro¢na. Tuto variantu odpovédi jako nejcastéjsi autorka prace predpokladala, jelikoz
prace v kamennych prodejnach ¢i na logistickych centrech je skute¢n€ narocna, a to jak
fyzicky, tak mnohdy i psychicky. Cilem zaméstnanct prodejny je vZdy uspokojit prani
a potfeby zakaznikl, avSak nékdy mohou byt jejich poZzadavky piehnané, coZz na
psychiku jedince nepiisobi zcela priznivé. Druhou nejcastéjsi odpoveédi, kterou zvolilo
24,6 % (130) respondentl, bylo, ze svoji praci vnimaji jako rtznorodou. S timto
tvrzenim autorka prace zcela souhlasi, jelikoZ prace slidmi je nevyzpytatelna
a dennodenné se zaméstnanci setkavaji s Nnovymi situacemi. Tieti nejcastejs$i odpoveédi
pak byla varianta zajimava prace. Tuto moznost zvolilo 9,5 %, tedy 50 dotazovanych.
V malém procentu zastoupeni pak byly voleny i zbylé varianty, a to, ze je prace
vnimdna jako pfinosna, podfadnd, stereotypni a v nejmensim pocetnim zastoupeni pak

nenaro¢na a nepiinosna.
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Otazka ¢. 13: Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
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Graf 11 Pracovni podminky
(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Se spokojenosti zaméstnancli zcela jist€ souvisi 1 jejich spokojenost s pracovnimi
podminkami na pracovisti. S odpovéd’'mi na tuto otdzku je autorka prace spokojena,
jelikoz vice jak 90 % zaméstnanct hodnoti pracovni podminky na pracovisti dobie ¢i
velmi dobfe, ale i vyborné. 8,7 % zaméstnanci hodnoti pracovni podminky Spatné
a0,9% pak dokonce velmi Spatné. Pracovni podminky jsou ovlivnény velkym
mnozstvim faktorti, a jelikoz je tato otazka spiSe obecného charakteru, nelze presné
urcit, co konkrétné zaméstnanctim v souvislosti s pracovnimi podminkami nevyhovuje.
Dalo by se vSak vychazet z otazky ¢. 6, kde zaméstnanci spolecnosti uvadeli, jaké jsou

duvody toho, pro¢ v Lidlu v budoucnu jiz pracovat nechtéji.
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Otazka ¢. 14: Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi kolegy?
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Graf 12 Vztahy na pracovisti

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

S otazkou predchozi uzce souvisi i otdzka na spokojenost zaméstnancu S kolegialnimi
vztahy na pracovisti. Autorku prace opét potésil fakt, ze vice jak 90 % odpovédi bylo
kladnych. Zaméstnanci hodnoti vztahy vétSinou dobfe, a to jako ptatelské, nebo
neutralné, a to tak, Ze vztahy mezi kolegy na pracovisti jsou ¢isté¢ pracovniho razu.
Necelych 5 % zaméstnanct, konkrétné 26 z nich, hodnoti vztahy spiSe Spatné a 2,7 %
respondentii jako velmi $patné, dokonce az konfliktni. Stejné jako pfedchozi otazka,
byla tato otazka polozena spiSe obecné. Nelze tedy vyvodit, s ¢im konkrétné a v jaké
pracovné-vztahové rovin€ nejsou zameéstnanci spokojeni. Opét by se vSak dalo vychazet
z odpovedi na otazku €. 6, kde zaméstnanci uvadéli, Ze nejsou spokojeni s komunikaci

s vedenim ¢i s jejich pristupem a chovanim vii¢i podiizenym.
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Otazka ¢. 15: Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadrizenymi a podfizenymi ve

spole¢nosti Lidl?

7,0% -

S 64,2%

® Ano ® Ne @ Jsem spokojen/a s vyhradami, uved'te:

Graf 13 Komunikace mezi nadfizenymi a pod¥izenymi

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Z grafu vySe lze vidét, Ze spokojenost zaméstnanct s komunikaci mezi nadfizenymi
a podfizenymi je spiSe kladna. 64,2 % respondentd, tedy 340 osob, je s komunikaci
spokojeno bez vyhrad. 28,8 % (152) dotazovanych naopak spokojeno viibec neni. Zbyla
¢ast zamé&stnanct je spokojena s urcitymi vyhradami, mezi které patii nejcastéji to, ze
vedeni mezi sebou komunikuje, ale dileZité informace poté nejsou preddvany dalSim
zaméstnancim. Problém je tedy v neinformovanosti, ktera mtze vést ke zmatkiim
a k sifeni nepravdivych ¢i netplnych informaci. Nékdy se informace k podtizenym sice

dostanou, ale az pozd¢. Dal§im bodem byla poté absence ¢i nizka mira zpétnych vazeb

ze strany nadfizeného k podtizenému.
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Otazka ¢. 16: Které benefity Vam nejvice vyhovuji?
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Graf 14 Benefity

(zdroj: Vlastni vyzkum)

Benefity neboli zaméstnanecké vyhody jsou takové vyhody, které zaméstnavatel
poskytuje svym zaméstnancim mimo mzdu. Jednd se tedy o néco navic a jsou pro
zaméstnance mnohdy vysoce motiva¢nim prostfedkem. Pro zaméstnance spolecnosti
Lidl je nejvice atraktivnim benefitem dovolena v délce péti tydnid. Tuto variantu zvolilo
377 zaméstnancl. Dalsi pficky poté obsadila smlouva na dobu neurcitou s poctem 332
hlast a garance naristu mzdy s po¢tem 311 odpovédi. Nejméné vyhovujici benefity pro
zameéstnance jsou poté vzdélavaci kurzy, obCerstveni ve firmé, sluzebni mobilni telefon,
notebook nebo automobil a s nejmensim poétem hlasti v poctu 51 poté vyhody externich
dodavatelii, jako jsou vyhodné mobilni tarify od O2 Family ¢i slevy na zijezdy

a dovolené od cestovni kancelaie Cedok.

Dtivodem, pro¢ pro zaméstnance spole¢nosti Lidl neni atraktivni sluzebni elektronika
a sluzebni automobil je to, Zze tyto benefity jsou poskytovany pouze zaméstnanctim

pracujicim na manazerskych pozicich.
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Otazka ¢. 17: Existuji benefity, které ve firmé postradate?
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Graf 15 Benefity, které zaméstnanci postradaji

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Dle autorky prace je posledni otizka ohledné benefitd, které zaméstnanci ve firme
zpétnou vazbu zaméstnavateli o tom, co zaméstnancim ve firmé chybi. 57,6 %
dotazovanych uvedlo, Ze nejsou zadné zaméstnanecké vyhody, které by jim chybeély.
42,4 % (225) zaméstnanct vsak nekteré benefity ve firmé postradd. Navrhii na dalsi
zaméstnanecké vyhody, které by zaméstnanci firmy s radosti uvitali, vyplynulo
z dotaznikového Setfeni opravdu mnoho. Seslo se pies 150 odpovédi s rozepsanymi
navrhy. Autorka price se vesSkeré navrhy a doporuceni pokusila rozclenit do

jednotlivych kategorii, jez jsou uvedeny v odstavcich nize.
Prispévek ¢i poukaz na kulturni akce a masaze

NejcastéjSim benefitem vibec, ktery byl v odpovédich na tuto otdzku uveden, byl
pozadavek na prispevek ¢i darkové poukazy na masdZze nebo jiné sportovni aktivity,
jako je plavani, lekce jogy apod. Vedle sportovniho vyziti se zde objevovaly

I pozadavky na darkové poukazy ¢&i piispévky na kulturni akce nebo volno¢asové
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aktivity, at’ uz se jednalo o kino, divadlo, muzikaly, navstévu ZOO nebo aquaparku ¢i
ruzné letni festivaly a podobné akce. Dale také ptispévek na letni détské tdbory pro déti
zaméstnancll spole¢nosti Ci pfispévek na dovolenou piimo pro zaméstnance. Tento
benefit byl nejcastéjSim, ktery byl uveden, a to presné¢ 86x. To, ze bude tento benefit
zadan v takové mife, bylo mozné ocekavat, jelikoz prace v kamennych prodejnach a na
logistickych centrech je naro¢na nejen psychicky, ale prfedevsim fyzicky a zaméstnanci

si poté chtéji pravem odpocinout, zrelaxovat se a nabrat sily na dalsi pracovni dny.
Tiinacty a ¢trnacty plat

Tuto variantu odpovédi autorka prace predpoklddala snad jeSté vice nez variantu
predchozi. Ttindcty nebo i dokonce ¢trnacty plat je jednordzovy finanéni bonus, ktery je
¢im dal Castéji firmami poskytovan jako odména za vérnost a odvedenou praci pro své
zaméstnance. MlzZe se jednat o pfedem stanovenou ¢astku, napf. pravé jak jiz ndzev
napovida, o cely plat navic, nebo o urcité procento z celkového hospodaiského vysledku
firmy. I kdyz pro spolenost znamend tento zaméstnanecky benefit zvyseni mzdovych
nakladd, pro zaméstnance firmy je to velké plus a jejich spokojenost a loajalita se
zaruCené zvysi. Dle autorky prace by zavedeni tohoto benefitu jist¢ snizilo fluktuaci
pracovnik, a to zejména v ptipadé, ze by byla tato odména nastavena pro zaméstnance,
ktefi ve spolecnosti pracuji déle jak napft. tii roky. Jednalo by se o urcity benefit pro
vérné zameéstnance firmy. Tato varianta odpovédi byla druhou nejcastéjsi, takto

odpovédélo 71 dotazovanych.
Osobni ohodnoceni

Pojem osobni ohodnoceni je sou¢asti mzdy a v mzdovém vymeéru je uveden zvlast.
Tento benefit miiZze byt pro zaméstnance vysoce motivacnim faktorem, jelikoz jde
0 nenarokovou slozku mzdy a zamé&stnavatel ji udé€lit viibec nemusi. Tato vyhoda byla
uvedena pouze od pracovniki kamennych prodejen a logistickych center
s odiivodnénim, Ze jim mnohdy pfijde jejich prace hodnocena nespravedliveé, jelikoz
zamestnanci, ktefi pracuji poctive a ti, ktefi zcela tak ne, dostanou ve vysledku stejnou
mzdu. Z toho divodu by uvitali tento benefit, aby se rozdily ve vykonané praci uréitym

zplisobem vyrovnaly a zaméstnanci tak ziskali vy$§i motivaci k vykonavani naplné své
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prace. Tento benefit by uvitalo 29 zaméstnanct a jak jiz bylo uvedeno vyse, jednalo se

0 zamé&stnance kamennych prodejen a logistickych center.
Sick days

Tento pojem znamend v ¢eském piekladu zdravotni volno. Jedné se o takové zdravotni
volno, pfi némz zaméstnanci nepotiebuji potvrzeni od 1ékare. Jedna se zpravidlao 3 — 5
dni ro¢né, které zaméstnanci mohou Vv pribéhu roku libovolné vyuzit, pokud se neciti
dobie. Tento benefit je v dneSni dobé mezi zaméstnanci velmi oblibeny, jelikoz se za
par dni stihnou vylécit a nemusi tak chodit k Iékaii pro neschopenku a byt tak tieba
tyden nebo dva na nemocenské. Tzv. sick days nejsou uvedeny v Zakoniku prace,
a proto samoziejmé zalezi pouze na zaméstnavateli, jak tento benefit nastavi a jaké mu
da omezeni. V nékterych firméch je to nastaveno tak, Ze zaméstnanci mohou zdravotni
volno vyuzit kazdy mésic kromé prosince, aby zaméstnanci nevyuzivali volno pred
nebo béhem obdobi vanoc¢nich svatki a nezneuzivali tak tuto zaméstnaneckou vyhodu.
Tento pozadavek byl u této otazky vznesen Ctyficeti respondenty, jednd se tedy

0 pomérné zadany benefit.
Odmeéna za nemarodéni

Tento benefit vuréité mife souvisi s benefitem snazvem osobni ohodnoceni.
U osobniho ohodnoceni se jednalo o to, Ze néktefi zaméstnanci pracuji méné a nckteti
vice, a zavedenim tohoto benefitu by se docililo jejich vétsi motivace pracovat poctive.
Tento benefit zase souvisi s tim, Ze néktefi zaméstnanci chodi do prace i v pfipadg, ze se
neciti zcela zdravi, ale maji dostate¢nou motivaci neztstat doma a do prace i presto jit.
Jedna se o urcitou odménu ¢i prémii za nulovou ¢i minimalni absenci a za to, Ze
zaméstnanci pracuji 1 v dobé€ jejich doCasné pracovni neschopnosti. Tento benefit stejné
jako osobni ohodnoceni poZadovali opét zaméstnanci kamennych prodejen
a logistickych center, jelikoZ se zde pracovni neschopnost u zaméstnancl vyskytuje
opravdu hojné. Tuto zaméstnaneckou vyhodu by uvitalo celkem 15 z dotazovanych

zameéstnancu.
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Ptispévek na dopravu

Jedna se o prispévek na dojizdéni do prace. Tento benefit by ocenili zaméstnanci, ktefi

do mista svého vykonu prace dennodenné dojizd¢ji. Uvitalo by ho celkem

10 zaméstnancu.
Flexi Pass

Jedna se o benefit pro volny ¢as, ktery pokryva cestovani, kulturu, relaxaci, vzdélavani,

zdravi, ale 1 sport. Tento benefit by ocenilo 12 zaméstnanct spolec¢nosti Lidl.
MultiSport karta

Jedna se o zaméstnanecky benefit, se kterym Ize navstévovat rtiznd relaxacni
a sportovni zafizeni. Kartu lze vyuzit ve vice jak 1500 pohybovych a relaxacnich
zafizenich v Ceské republice, jedna se napt. o bazény, aquaparky, fitness centra, tane¢ni
lekce, jogu, lezecké stény, tenis apod. Tento benefit uvedlo ve svych odpovédich

11 zaméstnanct spolecnosti.
Ostatni benefity

V tomto odstavci budou uvedeny benefity, které zaméstnanci uvedli, ale nebyly
zastoupeny V takovém mnozstvi jako ty piedchozi. Deset respondentii by uvitalo
kazdodenni dovoz teplého stravovani do mista jejich pracovisté, osm pracovnikl zase
zam¢stnanecké slevy, at’ uz do kamennych prodejen ¢i do internetového obchodu
spole¢nosti Lidl, ktery firma provozuje od konce roku 2017. Pét zaméstnancti by uvitalo
vice dni dovolené, a to minimalné v délce trvani Sesti tydnl. Tti zaméstnanci uvedli, Ze
by byli radi, pokud by tficetiminutovda pauza na obéd byla zapocitavana do
osmihodinové pracovni doby, tudiz by nepracovali 8,5 hodiny denné¢, ale pouze 8 hodin.
V poctu jedna odpovéd’ se poté vyskytl benefit v podobé¢ odmeény ¢i prémie za ochotu
brat smény navic. A jeden zaméstnanec by uvital finan¢ni poradenstvi zprostiedkované

svym zam¢stnavatelem.
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3.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setfeni, kterého se zucastnilo 529 respondentli, vyplynulo, ze ve
spolecnosti Lidl v.o.s. pracuje vice Zen neZz muzi. Jednim z divodd muze byt fakt, ze
pracovni pozice prodavacé/pokladni je vice oblibend u Zen nez u muzl. VEk téchto
zaméstnancll je v nejvétsi mife v rozmezi mezi 26 — 35 lety, avSak téméf 90 %
dotazovanych neni starSich 45 let. Jejich nejvyssi dosazené vzdélani je nejcCastéji
sttedoSkolské s maturitou, coz uvedlo vice jak 50 % respondentii. Druhym v poradi je
vzdelani ukoncené vyucnim listem, téméf 15 % zaméstnanci ma vysokoskolské

vzdélani a nejmensi procento zaméstnanci ma nejvyssi dosazené vzdélani zakladni.

Pro spole¢nost Lidl je nejcastejsi doba délky trvani pracovniho poméru v rozmezi mezi
dvéma az ¢tyimi lety trvani. Druhou nejcastéjsi odpovédi v této otazce byla délka trvani
pracovniho poméru dokonce méné jak jeden rok. Celkové se jednda o témér %
zameéstnanc, jez ve spolecnosti Lidl pracuji maximalné ¢tyfi roky. Z tohoto vysledku je
patrné, Ze se firma potyka s vys$si mirou fluktuace zaméstnanct. Jednim z dtivodu, proc¢
tomu tak je, mlze byt to, Ze Lidl zaméstnava Casto studenty na zkracené tvazky, kteti
po dokonceni studia firmu opousti a hledaji zaméstnani ve svém oboru, ktery
vystudovali. S touto otazkou souvisi i otazka nasledujici, a to, zda zaméstnanci chtéji
pracovat ve spolecnosti Lidl i v budoucnu. 77,7 % pracovnikl uvedlo odpovéd’ kladnou,
10,8 % pracovnikli zde do budoucna neplanuje ziistat a zbylych 61 zaméstnanct nad
touto otazkou nikdy nepiemysleli. Z téchto odpovédi tedy vyplyva, ze vice jak %
zameéstnanctl spolecnosti Lidl jsou u svého zaméstnavatele spokojeni a chtéji zde setrvat
i do budoucna. Otazka ¢. 6 sméfovala na respondenty, jez odpovédéli, ze ve firmé jiz
nadale pracovat nechtéji. Jejich odpovédi se riznily, avSak nejcastéjSim dlvodem, jez
zaméstnanci uvedli jako nevyhovujici, bylo pldnovani smén. At uz casté zmény
Vv planovani ¢i nedostatecné dlouhd doba, po kterou zaméstnanci védi, jaka pracovni
sména u nich bude v brzkém obdobi nasledovat. S timto problémem souvisi i pracovni
doba, kterou také uvedlo n¢kolik zaméstnancii. Dalsi nejcastéjsi odpoveédi bylo jednani
a zachazeni nadfizenych s podfizenymi. Zaméstnanci uvedli, Ze k nim ve vétSiné
ptipadti neni vedeni vstiicné, chova se k nim arogantné a povysené a celkové nefunguje
komunikace mezi vedenim a zamé&stnanci. Jako dalsi byl ¢asto uvadén tlak na vykon

a prace ve stresu.
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dalo pfedpokladat, nejvétsi vliv na motivaci zaméstnanct ve spole¢nosti Lidl ma mzda.
Na dal$im misté byla nejCastéji uvadéna smlouva na dobu neurcitou a pravidelné
zvySovani mzdy, jez méa kazdy pracovnik spolecnosti zakotveno ve své pracovni
smlouve. Nejméné dilezitym motivaénim faktorem je pro respondenty moznost vyuzit
zkracené pracovni Uvazky. S otdzkou na motivacni faktory souvisi otdzka nasledujici,
ato takova, zda se zaméstnanci firmy citi byt ve své praci dostatené motivovani.
Nejveétsi procento zastoupeni obsadila u této otazky moznost Castené€, kterou uvedlo
40 % zaméstnanct, tedy 212 z nich se citi byt ve své praci ¢astecné motivovano. 37,5 %
Z nich, tedy 198 respondentt, se citi byt motivovano dostate¢né a 49 osob je ve své
praci motivovano v nejvyssi mozné mife. Procento zaméstnanct, kteti k vykonu své

prace nejsou motivovani vubec, je 4,4 % z celkového poctu odpovédi.

Dalsi zkoumanou oblasti byla vySe mzdy. Na otazku ohledné spokojenosti s vy$i mzdy
odpovédélo 93,5 % zaméstnanci kladné, a to tak, ze urcité nebo spiSe spokojeni jsou.
Pro 6,5 % dotazovanych, kteti odpovéd€li negativné, nésledovala otizka &. 10
s dotazem, o kolik K¢ vyssi by jejich mzda méla byt. Nejvice odpovédi bylo uvedeno,
ze by zaméstnanci byli spokojeni, kdyby jejich mzda ¢inila o 5 000 K¢ mési¢né vice.
Dale nasledovala odpovéd’ 3 — 5000 K¢ a 1 — 2 tisice korun. Ne¢kolik zaméstnanci by
ocenilo zvySeni dokonce o 5 — 8 tisic K&. S témito dvéma otdzkami souvisela 1 otazka
na téma, zda spokojenost s vySi mzdy vede u pracovnikli k dostatecné pracovni
motivaci. 58,9 % pracovniku je pfesvédc¢eno o tom, ze nikoli, Ze musi byt zaméstnanec
spokojen i sdalsimi faktory, které piimo ovliviwji jeho pracovni vykon. 36,8 %
zamé&stnancl si mysli opak, a to, Ze spokojenost s vysi mzdy vede k dostate¢né pracovni

motivaci. Zbytek dotazovanych nad touto otazkou nikdy neptemysleli.

59,7 % zaméstnancil spolecnosti Lidl vnima svoji praci jako narocnou. S timto tvrzenim
autorka prace zcela souhlasi, jelikoz prace na kamennych prodejnéch a v logistickych
centrech je vysoce naro¢nd na psychiku jedince, ale predev§im je obtizna po fyzické
strance. V mensi mife se poté vyskytovaly odpovédi jako — rliznoroda a zajimava prace
a zfidka bylo odpovézeno i moznostmi — pfinosnd, nenarocnd, podiadnd, stereotypni, ale
1 nepfinosna. S vnimanim prace z pohledu zaméstnancti souvisela 1 otdzka €. 13, a to,

jak zaméstnanci hodnoti pracovni podminky na pracovisti. Nejvice odpoveédi bylo
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kladnych. Vice jak 90 % pracovniki hodnoti pracovni podminky moznosti dobie a 1épe.
Vedle spokojenosti s pracovnimi podminkami na pracovisti se autorka prace dotazovala
i na spokojenost v oblasti pracovnich vztahii na pracovisti s kolegy. Opét vice jak 90 %
zamé&stnancl hodnoti vztahy kladné ¢i neutralng, tedy tak, Ze jsou vztahy mezi kolegy
Cisté pracovniho razu. Tyto dvé otazky byly formulovany obecné, nelze z nich tedy
vyvozovat, s ¢im konkrétn¢ a v jaké pracovné-vztahové rovin€ nejsou zameéstnanci
spokojeni. Dalo by se vSak vychazet z odpovédi na otazku ¢. 6, kde zaméstnanci
uvadéli, ze nejsou spokojeni s komunikaci s vedenim ¢i s jejich pristupem a chovanim
vici podiizenym. Toto téma bylo vice rozvedeno otazkou €. 15, kterd se dotazovala, zda
jsou pracovnici s komunikaci mezi nadiizenymi a podiizenymi spokojeni ¢i nikoliv.
Spokojenost zaméstnancti s komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi je spise
kladna. 64,2 % respondentu, tedy 340 osob, je s komunikaci spokojeno bez vyhrad.
28,8 % (152) dotazovanych naopak spokojeno vibec neni. Zbyld ¢ast zaméstnanci je
spokojena s uréitymi vyhradami, mezi které patii nejcastéji to, Ze vedeni mezi sebou
komunikuje, ale dilezité informace poté nejsou predavany dal$im zaméstnancim.
Problém je tedy v neinformovanosti, ktera muize vést ke zmatkim a K Sifeni

nepravdivych ¢i netplnych informaci.

Posledni dvé otazky z dotaznikového Setfeni byly zaméfeny na benefity a na to, jaké
zaméstnanecké vyhody pracovnici spolecnosti Lidl ve firmé postradaji. Zaméstnanci
uvedli, Ze je pro né€ nejatraktivnéj§im benefitem dovolena v délce péti tydnti. Na dalSich
prickach se umistila opét smlouva na dobu neurcitou a garance nartistu mzdy. Nejméné
zajimavym benefitem jsou pro pracovniky firmy vzdé€lavaci kurzy, obcCerstveni ve
externich dodavatelll, jako jsou sluzby od O2 Family a slevy na z4jezdy a dovolené
u cestovni kanceldfe Cedok. Nezajimava je pro zaméstnance sluzebni elektronika
a automobil z toho divodu, jelikoz je tento benefit poskytovan pouze zaméstnanctim na
manazerskych pozicich. V posledni otdzce se autorka prace dotazovala, jaké benefity
zamé&stnanci ve spoleCnosti postradaji. 57,6 % zaméstnancli odpovédélo, ze Zadné
a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod jsou naprosto spokojeni. Zbyla ¢ast respondentt
uvedla, jaké benefity, které Lidl nenabizi, by rada vyuZzivala. Nejvyssi pocet hlasu
ziskaly ptispevky ¢i poukazy na kulturni akce a masaZze, coZ je pochopitelné, jelikoz je

prace na kamennych prodejnach a v logistickych centrech naro¢nd, a proto by radi ve
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svém volném Case vyuzili masaze ¢i navstivili napf. kino ¢i divadlo, aby si odpocinuli.
Druhy nejvyssi pocet hlast ziskal 13. a 14. plat. Jedna se o jednorazovy finan¢ni bonus,
ktery je pro zaméstnance vysoce atraktivni. Na podobné urovni atraktivity je pro
zamestnance osobni ohodnoceni, a to zejména kvili motivaci, jez tento benefit vyrazné
zvySuje. Pracovnici by tak byli vice motivovani pro vykonavani nejen své napln¢ prace,
ale i Kk ¢innostem navic mimo pozadavky zaméstnavatele. Dal$im benefitem, ktery
zamestnanci spolecnosti Lidl postradaji, jsou tzv. sick days. Jde o zdravotni volno, které
by zaméstnanci vyuzivali v ptipad¢ chiipky ¢i jiné kratkodobé nemoci v piipadé, ze by
nechtéli vyuzivat nemocenskou a byt po dobu nékolika tydnt pracovné neschopni. Dalsi
pticky poté obsadila odména za nemarodéni, ptispévek na dojizdéni do zaméstnani,
Flexi Pass ¢i MultiSport karta. Mimo jiné se v n€kolika pfipadech objevil pozadavek na
dovoz teplého stravovani do mista vykonu prace, zaméstnanecké slevy ¢i vice dnli

dovolené.
3.4 Shrnuti a diskuze

Autorka prace provedla na zdkladé zkoumani systému motivovani a odménovani
pracovnikli spolecnosti Lidl a na zakladé¢ dotaznikového Setfeni metodou
kvantitativniho vyzkumu analyzu systému motivovani a odmeénovani. Z provedené
analyzy je zfejmé, ze zaméstnanci jSou Spokojeni s vysi mzdy, vice jak 75 % z nich
chce ve spolecnosti Lidl 1 naddle pracovat a pracovnici jsou pfevazné motivovani
k vykonu své pracovni Cinnosti. Z toho vyplyva, Ze je systém odménovani nastaven
spravné. K tomu zcela jist¢ napomaha i fakt, Ze spole¢nost Lidl chce byt
nejatraktivnéj$im zaméstnavatelem v oboru, tedy volbou ¢islo jedna pro ty nejlepsi. Lidl
si je védom své pozice na trhu, a proto se ke svym zaméstnanciim chova odpovédné.
Takové chovani poté zlepSuje jak pracovni prostiedi, ve kterém se zaméstnanci

pohybuji, tak 1 celkové vysledky spolecnosti.

Spolecnost Lidl od svych zaméstnancii o¢ekava vysokou vykonnost a na oplatku se jim
snazi nabidnout nejlepsi pracovni podminky a tymovou spolupraci. To, Ze ma Lidl svoji
firemni politiku nastavenou spravné, dokazuje 1 fada ocenéni, které kaZdoro¢né

spolecnost ziskava.
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Ackoli si Lidl vede v ohledu motivovani a odménovani svych zaméstnancti velmi dobte,
neexistuje snad zadnad spoleCnost, ve které by byli vSichni zaméstnanci naprosto
spokojeni. Tento fakt umoznuje podniku hledat nové naméty a podnéty na zlepSeni a tak

1 nasledné zvysSeni spokojenosti svych zaméstnanc.

V nésledujici kapitole se autorka prace pokusi navrhnout zmény, které by pomohly ke
zlepseni tizeni oblasti motivace a odménovani ve spolecnosti Lidl. Kazdy navrh je
odiivodnén a je uvedena varianta, kterou by mohla spolecnost Lidl pouzit, pokud by se
rozhodla dany zbenefiti zafadit k ostatnim zaméstnaneckym vyhodam, které

Vv soucasné dob¢ svym zaméstnanciim poskytuje.
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4 Navrhy a doporuceni

Poté, co autorka prace vyhodnotila dotaznikové Setieni od zaméstnancti spolecnosti
Lidl, je mozné stanovit navrhy na zlepSeni systému motivovani a odménovani

pracovniki dané firmy.
4.1 Prispévek na kulturni ¢i sportovni akce

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci spole¢nosti Lidl nejcastéji
postradaji benefit ve formé piispévku ¢i poukazu na kulturni a sportovni akce. Nejvice
byly uvedeny aktivity, jako jsou masaze, plavani, lekce jogy, tenis, lezecka sténa a dalsi
fyzické aktivity, u kterych zaméstnanci mohou vypustit myslenky na praci a dostatecné
se zrelaxovat. Vedle sportovnich akci zaméstnanci jevili zajem 1 o kulturni akce, a to
V podobé¢ navstév kina, divadla, muzikalu, navstévu zoologické zahrady, aquaparku c¢i
riznych letnich festivali. Mimo to zaméstnanci spolecnosti vznaSeli pozadavek na

ptispévek na letni détské tabory pro své déti.

Jelikoz byl tento pozadavek ze strany zaméstnancl nejzadanéj$Sim benefitem, autorka
prace doporucuje spole¢nosti Lidl pifehodnotit systém zaméstnaneckych vyhod tak, aby
bylo mozné tento benefit zaméstnanciim poskytovat, jelikoz je pro n¢ velmi zajimavy.
Je vSak nutné¢ dbat na to, aby nebyl pfekroCen planovany rozpocet spole¢nosti na

poskytované zaméstnanecké benefity.

Autorka prace navrhuje, aby vedeni spolecnosti Lidl spolu s personalnim oddélenim
zavedlo bonus nastaveny tak, ze by poskytli dvakrat ro¢né ptispévek ve vysi 1 500 K¢
kazdému zaméstnanci, ktery ho mtize vyuzit na libovolnou kulturni akci ¢i sportovni
aktivitu. Aby nedochazelo ke zneuzivani a nevyuzivani tohoto pfispévku, byl by
vyplacen vZdy zpétné, a to na zakladé predloZeni faktury ¢i uctenky za danou ¢innost.
Doklady by bylo mozné dokladat i tfi mésice zpétné, a to z toho diivodu, aby nebyli
zamestnanci nuceni vyuzit celou ¢astku v tak kratké dobé¢ jako je jeden mésic, ale aby
mohli chodit naptiklad na masaz za 500 K¢ po dobu tifi mésict. Toto opatieni by bylo

vyhodné 1 pro pracovniky persondlniho oddéleni, ktefi by nebyli zatizeni
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administrativou spojenou s proplacenim uctenek kazdy mésic, ale vzdy jen jednorazoveé

po urcitych intervalech.

Zavedenim tohoto benefitu by kazdy zaméstnanec mohl vyuzit danou castku na akci ¢i
aktivitu, ktera ho zajimad, at’ uz by se jednalo o masaz, navstévu zoologické zahrady

s rodinou ¢i lekei jogy.
4.2 Prispévek na dovolenou

Tento benefit tizce souvisi s benefitem uvedenym vyse, jedna se opét o urCitou formu
relaxace, kterd zaméstnance ve velké mife zajima. Tento bonus by si pralo vysoké
procento dotazovanych zaméstnanct spolecnosti. Podle zakona mtize vyse pfispévku na
dovolenou dosédhnout u jednoho zaméstnance az 20 000 K¢ roéné. Tento zaméstnanecky
benefit je oboustranné vyhodny, a to jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele.
Zameéstnanci pfinese Uspory, a co se tyCe zameéstnavatele, tak tento prispévek podléha
niz§imu zdanéni. Zaméstnavatel hradi dan z pfijmu ve vysi 19 %, zaméstnanec poté
neodvadi zddnou dan jiz vibec. Tento benefit je tedy vhodnym néstrojem, jez slouZzi

k optimalizaci dani.

Ptispévek na dovolenou zaméstnavatel vyplaci zaméstnanci zpétné, a to na zaklade
predlozenych faktur. Faktury mohou byt naptiklad od cestovni kancelare, od letecké
spolecnosti, ale mliZe se jednat i o ucty z hotelu, kde byl zamé&stnanec po dobu své

dovolené ubytovany.

Tento benefit je pro zaméstnavatele financné€ naro¢ny, ale mize byt jednim z nejlepSich
moznych benefitd, které spole¢nost pro své zaméstnance nabizi. Benefit je mozné udélit

kazdému zaméstnanci, ale i pouze vybranym zaméstnanctim.

zaméstnaneckych vyhod, a proto autorka prace navrhuje, aby byl benefit ve spolecnosti
Lidl ve vysi prispévku 10 000 K¢ roéné zaveden, ale az po péti letech trvani pracovniho
pomeéru v této firm¢. Bude tak zvySena motivace zaméstnanct setrvat v dané spolecnosti
a pro spolecnost Lidl nebude tak finanéné narocné, kdyz benefit nebude poskytovat
vSem svym zaméstnanctim, ale pouze tém, ktefi pro spolecnost pracuji dlouhodobé

a prispévek tak bude odménou za jejich loajalitu a vérnost.
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4.3 Trinacty a ¢trnacty plat

Vedle vyse uvedenych benefitii bylo nejcastéji zminovanym bodem to, ze zaméstnanci
spoleCnosti Lidl postradaji tfinacty a Ctrnacty plat. Jednd se o jednordzovy financni
bonus, ktery zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim a ktery je v dne$ni dobé
mezi zamestnanci ¢im dal oblibenéjsi formou odmény za vérnost a odvedenou praci
v dané firm&. Muze se jednat bud’ o pfedem stanovenou ¢astku, nebo o urcité procento

zZ celkového hospodarského vysledku firmy.

Pro podnik znamena tento zaméstnanecky benefit zvySeni mzdovych nakladd, ale pro
zaméstnance je to jeden z nejzadangjSich benefitli. Aby byly pozadavky zaméstnanct
uspokojeny a byla tak zvySena jejich spokojenost, je vhodné se nad zavedenim této
zamé&stnanecké vyhody zamyslet. Jelikoz zavedeni tfindctého 1 ¢trnactého platu pro
vSechny zaméstnance spole¢nosti by znamenalo opravdu markantni zvySeni mzdovych
nakladi firmy, doporucuje autorka prace zavedeni tohoto benefitu za urcitych

podminek.

Autorka prace navrhuje pro zacatek zavedeni pouze tfindctého platu. Jelikoz ma
spole¢nost Lidl mnoho pracovnich pozic a jejich pracovni napln a finan¢ni ohodnoceni
se lisi, doporucuje autorka prace poskytovat zaméstnancim benefit v podob¢ jednoho
celého platu navic, a to vzdy jako bonus ke mzdé€ za mésic listopad. Zaméstnanci si tak
timto bonusem budou moci zpfijemnit konec roku a snim i spojené vanoc¢ni svatky

a nakupovani vanocnich darkd.

Druhou podminkou je to, aby byl tfinacty plat poskytovan pouze zaméstnanciim, kteti
pro spolecnost Lidl pracuji déle jak tfi roky. Doba tii let byla autorkou prace urcena
z toho diivodu, jelikoz pfi nastupu do zaméstnani dostavaji pracovnici nastupni mzdu,
po odpracovani jednoho roku se dostanou na prvni stupen mzdy a po odpracovani
druhého roku potom na druhy stupeit mzdy, a tim zaroven i na svij finan¢ni ,,strop®.
Ttinacty plat by tedy byl dal$im motiva¢nim faktorem poté, co zamé&stnanci dostavaji

maximalni moznou mzdu uvedenou v pracovni smlouvé.

Tento zaméstnanecky benefit by zvysil motivaci a spokojenost zaméstnancti, jelikoz

finan¢ni motivace je zpravidla tou nejvyssi, kterou mize firma zaméstnanci nabidnout.

73



Toto tvrzeni potvrdilo i dotaznikové Setfeni, kde zaméstnanci spole¢nosti Lidl uvadéli

jako nejvétsi motivacni faktor pro vykovavani své prace pravé odménu v podobé mzdy.
4.4 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je soucasti mzdy a mize byt pro zaméstnance vysoce motivaénim
faktorem, jelikoz jde o nenarokovou slozku mzdy a zameéstnavatel ji udélit viibec
nemusi. Tato vyhoda byla uvedena pouze od pracovnikit kamennych prodejen
a logistickych center s odivodnénim, ze jim mnohdy pfijde jejich prace hodnocena
nespravedlive, jelikoz zaméstnanci, ktefi pracuji poctivé a ti, ktefi ne, dostanou ve
vysledku stejnou mzdu. Z toho divodu by uvitali tento benefit, aby se rozdily ve
vykonané praci ur€itym zpisobem vyrovnaly a zaméstnanci tak ziskali vy$§i motivaci

k vykonavani své prace.

Autorka prace proto navrhuje zavedeni tohoto benefitu pravé pro pracovniky
kamennych prodejen a logistickych center. Osobni ohodnoceni by se odvijelo od
sledovani prace a plnéni svéfenych ukoll jednotlivych zaméstnancii svymi nadfizenymi.
Jednou za tfi mésice by poté probihalo hodnoceni prace za uplynulé obdobi pravé mezi
konkrétnim zaméstnancem a jeho nadfizenym. Vedouci pracovnik by zaméstnanci
sdélil, jak byl v uplynulém obdobi spokojen s jeho odvedenou praci a vysledky této
zpétné vazby by zapsal do k tomu uréeného formulare. Zaméstnanec by tak mél kazdé

tf1 mésice narok na prémii v podob¢ osobniho ohodnoceni v rozmezi mezi 0 — 5 000 K¢&.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, osobni ohodnoceni je nendrokovou slozkou mzdy,

zaméstnanec ji tedy nemize po svém zaméstnavateli vyzadovat.

Zavedeni této zaméstnanecké vyhody by zajisté zvySilo motivaci zaméstnanct ke své
praci a tim by se srovnaly rozdily ve vykonu a odvedené praci u jednotlivych

zameéstnancl spolecnosti Lidl.
4.5 Sick days

Sick days znamena v ceském piekladu zdravotni volno. Jedna se o takové zdravotni
volno, kdy zaméstnanci nepotiebuji potvrzeni od 1ékaie a zpravidla jde o0 3 — 5 dni

rocné, které zaméstnanci mohou v priabéhu roku libovolné vyuzit, pokud se neciti dobfe.
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Zaméstnanci se tak stihnou za péar dni vyléCit a nemusi tak chodit k lékafi pro

neschopenku a ¢erpat nemocenskou.

Tento benefit je v dnesni dobé mezi zamé&stnanci vysoce oblibeny a fada firem ho jiz
standardné€ vyuziva. Z toho divodu autorka prace navrhuje zavedeni tohoto benefitu i ve
spolecnosti Lidl. Jednim z fakt, pro¢ by mély byt sick days zavedeny, je to, zZe
zamé&stnavatel by timto bonusem mohl zaméstnancim kompenzovat ztratu

nemocenskych davek v prvnich tfech dnech nemoci.

Autorka prace doporucuje, aby spolecnost Lidl umoznovala svym zaméstnanctim 5 dni
zdravotniho volna ro¢né. Toto volno by mohli zaméstnanci vyuzit v kterémkoli rocnim
obdobi, krom¢ mésice prosince a letnich prazdnin, tedy kromé ¢ervence a srpna. Toto
omezeni zabrani zneuzivani Cerpani tohoto benefitu, kdy by mohli zaméstnanci dny
zdravotniho volna vyuzivat tfeba k letni dovolené ¢i traveni vanocnich svatka v pohodli

domova.

Timto benefitem se v budoucnu zcela jisté omezi Cerpani nemocenské mezi zaméstnanci
a tim se 1 zkrati doba nepfitomnosti jednotlivych zaméstnancti na pracovisti. Jelikoz jak
jiz bylo uvedeno vyse, prvni tfi dny Cerpani nemocenské nejsou zaméstnanctim nijak
placeny, z toho divodu zistavaji zaméstnanci na nemocenské delsi dobu, aby se jim tak

Ztracené tfi dny vykompenzovaly.
4.6 MultiSport karta

MultiSport karta je zaméstnanecky benefit, se kterym lze navstévovat rtizna relaxacni
a sportovni zafizeni. Kartu lze vyuzit ve vice jak 1500 pohybovych a relaxacnich
zatizenich v Ceské republice, jedna se napf. o bazény, aquaparky, fitness centra, tane¢ni

lekce, jogu, lezecké stény, tenis apod.

Tento benefit, ktery by uvitalo nékolik desitek respondentli, je zaméstnaneckou
vyhodou, které se zamé&stnanci spole¢nosti Lidl jiz brzy dockaji. Ziskani této karty bude
zalezet na zajmu kazdého zaméstnance zvlast, nebude povinnosti. MultiSport karta
garantuje volné ¢i zvyhodnéné vstupy ve vybranych pohybovych a relaxacnich
zafizenich. Jediné omezeni, které karta obnasi, je to, ze umoziuje vyuzit kazdy den

pouze jeden volny vstup v ramci partnerské sité.
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Finan¢ni podminky pro drzitele MultiSport karty jsou takové, ze mésicni piispévek
zameéstnance ¢ini 250 K¢ a dalsich 250 K¢, tedy 100 % navic, obdrzi na kartu od svého
zam¢stnavatele. Tento benefit jist€ uvitaji zaméstnanci spolecnosti zijici zejména ve
vétsich méstech, kde Ize vyhodnou kartu vyuzit v mnoha rtznych pohybovych

a relaxacnich zafizenich.
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Z.avér

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo analyzovat a zhodnotit soucasny systém
motivovani a odménovani pracovniki spolecnosti Lidl. Jako dalSi podat ptehled
0 jednotlivych typech motivace, kter¢ miize vybrany podnik vyuzivat k motivovani
svych zaméstnancii. Poté na zéklad¢ analyzy soucasného stavu firmy a prostfednictvim
dotaznikového Setfeni formou kvantitativniho vyzkumu zhodnotit piednosti
a nedostatky podniku. Dal§im tkolem bylo na zaklad¢ zjisténych vysledkli stanovit
navrhy a doporuceni na mozné rozsifeni zdrojii motivace do budoucna, coz by pfispélo
ke zlepSeni fizeni této oblasti a zvysilo tak spokojenost a motivaci k vykonavané praci

zameéstnancl spolecnosti Lidl.

V prvni ¢asti diplomové prace, jez byla Casti teoretickou, se autorka prace vénovala
zakladnim pojmam souvisejicich s t¢ématem diplomové prace, jako je motivace a motiv,
samotnému pojeti motivace a vymezeni typll motivace a teorie motivace. Pro
piehlednost jednotlivych teorii motivace vypracovala autorka prace tabulku, kde byly
teorie motivace rozclenény do jednotlivych kategorii a stru¢né charakterizovany.
V dalsi casti prace byl charakterizovan pojem stimulace, popsana motivace k praci
a vztah motivace a pencz. Déle byly popsany jednotlivé zdroje motivace, jako jsou

potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy.

V teoretické casti prace byla dale charakterizovana S danym tématem souvisejici
kapitola, a to odménovani. V této ¢asti prace byl popsan systém odménovani, byly zde
vymezeny pojmy, jako je mzda a plat a také byly struéné¢ popsédny zaméstnanecké
vyhody. Mimo jiné zde byl také vysvétlen s danou problematikou souvisejici pojem —

demotivace.

V druhé ¢asti diplomové prace, ktera predstavovala vlastni praci autorky, byly uvedeny
zékladni informace o spolecnosti Lidl, byla zde v kratkosti popsana historie podniku
ajeho profil. Dale byl popsan systém motivovani a odmeénovani této konkrétni

spolecnosti.
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Hlavni vyzkumnou metodou celé prace byla metoda dotaznikového Setieni formou
kvantitativniho vyzkumu, kterd byla aplikovdna piimo na zaméstnancich dané
spole¢nosti. Metodou dopliikovou pak byla analyza a zhodnoceni sou¢asného systému

motivovani a odménovani, a to na zaklad¢ internich informaci a dokumentii spole¢nosti

Lidl.

V diplomové praci byl proveden rozbor dotaznikového Setfeni s uvedenim zéasadnich
vysledkil Setfeni, které byly vzdy doplnény pfislusSnym grafem, aby bylo dosazeno

piehlednosti. Poté autorka prace na zaklad¢ zjisténych vysledkl z dotaznikového Setieni

vvvvv

V kapitole snazvem ,Navrhy a doporuceni“ autorka prace stanovila navrhy
a doporueni na mozna rozsifeni zdroji motivovani a odménovani podniku do
budoucna. Byly zde uvedeny moznosti a varianty zavedeni takovych benefitd, které
muze podnik dale vyuzit pro svoji podnikatelskou ¢innost a pro zlepSeni fizeni této

oblasti.
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Piilohy

Ptiloha I Dotaznik
Mili kolegové, vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Nikola Vecefova a jsem studentkou Fakulty podnikatelské na Vysokém

uceni technickém v Brné. Zaroven pracuji na nasi zékaznické lince.

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku. Ziskané udaje
budou podkladem pro vypracovani praktické ¢asti mé diplomové prace na téma
,»Motivace a odménovani pracovnikli ve vybrané spolecnosti®“. Prace se tyka predevsim
motivovani a odménovani zaméstnancli, navrhi zmén a doporuceni na zlepseni fizeni

této oblasti. A protoze pracuji v Lidlu, je vybranou spole¢nosti praveé Lidl.

Ujistuji Vas, ze tento dotaznik je anonymni a ziskané informace budou vyuzity

vyhradné k vySe uvedenému tcelu.
Ptedem dékuji za spolupréci a za Vas €as pii vyplilovani.
Bc. Nikola Vecefova

Dotaznik

1. Jaké je VaSe pohlavi?
Vyberte jednu odpoved

] Zena
1 Muz
2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Vyberte jednu odpoved
Zakladni
Vyuéni list
Sttedoskolské s maturitou

Vysokoskolské

I B B A
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3. Kolik je Vam let?
Vyberte jednu odpoved

25 let nebo méné
26 — 35 let
36 — 45 let
46 — 55 let

0 O o o O

56 let a vice
4. Jak dlouho ve spole¢nosti Lidl pracujete?
Vyberte jednu odpoved

1 rok nebo méné
2 — 4 roky
5-7let

8 — 10 let

I I A A O

11 let a vice
5. Chcete v této firmé setrvat i do budoucna?
Vyberte jednu odpoved

1 Ano
7 Ne

] Neptfemyslel/a jsem nad tim
6. Pokud ne, vypiste, co Vam v dané spolecnosti nevyhovuje.

Vypiste

7. Co z nasledujiciho povaZujete za nejdileZitéjSi motivacni faktor pro Vasi praci?
Ohodnotte na stupnici 1-5, pricemz 1 je nejmeéne diilezité a 5 je nejvice diilezité; stejnou

hodnotu lze udélit vicekrat
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Mzda

Smlouva na dobu neuréitou

Moznost zkracenych tivazki

Stabilni, zajimava a riznoroda prace

Ptiplatky za ptesCasové hodiny

Pravidelné zvySovani mzdy

Moznost kariérniho rastu

Zameéstnanecké vyhody (stravenky, pfispévek na

penzijni ptipojisténi apod.)

Pochvala ze strany nadfizeného

8. Citite se byt ve Vasi praci dostate¢né motivovan/a?
Vyberte jednu odpoved

Velmi
Dostate¢né
Castecnd
Nedostatecné

Vubec

N I R O B O

9. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
Vyberte jednu odpoved

1 Urcite ano
"] SpiSe ano

1 SpiSe ne
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1 Urcité ne
10. Pokud ne nebo spiSe ne, o kolik K¢ vyssi by méla Vase mzda byt? (vypiste)

Vypiste

11. Jste piresvédcen/a o tom, Ze spokojenost s vys$i mzdy vede u pracovniku

k dostate¢né pracovni motivaci?
Vyberte jednu odpoved

1 Ano, vede k dostate¢né pracovni motivaci
1 Ne, nevede, pracovnik musi byt spokojen i s dalSimi faktory

"1 Nevim
12. Jak vnimate svoji praci?
Vyberte jednu odpoved
Naro¢na
Zajimava
Raznoroda
Ptinosna
Nenaro¢na

Podradna

Stereotypni

O o o o o o oo -

Neptinosna
13. Jak hodnotite pracovni podminky na pracovisti?
Vyberte jednu odpoved

Vyborné
Velmi dobfe
Dobie

Spatng

N Y A N O

Velmi $patné
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14. Jak vnimate vztahy na pracovisti se svymi kolegy?
Vyberte jednu odpoved

Velmi dobte, vztahy jsou pratelské

Spise dobie

Neutralng, vztahy jsou ¢isté pracovniho razu

SpiSe Spatné

0 O o o O

Velmi $patné, vztahy jsou konfliktni

15. Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadiizenymi a podiizenymi ve spole¢nosti
Lidl?
Vyberte jednu odpoved

1 Ano

1 Ne

1 Jsem spokojen/a s vyhradami, uved'te:

16. Které benefity Vam nejvice vyhovuji?

Ohodnotte na stupnici 1-5, pricemz 1 je nejméné dulezité a 5 je nejvice duleZité; stejnou

hodnotu lze udélit vicekrat

25 dni dovolené

Stravenky

Véanoc¢ni prémie a darek

Odmeéna za vérnost spole¢nosti Lidl

Vitaminovy bali¢ek

Sabbatical (neplacené pracovni volno)
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Firemni akce

Smlouva na dobu neuréitou

Garance nartstu mzdy zakotvena v pracovni smlouvé

Vyhody externich dodavatelt (tarify od O2 Family,
slevy od CK Cedok apod.)

Sluzebni mobilni telefon, notebook nebo automobil

Obcerstveni ve firmé

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Vzdélavaci kurzy

17. Existuji benefity, které ve firmé postradate?
Vyberte jednu odpoved

] Ano, vypiste:

7 Ne
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